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OZET

OGRENME CEVIKLIGININ KARIYERE UYUM SAGLAMA BECERILERINE

ETKIiSINDE BENLIK SAYGISININ ARACI ROLU

Bu tez c¢aligmasinin amaci; O0grenme cevikliginin kariyere uyum saglama becerilerine
etkisini ve benlik saygisinin bu iligkideki aract roltini ele almaktir. Giiniimiizde hizla degisen
ve gelisen ihtiyaglardan kaynakli olduk¢a popiilerlesen 6grenme ¢evikligine dair yeterince
calisgma olmamasindan dolayr konunun ele alinmasi ve literatiire katki saglamasi

amagclanmaktadir.

Aragtirma i¢in yapilan ankette ilk kisimda demografik sorulara, ikinci kisimda
katilimcilarin 6grenme cevikligine yonelik algisina, tiglincii kisimda kariyere uyum saglama
becerilerine yonelik algisina ve son kisimda benlik saygisina yonelik algisina dair sorulara yer
verilmektedir. Bu ¢alismada neden-sonug iliskileri arastirilmis ve arastirmanin modelinde;
katilimcilarin 6grenme Gevikligine yonelik algist bagimsiz degisken, kariyere uyum saglama
becerilerine yonelik algis1 bagimli degisken ve son olarak benlik saygisina yonelik algist da
araci degisken olarak ele alinmig ve demografik degiskenlerin bu kavramlarla olan iliskisi de

ayrica incelenmistir.

Arastirmada kolayda 6rneklem yontemi ile Istanbul’da beyaz yakali ¢alisanlara WhatsApp,
E-Mail ve LinkedIn mesajlar1 iizerinden ulasilmis ve analizlere 353 beyaz yakali ¢alisan

yanitlar1 analiz edilmistir.

Anketlerden elde edilecek verilerin istatistiksel paket programlari kullanilarak gtvenilirlik,

faktor, korelasyon ve regresyon analizleri yapilarak degerlendirilmistir, ayrica aracilik etkisini



analiz etmek amaciyla AMOS programi kullanilarak YEM analizi yapilmistir. Calismada

anlamlilik seviyesi p=,05 olarak ele alinmustir.

Calisma sonuglar1 incelendiginde analizlerden elde edilen sonuglara gore; 6grenme
cevikliginin Kariyere uyum saglama becerilerine pozitif yonde ve anlamli bir etkisi, benlik
saygisinin Kariyere uyum saglama becerileri Uzerine pozitif yonde ve anlamli bir etkisi,
ogrenme ¢evikliginin ve benlik saygisinin da Kariyere uyum saglama becerileri Uzerinde pozitif
yonde ve anlamli bir etkisi bulunmustur. Yem analizi ile ulasilan sonuclar ise 6grenme
cevikliginin Kariyere uyum saglama becerileri (izerinde olan etkisinde benlik saygisinin kismi

araci etkisi oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenme gevikligi, Kariyere uyum saglama becerileri, benlik saygist,

kariyer uyum yetenekleri.



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF SELF-ESTEEM IN THE EFFECT OF LEARNING
AGILITY ON CAREER ADAPTABILITY SKILLS

The aim of this thesis is to examine the impact of learning agility on career adaptability
skills and the mediating role of self-esteem in this relationship. Due to the increasing popularity
of learning agility driven by rapidly changing and evolving needs, and the lack of sufficient

studies on the topic, this research aims to address the subject and contribute to the literature.

In this thesis, quantitative relational survey methods will be applied. The survey used in
the research consists of four parts: the first part includes demographic questions, the second
part focuses on participants' perceptions of learning agility, the third part addresses perceptions
of career adaptability skills, and the final part includes questions related to self-esteem. The
study investigates cause-effect relationships, where participants' perception of learning agility
is considered the independent variable, perception of career adaptability skills is the dependent
variable, and perception of self-esteem is the mediating variable. Additionally, the relationships

between demographic variables and these concepts are examined.

The research employs a convenience sampling method, and data were collected from
white-collar workers in Istanbul through WhatsApp, email, and LinkedIn messages. A total of

353 completed survey responses were analyzed.

Data from the surveys were analyzed using the SPSS 26 statistical software for reliability
analysis, factor analysis, correlation, and regression analysis. Additionally, to analyze the
mediating effect, a SEM analysis was conducted using the AMOS software. The significance

level for the study was set at p =.05.

The results of the study show that learning agility has a positive and significant effect on
career adaptability skills, self-esteem has a positive and significant effect on career adaptability

skills, and both learning agility and self-esteem together have a positive and significant effect



on career adaptability skills. The SEM analysis results indicate that self-esteem has a partial

mediating effect on the relationship between learning agility and career adaptability skills.

Keywords: Learning agility, career adaptability skills, self-esteem.
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GIRIS

Giliniimiizde is diinyasi ve teknolojinin hizli degisimi bireylerin ¢alisma hayatlar1 kadar
kariyer yonetim stratejilerinde de 6nemli degisiklikler yaratmaktadir. Ozellikle endustri
devriminin getirdigi yenilikler, is tanmimlarinda ve gerekliliklerinde biiylik degisiklikler
yaratmistir. Bu degisimler, geleneksel kariyer anlayislarini temelden sarsarken; Kkariyer
planlama ve gelistirme siireglerini daha karmasik bir hale getirmistir. Is diinyasindaki bu hizli
degisim, bireylerin yeni kosullara ¢evik bir sekilde uyum saglamalarini zorunlu kilmaktadir. Bu
baglamda, 6grenme gevikligi ve Kariyere uyum saglama becerileri, bireylerin siirekli degisen

sartlara uyum saglayabilmeleri i¢in biiyiik 6neme sahip kavramlar haline gelmistir.

Ogrenme ¢evikligi, bireylerin degisen is ve teknoloji kosullarina hizla uyum saglamalarini,
yeni bilgi ve becerileri etkin bir sekilde 6grenip uygulamalarini ifade eder. Kariyere uyum
saglama becerileri ise, bireylerin is yasaminda karsilasabilecekleri degisikliklere uyum saglama,
esneklik gosterme, beklenmedik durumlarla basa ¢ikma ve gelisimleri surdirme becerileri seti
olarak tanimlanabilir. Bu kavramlar, 6zellikle teknoloji sektorii gibi hizli degisen alanlarda

bireylerin Kariyerlerini siirdiirtilebilir kilmak igin kritik bir 6neme sahiptir.

Bu tez caligmasi, ¢alisanin 6grenme gevikligine yonelik algisinin ¢alisanin kariyere uyum
saglama becerilerine yonelik algisina etkisi ve bu siregte ¢alisanin benlik saygisina yonelik
algisinin oynadig1 aract roliinl ele alarak, s6z konusu dinamikler arasindaki iligkileri
derinlemesine incelemeyi amacglamaktadir. Literatirde bu konularda belirgin bir eksiklik
oldugu gozlemlenmis, dolayisiyla bu ¢alisma, yeni ve dnemli katkilar saglama potansiyeline

sahiptir.
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Arastirma, Istanbul’da beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde yiiriitiilmiis ve cesitli demografik
ozellikler kontrol degiskenleri olarak kullanilmis ve genis bir veri seti toplanmistir. Veriler,
anket yontemiyle WhatsApp, E-Mail ve LinkedIn iizerinden toplanmis, SPSS ve AMOS
programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Bu c¢alismada calisanlarin 6grenme ¢evikligine
yonelik algis1 ve kariyere uyum saglama becerilerine yonelik algis1 arasindaki iliskileri ve
calisanin benlik saygisina yonelik algisinin bu iliskideki araci etkisinin belirlenmeyi

hedeflenmistir.

Sonug olarak, bu tez ¢alismasi, bireylerin kariyerlerini nasil planladiklar1 ve gelistirdikleri,
organizasyonlarin ise calisanlarin1 nasil destekledikleri konusunda daha bilingli ve etkili
stratejiler gelistirmelerine yardimci olacak degerli bilgiler sunmaktadir. Boylece, bireylerin ve
organizasyonlarin degisen is diinyasindaki basarilarin1 artirmalarina katkida bulunulmasi

amagclanmaktadir.

Tezde 6grenme gevikligi, kariyere uyum saglama becerileri ve benlik saygisi olmak {izere
Uc kavram detaylariyla ele alinmistir. Arastirmanin birinci boliimde 6grenme ¢evikligine dair;
ikinci bolimde Kkariyere uyum saglama becerilerine dair ve lgiincii bolimde benlik saygis1 dair
tim kavramlar ve literatiir ¢alismalar1 detayli olarak irdelenmektedir. Dordunci bolimde
hipotezlerin gelistirme slrecinden ve hipotezlerden bahsedilmektedir. Besinci boliimde
arastirma, modeli, Orneklemi, arastirmada kullanilan veri toplama ve analiz yontemleri
agiklanmaktadir. Altinct bolimde ise yapilan analizler sonucu 6grenme ¢evikligi, kariyere
uyum saglama becerileri ve benlik saygisi arasindaki iligkiler ve 6grenme ¢evikliginin kariyere
uyum saglama becerilerine olan etkisinde benlik saygisinin araci roliine dair bulgular detayl
olarak ele alinmistir. Ayrica demografik farklilik analizleri de yapilmistir. Sonuglar bolumtnde
ise bulgular yorumlanmis, mevcut literatiirle karsilagtirilmig, uygulayicilara ve ydneticilere

onerilerde bulunulmus ve gelecekte yapilacak ¢aligsmalar i¢in Oneriler sunulmustur.
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1. OGRENME CEVIKLIiGIi

“21. Yiizyilin cahilleri, okuma yazma
bilmeyenler degil, 6grenmeyen, 6grendiklerini
birakamayan ve yeniden Ogrenemeyenler

olacaktir” (Toffler, 1970).

Giliniimiiziin dinamik kosullarinda is diinyas1 da ayni dinamikten etkilenmekte, siirekli
degisen kosullar ve belirsizlikler, bireylerin kisisel becerilerinin stirekli olarak guncellemesini
gerektirmektedir. Basar1 artik sadece belirli bir noktaya ulagsmak ve belirli yetkinlikler elde
etmek degil, ayn1 zamanda degiskenliklere uyum saglama, esneklik ve c¢eviklik gosterme
becerisiyle de iliskilendiriliyor. Basari, deneyimlerden 6grenme, siirekli olarak 6grenmeye
devam etme ve bu Ogrenilenleri pratikte etkili bir sekilde uygulama kapasitesiyle yakindan
iligkilendirilir. Bu baglamda, basarili olmak igin sadece sabit bir set beceriyle degil, ayni
zamanda §grenme siirecine ve degisime acik olma yetenegiyle donanmis olmak da bireylerin

kariyerleri icin buyik 6nem arz etmektedir (De Meuse, Dai ve Hallenbeck, 2010).

1.1. Ogrenmenin Tanimi

Ogrenme (Learning) literatiirde bir kavram olarak ilk olarak 1901 yilinda Thorndike
tarafindan kullanilmistir ve “deneyimlerin sonucunda bireylerin davraniglarindaki kalici
degisim” olarak tanimlanmistir (Thorndike, 1901). Skinner ise kavrami “davranisin
pekistirilmesiyle tamamlanan bir siire¢” olarak tanimlayarak davranigsal boyuta vurgu
yapmustir (Skinner, 1953). Ogrenme kavrami bilissel ve sosyal bir siire¢ olarak ise Vygotsky
tarafindan ““sosyal etkilesimler ile ger¢eklesen ve kiiltiirel baglamdan etkilenen bir siire¢” olarak
ele almistir (Vygotsky, 1987) Piaget ise “bireyin ¢evresindeki dinamikleri anlamak igin aktif

olarak bilgi insa etme siireci” olarak tanimladi (Piaget, 1970). Biitiin bu tanimlar farkli teorilerde



temellendirilmistir ve bu teoriler daha detayli olarak bir sonraki boliim olan 6grenme teorileri

bdlimadnde belirtilmektedir.

1.2.0grenme Teorileri

Davramigsal Ogrenme Teorileri: Davranissal ogrenme teorileri, Ogrenmenin
gozlemlenebilir davranig degisiklikleri yoluyla meydana geldigini One siiren bir psikoloji
yaklasimidir. Bu teoriler, bireylerin ¢cevresel uyaricilara nasil tepki verdiklerini ve bu tepkilerin
sonuclarini incelemeye odaklanir. Davranigsal 6grenme kuralarinin temel kavramlarindan birisi
sartlanmadir ve iki ana sartlama cesidi vardir (Domjan, 2010). ilki Pavlov tarafindan gelistirilen
klasik sartlama modelidir. Bu model, bir uyaricinin baska bir uyarici ile iliskilendirilerek
ogrenmenin gergeklesmesini vurgular. Bu sartlama tiirlinden bahsedilirken siklikla Pavlov
deneyi ornek verilir. Bu deneyde zil sesi ile et iliskilendirilmis ve sonucunda kopegin zil sesi
duydugunda salya akitma tepkisi vermesi 6gretilmistir (Pavlov, 1927) Bir diger sartlama modeli
ise Skinner tarafindan gelistirilen operant sartlamadir. Bu sartlama modelinde ise bireylerin

davraniglarinin sonuglar 6diil-ceza yontemi ile sekillendirilmektedir (Skinner, 1953).

Bilissel Ogrenme Teorileri: Bu teori davramissalin aksine 6grenmenin sadece dissal
uyaricilara yanit olarak degil, ayn1 zamanda zihinsel islemler ve bilgi isleme siirecleriyle de
baglantili oldugunu 6ne siiren bir yaklasimdir. Bu teori, bireylerin bilgi edinme, anlamlandirma,
hatirlama ve problem ¢6zme gibi zihinsel faaliyetlerinin 6grenme iizerindeki belirleyici etkisini
vurgular (Mayer, 2002). Biligsel 6grenme teorisinde kullanilan temel kavramlardan birisi bilgi
islemedir. Bilgi isleme, bireyin 6grenme siirecinde bilgiyi edinmesi, islemesi ve pratikte
kullanmas1 agamalarindan olusur. Bir diger kavram olan anlamli 6grenme ise eski bilgiler ile
yeni bilgilerin baglantilar kurarak anlam kazandirilmasi ve derinlestirilmesini ifade eder

(Ausubel, 1968).

Bilissel Davranis¢1 Teori: Albert Bandura tarafindan gelistiren bir teoridir ve teori temelde
Ogrenme siirecinin yalnizca bireyin kendi deneyimleriyle degil ayn1 zamanda gozlem yoluyla

da olabilecegini one siirmektedir. Yani bireyler sosyal ¢evrelerinde gozlemleyerek ve taklit
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yoluyla da oOgrenebileceklerini 6ne siirer. Temel kavramlar; model alma (davranisi
gozlemleyerek ornek almak), 6z yeterlik (bireyin kendi becerilerine olan inanci) ve gézlem
yoluyla 6grenme (baskalarinin davranislarini ve bu davranislarin sonuglarini gézlemleyerek

o0grenme) olarak belirtilebilir (Bandura, 2001).

1.3. Tanim

Osrenme cevikligi (Learning agility) kavramini literatiirde dogru bir sekilde
konumlandirabilmek i¢in dncelikle "¢eviklik" terimini anlamak gerekmektedir. Ceviklik; bir
bireyin hizla kaliplari tanima ve farkli yorumlar arasinda gegis yapabilme becerilerini
kapsamaktadir. Bu beceri, yeni bilgileri hizli bir sekilde isleme kapasitesiyle birlikte, gesitli
perspektiflere agik olmay1 ve 6grenilen dersleri yeni ve bilinmeyen durumlara etkin bir sekilde
uygulama becerisini de igerir. Bu beceriye sahip bireyler, 6zellikle dinamik ve belirsiz is
ortamlarinda, bireylerin esnek ve c¢evik kalmasini saglayarak, karsilagilan zorluklar ve
firsatlarda basarili olmalarina olanak tanir. Ceviklik, birey kapsaminda bilissel bir beceri olarak
kabul edilebilir ve yalnizca bilgi isleme hizin1 degil, ayn1 zamanda adaptasyon ve yenilikgi
¢cozum Uretme becerilerini de ifade eder, bu da bireyleri degisen kosullara hizla uyum

saglayabilen, etkili problem ¢oziiciiler haline getirir (DeRue ve digerleri, 2012).

Son zamanlarda popliler hale gelen ve giderek daha da 6nem kazanan "6grenme ¢evikligi"
kavrami, 1988 yilinda Morgan McCall, Michael Lombardo ve Ann Morrison tarafindan kaleme
alinan "Deneyimlerin Dersleri" isimli kitapta ilk defa temellendirilmistir. Bu eser, liderlik
cercevesinde yazilmis olup liderlerin basartya ulasmalar1 veya basarisiz olmalar1 {izerine
yapilan incelemelerde, basarisiz liderlerin kariyerlerinin erken donemlerinde kazandiklari
becerilere asir1 giivenmeleri, hatalari1 kabul etmekte direnmeleri ve hatalarindan ders
cikarmamalar1 gibi unsurlar1 ele almistir. Bu gozlemler, 6grenme c¢evikliginin liderlik
basarisindaki kritik roliinii vurgular ve liderlerin siirekli kendilerini yenilemeleri gerektigini

isaret eder ve Ogrenme cevikligi diisiik liderlerin kariyerlerinde bir risk altinda olduklari



diistintilebilir. Bu durum, 6zellikle hizla degisen is diinyasinda, adaptasyon ve siirekli 6grenme

yeteneginin ne kadar hayati oldugunu gostermektedir (De Meuse ve Harvey, 2021).

Ogrenme ¢evikligi kavraminin temelleri daha eski zamanlara dayanmasma ragmen,
"0grenme ¢evikligi" bir kavram olarak literatiirde ilk defa 2000 yilinda Lombardo ve Eichinger
tarafindan yayimlanan "High Potentials as High Learners" baslikli makalede kullanilmis ve
calisanin liderlik potansiyeli ile 6grenme becerisi arasindaki iligki tizerine odaklanmistir. Bu
arastirma, liderlik potansiyeline sahip calisanlarin sadece mevcut becerilerinde ne kadar iyi
olduklarinin degil, aynm1 zamanda yeni veya farkli durumlarda nasil performans
gosterebileceklerini anlamay: gerektirdigini savunmustur. Ogrenme cevikligi, deneyimlerden
etkili bir sekilde 6grenme yetenegi olarak tanimlanmis ve bu becerinin, yiiksek potansiyelli
liderleri digerlerinden ayiran 6nemli bir faktor oldugu vurgulanmistir. Bu bulgular, "Deneyimin
Dersleri" kitabindaki arastirmayla benzerlik gostermektedir. Bu ¢alismanin sonuglari ayrica, iyi
bir lider potansiyelinin nasil kesfedilebilecegi konusuna yeni bir etken olan 6grenme
cevikliginin Onemini vurgulamis ve gelecek caligmalara 151k tutmustur. Bundan sonraki
stireclerde 6grenme cevikligi kavrami 6zellikle liderlik potansiyeli olan bireyleri belirlemek ve
bu potansiyeli daha da gelistirmek i¢in 6nem kazanmis ve farkli ¢alismalarda farkl sekillerde

tamimlanmustir (Lombardo ve Eichenger, 2000).

“Ogrenme cevikligi” terimi, "bireylerin yeni bilgileri hizli bir sekilde kavrama, cesitli
deneyimler arasinda iligkiler kurma ve karmasik sorunlar1 analiz edip ¢c6zme becerileri olarak
da tanimlanir (De Meuse, Dai, Hallenbeck ve Tang, 2008). Farkli bir tanimda ise 6grenme
cevikligi, bireylerin deneyimlerinden O6grenme ve Ogrendiklerini yeni ve bilinmeyen
durumlarda uygulama yetenegi olarak tanimlanir. Bu kavram, bireylerin hizli 6grenme ve gesitli
durumlar arasinda esnek bir sekilde hareket etme kapasitelerini vurgulamaktadir. Bu da
ogrenme ¢evikligi kavrammin hem psikolojik agidan motivasyonel hem de beceri temelli
karmagik bir kavram oldugunu gosterir (Lombardo ve Eichenger, 2000). DeRue, Ashford ve
Myers (2012) ise Lombardo ve Eichinger tarafindan yapilan genis ve karmagik tanimin
deneyimden 6grenmeyle ilgili her seyi igerdigini belirterek kavrami daha dar bir perspektiften
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ele almay1 onerdiler. Buna gore, 6grenme cevikligi; hizli 6grenme ve biligsel esnekligin temel
unsurlaridir. Ogrenme ¢evikligi icin cesitli tanimlar olmasina ragmen, bu kavramin hem bilissel
hem de davranissal ydnlerini igerdigi konusunda genel bir mutabakat vardir. Ornegin, karmasik
bir durumu anlama yeteneginden bahsedildiginde, birey hem bu durumu teorik olarak anlama
becerisine sahip olmali hem de bu durumdan ¢ikarilan sonuglar1 pratik olarak yeni kosullarda
uygulayabilmelidir. Bunlar1 basarabilen calisanlar, basarili olma egilimindedir ve liderlik

potansiyelleri yiiksek olarak gorlir (Miller, 2019).

“Ogrenme ¢evikligi” kavrami, yoneticiler ve liderlerin yeni ve daha &nce
deneyimlemedikleri durumlar altinda basarili olmalarini saglayan bir konuyu ele almaktadir. Bu
beceri, deneyimlerden 6grenme ve bu dgrenilenleri yeni kosullarda uygulayabilme yetenegi ile
ilgilidir. Etkili liderlerin bu yetenege sahip olmalari, kariyer gecisleri sirasinda biiyiik 6nem
tasir, ¢linkli eski yontem ve davranislar yeni durumlarla basa ¢ikmak igin yetersiz kalabilir.
Yoneticiler ve liderlerin, yeni ve 6nceden deneyimlemedikleri durumlar altinda basarili
olmalarini saglayan bir kavramdir (De Meuse, Dai, ve Hallenbeck, 2010). Bu kavram, esneklik,
aciklik, isteklilik ve degisen kosullara hizli uyum saglama gibi niteliklere sahip olan bireyleri
icermekte ve bu sekilde farkli gérevler ve degisen durumlarla basarili bir sekilde performans
gostermelerini ve kariyerlerine daha kolay uyum saglayarak bagarili olmalarini saglamaktadir

(Eichinger ve Lombardo, 2004).

Ogrenme ¢evikligi, “tecriibelerden bilgi edinme kapasitesi ve bu bilgileri yeni ve mevcut
liderlik pozisyonlarinda etkili bir sekilde uygulama becerisi” seklinde ifade edilebilir (De
Meuse ve digerleri, 2015). Ogrenme gevikligi kavramu, bireylerin yeni ve zorlu kosullarda nasil
basarili olabileceklerini anlamak icin gelistirilmistir (DeRue ve digerleri, 2012). DeRue ve
Ashford (2010), 6grenme cevikligini yeni bilgi liretme ve mevcut bilgiyi yeni durumlara uyum
saglamak i¢in gelistirme siireci olarak tanimlayarak bilginin bireydeki seriiveni olarak farkli bir
yaklagim sunmuslardir. Bu bakis agis1, 6grenme ¢evikliginin kurumsal ortamlarda yenilik¢i ve

uyum saglayici yonlerini vurgulamaktadir.



Ozetle, dgrenme cevikligi, bireylerin yeni bilgileri hizl1 bir sekilde 6grenip, bu bilgileri
farkli ve beklenmedik durumlarda etkin bir sekilde uygulayabilme yetenegidir. Bu beceri,
ozellikle dinamik ve belirsiz is ortamlarinda esnek ve uyumlu kalmay1 saglar. Ayrica hem
bireysel hem de kurumsal basari i¢in kritik bir beceri olup, siirekli degisen is diinyasinda
liderlerin ve yoneticilerin basarili olmalar1 i¢in vazgecilmezdir. Bu kavram, modern ¢alisma

ortamlarinda rekabet avantaji saglayan ve siirekli adaptasyonu tesvik eden bir temel olusturur.

1.4.Boyutlar
Lombardo ve Eichenger (2000), 6grenme c¢evikligi igin farkli alt boyutlardan
bahsederken; Gravett ve Caldwell (2016), 6grenme ¢evikliginin dort boyutta incelendigini

belirtmistir.

Sekil 1. Ogrenme Cevikliginin Alt Boyutlari

Bunlar Sekil 1°de goriildiigii iizere; zihinsel ceviklik (, insan iligkilerinde geviklik,

degisim cevikligi ve sonuglara odaklanmada cevikliktir. Bu boyutlar1 inceleyelim.

1.4.1. Zihinsel Ceviklik

Eichinger ve Lombardo (2000) tarafindan, zihinsel geviklik (mental agility) insanlarin

karmasiklik ve belirsizlikle nasil basa ciktiklari, olaylar1 ele alma bigimleri ve diislincelerini



digerlerine nasil agiklayabildikleriyle ilgili olan bir boyut olarak agiklanmaktadir. Bu boyut
daha igsel bir siire¢ olarak yorumlanabilir, bireylerin olaylar1 nasil algiladiklari, nasil isledikleri
ve nasil tepki verdikleri ile ilgili siireclere odaklanan ve esneklik kavramu ile iliskilendirilen bir
boyuttur. Yiiksek zihinsel ¢eviklige sahip bireyler, yeni ve farkli durumlarla karsilasmayi tercih
ederler ve degisimleri bir tehdit degil, bir firsat olarak goriirler. Bu tiir ortamlarda basarili olma
egilimindedirler ¢iinkii ¢esitli durumlar karsilastirma ve analiz etme becerileri sayesinde
sorunlar1 daha 1yi anlarlar ve daha etkili ¢oziimler gelistirirler. Daha kapsayici bir yaklagimlari
vardir bir sorun ile karsilastiklarinda “neden bu benim basima geliyor” gibi sorunlarin
varhigindan rahatsiz olmak yerine kendilerini gelistirmek ig¢in bir ara¢ olarak gérmeye
meyillidirler. Kriz anlarinda daha yaratici ¢oziimler bulabilirler ve sorunlar1 ¢6zmede basarili
olurlar. Bu adaptasyon ve yenilik¢ilik yetenegi, stratejik diisiinme ve problem ¢6zme becerileri

uzerindeki etkisi nedeniyle giderek daha fazla deger kazanmaktadir.

De Meuse, Dai ve Hallenbeck (2010) ise zihinsel ¢eviklik boyutunu, karmasik ve belirsiz
durumlarla karsilasildiginda hizli ve etkili ¢ozlimler iiretebilme yetenegi olarak tanimlarlar.
Ornegin, bir liderin beklenmedik bir kriz durumunda hizlica harekete gegerek sorunu ¢ozmesi
ve uygun kararlar almasi zihinsel ¢evikligin bir gostergesidir. Zihinsel ¢evikligin karakteristik

ozellikleri su sekildedir:

e Merakli olma ve temel nedenlere kolayca ulasabilme yetenegi: Kisinin, bir konunun
arkasindaki temel nedenleri anlamak i¢in derinlemesine arastirma yapma ve sorular
sorma istegi. Ornegin, bir calisan yeni bir yazilimin nasil ¢alistigin1 6grenmek igin
sadece yiizeysel bilgileri degil, ayn1 zamanda yazilimin arkasindaki mantigi da
ogrenmeye calisir.

e Belirsizlik ve karmasiklikla basa ¢ikma yetenegi: Belirsiz ve karmasik durumlarda
hizli ve etkili ¢oziimler iiretebilme yetenegi. Ornegin, bir proje sirasinda
beklenmedik bir sorun ortaya ¢iktiginda, bu sorunla basa ¢ikmak icgin cesitli

stratejiler gelistirir ve uygular.



Durumu kolayca analiz etme ve paralellikler ile zithiklar1 analiz etme yetenegi:
Farkli durumlart ve bilgileri analiz ederek aralarindaki benzerlikleri ve farkliliklar
belirleme yetenegi. Ornegin, bir pazarlama stratejisi olustururken farkli
pazarlardaki tiiketici davranisglarini analiz eder ve stratejisini bu analizlere gore
sekillendirir.

Yeni fikirlere acik olma: Mevcut bilgileri sorgulama ve yenilik¢i ¢oziimler
gelistirme egilimi. Ornegin, gelencksel yontemlerle sorunlarin ¢dziilemedigi
durumlarda, farkli ve yenilik¢i yaklagimlar dener.

Zor problemler karsisinda stresi azaltarak ¢6ziim bulma yetenegi: Karmasik ve zor
problemlerde sakin kalma ve stresi yoneterek etkili ¢ozimler Uretme becerisi.
Ornegin, yiiksek baski altinda calisan bir yénetici, sorunlar1 sogukkanlilikla ele alir
ve etkili ¢ozumler bulur.

Genis ilgi alanlarina sahip olma: Farkli konulara ilgi duyma ve bu konularda bilgi
sahibi olma. Ornegin, bir mithendis hem teknoloji hem de sanatla ilgilenir ve bu iki

alanin birlesiminden yenilikgi {irtinler gelistirebilir.

1.4.2. Degisimde Ceviklik

Degisimde ¢eviklik (change agility), insanlarin olaylara kars1 ne kadar merakli olduklari,

yeni seyler denemeyi ne kadar sevdikleri, yeni fikirlere ne derece tutkuyla bagl olduklar1 ve

beceri gelistirmek i¢in ne kadar ¢aba harcadiklar ile ilgili olan boyuttur. Kisiler yiiksek degisim

cevikligine sahip olduklarinda, degisimin neden oldugu rahatsizliklar1 yonetebilir ve bu tiir

durumlar1 avantaja gevirerek olumlu sonuglar elde edebilirler. Bu beceri, 6zellikle ginimiz

diinyasini g6z 6nilinde bulundurdugumuzda organizasyonlarin ve isletmelerin basarili olmalari

icin kritik bir neme sahiptir (Eichinger ve Lombardo, 2000).

De Meuse, Dai, ve Hallenbeck, (2010) degisim ¢evikligi boyutunu “yeni ve beklenmedik

durumlarla karsilasildiginda uyum saglama ve sorumluluk alma yetenegi” olarak tanimlar.

Ornegin, bir organizasyonun pazar kosullarinda ani bir degisiklikle karsilastiginda esnek bir
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sekilde stratejilerini yeniden dilizenlemesi ve uyum saglamasi degisim c¢evikliginin bir
yansimasi olabilir ya da bir teknoloji firmasinin ilgili departman calisanlari, yeni bir rekabetci
iirliniin piyasaya siiriilmesi veya mevcut {iriinlerin iyilestirilmesi gerektiginde, hizli bir sekilde
yeni teknolojilere uyum saglamali ve tiriin gelistirme silirecini yeniden diizenlemelidir. Bu,
degisim cevikliginin 6nemli bir 6rnegidir, ¢linkli organizasyon, degisen kosullara hizli bir
sekilde uyum saglayarak rekabet avantaji elde etmektedir. Degisimde ¢evikligin karakteristik

ozellikleri asagidaki sekilde agiklanmustir:

e Deneyler yapmayi ve yeni seyler denemeyi severler.
e Kolayca meydan okumalari kabul ederler.
e Sorumluluk almay1 kabul eder.

o Eski fikirlere yeni bakis acilar1 getirir.

1.4.3. Insan Iliskilerinde Ceviklik

Eichinger ve Lombardo (2000) tarafindan, insan iliskilerinde ¢eviklik (interpersonal
agility) boyutu kisilerin kendileri hakkinda ne kadar i¢goriiye sahip olduklari, deneyimlerinden
ne kadar 6grenebildikleri, ¢cevrelerindeki insanlara davranis bigimleri ve baski altinda ne kadar

sakin ve dayanikli tepkiler verebildikleriyle ilgilidir.

Bu kavrama sosyal ¢eviklik de denebilir. Is diinyasinda, sosyal ¢eviklik énemli bir rol
oynar. Is yerlerinde bu beceri, takim calismasini, sorunlarin ¢oziimiinii ve ortak c¢alisma
becerilerini destekler. Sosyal ¢eviklige sahip olanlar, is yerinde potansiyel ¢catismalar1 basariyla
yoOnetebilir ve ekip motivasyonunu giiclendirebilirler. Ayrica, bu tiir bireylerin takimlari
yonetmesi, ekip icin iyi ve sagliklt bir ortam yaratabilmesine olanak tanidigi i¢in liderlik

rollerinde basarili olma olasilig: yiiksektir (Ashford ve DeRue, 2012).

De Meuse, Dai ve Hallenbeck (2010), insan iliskilerinde geviklik boyutunu farkl1 insan
tipleri ve gesitli durumlarla etkilesimde bulunabilme kapasitesi olarak tanimlarlar. Ornegin, bir

proje yoneticisi, projenin farkli asamalarinda farkli uzmanlik alanlarina sahip olan ve farkh



caligma tarzlarina sahip ekip tiyeleriyle etkili bir sekilde iletisim kurmali ve is birligi i¢inde
caligmalidir. Bu, liderin insanlar arasindaki farkliliklar1 kabul etmesi ve takim tiyeleriyle uyum
icinde calisabilmesi anlamina gelir. Insan iliskilerinde ceviklik, zorluklarla karsilasildiginda
cesitli kisilikler arasinda uyum saglama ve is birligi yapma yetenegi olarak da gériilebilir. insan

iliskilerinde c¢evikligin karakteristik 6zellikleri asagidaki sekilde agiklanmistir:

e Acik fikirli ve hosgoriiliidiirler.

Kendi giiglii ve zayif yanlariin farkindadir.

e Farklilik ve fikir ayriliklariyla rahat ve farkl goriisleri dinlemeye aciktirlar.
e Ayni anda bircok rolii tistlenebilirler.

e Empati becerileri yuksektirler.

¢ Bagkalariin basarisina yardimci olmaktan keyif alir.

e Politik olarak geviktir.

e (Catigmalara kars1 yapict tutumlar vardir.

e {letisim becerileri kuvvetlidir.

1.4.4. Sonug¢ Odakhhikta Ceviklik

Eichinger ve Lombardo (2000), sonu¢ odaklilikta geviklik (results agility) boyutu
insanlarin basari elde etme becerileri, digerlerini etkileme bigimleri ve bireylere ne kadar giiven
verdikleri gibi durumlar1 vurgular. Sonuclarda basar1 elde etmek, sadece bireyin kendi
performansiyla degil, ayn1 zamanda etrafindaki insanlar etkileme ve yonlendirme yetenegiyle
de iliskilendirilir. Bagsarili liderler, etraflarindaki insanlara ilham verir, onlar1 motive eder ve
giiven duygusu olustururlar. Bu, liderlerin hem kisisel hem de profesyonel iliskilerde giiclii bir
etki yaratmalarina ve hedeflere ulasmalarina yardimci olur. Bir liderin basar1 elde etme
yetenegi, takim {iyelerini etkileyerek onlar1 ortak hedeflere yonlendirmesi ve motive etmesiyle
Olciiliir. Ayrica, liderin bireylere giiven verme ve onlarin potansiyellerini agiga ¢ikarma
kabiliyeti de onemlidir. Giiven duygusu olusturmak, takim iyelerinin liderlerine sadik
olmalarin ve liderlik vizyonunu benimsemelerini saglar. Bu faktorler, bir liderin etkili liderlik
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ve basari elde etme yetenegi arasindaki baglantiy1 vurgular. Giivenilir ve etkili bir lider, takim
iiyelerini motive eder, rehberlik eder ve ortak hedeflere dogru ilerlemelerini saglar. Bu da basari

icin 6nemli bir temel olusturur ve organizasyonun genel performansini artirir.

Sonu¢ odaklilik ¢evikligi, bireylerin problem ¢dzme becerilerini yansitan onemli bir
boyuttur. Oz disiplin sahibi kisiler, giinliilk yasamlarinda karsilastiklar1 zorluklar1 sistemli bir
sekilde ele alarak, ¢6ziim odakli bir yaklasim sergilerler. Bu, sorunlar1 etkili bir sekilde
tanimlama, analiz etme ve ¢6zme becerilerini igerir. Sonu¢ odaklilik g¢evikligi, bireylerin
esneklik ve adaptasyon becerilerini vurgularken, ayni1 zamanda kendi baglarina karsilastiklar
zorluklarla basa ¢ikma kapasitelerini de ifade eder. Bu beceri, kisilerin giinliikk yasamlarinda ve
is ortamlarinda karsilastiklar1 engellerle basa ¢ikmalarina ve olumlu sonuglar elde etmelerine

yardime1 olur. (Ferry, 2015).

De Meuse, Dai ve Hallenbeck (2010), sonu¢ odaklilikta ¢eviklik boyutunu, “zorluklarla
basa c¢ikarak hedeflere ulasma ve yliksek performans sergileme yetenegi” olarak ifade ederler.
Ornegin, bir ¢alisanin zor bir proje iizerinde galisirken, kararlilikla hedeflere odaklanmasi ve
sonunda basartya ulasmasi, sonu¢ cevikliginin bir Ornegidir. Bu boyutun karakteristik

ozellikleri su sekildedir:

e Yiiksek performansh takimlar kurabilirler.
e Zorluklara ragmen hedeflere ulasmada basar1 saglarlar.
e Gorevleri basarmak i¢in liderlik edebilirler.

e Esnek ve uyumludurlar.

Bu caligmada ele alinmasa da De Meuse ve digerleri tarafindan 2011 yilinda ortaya ¢ikan
bir diger boyut “6z farkindalik” boyutudur. Bu boyut bireyin kendine ne derece ayna tuttugu ile
ilgili bir boyuttur ve bireylerin kendi giiclii ve zayif yonlerini bilmesi, kendisini tanimasi ile
ilgili icsel bir boyuttur (De Meuse, 2017). Literatlr incelendiginde, glinimuzde etkisi 6n plana
cikan 0grenme ¢evikliginin kavramimin farkli ¢aligmalarda farkli alt boyutlarla incelendigi

gorulmektedir. Bu ¢alismalar ve alt boyutlar: asagida 6zetlenmistir:
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Mitchinson ve Morris (2014)’e gore 6grenme ¢evikliginin 5 alt boyutu asagidaki gibidir:

e Yenilik Yapma: Yeni fikirler iiretebilme ve mevcut durum veya siireglere yaratici
¢ozltmler getirebilme kapasitesi.

o Sergileme: Edinilen bilgi ve becerileri etkili bir sekilde gosterebilme ve digerleriyle
paylasabilme yetenegi.

e Yansutma: Deneyimler lzerinde diisinme ve bu deneyimlerden Ogrenerek
gelecekteki eylemleri sekillendirme becerisi.

e Risk Alma: Belirsizliklerle yiizlesirken cesur kararlar alabilme ve potansiyel
kayiplar1 goze alabilme istekliligi.

e Savunma: Zor durumlarla veya elestirilerle karsilagtiginda yapict bir sekilde

miicadele edebilme ve kendini etkili bir sekilde ifade edebilme becerisi.
De Meuse ve Feng (2015)’e gore 6grenme ¢evikliginin 7 alt boyutu asagidaki gibidir:

e Kigsilerarast Sezgi: Bireyin karsisindaki insanlar1 anlayabilme ve bunlara hizlica
tepki verebilme yetenegi.

e Biligsel Perspektif: Olaylar1 ve durumlar analiz etme ve farkli acilardan
degerlendirme kapasitesi.

e (evresel Farkindalik: Bir bireyin kendi ¢evresindeki degisiklikleri ve dinamikleri
algilayabilme ve bu bilgilere dayanarak kararlar alabilme yetisi.

e Bagsar: Giidiisii: Kisisel ve profesyonel basarilar1 elde etme arzusu ve bunun i¢in
gereken cabay1 gosterebilme egilimi.

e Oz Kavrayis: Kendi giiglii ve zayif yonlerini, duygusal durumlarin1 ve davranis
kaliplarin1 objektif bir sekilde degerlendirme yetenegi.

e Degisim Istegi: Yeni fikirlere, yaklasimlara ve is yapis sekillerine kars1 agik olma
ve bu degisikliklere adaptasyon saglama arzusu.

e Geribildirim Duyarliligi: Baskalarindan alinan geribildirime agik olma ve bunu

kisisel ve profesyonel gelisim i¢in etkin bir sekilde kullanma yetenegi.
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Burke, Roloff ve Mitchinson (2016)’e gore 6grenme ¢evikliginin 9 alt boyutu asagidaki

gibidir:

Esneklik: Yeni fikirlere ac¢ik olmak ve dnermek.

Hiz: Hizlica eyleme gegmek, basarisiz olanlart birakmak ve diger seceneklere
odaklanmak.

Deney: Etkin olup olmadigini belirlemek i¢in yeni davranislart denemek.
Performans Risk Alma: Meydan okuyucu yeni aktiviteler arayarak kendini
geligtirmek.

Kisisel Risk Alma: Farkl diisiincelere karsi ¢cikmak ve 6grenmeyi tesvik etmek.

Is birligi: Digerleriyle calisarak 6grenme firsatlar1 yaratmak.

Bilgi Toplama: Uzmanlik alaninda giincel kalmak i¢in farkli yontemler kullanmak.
Geri Bildirime Aciklik: Geri bildirimleri kabul etmek.

Yansima: Gelisim i¢in kendi performansini degerlendirmek i¢in zaman ayirmak.

Bu tez calismasinda, Gravett ve Caldwell (2016) tarafindan belirtilen 6grenme ¢evikliginin

zihinsel ceviklik, insan iliskilerinde c¢eviklik, degisim cevikligi ve sonuglara odaklanmada

ceviklik olarak dort boyut kullanilacaktir. Bu boyutlar literatiirde en fazla kullanilan alt boyutlar

oldugu icin secilmistir. Ayrica, bu calismada kullanilan 6l¢ek, bu dort alt boyuta gore

hazirlanmis olup literatiirde ¢ok kez kullanilan bir 6l¢ek olmasi sebebiyle tercih edilmistir.

1.5. Onem

Bireylerin deneyimlerinden O6grenmeleri onemlidir, ancak basar1 i¢in deneyimlerden

ogrenme ve bu Ogrenilenleri gelecekteki sorunlarin ¢ozliimii i¢cin kullanabilme yetenegi

gereklidir. Bagka deyisle teorik olarak farkindalik basar1 getirmez ayni zamanda pratikte de

uygulanabilen ¢ozlimler olmasi gereklidir (De Meuse ve digerleri, 2010).

Ogrenme cevikligi, liderlik potansiyelinin bir gostergesi olarak kabul edilir ve ydneticilerin

kariyerlerinde karsilastiklar1 c¢esitli zorluklarla basa ¢ikabilmeleri i¢in kritik 6neme sahiptir,
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yoneticilerin gorev tanimlar1 geregi kritik durumlarda ya da zorlayici durumlarda sorumluluk
almasi ve sorumluluklarla ne kadar iyi bas edebildikleri yonetici performansi i¢in 6nemli bir
gostergedir ve Ogrenme c¢evikligi yiiksek yoneticilerin bu konuda basarili olacagi
diistintilmektedir. Bu beceri, liderlerin degisen kosullara hizli bir sekilde uyum saglamalarina
ve yeni durumlara esnek bir sekilde uyum saglamalarina olanak tanir. Ayrica, 6grenme
cevikligi, bireylerin kariyer gegislerinde eski aligkanliklarini birakip yeni durumlara uyum
saglama yetenegini belirler ve lider adaylarinin degerlendirilmesinde 6nemli bir rol oynar. Bu
sayede, liderlerin organizasyonlarin ve takimlarin hedeflerine ulasmalarina yardimci
olabilecekleri kanitlanirken ayn1 zamanda kariyer gelisimlerinde de dnemli bir yol gdsterici

Ozelliktedir. (DeRue ve digerleri, 2012).

Yiiksek potansiyelli bireylerin genellikle yiiksek 6grenme ¢evikligine sahip olmalari,
onlarin hizli ve etkili sekilde yeni durumlarla basa ¢ikmalarini ve bu sayede kariyerlerinde
basarili olmalarini saglar. Bu 6zellik, onlar siirekli degisen is ortamlarinda 6ne ¢ikaran 6nemli

bir faktordir. (De Meuse, Dai ve Hallenbeck, 2010).

Ogrenme cevikligi yiiksek olan bireyler, kendilerini siirekli gelistirmek ve mevcut
becerilerini genisletmek i¢in zorlayici firsatlar: siirekli olarak aramaktadirlar. Bu bireyler, geri
bildirimleri degerli bir 6grenme araci olarak goriir ve deneyimlerden ders ¢ikararak siirekli
kendilerini iyilestirirler. Bu yaklagimlari, onlarin hem kisisel hem de profesyonel gelisimlerinde
onemli bir rol oynar. Ayrica giiniimiizde yine 6nemli bir kavram haline gelen “siirekli 6grenme”

kavramu ile de paralellik gostermektedir (De Meuse, Dai, ve Hallenbeck, 2010).

Ogrenme ¢evikligi kavrami, 6zellikle zorlu kosullar altinda basari elde etme, digerlerine
gore olaganiistii performans gosterme ve bu baglamda giiven olusturabilme ile iliskilendirilir.
Bu, liderlerin zor zamanlarda ve degisim siireclerinde etkili olmalarini saglar ve gelecekteki
roller icin potansiyellerini gosterir. Liderlerin bu becerileri sayesinde zorlu zamanlarda
kendilerini kanitlamasi ekip iginde gliven duygusu olusturmasi ve ekibin liderlerine dolayisiyla

sirkete olan giivenin artmasi sebebiyle de dnemli bir faktordiir (DeRue ve digerleri, 2012).
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Bu kavram, liderlerin ve yoneticilerin degisim donemlerinde ve yeni roller iistlenirken
basarili olmalarini saglar. Bu beceri, zorlu durumlar altinda sonuglar elde etme, digerlerini tist
diizey performans gostermeye tesvik etme ve zorluklara karsi direng gosterme becerileri ile
dogrudan iligkilidir. Ayrica, 6grenme c¢evikligi 6l¢limlemesi, kurumlarin yetenek yonetimi
stratejilerinde 6nemli bir yer tutar ve potansiyel lider adaylarinin belirlenmesinde kullanilir

(Lombardo ve Eichenger, 2000).

Yiiksek potansiyelli ¢alisanlart segerken, 6grenme ¢evikliginin 6nemli bir faktor oldugunu
gosteren arastirmalar bulunmaktadir. Son yapilan diizenlemeler, potansiyeli yliksek ¢aliganlar
tanimlama ve gelistirme siireclerinin ne kadar kritik oldugunu daha da vurgulamigtir. Ogrenme
cevikligi, bu baglamda 6nemli bir 6l¢iit olarak 6ne ¢ikmaktadir. Arastirmalar, 6grenme ¢evikligi
degerlendirmesinin organizasyonlara onemli katkilar saglayabilecegini ve bireylerin kariyer
gelisimlerine uyum saglamalarina yardimci olabilecegini gostermektedir (De Meuse ve

digerleri, 2008; De Meuse, Dai ve Hallenbeck, 2010).

Ogrenme ¢evikligi, deneyimlerden 6grenme ve bu bilginin gelecekteki gorevlere nasil
uygulanacagiyla yakindan iligkilidir. Her bireyin belirli bir diizeyde o6grenme cevikligi
bulunmakla birlikte, istekli olanlar bunu daha da gelistirebilirler. Ancak, davranis degisiklikleri
zor olabilir ve bu degisiklikleri yapabilmek i¢in cesaret, ¢caba ve kararlilik gereklidir.
Baslangicta zorluklarla karsilagilabilir, ancak bu degisiklikler, bireyin kisisel biiylime ve
gelisimi i¢in kritik éneme sahiptir. Ogrenme g¢evikliginin gelistirebilmesinin dolayli olarak
liderlik potansiyelinin de gelistirilebilecegini diisiiniirsek bu kavrami daha da anlamak ve nasil
gelistirebilecegine dair arastirmalar yapmak liderlik potansiyelini gelistirmek icin ¢alisanlara ve

sirketlere onemlidir (De Meuse ve Harvey, 2021).

Ogrenme ¢evikligi, isletmelerin ve akademinin giderek daha fazla 5nem verdigi bir kavram
haline gelmistir. Liderlik potansiyelini degerlendirirken kiiltiirel uyum ve duygusal zeka gibi
diger faktorlerin 6niline gegmektedir. Yapilan arastirmalar, isletmelerin yiiksek basari saglayan

bireyleri belirleme ve iist diizey yonetimi se¢me siireclerinde 6grenme c¢evikligini artan bir
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sekilde kullandigin1 ortaya koymaktadir. Hizla degisen is ortaminda, 6§renme cevikliginin
anlasilmasi ve degerlendirilmesi liderlik basarisi i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Liderler, siyasi,
ekonomik, sosyal ve teknolojik degisikliklere hizla uyum saglamali, rekabet¢i kalmali ve yeni
uygulamalar1 hizla benimsemelidir. Basarili yoneticiler, deneyimlerinden 6grenen ve degisime
uyum saglayan bireylerdir; basarisiz olanlar ise genellikle kariyerlerinin basinda belirli bir

beceri setine asir1 derecede giivenmislerdir. (Murphy, 2021).

Sonug olarak, 6grenme ¢evikligi, liderler ve yoneticiler i¢in sadece gegici bir avantaj degil,
stirekli basar1 ve adaptasyon i¢in zorunlu bir beceridir. Bu beceri, zorluklar firsata ¢evirme,
yenilik¢i ¢oziimler iiretme ve liderlik rollerinde etkinlik gosterme kapasitesi saglar. Kurumlar,
bu yetenege sahip liderleri gelistirmek i¢in gerekli kaynaklari ve egitimleri saglamali, boylece

hem bireysel hem de kurumsal gelisim siirekli kilinabilir.

1.6. Etki Eden Faktorler

Ogrenme Cevikligi kavrami temelinde, Sosyal Psikoloji ve Ogrenme Kuramlarina
dayanmaktadir. Kurt Lewin ve Albert Bandura gibi 6nemli bilim insanlari, psikoloji alaninda
yaptiklar1 caligmalarla insan davramislarinin ¢evre ile olan etkilesimlerini ve bireylerin
cevresindeki siirecleri ve etkilesimleri nasil algiladigini, arka planda gerceklesen bu biligsel
stireclerin nasil bireyin 6grenme ve 6grendiklerini uygulama stirecini etkiledigini, ¢evre ile bu
etkilesimlerin 6grenme siireclerini nasil sekillendirdigini detayli bir sekilde incelemislerdir.
Ozellikle, Bandura'nin Sosyal Ogrenme Teorisi (Social Learning Theory), bireylerin gézlem
yoluyla 6grenme kapasitelerinin altini ¢izer ve bu, 6grenme cevikliginin anlagilmasinda kritik
bir rol oynar. Aym zamanda, Deneyimsel Ogrenme Kuram: (Experiental Learning Theory),
John Dewey ve Jean Piaget gibi diisiiniirler tarafindan gelistirilmis olup 6grenmenin yalnizca
teorik bir aktarim siireci olmadigini, aktif bir deneyim siireci oldugunu 6ne siirer. Bu kuram,
ogrenmenin bireyin kendi deneyimleri {lizerinden gergeklestigini vurgular ve bu, 6grenme
cevikliginin nasil gelistirilebilecegine dair onemli ipuglari sunar. Bu iki temel teorik

perspektifin entegrasyonu, 6grenme ¢evikliginin ¢ok boyutlu dogasini anlamamizi saglar.
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Ogrenme cevikligini derinlemesine anlamak, bireylerin ¢evrelerinden nasil etkilendigini ve
deneyimlerinden nasil 6grendigini kapsamli bir sekilde incelenmesini gerektirir. Bu, 6grenme
stireclerini optimize etme ve 6grenme ¢evikligini artirma gabalarinda bize yol gosterici olabilir.
(Murphy, 2021). Bu sebeple bireyin cevresinde etkilesimde oldugu her seyin bireyin
O0grenmesini ve Ogrenme c¢evikligini etkileyen bir faktér olarak degerlendirilmeli ve

arastirilmalidir.

Ogrenme ¢evikligi ile ilgili yapilan arastirmalarda cinsiyete dair bir farklilik bulamamustir.
Ancak, yoneticiler iizerinde yapilan bir calismada "insan iliskilerinde ceviklik" boyutunda
kadinlarin biraz daha yiiksek puan aldig1 goriilmiistiir bu durum kadinlarin sosyal zekalarinin
ve empati becerilerinin daha yiiksek olmasi ile iligkilendirilebilir. Benzer sekilde, yas ile
o0grenme cevikligi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Baz1 arastirmalar, "degisim
cevikligi" boyutunun yasla ters orantili oldugunu gostermistir yani bireyin yasi dolayisiyla
deneyim siiresi arttikca Ogrenme c¢evikliginin azaldigi goézlemlenmistir (Lombardo ve
Eichinger, 2002; Ibarra ve Obodaru, 2009; De Meuse, Dai, ve Hallenbeck, 2010). Farkli bir
arastirmada ise cinsiyet ve yas gibi demografik 6zelliklerin 6grenme ¢evikligine 6nemli dl¢iide
etkisi olmadig1 bulunmustur (De Meuse ve digerleri, 2008). Bu nedenle, ¢ok uluslu sirketler
cografi degisikliklerden bagimsiz olarak Ol¢iim yaparak becerileri tek bir platformda
birlestirebilirler; ayrica, 6grenme ¢evikligi degerlendirmeleri farkli cografyalarda giivenilir bir
sekilde kullanilarak yiiksek potansiyelli ¢alisanlar1 tanimlamada bir arag olabilir (De Meuse ve

digerleri, 2008).

Ogrenme cevikligi, etnik kokenle anlamli bir sekilde farklilasmamistir. Ancak, geng ve
yasl bireyler arasinda yapilan karsilagtirmalarda degisim cevikliginin genglerde daha yiiksek

oldugu bulunmustur (Lombardo ve Eichinger, 2002).

Egitim seviyesi ve is deneyimi, 6grenme ¢evikligi ile pozitif bir iliskiye sahiptir (Dries ve
digerleri, 2012). Ogrenme ¢evikligini etkileyen diger faktorler arasinda bireylerin gegmis

deneyimleri, 6z farkindaliklar1 ve karmagiklikla basa ¢ikma becerileri bulunmaktadir. Ayrica,
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orgit kiiltiiri gibi cevresel faktorler de bu yetenegin gelisimini destekleyebilir veya

engelleyebilir (Lombardo ve Eichinger, 2000).

Vinesian ve digerleri (2023) tarafindan yapilan bir ¢alismada 6grenme cevikligi ile hangi
faktorlerin ilgili olabilecegi arastirilmistir. Sonuglar, 6grenme ¢evikligi ile iliskili tazminat,
maas, i¢ pazarlanabilirlik, dijital yetkinlik, dijital teknolojiler, e-6grenme, kariyer ¢esitliligi, is
deneyimi, sonug, Ogrenme katilimi ve istifa niyeti olmak {izere 11 faktor oldugunu

gostermektedir.

1.7. Tigili Literatiir Cahsmasi

McCall, Lombardo ve Morrison (1988), is diinyasindaki ydneticilerin deneyimlerden
ogrenme kabiliyetlerini derinlemesine incelemistir. Arastirmalarinda, yoneticilerin 6grenme
kapasitelerinde anlamli birtakim farkliliklar gdzlemlemislerdir. Inovasyona agik olan ve
kaliplagsmig davranislardan uzak duran bazi yoneticiler, deneyimlerden hizli bir sekilde ders
cikararak kendilerini siirekli olarak yenilemisler ve pratikte bu yeni bilgileri uygulamaya
yatkinlik gostermislerdir. Diger taraftan, baz1 yoneticiler risk karsisinda ¢ekingen davranmuglar,
asirt Ozglivenli davranma ve diisiik motivasyona sahip olma gibi 6zellikler sergileyerek
yenilik¢i fikirlere karsi direng gostermislerdir. Calisma en basarili olan yoneticilerin ise
karsilastiklar1 zorlu durumlar1 bir 6grenme ve gelisim firsati olarak degerlendirmislerdir. Bu
caligma, 6grenme cevikliginin liderlik basarisi ve is diinyasindaki etkilerini vurgular. Bu,
yoneticilerin slirekli degisen is ortamlarina adaptasyonu ve yenilik¢i ¢oziimler gelistirebilme

becerilerinin kritik 6Gnemini gostermektedir.

Lombardo ve Eichinger'in 2000 yilindaki arastirmasi, liderlik potansiyeli ile 6grenme
cevikligi arasindaki iliskiyi aydinlatmaktadir. Bu ¢alismada, 217 profesyonelin performans
degerlendirmeleri tizerinden 6grenme ¢evikliginin dort farkli boyutunu olgtimlemislerdir. Elde
edilen verilere gore, 6grenme ¢evikligi ve performans potansiyeli arasinda pozitif ve gugli bir
korelasyon tespit edilmistir. Bu sonuglar, bireylerin 6grenme kabiliyetlerinin, onlarin liderlik

becerilerini nasil etkiledigini ve kariyerlerinde nasil bir fark yarattigini gostermektedir.
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Arastirmada bir 6nce bahsedilen calismaya paralel sonuglar elde edilmis ve bireylerin farkl ve
zorlayic1 durumlar ve yeni bilgiler karsisinda bu durumu nasil algiladiklarini, nasil uyum
sagladiklarini ve bu siireglerden nasil 6grendiklerini belirleyen bir gosterge olarak 6grenme
cevikligini 6ne cikarmistir. Bu c¢alisma, oOzellikle liderlik gelisimi konusunda, egitim
programlarinin ve kisisel gelisim stratejilerinin tasariminda Ogrenme c¢evikligini merkeze

almanin 6nemini vurgulamaktadir.

Eichinger ve Lombardo (2004), 6grenme cevikligi, yiiksek potansiyelli liderlerin tespitinde
kritik bir rol oynadigini1 belirtmistir. Bulgular, 6grenme ¢evikliginin sadece bireysel basariy1
degil, ayn1 zamanda genel liderlik basarisini da destekleyen bir unsur oldugunu gostermektedir.
Bu nedenle, lider adaylarini degerlendirirken, onlarin 6grenme ¢evikligine 6zel 6nem verilmesi
gerektigi vurgulanmaktadir. Calisma, liderlik potansiyeli yiiksek olan bireylerin, zorluklar ve
yeni durumlar karsisinda nasil yenilikgi ve etkili ¢ozumler Gretebildiklerine dair 6nemli

icgoriler sunar.

Dai, De Meuse ve Tang'in 2013 yilinda gergeklestirdikleri ¢alismalarda, 6grenme ¢evikligi
ile liderlik basaris1 arasindaki iliskiyi incelediler. Ilk calismalarinda, ¢ok uluslu bir tiiketici
driinleri sirketinde 0grenme c¢evikliginin, somut kariyer sonuglariyla (maas, terfi, prim...)
dogrudan iliskili oldugunu gostermislerdir. Ayn1 zamanda, diger ¢alismalara benzer sekilde
ogrenme gevikligi ile liderlik yeterliligi arasinda da anlamli bir baglanti saptamuslardir. Ikinci
caligmada ise, ilag sektoriinde biiyiik bir sirkette, yiliksek 6grenme ¢evikligine sahip bireylerin
on yillik dénemde daha sik ve daha kolay terfi aldiklar1 ve zam oranlarinin daha yiiksek
oldugunu belirlenmistir. Yani bu ¢aligma o6grenme ¢evikligi yiiksek bireylerin kariyer

stireclerinde dogrudan somut etkileri oldugunu gostermektedir.

Mitchinson ve Morris (2014), liderlikte siirekli yeni beceriler edinme ve yeniliklere agik
olmanin kritik 6nemini vurgular. Calisma, is basarisi ile 6grenme ¢evikligi arasindaki iliskiyi
incelemistir. Yiiksek 6grenme ¢evikligine sahip bireylerin karmasik sorunlari ¢6zme ve zorlu is

ortamlarina uyum saglama konusunda daha etkili olduklar1 bulunmustur. Deneyimlerinden
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etkin bir sekilde 6grenme yetenegi olan liderler genellikle daha basarili olurken, koklii davranig
kaliplarina bagl kalan liderlerin basarisizlik riski daha yiiksektir. Basarili liderler, kariyerleri
boyunca siirekli 6grenme arzusuyla hareket ederler ve Ogrenme ¢evikligini sergileyerek
becerilerini kullanirlar. Bu g¢alisma, liderlikte basari1 i¢in 6grenme ¢evikliginin ve “siirekli

gelisim” kavraminin 6nemini vurgular.

De Meuse (2019), liderlik ve 6grenme cevikligi arasindaki iliskiyi bilimsel olarak
degerlendirmek i¢in bir meta-analiz gergeklestirdi. Ogrenme ¢evikligi ile lider performansi ve
potansiyeli arasindaki iliski 20 farkli calismada, 4.897 c¢alisani, ¢ogunlugu ydnetici
pozisyonunda olan bir grubu incelendi. Sonuglar, 6grenme g¢evikliginin liderlik basarisiyla

oldukea pozitif ve anlaml1 sekilde iliskilendirildigini dogruladi.

De Meuse ve digerlerinin (2021) arastirmasi, farkli endiistrilerdeki liderler {izerinde yapilan
cesitli calismalar1 analiz ederek, 6grenme cevikligi ile liderlik performansi iligkisiniz anlamli

ve gli¢lii oldugunu bulmustur.

Srimulyani (2023), tarafindan yapilan ¢alismada, ise baghligin yenilik¢i is davranisi
iizerindeki etkisini aragtirarak 6grenme cevikligi bir araci etken olarak incelenmistir. 109
caligsanin iizerinde yapilan arastirma sonuglari, ise bagliligin 6grenme ¢evikligini artirdigini ve
ogrenme ¢evikliginin yenilik¢i is davranisini artirdigint gostermektedir. Ayrica, ise bagliligin
ogrenme c¢evikligi araciligiyla yenilik¢i i davranisini artirabildigi bulunmustur. Bu bulgular,
bireylerin ise baglilik ve 6grenme ¢evikligi araciligiyla organizasyonlardaki yeniligi nasil tesvik

ettigini vurgulamaktadir.

20



2. KARIYERE UYUM SAGLAMA BECERILERIi

Calismanin bu boliimiinde, Kariyere uyum saglama becerilerinin temel bilesenleri, is
yasamina etkisi ve organizasyonel diizeyde nasil gelistirilebilecegi gibi konular, literatiirdeki

onemli ¢alismalar 1s181nda ele alinacaktir.

2.1. Kariyer ve Kariyer Yonetimi ile Tlgili Temel Kavramlar

Kariyer (Career) kavramu literatiirde ilk defa 1937 yilinda Everest Hughes tarafindan
“bireylerin ¢aligma hayatlarinda hiyerarsik olarak ilerlemesi” seklinde tanimland1 (Hughes,
1937). Anne Roe, 1956 yilinda kaleme aldig1 “The Psychology of Careers” adli kitabinda
kariyeri "bireyin is yasamindaki gelisim siireci" olarak tanimlamistir. Bu siireg, bireyin mesleki
ilerlemeleri, deneyimleri ve becerilerini icerir. Roe, kariyerin bireylerin kisilik 6zellikleri ve
cevresel etkenlerle etkilesim icinde sekillendigini, dolayisiyla meslek secimlerinin sonuglartyla
elde edilen deneyimlerin de 6nemli bir rol oynadigini vurgular. (Roe, 1956). Baska bir
caligmada ise bireyin i hayatindaki gelirinin, statiisiiniin, itibarinin artmasini saglamak i¢in

ugraslarinin tamamidir (Aslan, 2014).

Kariyer Yonetimi (Career Management) kavrami ise ilk defa Holland tarafindan 1973
yilinda “Making Vocational Choises” adli kitapta "bireylerin meslek secimlerini, kisilik
ozelliklerine ve ¢evresel faktorlere dayanarak en iyi uyum saglayacaklar1 alanlar1 belirleme
streci” olarak tanimlanmistir (Hollan, 1973). Shein ise bu kavrami1 “¢alisanlarin kariyerlerinde
nasil ilerleyecegi ile ilgili stratejilerinin tamam1™ olarak tanimlar. Hall ise “bireylerin kariyer

rotalarini belirleyip gelistirmeleri igin gerekli olan stregler” olarak tanimlar (Hall, 1976).

Kariyer konusunda sik kullanilan kavramlardan birisi olan Kariyer planlama (Career
Planning) kavrami ise “calisanin kariyerini nasil sekillendirmek istedigi ile ilgili kararlari
vererek bu dogrultular cercevesinde uzun ve kisa vadeli yaptig1 planlamalarin ve stratejilerin
tamam1” olarak tanimlanmaktadir (Super, 1980). Bir diger sik kullanilan kavram Kariyer
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kaynaklar: (Career Resources), bireylerin mesleki hedeflerine ulasmalarini saglayan bilgi,
beceri, deneyim ve destek unsurlarinin tamamidir. Bu kaynaklara 6rnek olarak ilgili egitimler,
rehberlik ve danismanlik, baglant1 aglar1 ve kariyerle ilgili tim hizmetler yer alir. Bireyler bu

kaynaklar1 kullanarak kariyerlerinde ilerleme firsati saglarlar (Holland, 1997).

2.2. Kariyer Gelisim Teorileri
Calismanin bu boliimiinde 6ne ¢ikan bazi kariyer gelisim teorilerinden bahsedilecektir.

Ilk olarak kariyere uyum saglama becerilerinin de temelini olusturan Kariyer insa
teorisinden (Career Construction Theory) bahsedilecektir. Teori ¢alisanlarin Kariyerlerini kendi
yasam hikayeleri ve deneyimleri araciligiyla sekillendirmelerine odaklanir. Bu yaklasim,
bireylerin kariyer se¢imlerini ve yonelimlerini belirlerken igsel degerlerini, hedeflerini ve

cevresel faktorleri nasil géz 6niinde bulundurduklarini vurgular (Savickas, 2005).

Super tarafinda gelistirilen Gelisim Teorisi (Super’s Development Theory) calisanlarin
kariyerlerinin yasamlar1 boyunca devam eden bir gelisim siireci oldugunu iddia eder hatta bu
sebeple kariyerin bireylerin kendilerini gergeklestirmesi i¢in 6nemini vurgular. Kariyer gelisimi
Super’e gore dort farkli asamadan olusur bu asamalar; Biiytime (Cocuklukta kariyer ile ilgili
becerilerin gelismesi), kesif (genclikte kariyer seceneklerinin incelenmesi ve se¢imi), kurma
(yetiskinlikte kariyerin inga edilmesi ve devam etmesi) son olarak da diisiinme (kariyeri gozden

gecirerek emeklilik planlanmasi) seklindedir (Super, 1990).

Schein’in Kariyer Dinamikleri Teorisi (Schein's Career Dynamics Theory) ise bireylerin
kariyer gelisiminde ¢evresel faktdrlerin 6nemini vurgulamaktadir. Ayrica bu teori kariyer
gelisimini hem kisisel degerlerin (inag, hedef, dncelik gibi) hem de organizasyonel yapilarin

(sirket kiiltiirii, yonetim tarz1 gibi) etkilesimi ile sekillendigini savunur (Schein, 1978).
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2.3. Tanim

Literatiirde “Career Adaptability Skills” olarak gegen bu kavram Tiirkiye ¢alismalarinda
genellikle “Kariyer Uyum Yetenekleri” olarak kullanilmistir ancak kavramin daha anlasilir
olmas1 adina ayrica yetenek kavraminin dogustan gelen bir 6zellik iken beceri kavraminin ise
sonradan gelistirilebilen bir 6zellik olmasi sebebiyle “kariyer uyum yetenekleri” yerine

kavramin Tiirkcesi “kariyere uyum saglama becerileri” olarak kullanilmistir.

Kariyer, genellikle daha fazla maddi kazang, statii, sorumluluk ve gii¢ elde etmek amaciyla
tercih edilen iste ilerleme olarak tanimlanmaktadir. Ancak, giintimiizdeki is ve finansal ortamin
karmasik ve belirsiz kosullari, kariyer olgusunu 6ngoriilemez ve ¢ok yonlii hale getirmistir.
Bireyler, bu zorlu ve degisken ortama uyum saglamak i¢in Onemli kariyer firsatlarini
degerlendirmelidir. Bu baglamda, bireylerin Kariyere uyum saglama becerileri Onem
kazanmakta ve kariyerlerinde basar1 i¢in temel bir rol oynamaktadir (Gerni ve Denizli, 2021).
Bu tanim, gilinlimiiz i diinyasinin karmasikligini ve belirsizligini vurgulayarak, kariyerin
sadece maddi kazang ve statii ile degil, ayn1 zamanda degisen kosullara uyum saglama ve
basarty1 siirdiirme yetenegiyle de iligkilendirilmesini saglar ve basarityr anlik bir durum
degerlendirmesi olmaktan c¢ikararak uzun vadede basariyr koruyabilme ve bireyin kendi

yetkinliklerinin {izerine yeni yetkinlikler insa edebilme becerisi olarak degerlendirir.

Super ve Knasel (1981) tarafindan One surllen "kariyere uyum saglama becerileri”
kavrami, “Bireyin ¢alisma hayatindaki degisikliklere uyum saglama kapasitesi” olarak ifade
edilmistir. Savickas ise 1997 yilinda, "kariyer olgunlugu" yerine "kariyere uyum saglama
becerileri (career adaptabilities)” terimini kullanmay1 6nermis ve bu kavrami, bireylerin hem
tahmin edilebilir is gorevlerine hazirliklarini hem de tahmin edilemez is kosullarindaki
degisikliklere uyumlarini kapsayacak sekilde daha genis bir perspektifiile ele almistir (Johnston,
2018). 2005'te Savickas, bu kavrami "Hayat Tasaris1 Paradigmasi"nin temel boyutlarindan biri
olarak yeniden tanimlamistir, burada Hayat Tasarisi, bireylerin yasamlart boyunca siiren,

degisen ve gelisen 6z-gelisim siirecini ifade etmektedir (Savickas ve digerleri, 2009). Ayrica,
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Savickas'n "Kariyer Insa Teorisi" iginde, kariyere uyum saglama becerileri, herhangi bir
mesleki degisiklikle ve bu meslegin yeni gereklilikleri ile basa ¢ikabilmek ve bu durum ig¢in
hazir olmak anlamina gelen psikososyal bir kavram olarak belirtilmistir. Bu baglamda, kariyere
uyum saglama becerileri, bireylerin kariyerlerinde karsilasabilecekleri beklenmedik durumlara
kars1 esnekliklerini ve hazirliklarini gelistirmelerini gerektiren 6nemli bir niteliktir yani kariyer
perspektifinden ele alinarak bir hazu bulunurluk hali olarak da tanimlanabilir. Savickas'in
caligmalari, bu yetenegin, bireylerin mesleki rollerindeki basarili adaptasyonlar1 i¢in merkezi
bir 6neme sahip oldugunu vurgulamaktadir. Kariyere uyum saglama becerileri 6lcekleri ve
kariyer insast teorisi, bu alandaki ¢alismalarin temelini olusturur ve bireylerin kariyer rollerine
adaptasyonunu destekleyici 6nemli araglar olarak degerlendirilir (Savickas, 2005; Savickas ve
digerleri, 2009; Savickas ve Porfeli, 2012). Kariyere uyum saglama arastirmalari, 6zellikle
COVID-19 gibi kiiresel etkiler altinda daha da 6nem kazanmistir ¢iinkii calisma kosullarinda ve
calisma sekillerinde kayda deger degisiklikler olmustur ve bu durum kimileri i¢in zorlayici

gecerken kimileri i¢in de bir firsat olarak degerlendirilmistir (Chen ve digerleri, 2020).

Duffy (2010) tarafindan yapilan bir tanima gore, bireylerin ¢aligma hayatlar1 ve kariyerleri
hakkinda kararlar verirken 6nemli olan becerilerin toplamini kariyere uyum saglama becerileri
olarak adlandirilmaktadir. Bu tanim, kariyer gelisimi siirecinde bireylerin adaptasyon becerileri
ve is ortamlarina uyum saglama kabiliyetleri gibi yetkinlik setlerinin kritik Onemini

vurgulamaktadir.

Rottinghaus ve digerleri (2005) tarafindan belirtilen bireyin Kariyere uyum saglama
becerileri, yeni is rollerine kolaylikla uyum saglama, gelecekteki degisikliklere etkin bir sekilde
yanit verme ve beklenmedik durumlan firsatlara doniistiirme kapasitesini kapsamaktadir. Bu
beceriler, bireylerin mesleki yollar1 boyunca karsilastiklart zorluklart ve degisiklikleri
yonetebilmelerini saglayan temel unsurlardir. Kariyere uyum saglama becerileri, 6zellikle hizli
degisen ve belirsiz is ortamlarinda, bireylerin basarilarin1 ve kariyer gelisimlerini destekleyen

kritik faktorlerdir. Bu kabiliyetler, profesyonellerin kariyerlerinde karsilasacaklar1 zorluklara
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proaktif ve esnek bir sekilde yaklasmalarini saglar, boylece kariyer yollarini etkin bir sekilde

sekillendirebilirler.

Yousefi ve digerleri (2011), Kariyere uyum saglama becerileri kavramini bireyin mevcut ve
gelecekteki mesleki gelisim igin gerekli olan gorevlerin iistesinden gelme, islerindeki
degisimlere uyum saglama ve isle ilgili stres diizeyiyle basa ¢ikma becerilerini kazanma ve hazir
olma durumunu yansitan psikolojik bir unsur olarak tanimlamistir. Kariyere uyum saglama
becerilerini ise, “bireylerin kariyerlerindeki ilerlemeleri ve farklilasan is yasam kosullarina
uyum saglama slrecinde gereken tutumlari, becerileri ve aldiklari aksiyonlari igeren temel bir
yapt olarak acikladi. Bu tanim, kariyere uyum saglamanin sadece bireylerin is ortamlarindaki
performanslarini degil, ayn1 zamanda kisisel gelisimlerini ve is stresiyle basa ¢ikma becerilerini

de kapsadigini vurgulamaktadir.

Chen ve digerleri (2020), Kariyere uyum saglama becerilerini “bireyin kariyer hayatinda
gecis slirecinde karsilarina ¢ikan farkli ve yeni unsurlar, faktorler arasinda denge kurabilme

yetenegi” olarak da tanimlamaktadir.

Bu tanimlar baglaminda, kariyere uyum saglama becerisi; bireylerin is yasaminda
karsilagabilecekleri degisikliklere uyum saglama, esneklik gdsterme, beklenmedik durumlarla
basa ¢ikma ve gelisimleri stirdiirme becerileri seti olarak tanimlanabilir. Kariyere uyum saglama
becerileri, bireylerin kariyer basarilar1 ve kisisel gelisimleri i¢in kritik bir rol oynamakta ve

giiniimiiz i§ diinyasinin karmagsiklig1 ve belirsizligiyle basa ¢cikmalarina yardimci olmaktadir.

2.4. Boyutlar

Kariyere uyum saglama becerilerinin dort alt boyutu; kaygi, kontrol, merak ve guven olarak
belirlenmistir (Savickas ve Porfeli, 2012). Kayg: boyutu, bireyin gelecege dair diisiinme ve

planlama yetenegiyle iliskilendirilirken, kontrol boyutu gelecegin sekillendirilmesine iliskin
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algilarla baglantilidir. Merak boyutu, kisinin ¢evresini ve kendi durumunu kesfetme yetenegiyle
baglantilidir, gliven boyutu ise bireyin karsilastigi durumlarla basa ¢itkma konusundaki inanciyla
alakali i¢sel birtakim boyutlardir (Savickas ve Porfeli, 2012). Bu belirlenen boyutlar, planlama,
karar verme, kesif yapma ve problem ¢cozme gibi kariyer becerileriyle iliskilidir (Parola ve
Mariconetti, 2022). Ornegin, bir birey endise boyutunda yiiksek puan aliyorsa, gelecege yonelik
daha detayli planlar yapabilir ve olasi riskleri daha dikkatli bir sekilde degerlendirerek planli ve
saglam adimlarla ilerlemeye yatkindir. Kontrol boyutu giiglii olan bir kisi, hedeflerine ulasmak
icin daha etkili bir sekilde kaynaklar1 yonlendirebilir, sebep sonug iliskilerine kurmada basari
saglar, attig1 adimlardan emin olarak olasiliklar1 en aza indirerek hareket etmeye c¢alisirlar.
Merak boyutunda yiiksek olan bir birey, kariyer se¢ceneklerini arastirarak kendini ve ¢evresini
daha iyi anlayabilir, olaylara farkli perspektiflerden bakmay1 tercih eder yeni firsatlar1 gérmeye
ve bu firsatlar karsisina ¢iktiginda bu firsatlar1 degerlendirme konusunda basarilidir. Giiven
boyutu giiglii olan bir birey, karsilastig1 zorluklarla basa ¢ikmak i¢in daha cesur ve kendine
giivenli bir sekilde adimlar atabilir ayrica harekete gecmek icin i¢sel bir motivasyonu vardir.
Bu boyutlar (4C), bireyin kariyer yolculugunda karsilagacagi zorluklarla baga ¢ikma ve basariya
ulasma siirecinde kritik 6neme sahiptir (Savickas ve Porfeli, 2012; Parola ve Mariconetti, 2022).

Bu boyutlar1 inceleyelim.

2.4.1. Kaygi

Kaygi (Concern) bireylerin siirekli degisen is diinyasina adaptasyon becerileri ve
gelecekteki kariyer firsatlarin1 6ngorebilme kapasiteleri ile ilgilidir. Bu kavram, is ortamindaki
belirsizliklerle basa ¢ikma ve bu degisiklikleri kendi lehine ¢evirme yetenegini kapsamaktadir.
Kaygi, anlik adaptasyonlarin o6tesine gecerek, uzun vadeli kariyer planlarmi yapma ve bu
planlart etkin sekilde uygulama yetenegini gostermektedir. Bireyin kaygi diizeyinin gelismis
olmasi, bireyleri zorlu is kosullarina kars1 daha direncli kilar ve kariyer kararlar1 konusunda
daha bilingli hareket etmelerini saglar. Bu, 6zellikle hizli degisen sektorlerde ve belirsiz

ekonomik kosullarda 6nem kazanir. Aktif kariyer planlamasi ve siirekli profesyonel gelisim,
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bireyleri gelecekteki kariyer olanaklarini daha iyi degerlendirmeye ve olasi zorluklara karsi
daha hazirlikli olmaya yonlendirir. Sonug olarak, bireylerin kariyer yollarin1 daha tatmin edici
ve basarili bir sekilde sekillendirmelerine yardimci olur. Kaygi boyutu yiksek olan bireyler
olas1 riskleri ve gelisim firsatlarin1 daha kolay goriirler ve harekete gecerler ¢iinkii siirekli olarak

cevrelerini analiz etme egilimindedirler (Coetzee ve digerleri, 2020; Parola ve Mariconetti,

2022).

Kisacasi kaygi boyutu, bireylerin degisen is ortamina adaptasyon becerilerini ve
gelecekteki kariyer firsatlarint 6ngdérme kapasitelerini ifade eder. Bu, is diinyasindaki
belirsizliklerle basa ¢ikma ve kariyer planlamasi yapma yetenegi ile dogrudan iliskilidir. Ancak
burada kaygi diizeyinin de kisiyi motive edecek saglikli bir seviyede olmasi hususundan

bahsedilmektedir.

2.4.2. Kontrol

Kontrol (Control) boyutu, bireyin kendi kariyeri iizerindeki sorumlulugunu ve degisen
kosullara uyum saglamak i¢in kullandig1 6z diizenleme stratejilerini ifade eder. Bu boyut,
bireyin kariyer hedeflerini ne kadar ciddiye aldigini ve bu hedeflere ulasmak icin ne kadar ¢aba
harcadigini ifade etmektedir. Ayrica, is ortamindaki degisikliklere uyum saglama yetenegi de
bireyin kariyerindeki kontrolilyle iliskilidir. Birey, kariyerinde karsilastig1 cesitli durumlarla
basa ¢ikmak ve hedeflerini gerceklestirmek i¢in kisisel yonetim stratejileri gelistirir ve kullanir.
Bu stratejiler, zaman yonetimi, stresle basa ¢ikma ve odaklanma gibi becerileri igerebilir.
Kontrol boyutu ayrica, bireyin gelecegi daha yonetilebilir bir sekilde algilamasiyla iligkilidir.
Birey, kariyerindeki degisimleri ve belirsizlikleri daha iyi tolere edebilir ve yonetebilir. Bu
durum, bireyin 6z giivenini artirir ve kariyerine olan inancini pekistirir. Ayrica, kariyer kontrolii
yiiksek olan bireyler, kendi kariyer yollarini ¢izme ve hedeflerine ulasma konusunda daha etkin
bir sekilde hareket ederler. (Coetzee ve digerleri, 2020; Parola ve Mariconetti, 2022). Bu
nedenle, kariyer kontrol boyutu, bireyin kariyer gelisiminde ve basarisinda kritik bir rol oynar.

Kendi kariyerlerini yonlendirme ve gelistirme konusundaki kararliliklar1 ve motivasyonlari
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sayesinde, kariyerlerinde kontrolii yiiksek olan bireyler, is diinyasindaki degisen kosullara daha

1yl uyum saglayabilir ve uzun vadeli basarilar elde edebilirler.

2.4.3. Merak

Merak (Curiosity), bireylerin gelecek kariyer olanaklarini arastirma ve bu yolda basari elde
etme gibi icsel bir motivasyona dayanmaktadir. Bu kavram, is ve profesyonel firsatlara olan
ilginin yani sira, bu firsatlar1 arastirma ve gelistirme arzusunu da icermektedir. Kariyer meraki,
bir kisinin ¢evresel farkindaligi ve yeni bilgi, beceri ve deneyimleri kesfetme istegini belirtir.
Bu nitelik, kisinin profesyonel biiylimesine siirekli katkida bulunur ve kariyer yolculugunda
onemli bir motivasyon kaynagidir. Kariyer merakina sahip bireyler, alanlarindaki giincel
trendleri izler, yeni is metodolojilerini 6grenir ve kariyerlerini ilerletmek icin stratejiler
gelistirirler. Bu, onlarin profesyonel aglarini genisletmelerine, sektorlerinde daha goriiniir
olmalarina ve mevcut is firsatlarini etkin bir sekilde degerlendirmelerine yardimei olur (Coetzee

ve digerleri, 2020; Parola ve Mariconetti, 2022).

Ozetle, kariyer merak, kisinin hem mesleki hem de kisisel gelisimine énemli 6l¢iide katki
saglar. Aktif bir kesif ve O0grenme tutumu, bireylerin siirekli degisen is ortamina uyum

saglamalarini ve bu ortamda basarili olmalarini saglayan kritik faktorlerden biridir.

2.4.4. Glven

Guven (Confidence), bireyin kariyerinde belirledigi hedeflere ulasabilecegine olan inancini
ifade etmektedir. Bu boyut, kisinin kariyer yolculugunda karsilasabilecegi engellerle basa ¢ikma
ve hedeflerine dogru ilerleme konusundaki kendine olan giivenini ifade etmektedir. Bireyin
kariyerine olan gliveni, bireyin kendi becerilerine ve kaynaklarina duydugu giivenle yakindan
iliskilidir. Bir bireyin kariyerine olan giiveni yiiksek oldugunda, kariyer hedeflerine ulagsma
konusunda daha kararli ve motive olma egilimi gosterir. Zorluklarla karsilastiginda bile, bu kisi
kendi becerileri ve deneyimleriyle basa ¢ikabilecegine olan giiveni sayesinde cesaretini

kaybetmez. Aksine, zorluklar1 firsatlara doniistiirme ve kendi potansiyelini maksimize etme
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konusunda kendine glvenle hareket eder. Kariyere gliven ayni zamanda, risk almay1 ve yeni
firsatlar1 degerlendirmeyi cesaretle yapma kapasitesini de igerir. Bu giiven duygusu, bireyin
kariyerinde Oonemli kararlar alirken daha az tereddiit etmesine ve daha kararli bir sekilde
ilerlemesine olanak tanir. Ayrica, kariyere dair giiveni yiiksek olan bireyler, baskalariyla daha
etkili bir sekilde iletisim kurabilir ve is birligi yapabilirler, ¢ciinki kendilerine olan giivenleri ile
etkili bir sekilde 6ncu _rolleri Ustlenebilirler (Coetzee ve digerleri, 2020; Parola ve Mariconetti,
2022).

Sonug olarak, bireyin Kkariyerine giiveni, bireyin kariyerindeki basari ve memnuniyet
dizeyini blytik 6l¢lde etkileyen énemli bir faktordir. Kendine glivenen bir birey, kariyerinde
daha olumlu bir tutumla ilerler ve basar1 i¢in gerekli adimlar1 atmaktan kaginmaz. Bu nedenle,
bireyin Kkariyerine giveninin gelistirilmesi ve gii¢lendirilmesi, bireylerin kariyerlerindeki

ilerlemelerini desteklemenin ve daha tatmin edici is hayati olusturmanin anahtaridir.

2.5. Onem

Gilinimiizde isyeri ve meslek degisiklikleri daha sik ve hizli bir sekilde ger¢eklesmektedir.
Bu durum, bireylerin ve sirketlerin siirekli degisen kosullara proaktif bir sekilde uyum saglama
ihtiyacin1 ortaya koymaktadir. Bu nedenle, kariyere uyum becerileri hem bireyler hem de
sirketler i¢in hayati bir 6nem kazanmistir (Coetzee ve digerleri, 2020). Kariyere uyum saglama
becerileri, bireyin is yasamindaki siire¢lerde karsilastigi tim degisiklikleri basarili bir sekilde
yonetebilmesi igin bir psikososyal kaynaktir. Ozellikle, Endiistri 4.0 ile ortaya ¢ikan kariyer
hayatindaki belirsizlik ve dngoriilemeyen siirecler, bu kavramin 6nemini daha da artirmistir. Bu
baglamda, bireylerin ve sirketlerin Kariyere uyum saglama becerilerini gelistirmesi, hizla
degisen is ortaminda basariyi slirdiirmek ve rekabet avantaji elde etmek igin kritik bir faktordiir.
Bu beceriler, esneklik, adaptasyon ve 6grenme kapasitesi gibi dnemli nitelikleri igerir, bu da
bireylerin ve organizasyonlarin hizla degisen kosullara daha etkili bir sekilde uyum saglamasini

saglar (Savickas ve Porfeli, 2012).
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Bireyler, teknolojik ilerlemelere ayak uydurabilmek, esnekliklerini artirmak ve kariyer
yonetimlerini daha etkin bir sekilde yapabilmek i¢in gesitli stratejiler denemektedirler. Bu
durum, galisanlarin kariyerlerinin artik sadece kurulusa ait olmadigini1 ve bireylerin kendi
kariyer yollarin1 belirleme sorumlulugunu iistlenmeleri gerektigi diislincesini giiclendirmistir.
Bu gelisme, ¢alisanlarin kendi kariyerlerini yonlendirme ve gelistirme konusunda daha fazla
ozerklik kazanmalarimi tesvik etmektedir. Bireyler, kendilerini siirekli olarak gelistirmek ve
degisen is diinyasina uyum saglamak i¢in ¢esitli egitim ve deneyimlerden yararlanmaktadirlar.
Bu da ¢alisanlarin kariyerlerinde daha fazla kontrol ve etkinlik hissetmelerine olanak tanirken,
ayni zamanda organizasyonlarin da daha becerikli ve esnek bir isgiiciine sahip olmalarin1 saglar.
Bu nedenle, modern is diinyasinda, bireylerin kariyerlerini aktif bir sekilde yonetmeleri ve
gelistirmeleri hem bireylerin hem de organizasyonlarin basarisi i¢in kritik bir gereklilik haline

gelmistir (Savickas ve digerleri, 2009).

Kariyere uyum saglama becerileri, bireylerin kariyerlerindeki degisikliklere uyum
saglamalarini, kariyer sorunlarin1 ¢ozmelerini ve kariyer stresiyle basa ¢ikmalarini kolaylastirir.
Bu siirecte duygusal zeka, bireylerin duygusal ve biligsel davranislarini uyumlu sekilde

yonetmelerine yardimci olur (Coetzee ve Harry, 2014).

Kariyere uyum saglama becerileri, bireylerin degisen kariyer baglamlarma uyum
saglamalarina, kariyer gelisim gorevlerini basariyla yonetmelerine ve c¢alisma temelli
travmalarla basa ¢ikmalarina ayn1 zamandan daha saglikli bir is hayat1 yagamalarma olanak
tanir. Ayrica, bireysel direng olugturma ve kendi kariyerlerini yonetme becerilerini artirir bu da

bireyin stres diizeyini oldukc¢a azaltmaktadir (Hartung ve Cadaret, 2017).

Kariyere uyum saglama becerileri, ¢alisanlarin is ortamlarma uyum saglamalarini
kolaylastirir ve bdylece kariyer basarisi, is performans: degerlendirmeleri ve refah diizeyi ile
pozitif iligkiler gosterir. Kariyere uyum saglama becerileri, bireylerin hem kisisel hem de

profesyonel islevlerini iyilestirme kapasitesiyle dnem tagir. Iyi yonetilen kariyere uyum saglama
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becerileri, is tatmini, yasam kalitesi ve genel refah diizeyinde artisa katkida bulunabilir (Zacher

ve digerleri, 2015; Johnston, 2018).

Bireyler bu degisen kosullarla karsilasildiginda, genellikle bu degisime direng gosterirler;
ancak, kariyere uyum saglama becerileri yiiksek bireyler bu degisime daha az direng gosterir
(Perera ve Mcllveen, 2017). Kariyere uyum saglama becerilerinin 4 alt boyutu bireylerin
kariyeriyle ilgili yeni durumlara olumlu ve proaktif bir yaklasim sergilemesini saglayarak
basgarili olmalarinda anahtar bir etkendir (Coetzee ve digerleri, 2020). Savickas (2013), Kariyere
uyum saglama becerilerinin daha yliksek oldugu bireylerin, ileride karsilasabilecekleri yeni
gorevlere daha endiseli bir yaklasim sergilediklerini, kariyerlerini kontrol altinda tutmaya 6zen
gosterdiklerini, yeni firsatlara merakli olduklarini ve basariya olan giivenlerinin daha yiksek
oldugunu iddia etmektedir. Bu baglamda, Kariyere uyum saglama becerileri, bireylerin
kariyerlerinde karsilagabilecekleri degisimlere ve firsatlara nasil yaklastiklarin1 6nemli Slgiide
etkileyen bir faktordir. Bu beceriler, bireylerin esneklik, adaptasyon ve dzguven gibi nitelikleri
gelistirmelerine yardimci olurken, ayn1 zamanda yeni kosullara hizli ve etkili bir sekilde uyum
saglamalarin1 da olanak tanir. Bu da bireylerin kariyerlerindeki basar1 ve tatmin diizeyini
artirirken, ayni zamanda organizasyonlarin da daha yenilik¢i ve rekabet¢i olmalarim
saglamaktadir. Kariyere uyum saglama becerileri, ¢alisanlarin is performansimi ve genel is
tatminini artirma potansiyeline sahiptir. Ayn1 zamanda, is yerinde adaptasyon siireclerini
kolaylagtirarak organizasyonel hedeflere ulasmada kritik bir rol oynarlar. Bu nedenle, kariyere
uyum saglama becerileri, bireylerin degisen is kosullarina hizli ve etkili bir sekilde adapte
olmasin1 saglayarak hem bireysel kariyer gelisimini hem de sirketlerin basarisin1 destekleyen

onemli bir slirectir (Kanbur ve Sen, 2017).

Kariyere uyum saglama becerileri, is ve 6zel hayat dahil olmak iizere cesitli alanlarda
basarili olmak i¢in gerekli bir niteliktir. Bireylerin degisime uyum saglama kapasiteleri, genel

yagsam basarilarina ve is tatminine dogrudan etki etmektedir (Hamtiaux ve digerleri, 2013).
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Kariyer gelisimi, bireylerin aktif ¢abalar1 ve alinan stratejik kararlarla sekillenir. Ancak,
hizla degisen is diinyasi, kariyer stratejilerinin siirekli gozden gegirilmesini ve uyum
saglanmasini zorunlu kilar. Son zamanlarda dikkat ¢eken "Kariyere uyum saglama becerileri"”
kavrami, 6zellikle genglerin is hayatina basarili bir gecis yapmalarinda kritik bir role sahiptir.
Bu beceri, degisen is ortamlarina ¢abuk uyum saglama ve kariyer yollarini etkin bir sekilde
yonetme kapasitesini ifade eder, boOylece genclerin is bulma siire¢lerinde ve mesleki
yasamlarinda basarili olmalarin1 destekler (Kanten, 2012). Kariyere uyum saglama becerileri,
is arayanlarin daha kaliteli yeniden istthdam bulmalarini saglayabilir. Ayrica, is arama siirecinin
yonetilmesinde kritik bir rol oynar, issizlik siiresini kisaltma ve alt islerde ¢alisma gibi olumsuz
durumlarin 6nlenmesine yardimci olur (Koen ve digerleri, 2010). Ayrica kariyere uyum
saglama becerileri, calisanlarin kariyer degisikliklerine acik olmalarimi saglayarak kariyer

yatirimlarinin algilanan sinirlarini azaltabilir (Zacher ve digerleri, 2015).

Maggiori ve digerleri (2013) calismasinda, bireyin kariyere uyumuna dair becerilerin
bireylerin yeniden is bulmalarin1 kolaylastirdigini belirtilmektedir. Ayrica, uzun dénem issiz
kalan bireylerde kariyere uyum kaynaklarinin zamanla arttigi ve bu kaynaklarin ig arama
siirecinde aktif olarak kullamildig1 gézlemlenmistir. Is kosullarindaki degisikliklerin ise
bireylerin kariyere uyum saglama kapasitelerini etkileyebilecegi ve bu durumun is ve yasam
memnuniyeti lizerinde dolayli etkilere sahip olabilecegi belirtilmistir. Bireylerin kariyere uyum
saglama becerisi, i3 giivencesinin diisiik oldugu kosullarda bile bireylerin is ve genel yasam
memnuniyetini korumalarina yardimei olur. Ayrica, is stresini azaltma ve profesyonel glivenligi
artirma potansiyeline sahiptir (Maggiori ve digerleri, 2013). Ayrica bireyin kariyere uyum
saglama becerileri, geng yetiskinlerin kariyer kaygilarini azaltmada 6nemli bir rol oynar. Bu
uyum, bireylerin kariyer hedeflerine ulagsmalarini ve kariyer gegislerini bagartyla yonetmelerini

de saglamaktadir (Creed ve digerleri, 2009).

Kariyere uyum saglama becerileri, bireylerin kariyer gelisimleri i¢in yapmas1 gereken
gorevleri, mesleki gecisleri ve is travmalarini yonetmeleri igin psikososyal kaynaklar1 dogru ve
etkili bir sekilde kullanmalarin1 saglamaktadir (Hartung ve Cadaret, 2017).

32



Kariyere uyum saglama becerileri, bireylerin profesyonel rollerinde kendilerini
gelistirmelerine olanak taniyarak is hayati ve yasam memnuniyetini arttirir (Chen ve digerleri,
2020). Kariyere uyum saglama becerisi, bireylerin is ve yasam memnuniyetini korumalarina
yardimc1 olurken, aym1 zamanda profesyonel giivenliklerini artirma potansiyeline de sahiptir

(Koen ve digerleri, 2012).

2.6. Etki Eden Faktorler

Kiiltiirel degerlerin, bireylerin psikolojik sermayesi ve kariyere uyum saglama becerileri
iizerinde belirleyici rol oynadig: tespit edilmistir ayrica psikolojik sermaye boyutlarindan 6z
yeterlilik ve umut boyutlarinin, kariyere uyum saglama becerileri Uzerindeki etkisinin yuksek

oldugu gozlenmistir (Tas ve Alparslan, 2020).

Yapilan bir ¢alismada, bireyin kendi duygularini yonetme becerisinin kariyere uyum
saglama becerilerinin kaygi, kontrol, merak ve giiven boyutlar1 {izerinde etkisi oldugunu
gostermistir. Bu sebeple duygusal zekanin gelistirilmesinin, bireylerin kariyere uyum saglama
becerilerini guglendirmede kritik bir rol oynayabilecegi desteklenmektedir (Coetzee ve Harry,
2014).

Kariyere uyum saglama becerilerini etkileyen faktorler arasinda; 6zgiiven, stresle basa
cikma becerisi, duygusal zekd, iletisim becerileri gibi bireysel psikososyal kaynaklar, kisinin
sahip oldugu egitim diizeyi ve is deneyimleri, degisen kosullar ve yeni teknolojiler gibi ¢evresel
degisiklikler ayrica bireyin kisisel yasamindaki degisikliklere yanit verme becerileri

bulunmaktadir (Hartung ve Cadaret, 2017).

Bireysel uyum yetenegi ve Kariyere uyum saglama becerileri arasinda giiglii bir iliski
icindedir. Bireysel uyum yetenegi yiiksek olan bireylerin, kariyere uyum saglama becerilerinin
de yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Ayrica, bireysel uyum yeteneginin, kisilik 6zellikleri ve
kisinin i¢inde bulundugu g¢alisma ortami, isin gereksinimleri, ¢alisan iliskileri gibi durumsal

faktorlerle iligkili oldugu tespit edilmistir (Hamtiaux ve digerleri, 2013).
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Kariyere uyum saglama becerileri, kariyer kaynaklarindan olan calisanin bilgi ve beceri
miktari, takdir gérme gibi motivasyonel kaynaklar, is yeri ortam1 ve sosyo-ekonomik kosullar
gibi cevresel kaynaklar ile yakindan iligkili oldugu bulunmustur. Baska deyisle, bir kiginin
Kariyere uyum saglama becerileri ne kadar gii¢liiyse, o kisinin sahip oldugu diger kariyer
kaynaklariyla iliskisi de o kadar giiclii oluyor. Ancak, ilging olan su ki, kariyere uyum saglama
becerileri, bu diger kaynaklarla iliskili oldugunda her bir kariyer basaris1 yoniinde farkli bir
etkiye sahip oluyor. Ornegin, giiclii bir kariyere uyum saglama becerileri (merak ve kontrol
gibi) ve genis bir profesyonel agin kombinasyonu, bireyin kariyerinde hizli ilerlemesine
yardimer olabilir. Ancak, destekleyici olmayan bir is yeri ortami, kariyere uyum saglama
becerileri yiiksek olan bir ¢alisanin potansiyelini sinirlayabilir. Bu durum, kariyer planlamasi
ve gelisimi igin 6nemli bir gosterge olarak dikkat c¢ekiyor; ¢iinkii Kariyere uyum saglama
becerilerinin diger kaynaklarla olan iliskisi, kisinin kariyer basarisinin gesitli yonlerindeki

etkinligini belirliyor. (Haenggli ve Hirschi, 2020).

Zacher ve digerleri, (2015) Brezilya’da 404 ¢alisan ile yaptiklari calismada kariyere uyum
saglama becerileri ve kariyer yatirimi arasindaki iligkileri incelenmistir. Caligmada kariyere
uyum saglama becerileri yiiksek olan calisanlarin, kariyer degisiklikleri i¢in gerekli genel
beceri, istek ve agikliga sahip olduklar1 ve bu nedenle kariyer yatirimlarini terk etme konusunda
daha az ¢ekingen olduklar1 bulunmustur. Merak boyutu, kariyer se¢ceneklerinin sinirlt olusunun
ve caliganda olusacak motivasyon diigiikliigii gibi duygusal maliyetlerin algilanmasini 6nemli
Olcude azaltmigtir. Endise boyutu ise kariyer yatirimlariyla pozitif bir iligkili bulunmustur.
Bagska deyisle merak, bireylerin kariyerlerindeki riskleri daha az algilamalarin1 sagladigini,

endisenin ise onlar1 kariyerlerine daha fazla yatirim yapmaya tesvik ettigini gostermistir.

Kariyere uyum saglama becerileri gelistirmek i¢in yapilan egitimler, mezunlarin kariyer
kaynaklarin artirarak, daha nitelikli isler bulmalarina olanak tanir. Ayrica, ekonomik zorluklar
gibi dis etmenler de kariyere uyum saglama becerilerinin 6nemini artirabilir (Koen ve digerleri,

2012).
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Is kosullari, kariyere uyum saglama becerilerini biiyiik dlgiide etkileyebilir. Ozellikle is
giivencesizligi ve is yerindeki stres gibi faktorler, bireylerin Kariyere uyum saglama becerilerini
olumsuz yonde etkileyebilir. Is giivencesizligi, calisanlarin gelecege yonelik belirsizligi
artirarak, kariyer hedeflerine odaklanmalarini zorlastirabilir. Benzer sekilde, yiiksek is stresi,
calisanlarin kariyerlerini aktif olarak yonlendirme kapasitelerini azaltabilir, bu da merak ve
kontrol gibi Kkariyere uyum saglama becerilerini zayiflatabilir. Bu faktorler, bireylerin
kariyerlerinde adaptasyon gosterme ve gelisme potansiyelini sinirlayabilir. (Maggiori ve

digerleri, 2013).

2.7. Tigili Literatiir Cahsmasi

Creed ve digerleri (2009) gergeklestirdikleri g¢alisma, 245 geng yetiskin iizerinde
yapilmistir. Arastirma; kariyer kaygilari, Kariyere uyum saglama becerileri ve bireylerin aile,
arkadaglar gibi sosyal destek saglayicilariyla olan iligkilerini, ayrica hedef yonelimleri
(6grenmeye yonelik, hedefe yonelik ve hedeften kaginma) gibi konulari ele almaktadir.
Calismanin sonuglari, bireylerin Kariyere uyum saglama becerilerinin, hedeflere yonelik
tutumlari, kariyer kaygilari ve sosyal destek sistemleri arasindaki iliskilerde 6nemli bir araci rol
oynadigim1 gostermektedir. Bu baglamda, Kkariyere uyum saglama becerileri, bireylerin
hedeflerine ulasmada, kaygilarini yonetmede ve sosyal destekten yararlanmada kritik bir kdpr
islevi goriir. Bu beceriler, 6zellikle zorlu kariyer kararlari sirasinda bireylerin daha dayanikli ve

uyumlu olmalarini saglar.

Koen ve digerleri (2010) tarafindan yiriitiilen bir arastirma, 248 issiz birey iizerinde
gergeklestirilmis olup, bu bireylerin is arama teknikleri ve bu tekniklerin ise yeniden yerlesme
kalitesine olan etkileri degerlendirilmistir. Calismada, katilimcilar kendi Kariyere uyum saglama
becerilerini ve tercih ettikleri is arama yontemlerini ifade etmislerdir. Elde edilen sonuglar,
kariyere uyum saglama becerilerinin is arama yontemleri tizerinde dolayli bir etkisinin
bulundugunu gostermistir. Bulgular, is arama tekniklerinin ve Kariyere uyum saglama

becerilerinin, yeniden ise yerlesme siirecinde kritik bir rol oynadigini belirtmektedir.
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Rossier ve digerleri (2012) Fransizca konusan Isvigreliler ile gergeklestirdigi ve 391
katilimcinin bulundugu arastirmada Kariyere uyum saglama becerileri, is baglilig1 ve kisilik
Ozellikleri arasindaki iliskileri incelemektedir. Sonuglar; katilimcilarin yas ve cinsiyetleri ile
kariyere uyum saglama becerileri arasinda bir iliski olmadigi, Kariyere uyum saglama
becerilerinin; norotisizm (stres, kaygi, endise gibi negatif duygular) ve vicdanlilik gibi kisilik
boyutlari ile is baglilig1 arasinda gii¢lii bir iliski gosterdigi yonundedir. Kariyere uyum saglama
becerileri, is bagliligim tahmin etme konusunda kisilik 6zelliklerine ek bir deger katmustir.
Ayrica, kariyere uyum saglama becerileri kisilik ve is bagliligi arasindaki iliskide diizenleyici
bir rol oynamis, bu da Kariyere uyum saglama becerilerinin kisilik 6zelliklerinin gosterilmesine
yardimer oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, kariyere uyum saglama becerilerinin is

baglilig1 ve kisilik 6zellikleri ile olan yakin bagini1 daha belirgin bir sekilde ortaya koymaktadir.

Koen ve digerleri (2012) tarafindan yapilan ¢alismada, mezunlarin kariyere uyum saglama
kaynaklarimi artirmak amaciyla bir egitim programi gelistirilmistir. Uzun vadeli bir alan
aragtirmas1 yapilarak, 32 kisilik bir egitim grubu ile 24 kisilik bir kontrol grubu arasinda
kariyere uyum saglama becerileri boyutlarinin gelisimi karsilastirilmistir.  Egitim alan
katilimcilar, 6zellikle endise, kontrol ve merak boyutlarinda belirgin bir artis gostermistir. Bu
durum, egitimin katilimcilarin kontrol ve merak diizeylerini uzun vadede artirdigini isaret
etmektedir. Ayrica, egitim alan katilimcilar, alt1 ay sonra is bulduklarinda, kontrol grubuna
kiyasla daha yiiksek bir is kalitesi bildirmiglerdir. Bu sonuca gore Kariyere uyum saglama

becerilerini gelistirmek bireyin is bulma ihtimalini yiikseltecektir,

Maggiori ve digerleri (2013) Isvicre'de yasayan 2002 issiz ve istihdam edilen yetiskinler
izerinde gergeklestirdigi arastirma, is kosullarinin (6rnegin is glivencesizligi ve is talepleri) ve
kariyere uyum saglama becerilerinin, genel ve profesyonel yasam memnuniyeti itizerindeki
etkilerini incelemistir. Is giivencesizligi diisiik olan bireylerde kariyere uyum saglama becerileri
daha yiiksek bulunmus ve bu durum genel ve profesyonel refah diizeylerinde bir artigla
iliskilendirilmistir. Ayrica, kariyere uyum saglama becerilerinin is stresi ve profesyonel
giivencesizlik arasindaki iligkileri kismen aracilik ettigini gostermistir.
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Bagka bir arastirma, bireysel uyum yeteneginin sekiz boyutlu yapisini (1) Duygusal uyum,
(2) Zihinsel uyum, (3) Fiziksel uyum, (4) iletisim becerileri, (5) Cevresel uyum, (6) Uyumlu
davranislar, (7) Islevsellik, ve (8) Stresle basa ¢ikma yetenegi) incelemis ve bu yapinin Kariyere
uyum saglama becerileri Olgekleriyle karsilastirmasini yapmistir. Bulgular, bireysel uyum
yeteneginin giiglii bir yapisal gegerlilige sahip oldugunu ve kariyere uyum saglama becerileri

ile yiiksek diizeyde iliskili oldugunu ortaya koymustur. (Hamtiaux ve digerleri, 2013).

Coetzee ve Harry (2014) tarafindan 409 erken kariyer doneminde cagri merkezi temsilci
ile yapilan ¢alisma, duygusal zekanin kariyere uyum saglama becerileri Uzerindeki etkisini
incelemeyi amaglayarak yapilmigtir ve duygusal zekanin, kariyere uyum saglama becerilerini
onemli 6lgiide olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Analizler, duygusal zekanin kariyere
uyum saglama becerileri {izerindeki varyansin %40'1n1 agikladigim ortaya koymustur. Ozellikle,
kendi duygularin1 yonetme yeteneginin, Kariyere uyum saglama becerilerinin farkli boyutlari

iizerinde en giiclii etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Hou, Wu ve Liu (2014) 810 Cinli lisansiistii 6grencisi ile yaptiklari arastirmada, proaktif
kisilige sahip kisilerin kariyere uyum saglama becerilerinin daha yiiksek oldugu ayrica istihdam
baskisinin bireyin Kariyere uyum saglama becerilerini olumsuz yonde etkiledigi bulunmustur.
Is arama siirecindeki baskinin bu iliskide nasil bir etkiye sahip oldugunu anlamak, kariyer

danigmanlig1 ve ise alim siireclerinde daha etkili stratejiler gelistirmemize yardimci olabilir.

Zacher ve digerleri (2015) tarafindan yapilan ¢aligma Brezilya'daki 404 ¢alisan iizerinde
yapilmis olup, Kariyere uyum saglama becerileri ile kariyer yatirrmi (bireylerin gelecekteki
kariyer hedeflerine ulasmak icin yaptig1 zaman, ¢aba, egitim, beceri gelistirme ve benzeri
yatirimlar) arasindaki iligkileri incelemistir. Sonuglar, Kariyere uyum saglama becerilerinin
kariyer yatirimini zayif bir sekilde negatif yonde dngdrdiigiinii géstermistir. Yani kariyere uyum
saglama becerileri yiiksek olan bir kisinin kariyer hedefleri icin daha az ¢aba harcayarak daha

az yatirim yaptig1 tespit edilmistir.
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Fiori ve digerleri (2015), Isvigre'deki 1671 ¢alisan iizerinde yaptiklar1 arastirmada, Kariyere
uyum saglama becerileri diizeyinin is tatmini arasinda dogru orantili, is stresi arasinda ise ters
orantili iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bu sonuglar, kariyere uyum saglama becerilerinin
gelistirilmesinin  ¢alisanlarin i memnuniyetini artirabilecegi ve 1is stresi seviyelerini

azaltabilecegi yoniinde 6nemli ipuglar1 sunmaktadir.

Ozler ve digerleri (2016), Kiitahya’da lisans egitimine devam eden 374 isletme boliimii
ogrencisi ile yaptiklar1 ¢alismada, Kariyere uyum saglama becerileri ile bes faktorli kisilik
ozellikleri arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bununla birlikte, gelir grubu
kontrol degiskeni olarak kullanildiginda gelir seviyesi daha az olan kesimin kariyere uyum
saglama becerilerinin kaygi boyutunun, daha yiiksek gelir grubundan gelenlere gore daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgular, Y kusagmin Kariyere uyum saglama becerilerinin
kisilik 6zellikleri ve sosyo-ekonomik durumlartyla iligkili oldugunu gostermektedir. Ayrica
kariyere uyum saglama becerileri ile kisilik boyutlarindan disa doniikliik, sorumluluk ve agiklik
ile uyumlu oldugu tespit edilmistir. Kisilik 6zelliklerinin ve sosyo-ekonomik faktorlerin,

kariyere uyum saglama becerilerini etkileyebilecegi sdylenebilir.

Hartung ve Cadaret (2017) ¢aligmalarinda, kariyere uyum saglama becerilerinin psikolojik
kokenleri ve gelisimi izlenmis, kariyer arastirmalar1 ve miidahaleler i¢in Onemi
degerlendirilmistir. kariyere uyum saglama becerileri, kiiresel ve yerel ekonomilerde ve degisen
is piyasalarinda bireylerin kariyerlerini etkili bir sekilde yonetmelerine yardimei olan 6nemli

bir kavramsal ve pratik ¢ergeve sunabilecegine vurgu yapilmistir.

Kaya (2017) tarafindan yapilan bir ¢alismada, risk alma davranis1 ile kariyere uyum
saglama becerileri arasindaki iligki incelenmistir, ¢alismaya kamu iiniversitesinin isletme
bolimiinden 380 Ogrenci katilmistir. Bu calismanin bulgulari, risk alma davraniglarinin
Kariyere uyum saglama becerileri lizerinde diisiik seviyede etkiler yarattigini ortaya koymustur.
Ozellikle, kisa vadeli finansal ve etik riskler, kariyere uyum saglama becerilerinin kontrol ve

kaygi faktorleri iizerinde diisiik diizeyde etkilidir; eglence kaynakli ve hile odakl riskler ise
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merak faktoriiyle zayif iligkiler géstermektedir. Ayrica, cinsiyet ve genel not ortalamasi gibi
kisisel degiskenlerin hem risk alma davraniglar1 hem de kariyere uyum saglama becerileri
iizerinde anlamli farkliliklar olusturdugu, ancak yas degiskeninin bu faktorler tizerinde anlamli

bir etkisi olmadigi belirlenmistir.

Kanbur ve Sen, (2017) Tiirkiye Kastamonu ilinde 6zel sekt6r ya da devlet memuru olarak
calisan 401 beyaz yaka ¢alisan lizerinde yaptiklari ¢alismada, X ve Y kusaklar1 arasinda kariyere
uyum saglama becerilerinde farkliliklar olup olmadigin1 incelemis ve anlamli seviyede
farkliliklar oldugunu ortaya koymustur. X kusagi daha yiiksek endise ve kontrol seviyelerine
sahipken, Y kusagi daha diisiik guven ve benzer merak seviyelerine sahip olduklarini

bulmuslardir.

Johnston (2018) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alisma, Kariyere uyum saglama becerileri
kavrami detayl sekilde incelenmis ve kariyere uyum saglama becerilerinin tahmin edilmesinde
onemli rol oynayan baz1 faktorlerin, pozitif duygusal egilim, kariyer endisesi, umut ve 6grenme

egilimi oldugunu belirtilmistir.

Coetzee ve digerleri (2020) tarafindan 177 kisilik kiiresel bir katilime1 grubundan olusan
bir arastirma, kariyere uyum saglama becerilerini dngdren bir faktor olarak kariyer ¢evikligini
gostermis ve sonuglar, kariyer ¢evikliginin teknoloji uyumlulugu, 6grenme cevikligi ve kariyer
yonlendirme gibi alt boyutlariyla anlamli etkisini tespit etmislerdir. Aragtirma sonuglart ayni
zamanda, ¢evik 6grenme ile genel kariyere uyum saglama becerileri diizeyi arasinda anlamli bir
iliski oldugunu gostermektedir ayrica gevik Ogrenmenin alt boyutlar1 olan kariyer kontrol,
kariyer meraki ve kariyer giiveni ile de pozitif bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir. Yani,
daha ¢evik 6grenmeye sahip bireyler, genel kariyere uyum saglama becerileri, kariyer kontrol,
kariyer meraki ve kariyer giiveni gibi kariyer yonetimi becerilerini daha yiiksek diizeyde
sergileme egilimindedirler. Bu bulgular, ¢cevik grenmenin bireylerin kariyere uyum saglama
becerileri ve kariyer yonetimi becerilerini gelistirmede ©nemli bir rol oynadigini

gostermektedir. Cevik 6grenme, is diinyasindaki degisen kosullara uyum saglama yetenegini

39



artirabilir ve bireylerin kariyer hedeflerine daha fazla Ozgiivenle ilerlemelerine yardimci
olabilir. Bu nedenle, kariyer danismanlar1 ve egitimciler, bireylerin ¢evik 6grenme becerilerini

gelistirmelerine yardimci olmak i¢in bu faktorii goz onitinde bulundurabilirler.

Haenggli ve Hirschi, (2020) 574 calisan ile {i¢ asamadan olusan ve bir ay aralikli olarak
Olctimledikleri bir calismada ¢esitli kariyer kaynaklarinin ve kariyer basarinin ¢esitli yonlerinin
birbirleri ile iliskilerini incelemislerdir. Calismada o6zsaygi ve iyimserlik gibi faktorlerin
kariyere uyum saglama becerilerinin alt boyutlar1 ile pozitif ve anlamli iligkisi tespit edilmistir.
Ayrica, Kariyere uyum saglama becerilerinin diger kariyer kaynaklarina gére maas ile negatif

bir iliski sergiledigi bulunmustur.

Tas ve Alparslan (2020) tarafindan Mehmet Akif Ersoy Universitesi'ndeki 1086 6grenci
arasinda yapilmistir. Arastirma kiiltiirel degerler, psikolojik sermaye ve kariyere uyum saglama
becerileri arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma sonuglari, kiiltiirel degerlerin bireylerin
hem psikolojik sermaye hem de Kkariyere uyum saglama becerileri {izerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle, 6z agsmislik ve degisime aciklik degerlerinin her
iki alan lizerinde de en giiclii etkilere sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, psikolojik sermaye
bilegenlerinden umut ve 6z yeterliligin kariyere uyum saglama becerileri Uzerinde 6nemli bir

rol oynadig tespit edilmistir.

3. BENLIK SAYGISI

Benlik saygisinin temel bilesenleri, is yasamina etkisi ve organizasyonel diizeyde nasil

gelistirilebilecegi gibi konular literatiirdeki 6nemli ¢aligmalar 1s181nda ele alinacaktir.

3.1. Tanim

"Benlik saygis1" kavramu, literatiirde ilk kez Amerikali psikolog ve filozof William James

tarafindan 1890 yilinda yayimlanan The Principles of Psychology adli eserinde dile getirilmistir.
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James, bu terimi bireyin kendi degerine ve becerilerine iliskin algisini ifade etmek igin
kullanmistir (James, 1890). Bu kavram Rosenberg tarafindan “bireyin kendiyle ilgili olumlu
veya olumsuz bir tutumunu ifade eden bir kavram” olarak da tanimlamistir. Bu tanim, bir kisinin
kendisine yonelik duygusal bir degerlendirmeyi igerebilecegini belirtmektedir. Bu, benlik
saygisinin sadece dissal etkilere degil, ayn1 zamanda kisinin i¢sel deneyimlerine ve kendisi ile

ilgili olan algisina dayandigin1 géstermektedir (Rosenberg, 1995).

Bagka bir tanima gore ise, benlik saygisi basitce, bir bireyin kendi degerini nasil
algiladigiyla ilgili 6znel bir degerlendirmesinde kaynaklanmaktadir. Burada 6nemli olan nokta,
benlik saygisinin kisinin gergekte ne yasadigindan ziyade kendi i¢ diinyasinda nasil hissettigiyle
ilgili oldugudur; bu da kisinin algilar1 ve deneyimleriyle sekillenen zamanla pozitif ya da negatif

yonde gelisebilen ve degisen bir kavramdir (Smith ve Mackire, 2007, aktaran Xue, 2022).

Sevim ve Artan (2021), bireyin kendisini tanimlama siirecinde kullandig1 6zelliklere
olumlu bir bakis a¢isiyla yaklagsma ve bu 6zelliklere saygi duyma durumunu vurgular. Bu da
benlik saygisinin sadece kisinin kendi i¢ diinyasinda degil, ayn1 zamanda iliskilerinde ve
yasamindaki diger alanlarda da etkili oldugunu gosterir. Yani igsel boyut ile digsal boyut
arasinda bir koprii niteligi gorerek bireyin ic¢sel diinyasindaki algist disaridaki basarisini,

disaridaki basarisi ise igerideki 6z saygisini besledigi i¢in ¢ift tarafli bir akis s6z konusudur.

Benlik saygisi, literatiirde farkli kategorilere ayrilmistir; Bunlardan ilki olan narsistik
benlik saygisi duzeyi yiksek bireyler, genellikle digerlerini kiigiimseme egilimindedir ve
kendilerini {istiin goren kisilerdir. Ornegin, is toplantilarinda diger katilimcilarin fikirlerini
onemsememek ve kendi diislincelerini her zaman oOne ¢ikarmak gibi davranislar
sergileyebilirler. Bu durum, kisisel iliskilerde ve is ortamlarinda sorunlara yol acabilir. Ote
yandan, diger kategori olan yiiksek benlik saygisina sahip bireyler, Kendilerine glivenen ve
kendi becerilerini takdir eden kisilerdir. Ornegin, yiiksek benlik saygisina sahip biri, yeni bir
projeye baglarken kendi becerilerine ve basar1 sansina giivenebilir ve bu motivasyonla projeye

odaklanabilir. Son olarak yiiksek benlik saygisi, kisinin kendini ger¢eklestirmesine ve basarilar
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elde etmesine yardimei olabilir. Diisiik benlik saygisina sahip bireyler ise genellikle kendilerini
degersiz veya yetersiz hissederler ve basarilarma siipheci bir yaklasim sergilerler. Ornegin,
diistik benlik saygisina sahip biri, is miilakatina giderken kendi becerilerine ve deneyimlerine
giivenmekte zorlanabilir ve basarisiz olacaklarindan endise duyabilir. Bu durum, kisinin
potansiyelini tam olarak kullanmasin1 engelleyebilir ve olumsuz duygulara yol agabilir. Bu
farkl1 benlik saygis1 tipleri, benlik saygisinin ¢esitli yonlerini ve etkilerini agiklamaya yardimci
olmaktadir. Ornegin, is ortaminda narsistik benlik saygisina sahip bir kisi, ekip ¢alismasimi
zorlagtirabilirken yiiksek benlik saygisina sahip bir kisi i performansini artirabilir. Diisiik
benlik saygis1 ise kisinin potansiyelini gerceklestirmesini engelleyebilir ve stres kaynagi

olabilir. Bu nedenle, bireylerin kendi benlik saygilarini anlamalar1 ve gelistirmeleri 6nemlidir.

(Xue, 2022).

Rosenberg ve digerleri (1995) benlik saygisini bagka bir siniflandirmaya tabi tutarak
“Genel Benlik Saygisi” ve “Ozel Benlik Saygisi” olarak ikiye ayirmuslardir. Genel benlik
saygisi, bireyin herhangi bir ortamda hissettigi genel 6z deger hissini ifade ederken, 6zel benlik
saygist ise bireyin bulundugu alana gore degisen belirli alanlarda hissettigi bi¢imdir. Bu
siniflandirma, benlik saygisinin evrensel ve durumsal yonlerini ayirmayr amaglamaktadir.
Ornegin, bir birey genel olarak kendine giivenir ve degerli hissederken, belirli bir alanda bu
giiven ve deger hissi azalabilir veya artabilir. Bu, benlik saygisinin karmasikligini ve ¢esitliligini

aciklamaya yardimci olmaktadir.

Benlik saygisi; 6z deger, 6z giiven ve 06z yeterlilik gibi baz1 kelimelerle benzerlik
gosterebilir ancak bu terimler karistirilmamalidir. Oz yeterlilikten farkli olarak, benlik saygisi
bireyin becerilerini yansitmak zorunda olmadigindan daha ¢ok, kendi degerlerini ve kendisine
duydugu saygiy1 igeren igsel bir tutumu ifade eder. Yani, benlik saygisi, digsal basarilarla degil,
icsel kabul ve saygiyla ilgilidir. Bu da kisinin kendiyle barigik olma ve kendini degerli hissetme
yetenegine baglidir (Parola ve Mariconetti, 2022). Bu ¢alismada 6z yeterlilik kavrami benlik

saygisinin iki alt boyutundan birisi olarak ele alinacaktir.
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Oz giiven, bir bireyin gesitli ortam ve durumlarla basa ¢ikabilecegine olan inancini ifade
ederken, 0z yeterlilik; belirli bir gorevi basarabilecegine olan inangla ilgilidir. Oz deger ise, bir
kisinin kendisini sevmesi ve kendiyle ilgili olumlu bir tutum gelistirmesiyle ilgilidir. Ornegin,
bir kisi is goriismesine giderken yiiksek 6z giivene sahip olabilir ve miilakati basariyla
tamamlayacagina inanabilir. Bu durumda, kisinin is goriismesindeki basarisina olan inanci 6z
giiveniyle ilgilidir. Ote yandan, bir kisi belirli bir isi yapabilecegine olan inancina sahipse bu 6z
yeterliligiyle ilgilidir. Ancak, kisinin kendini degerli ve sevilebilir hissetmesi, yani 6z deger
hissi, bu 6zgliven veya 6z yeterlilikle ayn1 degildir. Oz deger hissi, kisinin kendi degerini kabul
etmesi ve kendine olumlu bir sekilde yaklasmasiyla ilgilidir. Bu kavramlarin ayrimi énemlidir
¢linkii her biri farkli yénlerini ve etkilerini kisinin yasaminda gosterebilir. Ornegin, bir kisi is
goriismesine yiiksek 6z giivenle giderken, eger 6z yeterliligi diisiikse, bu is goériismesinde
basarisiz olabilir. Ayrica, kisinin 6z deger hissi diisiikse, ne kadar basarili olursa olsun, mutlu
veya tatmin olmus hissetmeyebilir. Bu nedenle, bu kavramlarin farkini anlamak ve birbirinden
ayirmak onemlidir. Benlik saygis1 bireyin hem 6z yeterliligini hem de kendisi ile ne kadar
barisik oldugu gibi farkli boyutlar1 kapsayan bir kavramdir (Xue, 2022; Parola ve Mariconetti,
2022).

Benlik saygisi diizeyi giiclii olanlar, kendilerinin degerli ve becerili oldugunu diisinmeye
egilimlidirler. Bu kisiler becerilerine giivenir, basarilarina inanirlar. Ornegin, yiiksek benlik
saygisina sahip bir ¢alisan, zor bir proje ilizerinde calisirken kendine giivenle dolu olabilir ve
projeyi basartyla tamamlayacagina inanarak motive bir sekilde galisabilir. Benlik saygisi
yuksek olan bir birey, genellikle hedeflerine odaklanir ve bu hedeflere ulasmak igin kendine
giivenir. Bunun aksine benlik saygis1 diisiik kisiler ise genellikle kendilerini degersiz veya
beceriksiz olarak goriirler. Bu kisiler kendi yeteneklerine ve becerilerine siipheci bir yaklagim
sergilerler. Ornegin, diisiik benlik saygisina sahip bir galisan, bir gérev iizerinde ¢aligirken
surekli olarak kendi becerilerini sorgulayabilir ve basarisiz olacagindan endise edebilir. Benlik
saygisi diisiik olan bir birey, genellikle kendi potansiyelini goz ardi eder ve hedeflerine ulagmak

konusunda kendine giivensizlik yasar. Bu oOrnekler, bireylerin benlik saygisinin algilari,
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inanglar1 ve davraniglar tizerindeki etkilerini agikga gostermektedir. Benlik saygisinin yiiksek
veya diisiik olmasi, bireylerin yasam tarzlarim1 ve kararlarini nasil sekillendirebilecegini ve

kendilerine nasil yaklasacaklarini belirleyebilir. (Cai ve digerleri, 2015).

Benlik saygisi, temelde kisinin sahip oldugu kimligini kabullenmesi ve sahip oldugu
becerilerini i1yi bir sekilde degerlendirmesiyle iliskilendirilir. Bu, bireyin kendine verdigi
degerle belirginlesir ve kisisel bir degerlendirme siirecini igerir. Yiiksek benlik saygisi, bireyin
kendisini son derece olumlu bir sekilde degerlendirdigini ifade ederken, diisiik benlik saygisi
ise kisinin kendisini olumsuz bir sekilde degerlendirdigini gosterir. (Baumeister ve digerleri,

2003; Chrzanowski, 1981).

Benlik saygisi, bireylerin kendilerine olan deger yargilarini yansitir ve psikolojik refahin
onemli bir unsuru olarak kabul edilir (Salmela-Aro ve Nurmi, 2007) ve bireysel roller ve grup

icindeki etkilesimler yoluyla siirekli olarak sekillenir ve dogrulanir (Cast ve Burke, 2002).

3.2. Boyutlar

Benlik saygisinin iki boyutu olan "0z yeterlilik" ve "kendini sevme" is ortaminda gesitli
sekillerde kendini gosterebilir. Oz yeterlilik, bir galisanin belirli bir gorevi veya projeyi
basartyla tamamlama yetenegine olan inancini ifade eder. Is ortaminda bu, bir ¢alisanin
karmasik bir projeye baslarken kendine giivenle yaklagsmasi ve bu projeyi basariyla
yonetebilecegine inanmasi seklinde goriiliir. Ornegin, yiiksek 6z yeterlilige sahip bir miihendis,
bir yazilim gelistirme projesinde karsisina ¢ikan teknik zorluklari agabilecegine inanir ve bu
giivenle calisir. Bu inang, calisanin problem ¢O6zme becerilerini daha etkin bir sekilde
kullanmasina ve projeyi zamaninda tamamlamasina yardimei olur. Kendini sevme ise, ¢alisanin
kendi degerini kabul etmesi ve olumlu bir sekilde kendine yaklasmasi anlamina gelir. Bu boyut,
calisanin is yerindeki basarisizliklar veya olumsuz geri bildirimlerle nasil basa ¢iktigini etkiler.
Ornegin, yiiksek "kendini sevme" duygusuna sahip bir ydnetici, bir projede basarisiz oldugunda
bu durumu kisisel bir eksiklik olarak gérmek yerine bir 6grenme firsati olarak degerlendirir.

Boylece, olumsuz geri bildirimlerle daha yapici bir sekilde basa ¢gikar ve motivasyonunu korur.
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Is yerinde, bir calisanin yiiksek 6z yeterlilige sahip olmas1, ancak kendini sevme konusunda
eksiklik yasamas1 miimkiin olabilir. Ornegin, bir satis temsilcisi cok basaril1 satislar yapabilir
ve bu alanda becerili oldugunu bilirken, ayn1 zamanda kendisini siirekli elestirebilir ve i¢ten ige
yeterince degerli olmadigini distlinebilir. Bu, calisanin is yerinde yiiksek performans
gostermesine ragmen, siirekli olarak kendine yonelik olumsuz diisiincelerle miicadele etmesine
yol acabilir. Diger yandan, bir ¢alisan kendi degerine olan inanci yiiksek, yani kendini sevme
diizeyi gucli olabilir, ancak 6z yeterlilik konusunda zayif olabilir. Ornegin, bir tasarimeci,
yaratici yeteneklerinden emin olabilir ve is yerinde iyi iligkiler kurabilir, ancak karmagik bir
tasarim projesi karsisinda yetersiz hissedebilir ve bu nedenle projeyi basariyla
tamamlayamayacagina inanabilir. Bu ornekler, benlik saygisinin is yerindeki davraniglar ve
performans lizerindeki karmasik etkilerini ve 6z-yeterlilik ile kendini sevmenin is hayatindaki
onemli roliinii gostermektedir. Bu iki boyutun dengesi, bireyin genel is tatmini, motivasyonu ve

uzun vadeli basarilar {izerinde belirleyici olabilir (Tafarodi ve Swann 2001).

3.2.1. Kendini Sevme

Kendini sevme, c¢alisanin kendi degerini kabul etmesi ve olumlu bir sekilde kendine
yaklagmas1 anlamina gelir ayrica bireyin sosyal ¢evresinden aldigi olumlu geri bildirimler
sonucunda olusan bir i¢sel degerlendirmedir ve bu, bireyin genel benlik saygisinin 6nemli bir
bilesenidir. Kendini sevme boyutunu 6z yeterlilikten ayristiran husus, 6z yeterlilik bireyin bir
seyleri basarabilecegine dair olan inanci ile ilgilidir. Kendini sevme boyutunda ise bireyin
basarili olup olmayacagina dair olan inancini goz Oniinde bulundurmaksizin kendisini
eksikleriyle de kabul etme yani kendine duydugu sefkat ile ilgilidir. Kendini sevme boyutu
yiiksek olarak degerlendirilen kisiler kendilerine kars1 ilimlidirlar, 6z sefkat duygular yiiksektir.
(Tafarodi ve Swann 2001).

Kendini sevme, kisinin toplumda kendini degerli ve sevilen biri olarak gérme egilimini

yansitan bir 6z-degerlendirmedir. Ornegin, is yerinde bir calisan, meslektaslarindan ve
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yoneticilerinden aldig1 olumlu geri bildirimlerle kendini daha degerli hissedebilir. Bu calisan,
kendisinin takdir edildigini ve saygi gordiiglinii hissettiginde, isine olan motivasyonu artar ve
genel olarak kendini begenme duygusu gii¢lenir. Kendini sevme diizeyi yiiksek olan bu ¢alisan,
is yerindeki sosyal iliskilerinde daha giivenli ve tatmin edici bir deneyim yasar (Bosson ve

Swann, 1999)

Psikolojik arastirmalarda, kendini sevme genellikle duygusal istikrar ile baglantilidir ve
bireylerin olumlu bir benlik goriisiinii siirdiirme egilimlerini yansitir. Ancak bu durum, bazen
kendini aldatma pahasina da olsa gergeklesebilir. Kendini sevme, genel benlik saygisinin Kritik
bir bileseni olarak kalmaya devam eder ve bireylerin sosyal geri bildirimlere ve dissal
dogrulamaya nasil tepki verdiklerini etkiler (Mar ve digerleri, 2006). Kendini sevme, bireyin
bagkalarinin goziinde nasil algilandigina dair olan inanci ile de yakindan iligkilidir (Bardone ve

digerleri, 2003).

3.2.2. Oz Yeterlilik

Bu boyut kisinin yagamindaki durumlart kontrol edebilme yetenegiyle ilgili olan
degerlendirmeleri ifade etmektedir. Bu kavram, bir bireyin spesifik bir durumu yonetme veya
spesifik bir hedefe ulasma konusundaki kendine ve yapabileceklerine olan giivenini yansitir. Oz
yeterlilik algisi, bireyin kendi yetenekleri ve becerileriyle ilgili olan inanglarini igerir ve bu
inanglar, kisinin davranislarii ve motivasyonunu etkilemede kritik bir rol oynamaktadir.
Kendisine inanan bireylerin basarma ihtimali de orantili olarak artar. (Bandura, 1999 aktaran
Murphy 2021).

Oz yeterlilik, bireyin yeteneklerini degerlendirmesi sonucunda, belirli bir isi basariyla
tamamlayabilecegine olan inancim yansitir. Ornegin, bir proje ydneticisi, karmasik bir projeyi

yonetme konusunda kendine giveniyorsa, bu yuksek 6z yeterlilik diizeyine isaret eder. Bu
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yonetici, projenin basarityla tamamlanacagimma inanir ve bu inang, zorluklarla basa ¢ikma
konusunda onu daha motive ve kararli kilar. Sonu¢ olarak, yonetici, projenin hedeflerine

ulagsmasini saglamak i¢in gerekli adimlar1 atmakta daha cesur davranabilir (Bosson ve Swann,

1999)

Oz yeterlilik kavram1; akademik basari, yaraticilik ve zeka gibi objektif dlgiitlerle daha
yakindan iligkilidir. Kendini sevmeden farkli olarak, 6z yeterlilik, daha dengeli, uyumlu bir
kisilik profili ile iliskilidir. Oz yeterlilik, kisisel etkililik ve gorev odaklilik iizerinde durarak,
bireyin kendini algilamasinda 6nemli bir rol oynar (Mar ve digerleri, 2006). Bireyin belirli
hedefleri gergeklestirme inancini ve genel olarak kendine giivenini kapsamaktadir (Bardone ve

digerleri, 2003).

Gegmis deneyimler, ¢evresel gozlemler ve algilar, aldigi olumlu ve olumsuz tiim geri
bildirimler ve deneyimledigi tiim duygusal durumlar, bir biitiiniin pargasi olarak bireyin 6z
yeterlilik inancini sekillendirir. Ornegin, bir bireyin ge¢misteki basarilart veya aldigi olumlu
geri bildirimler, gelecekteki basarilarini etkileyerek 6z yeterlilik algisini gii¢lendirebilir. Bu
nedenle, 6z yeterlilik inancin1 anlamak ve gelistirmek i¢in bu kaynaklarin dikkate alinmasi

onemlidir. (Bandura, 1978: 142-143 aktaran Murphy 2021).

Oz yeterlilik, bir bireyin kendi yeteneklerine, bilgiye ve becerilere duydugu giiveni ifade
eder. Bu giiclii inang, bireyin kendine yonelik hedeflerini belirleme ve bu hedeflere ulasma
konusundaki kararliligini artirir. Yiiksek 6z yeterlilik algist olan bireyler genellikle zorluklarla
karsilastiklarinda pes etmek yerine ¢6ziim yollar1 ararlar ve hedeflerine ulagsmak ugruna daha
cok emek harcarlar. Bu durum, kariyer alaninda da gegerlidir. Yiiksek 6z yeterlilik algisina
sahip olan bireyler, islerinde basarili olmak i¢in gerekli olan yeteneklere ve bilgiye sahip
olduklara inandiklar1 i¢in daha fazla motivasyona sahiptirler. Bu da onlarin islerinde daha
yiiksek performans gostermelerine ve kariyerlerinde ilerlemelerine katki saglar. Dolayisiyla, 6z
yeterlilik algisinin gii¢lendirilmesi, bireylerin Kariyere uyum saglama becerilerini artirarak is

hayatlarinda daha basarili olmalarina yardimci olabilir (Gerni ve Denizli (2021).
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3.3. Onem

Kendilik Dogrulama Teorisi'ne (Self-Verification Theory) gore, insanlar kendi inang ve
diisiinceleriyle uyumlu hareket etmeyi tercih ederler ¢iinkii kendileriyle ¢elismektense, igsel
dengeyi korumak isterler. Bu baglamda, benlik saygisi yliksek olan kisiler, kendilerini daha
zorlu ve basar1 odakli hedeflere yonlendirme egilimindedir. Yiiksek benlik saygisina sahip
bireyler, genellikle kariyerlerinde daha yiiksek standartlar belirler ve bu hedeflere ulasmak icin
gerekli cabayr gosterirler. Bu durum, benlik saygisinin kariyer tercihlerinde ve is
performansinda 6dnemli bir etken oldugunu ortaya koyar. Kisacasi, benlik saygisi yiiksek olan
kisiler, kariyerlerinde daha iddiali hedeflere ulagsmaya calisir ve bu hedeflere odaklanmis bir
sekilde galisirlar. Ornegin, yiiksek benlik saygisina sahip bir miihendis, kendini sadece rutin
isleri yapmakla sinirlamaz. Bunun yerine, biiylik bir projeyi yonetmeyi veya yenilik¢i bir tirlin
gelistirmeyi hedefler. Bu zorlu hedeflere ulasmak icin daha fazla sorumluluk alir ve
gerektiginde ek egitimler alarak kendini gelistirir. Bu sekilde hem kendini ispatlar hem de
kariyerinde ilerler. Bu 6rnek, benlik saygisinin, kisinin kariyer hedeflerini belirlemede ve bu
hedeflere ulagsmak i¢in gosterdigi ¢abada nasil bir rol oynadigini gosterir. (Miner, 1992 aktaran
Cai ve digerleri, 2015).

Benlik saygisi, bireylerin yagsam boyu karsilastiklari basarilar ve basarisizliklarla nasil baga
ciktiklarii etkileyebilir (Zeigler-Hill, 2013). Ayrica Kariyer Insa Teorisinde (Career
Construction Theory) yer alan kariyer kesfi siireci benlik saygisi diizeyi daha fazla olan
bireylerin dikkatini ¢ekecek, buna uygun ortamlarda bulunmaya caba gdstereceklerdir ¢unki
yukarida da bahsedildigi gibi basar1 saglayarak icsel dengeyi saglayacaklardir. (Savickas,
2005).

Yiiksek benlik saygisi, bireylerin zorluklarla basa ¢ikma kapasitelerini artirir ve genel

yasam tatminini yiikseltir (Salmela-Aro ve Nurmi, 2007).

Benlik saygisi, bireyin kariyer basarisini etkileyen 6nemli bir etkendir. Bu durum, kisinin

is performansini etkileyebilecek bir faktdr olan 6z glivenin 6nemini vurgular. Yuksek bir benlik
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saygisi, bireyin yasadig1 zorluklarla daha etkin bir sekilde basa ¢ikmasina ve kariyer hedeflerine
daha etkili bir sekilde ilerlemesine yardimci olabilir. Bu nedenle, kariyer basarisi i¢in benlik
saygisinin dnemi gdz ardi edilmemelidir. Is diinyasinda basarili olmak isteyen bireylerin, benlik
saygilarim1 gelistirmeye ve giiclendirmeye odaklanmalar1 6nemlidir. (Kuster, Orth ve Meier,
2013). Bireylerin iligkileri, kendi benlikleriyle olan iliskilerine dayanir. Bu nedenle, benlik
saygist kisilerarasi iliskilerde hayati bir rol oynar. Kendine saygi duyan bireyler, duygusal
iliskilerinde saglikli davramiglar sergilerler. Ciinkii insanlarin dis diinyay1 algilama sekli,
oncelikle kendi algilarina dayanir. Kendine deger veren ve olumlu diisiincelere sahip bireyler,
karsidaki insanlara da saygi gosterme ve onlar1 sevme egilimindedirler. Ancak, olumsuz 6z
degerlendirme yaparak kendileriyle ilgili negatif duygulara sahip olan bireylerin saglikli
iligkiler kurmasi zor olabilir. Bu durum bireyin is yerlerinde kariyer siire¢lerinde daha basarili
iligkiler kurmalarin1 saglamaya ve bireyin 6niine ¢ikan engelleri daha saglikli ve kolay sekilde

asmasina yardimci olacaktir.

Yiiksek benlik saygisi, bireylerin kariyer belirsizligi ile basa ¢ikmalarin1 kolaylastirir ve

onlara daha net kariyer hedefleri belirleme konusunda yardimci olur (Lin ve digerleri, 2015).

Benlik saygisi, bireylerin sosyal etkilesimleri ve grup icindeki yerlerini siirdiirmelerinde
onemli bir role sahiptir (Cast ve Burke, 2002). Uzun boylamsal ¢alismalar, benlik saygisinin
yiksek olmasinin, bireylerin yasamda karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma becerilerini

gliclendirdigini ve genel yasam basarilarini artirdigini1 géstermektedir (Zeigler-Hill, 2013).

3.4. Etki Eden Faktorler

Aile, bireylerin benlik saygisini sekillendiren en 6nemli ve benlik saygisinin gelisim
stirecinde rol alan ilk faktorlerden biridir. Aile, olumlu bir rol model olusturarak bireyin benlik
saygisinin olusumunda kritiktir. Aile igi iletisim ve yasanan deneyimler, bireyin benlik
gelisimini biiyilik ol¢iide etkiler. Tutarsiz, otoriter veya koruyucu bir aile ortaminda yetisen
bireylerde benlik saygisi olumsuz etkilenebilirken, saglam ve demokratik bir aile yapisinda

yetisen bireylerde olumlu benlik saygisi gelisebilir. Ailelerin iletisim surecleri ve verdikleri

49



tepkiler, bireyin ¢evresiyle olan iligkilerini, kendine olan algilarini, 6zgiivenini ve yeteneklerini
kesfetme siirecini etkiler. Bu durum, aile i¢i iligkilerin ve iletisimin, bireyin benlik saygisini ve
genel olarak psikolojik saglhigin1 6nemli 6l¢iide etkileyebilecegini gostermektedir. Saglikli bir
aile ortami, bireyin kendini tanimasi, degerini bilmesi ve baskalariyla saglikli iliskiler kurmasi
icin uygun bir zemin olustururken, olumsuz bir ortam ise bireyin 6zsaygisini ve genel refahini

olumsuz etkileyebilir. (Kayaalp ve Giinduiz, 2018).

Benlik saygisinin gelisiminde kisilik 6zellikleri, sosyoekonomik faktdrler ve yas gibi
demografik 6zellikler 6nemlidir. Etnik azinliklar ve farkli cinsiyetler arasinda benlik saygisi
gelisimi farklilik gosterebilir (Orth ve Robins, 2014). Yapilan bir arastirmada, benlik saygisinin
kisisel basar1 ve saglik gibi yasamin 6nemli alanlarinda etkili bir degisken oldugunu bulmustur
(Zeigler-Hill, 2013). Grup igi rollerin dogrulanmasi ve bireysel deger algisinin pekistirilmesi
benlik saygisim artirirken, dogrulamanin eksikligi benlik saygisini olumsuz etkileyebilir (Cast
ve Burke, 2002). Benlik saygisinin gelisimi iizerinde bireyin yetistirilme tarzi, karsilastigi
sosyal ¢evre ve yasadig1 travmatik olaylar gibi birgok faktor etkili olabilir (Salmela-Aro ve
Nurmi, 2007).

Mruk (2006), Benlik saygisini etkileyen faktorlerin genetik yani ¢evresel faktorlerin de
etkisi oldugunu vurgulamistir. Bu faktorler arasinda cinsiyet, kardes sayisi, dogum sirast,
ailenin tutumu, kiiltiir, gegmis deneyimler ve sosyal karsilastirmalar gibi bircok etken yer
almaktadir. Bireylerin kendileri ile ilgili yeterlilik ve basarili olacaklarina dair inanglarinin

giiclendirilmesi, benlik gelisimini olumlu yonde etkilemektedir.

Benlik saygisi, en ¢ok sekillendigi donem genglik siirecidir ve bu siire¢ bireyin gelecekteki
yasamin etkiler. Bu donemde, bireyler kendileri hakkinda olumlu veya olumsuz diisiinceler
gelistirirler ve gevresel etkilerin bu gelisime etkisi olduk¢a fazladir. Bu degerlendirme siireci,
bireyin kendine olan bakis ag¢isin1 belirler ve olumlu veya olumsuz benlik saygisina yol acabilir

(Evren, 2010). Bu sebeple benlik saygis1 hem genetik faktdrlerin etkiledigi bir kavram olarak
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hem de zamanla bireyin maruz kaldigi c¢evresel faktorlerle gelisen bir kavram olarak

degerlendirilmistir.

Bireyin kariyeriyle iliskili birgok asamada 6nemli bir rol oynayan benlik saygisi, kariyer
planlama, hedef belirleme ve karar alma gibi streclerde etkilidir. Bireylerin benlik saygilari
yeterince yliksek degilse kariyer siireglerinde ilerlemeleri genellikle zor olabilir. Buna karsilik,
benlik saygis1 ylksek olan bireyler stres altinda daha etkili tepkiler verebilirler ve bu nedenle
belirsizlikle basa ¢ikma ve daha iiretken olma konusunda daha basarili olabilirler (Hui ve

digerleri, 2018).

Benlik saygis1 ve 6z yeterlilik, bireylerin kendi islerinde ve potansiyel is firsatlarinda
kendilerini nasil algiladiklarin1 belirler; bu da kariyer basaristyla dogrudan iligkilidir (Ahmed
ve digerleri, 2019). Benlik saygisinin gelisimi iizerinde kisinin i¢sel motivasyonlar1 ve kendi

kendine karar verme yetenegi etkili olabilir (Lin ve digerleri, 2015).

3.5. Tlgili Literatiir Cahsmasi

Kuzgun (1982), tiniversitede Ogrenim gormeye devam eden bireyler ile yaptigi bir
calismada, ebeveynlerin tutumlarinin bireylerin kendini gergeklestirme diizeyleri ile iliskisini
arastirmiglardir. Yapilan arastirma sonucunda, aile sevgisi ile benlik saygis1 arasinda pozitif ve

giiclii iligkiler oldugunu belirlemistir.

Ozkan (1994) tarafindan Selguk Universitesi'nin dort fakiiltesinden birinci sinif 6grencileri
arasinda yapildi ve benlik saygisini etkileyen aile faktorlerini arastirmak amaglandi. Calismada
550 ogrenci yer aldi. Arastirma sonuglari, 6grencilerin benlik saygisinin cinsiyet, ebeveynlerin
egitim diizeyi, annenin meslegi, ailenin gelir diizeyi ve aile ilgisine bagl olarak degistigini

gosterdi. Bu faktorlerin benlik saygisi lizerinde belirgin bir etki bulunmustur.

Pyszczynski ve digerleri (2004) tarafindan yapilan bir ¢alismada, benlik saygisinin neden

gerekli oldugunu teorik ve ampirik olarak incelenmis ve benlik saygisinin bireyler i¢in temel
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bir ihtiyag oldugu sonucuna ulasilmistir. Temel bir ihtiya¢ olmasinin yani sira bireylerin

kariyerleri i¢in de olduk¢a 6nemli bir kavramdir.

Salmela-Aro ve Nurmi (2007) 297 kisi ile tamamladiklar1 ¢alismalarinda, tiniversite
ogrencilerinin benlik saygilarinin is hayatindaki kariyerlerini nasil etkiledigi incelenmistir.
Yapilan caligma sonuglarina gore, yliksek benlik saygisina sahip olan 6grencilerin on yil sonra
kalic1 bir ise, yliksek maasa ve yiiksek is tatminine sahip olduklar1 tespit edilmistir. Bu bulgular,
bireylerin benlik saygisinin kariyer basarisini dogrudan etkiledigini destekler niteliktedir.
Benlik saygis1 diizeyi yiiksek bireylerin kendilerine giiveni ve degerleri ile uyumlu olarak, is
hayatinda daha basarili ve tatmin edici bir kariyere sahip olma olasiliklar1 daha yiiksektir.
Ayrica, benlik saygis1 diisik olan bireylerin issizlik, tiikkenmislik ve disiik is diizeyi gibi
olumsuz kariyer sonuglari ile iliskilendirildigi gézlemlenmistir. Bu nedenle, bireylerin kariyer
basarisi igin benlik saygismin giiglendirilmesi ve desteklenmesi onemlidir. Ozellikle egitim
stirecinde, bireylerin 6zsaygilarinin gelistirilmesine yonelik ¢alismalar yapilmasi ve pozitif geri
bildirimlerin saglanmasi, ileride daha basarili ve tatmin edici bir kariyere adim atmalarina

yardimci olabilir.

Yapilan farkl ¢aligmalarda kisinin diisiik benlik saygisinin kariyer se¢imindeki zorluklarla
iligkili oldugu sonucuna ulasilmistir, birey kendinden emin olamadigi durumlarda kariyeri ile

ilgili kaygisinin arttig1 belirlenmistir (Mariconetti ve Rossier, 2019; Vignoli, 2009).

Dogan ve Eryilmaz (2013) tarafindan benlik saygisi ile 6znel iyi olus arasindaki iliskileri
incelemek igin yapilan bir ¢alismaya 191 tniversite 6grencisi katilmistir ve sonucunda benlik
saygisinin 6znel 1yi olusla pozitif yonde iliskili oldugunu ve anlamli bir yordayict oldugunu

tespit edilmistir.

Orth ve Robins (2014) tarafindan yapilan ¢alisma, benlik saygisinin bireyin hayati boyunca
donem donem nasil degistigini ve yagamlarindaki 6nemli sonuglar tzerindeki etkileri anlamak

amaciyla ge¢cmisteki uzunlamasina ¢aligmalari incelemektedir. Uzun vadeli ¢alismalar, benlik
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saygisinin yiksek olmasmin, bireylerin yasamda karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma

becerilerini giiclendirdigini ve genel yasam basarilarini artirdigini gostermektedir.

Kariyere uyum saglama becerilerini tanimlarken bahsedilen “Kariyer Insa Teorisi’ne gore,
birey kariyer rollerine kendisini uyarlama siirecinde uyum kabiliyeti, uyum saglayabilirlik,
uyum saglama ve adaptasyon gibi bir oriintii ile gerceklestirir (Savickas ve Porfeli, 2012).
Bahsedilen kariyer insa teorisinde en 6nemli kavramlardan birisi olan Kariyere uyum saglama
becerileri, ¢alisanlarin is hayatindaki rollerinde ve rol gegislerinde adaptasyon siirecinde
kullandig1 kendini diizenleme kaynaklarina odaklanir ve bdylece basarili bir uyum saglama
stirecine ulagmay1 amaglar.  Yikseltilmis benlik saygisi, ¢alisanin kariyerinde karsilasacagi
zorluklarla pazarlik yapmada bireyin giivenini arttiracagi ic¢in Kariyere uyum saglama
becerilerini yordayan Kariyere uyum saglama becerileri faktorlerinden birisidir (Rudolph ve

digerleri, 2017).

Mariconetti ve Rossier (2019) Isvicre’de yaptiklar bir ¢alismada meslek tercihi yapma
asamasindaki 357 kisi tizerindeki ¢alismalarinda benlik saygisi ile Kariyere uyum saglama
becerilerinin iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica benlik saygisinin da yasam

memnuniyetini etkiledigi bulunmustur.

Ahmed ve digerleri (2019) tarafindan yapilan ve Pakistan’da 233 c¢alisanin katilimiyla
gerceklesen calismada, Kariyer basarisi lizerinde benlik saygisinin ve 6z yeterligin roliiniin
incelenmistir, bulgular bireylerin kendi islerindeki basar1 algilarinin 6z yeterlik ve benlik saygisi

ile dogrudan iligkili oldugunu gostermektedir.

4. HIPOTEZLERIN GELISTIRILMESI

Ogrenme g¢evikligi, bireylerin yeni bilgileri hizli bir sekilde 6grenip bu bilgileri farkli ve
beklenmedik durumlarda etkin bir sekilde uygulayabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir (De

Meuse, Dai ve Hallenbeck, 2010). Bu kavram, bireylerin siirekli degisen is ortamlarina hizlica
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uyum saglama kapasitesini artirir. Kariyere uyum saglama becerileri ise bireylerin mesleki
yasamlarinda karsilastiklar1 degisimlere uyum saglama, esneklik gosterme, beklenmedik
durumlarla basa ¢ikma ve mesleki gelisimlerini siirdiirme becerilerini ifade etmektedir

(Savickas ve Porfeli, 2012).

COVID-19 pandemisi, calisma sekillerini ciddi oranda degistirmis, kariyer hayatlarinda
bireyler ciddi degisiklikler yapma durumunda kalmis yeni yetkinlik setleri ve beceriler
eklenmistir. Bu beceriler, kisisel gelisim, elestirel diisinme ve yenilikgilik gibi alanlarda
onemlidir. Yapilan bir arastirma, katilimcilarin ¢ogunun pandemi déneminde yeni beceriler
ogrendigini ve bu 6grendiklerini kariyerlerinde meydana gelen degisiklerde uygulamalarinin
kariyerlerine uyum saglamada olumlu etkileri oldugunu gostermektedir (Verma ve Verma,
2023).

Kariyerde gecisler 6nemlidir ¢iinkii yeni durumlarla karsilasmak, eski davranis kaliplarini
birakmay1 ve yeni beceriler 6grenmeyi gerektirir. Kariyerlerinde basarili ¢alisanlar, giinliik
deneyimlerinden Ogrenerek gelisirler. Ancak bazi ¢alisanlar, ilk basarilarinin getirdigi
aliskanliklara siki sikiya bagli kalabilir ve yeni kosullara uyum saglamay1 ihmal edebilirler.
Ogrenme ¢evikligi kavrami, uzun vadeli basar icin énemli bir faktérdiir (De Meuse, Dai, ve
Hallenbeck, 2010). Endiistri 4.0"n siirekli ve hizli degisimleri, ¢calisanlarin bu degisimlere uyum
saglamalarini, hizla 6grenmelerini ve direngli olmalarini zorunlu kilmaktadir. Bu sebeple
degisen kosullara uyum saglayabilmek icin kariyer ¢evikliginin alt boyutlarindan olan 6grenme
cevikliginin, teknoloji odakli is diinyasinin taleplerine proaktif karsilik verilmesine yardimci
olan kariyere uyum saglama becerilerinin daha iyi anlagilmast ve dogru sekilde yonetilerek
bireye ve kuruma fayda saglanabilmesi i¢in daha detayli incelenmelerine ihtiyag¢ vardir (Coetzee

ve digerleri, 2020).

Ogrenme ¢evikliginin, bireylerin Kariyere uyum saglama becerilerini nasil gelistirdigini
anlamak icin bu iki kavramn alt boyutlar1 incelenmelidir. Ogrenme ¢evikliginin alt boyutlari

arasinda zihinsel c¢eviklik, degisim c¢evikligi ve insan iliskilerinde c¢eviklik gibi unsurlar
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bulunmaktadir (Gravett ve Caldwell, 2016). Zihinsel ¢eviklik, bireylerin karmasik durumlari
hizli bir sekilde analiz edebilme ve yenilikgi ¢oziimler gelistirebilme beceilerini ifade
etmektedir (De Meuse, Dai ve Hallenbeck, 2010). Bu beceri, kariyere uyum saglama
becerilerinin alt boyutlarindan biri olan merak ile iligkilendirilebilir. Merak, bireylerin mesleki

firsatlar1 aragtirma ve yeni bilgi ve beceriler edinme arzusunu ifade eder (Savickas ve Porfeli,

2012).

Degisim cevikligi, bireylerin belirsizlikler karsisinda esnek olma ve yeni durumlara hizla
uyum saglama becerilerini ifade eder (DeRue ve digerleri, 2012). Bu boyut, kariyere uyum
saglama becerilerinin kontrol ve giiven alt boyutlariyla iligkilendirilebilir. Kontrol, bireylerin
kariyerlerindeki degisikliklere karsi proaktif bir tutum sergilemelerini ve bu degisiklikleri
yonetme becerilerini ifade eder (Savickas ve Porfeli, 2012). Given ise bireylerin kariyerlerinde

karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma konusunda kendilerine olan inanglarini ifade eder.

Ogrenme cevikligi ve Kariyere uyum saglama becerileri arasinda literatiirde dogrudan bir
calisma olmamakla birlikte aralarinda bir iliski olabilecegini destekler nitelikte caligmalar
mevcuttur. Ornegin; DeRue ve digerleri (2012), 6grenme gevikliginin yiiksek oldugu bireylerin,
kariyer gecislerinde daha basarili olduklarini ve bu bireylerin, Kariyere uyum saglama
becerilerinin gelismis olmasinin bu siiregte kritik bir rol oynadigini belirtmistir. Bu arastirmalar,
ogrenme c¢evikligi yiiksek olan bireylerin, yeni ve belirsiz mesleki durumlarla basa ¢ikmada
daha etkin olduklarim1 gostermektedir. Ek olarak Lombardo ve Eichinger (2000), 6grenme
cevikligi ile liderlik potansiyeli ve kariyer basarisi arasinda gii¢lii bir korelasyon oldugunu
bulmustur. Bu, bireylerin mesleki gelisimlerinde esneklik ve adaptasyon becerilerinin, onlarmn

ogrenme ceviklikleri ile dogrudan iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.

Coetzee ve digerleri (2020), kariyer ¢evikliginin bir alt boyutu olan g¢evik dgrenmenin
bireylerin genel kariyere uyum saglama becerileriyle pozitif bir iliski i¢inde oldugunu
bulmuslardir. Ayrica, bu ¢alisma ¢evik 6grenmenin kontrol, merak, guven gibi alt boyutlarla da

olumlu iliskiler kurdugunu goéstermistir.
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Ozetle, cevik 6grenme becerilerine sahip bireylerin kariyer yonetimi becerileri daha etkili
bir sekilde kullanma egiliminde olduklarini ortaya koymaktadir. Cevik ogrenme, is
diinyasindaki degisikliklere uyum saglama kapasitesini artirabilir ve bireylerin kariyer
hedeflerine daha biiyiik bir giivenle ulasmalarini destekleyebilir. (Coetzee ve digerleri, 2020).

Bu baglamda c¢alismanin ilk hipotezi su seklidedir:
Hi: Ogrenme cevikliginin kariyere uyum becerileri Gizerinde pozitif bir etkisi vardur.

Ogrenme gevikligi, bireyin kendine olan inancim ve kendi becerilerini degerlendirme
bicimini dogrudan etkileyebilir. Yiiksek benlik saygisina sahip bireyler, yeni beceriler 6grenme
ve hatalardan ders alma konusunda daha motive olabilirler, ¢clnki kendilerine guvenleri
yiiksektir ve basarili olabileceklerine dair inanglar1 vardir. Benlik saygisinin bu siiregte nasil bir
motivasyon kaynagi olabilecegine dikkat c¢ekmektedir. Benlik saygisi yiiksek bireyler,
basarisizlik korkusu olmadan yeni deneyimlere acik olabilir ve bu durum, onlarin siirekli
O0grenme ve adaptasyon siireclerinde daha etkin olmalarini saglar. Bu kisiler, basarisizliktan
korkmak yerine bilinmeze dogru adim atma, anlama ve 6grenmeye heveslidirler. Bu iliski,
bireyin kendi becerilerine olan giiveni ile dogrudan baglantilidir ve 6grenme ¢evikligini artiran

temel bir unsurdur (De Meuse ve digerleri, 2010)

Sosyal 6grenme teorisi daha once de bahsedildigi lizere 6grenme cevikliginin temellerin
olusturan Onemli teorilerden birisidir. Sosyal 6grenme teorisi, bireylerin davraniglarinin
sonuclarina iligkin beklentilerinin ve bu sonuglarin kisisel deger ve tatmin {izerindeki
etkilerinin, benlik saygisini sekillendiren 6nemli faktorler oldugunu 6ne siirer. Bu baglamda,
ogrenme cevikligi yiiksek olan bireylerin, sosyal 6grenme siiregleri araciligiyla daha yiiksek
benlik saygisina sahip olabilecekleri savunulabilir. Bu, 6grenme ¢evikligi ile benlik saygisi

arasindaki pozitif iligkinin teorik bir temele dayandirilmasina katki saglamaktadir (Burke,

1983).

Benlik saygisinin alt boyutlarindan birisi olan 6z yeterlilik, Bandura’nin Sosyal Ogrenme

Teorisi’nde, bireyin belirli bir durumda basarili olabilecegine dair inanct olarak tanimlanir.
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Yiksek 6z yeterlilik, bireyin kendi becerilerine olan gilivenini artirir, bu da genel benlik
saygisin1 destekler. Oz yeterlilik, bireylerin yeni beceriler grenme ve zorluklarla basa ¢ikma
istekliligini artirirken, basarisizlik korkusunu azaltir. Bu nedenle, yiiksek 6z yeterlilige sahip
bireyler, yeni 6grenme firsatlarina daha agik olur ve bu da onlarin 6grenme becerisini artirir

(Bandura ve Walters, 1977)

Benlik saygisinin, bireylerin yasamlarinda belirleyici bir rol oynadig1 ve bu 6z yeterlilik
duygusunun, kisinin basarilara ulasma kapasitesine olan gilivenini artirdigi vurgulanmaktadir.
Bu durum, 6grenme ¢evikligiyle dogrudan baglantili olabilir, ¢linkii 6grenme ¢evikligi yiiksek
bireylerin kariyerlerinde basarili olmalar1 sebebiyle kendilerine olan inanglar1 dolayisiyla benlik
saygilarn artacaktir. Ayni sekilde yiiksek benlik saygisi, bireyleri yeni beceriler 6grenme ve
zorluklarla basa ¢ikma konusunda daha istekli hale getirir (Orth ve Robins, 2014) Bu baglamda

calismanin ikinci hipotezi asagidaki gibidir:
Ha: Ogrenme cevikliginin benlik saygist Uzerinde pozitif bir etkisi vardr.

Birgok aragtirma, benlik saygisinin Kariyere uyum saglama becerileri ile olan iliskisini
incelemistir. Ornegin, Erol ve Orth (2011), yaptiklar1 ¢alismada yiiksek benlik saygisinin
kariyer kontrol alt boyutu ile iligkili oldugunu bulmuslardir. Benzer sekilde, Cai ve digerleri
(2015) tarafindan gergeklestirilen boylamsal bir ¢alismada, benlik saygis1 ve kariyere uyum
saglama becerilerinin dogru orantilt oldugu tespit edilmistir. Van Vianen ve digerleri (2012)
tarafindan yapilan bir arastirmada da benlik saygisi ile kariyere uyum saglama becerileri

arasinda giiclii bir iliski bulunmustur.

Hou, Wu ve Liu (2014) tarafindan yapilan ¢aligmanin bulgular: proaktif kisiligin kariyere
uyum saglama becerilerini etkiledigini ve benlik sayginin alt boyutlarindan olan 06z

yeterliliginin bu iliskide araci bir rol oynadigini gostermistir.

Yapilan baska bir ¢alismaya gore kariyere uyum saglama becerilerinin tiim boyutlarinin
bireyin benlik saygisin1 hem etkiledigi hem de benlik saygisindan etkilendigi tespit etmistir

(Xue, 2022). Kariyere uyum saglama becerileri, bireyin kariyer yolculugunda karsilastig
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zorluklara ne kadar 1yi uyum sagladigini ve bu siireglerde nasil basarili olabilecegini gosterir.
Benlik saygisi bu siiregte dnemli bir rol oynar. Yiiksek benlik saygisi olan bireyler, yeni rolleri
kabul etme ve kariyerlerinde ilerleme konusunda daha cesur ve daha kendine giivenen adimlar
atabilirler ve yiiksek benlik saygisinin, bireylerin kariyerlerinde daha aktif ve kontrol sahibi
olmalarin1 sagladigini gostermektedir. Bu durum, kariyer adaptasyon siireglerinde bireylerin
daha etkili olmalarina ve kariyer basarilarina katki saglamaktadir (Erol ve Orth, 2011). Bu

baglamda ¢alismanin Uglncl hipotezi su seklidedir:
Hs: Benlik saygisinin kariyere uyum saglama becerileri Gzerinde pozitif bir etkisi vardur.

Kaya (2021), benlik saygilar1 ile mesleki benlik saygilar1 puanlarinin arasindaki iliskiyi
incelemis ve benlik saygisi arttikca mesleki benlik saygisinin da arttigini belirlemistir ve bu
durumun bireylerin basarisinda bir etken oldugu tespit edilmistir. Ayrica yapilan bazi uzun
vadeli ¢aligmalar, potansiyelleri diisiik olarak degerlendirilen yoneticilerin kendilerine gelisim
firsatlar1 sunuldugunda ve kendilerine olan giiveni arttirildiginda beklenenden daha ytiiksek bir
basar1 elde ettikleri gozlemlendi (Campbell ve Grant, 1974 aktaran De Meuse, Dai, ve
Hallenbeck, 2010). Bu durum bireylerin igsel olarak kendilerine inanglarini arttirdigi bu da
benlik saygisinda 6zellikle 6z yeterlilik boyutunu etkiledigi i¢in 6grenme ¢evikliginin kariyere

uyum saglama becerilerine etkisinde benlik saygisinin araci rolii oldugu diisiiniilmektedir.

Xue (2022) ve diger arastirmalar, benlik saygisinin, bireylerin kendilerine olan giivenlerini
artirarak, yeni kariyer firsatlarina adapte olmalarini kolaylagtirdigimni gostermektedir. Bu,
bireylerin hem 6grenme ¢evikligini hem de Kariyere uyum saglama becerilerini artiran temel bir
faktordiir ve bu baglamda, benlik saygisinin araci rolii, bu iki degisken arasindaki iligkide
onemli bir yere sahiptir. Oz saygi veya benlik saygisi, bireyin kariyer basarisinda énemli bir rol
oynar. Bu durum, bireyin kendi yeteneklerine ve becerilerine olan giiveninin, is performansini
belirleyen kritik bir faktdr oldugunu gosterir. Yiiksek 6z saygi seviyesi, kisinin zorluklarla daha
etkili bir sekilde basa ¢ikmasina ve hedeflerine daha etkili bir sekilde ilerlemesine yardimci

olabilir (Kuster, Orth ve Meier, 2013).
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Yiiksek benlik saygisina sahip bireyler, kendilerine olan giivenleri sayesinde yeni
deneyimlere daha agik olabilirler ve basarisizlik korkusu yasamadan O6grenme siireglerine
katilabilirler. Bu durum, onlarin 6grenme ¢evikligi seviyelerini artirarak, kariyerlerinde
karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma ve uyum saglama becerilerini gelistirebilir (De Meuse ve
digerleri, 2010). Sosyal 6grenme teorisine gore, bireylerin davraniglar tizerindeki beklentileri
ve bu beklentilerin sonuglari, benlik saygisim1 sekillendiren 6nemli unsurlar arasindadir
(Bandura ve Walters, 1977). Bu baglamda, 6grenme ¢evikligine iliskin algis1 yuksek bireylerin,
benlik saygilarina iliskin algilar1 araciligiyla kariyere uyum saglama becerilerine yonelik

algilar1 daha etkin bir sekilde kullanmalar1t miimkiindiir.

Oz yeterlilik, benlik saygisinin bir alt boyutu olarak, bireyin 6grenme siireglerinde ve
zorluklarla basa ¢ikmada daha basarili olmasini saglar ve bu, 6grenme cevikligiyle dogrudan

iligkilidir (Orth ve Robins, 2014). Bu baglamda ¢alismanin son hipotezi su seklidedir:

Ha: Benlik saygisi, 6grenme ¢evikliginin kariyere uyum saglama becerileri Uzerindeki

etkisinde aract bir role sahiptir.

5. ARASTIRMA TASARIMI

Bu boélimde, ¢alismanin amaglari, 6nemi, incelenen arastirma modeli ve bu model
cergevesinde olusturulan hipotezler aciklanacaktir. Calismanin varsayimlari, sinirlamalari,
incelenen evren ve orneklem detaylar1 da bu kisimda yer alacak. Veri toplama teknikleri ve
analiz i¢cin kullanilan 6lgekler, bu Slgeklerin gegerlik ve giivenilirlik degerleri de boliimde ele

alinacaktir.

5.1. Amag ve Ozgiin Deger
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Calismada, 6grenme ¢evikligi ve Kariyere uyum saglama becerileri arasindaki iliskiyi
aydinlatmay1 ve benlik saygisinin bu etkilesimdeki potansiyel roliinii kesfetmeyi

hedeflemektedir.

Bu arastirmanin 6zgiin degeri, literatiirde 6grenme ¢evikligi, Kariyere uyum saglama
becerileri ve benlik saygis1 arasindaki iliskilerin incelenmesi agisindan bir ilk olmasidir.
Literatiirde, kariyere uyum saglama becerilerinin benlik saygisi tizerindeki etkilerini inceleyen
caligmalar bulunmakla birlikte, 6grenme ¢evikliginin bu iki degiskenle olan iliskisine dair
somut bir arastirma mevcut degildir. Buna ek olarak literatiirde 6grenme gevikligi daha ¢ok
egitim ¢ercevesinde arastirilmistir ve bu sebeple 6rneklem genelde 6grenciler olmustur bunun
aksine bu calisma kariyer acisindan ele alinmasi, 6rneklemi beyaz yaka calisanlardan olugsmast

sebebiyle 0zgiin bir ¢alisma olma niteligi tasimaktadir.

Ogrenme ¢evikliginin Kariyere uyum saglama becerileri ile olumlu yénde bir iliskinin
varlig1 ve bu iliskide benlik saygisinin araci rolii bu ¢alisma ile ilk kez ele alinmakta ve analiz
etmektedir. Ayrica 6grenme cevikligi kavrami daha ¢ok egitim ¢er¢evesinde incelendigi i¢in

kariyer gercevesinde incelenmesi de ¢alismanin 6zgiin degerini belirtmektedir.

5.2. Model ve Hipotezler

Bu tez caligmasinda, 6grenme ¢evikligi ile Kariyere uyum saglama becerileri arasindaki
iliski ve bu iligskide benlik saygisinin araci rolii incelenmistir. Bireylerin demografik 6zellikleri
ile ¢alisanin Kariyere uyum saglama becerilerine yonelik algisi, ¢alisanin 6grenme ¢evikligine
yonelik algisi ve ¢alisanain benlik saygisina yonelik algisi arasindaki iligkiler de ele alinacaktir.
Aragtirmanin temel sorulart sunlardir: Ogrenme ¢evikligine yonelik algi, Kariyere uyum
saglama becerilerine yonelik algi ve benlik saygisina yonelik algi arasinda bir iliski var midir?
Bu iligkide benlik saygisinin araci etkisi mevcut mudur? sorularina yanit arayarak, bu alandaki
ampirik bilgi boslugunun doldurulmasi hedeflenmektedir. Bu baglamda arastirmanin modeli

Sekil 2°de goriildiigi gibidir:

60



Sekil 2. Arastirma Modeli

Benlik Saygisi

/ \

Ogrenme Cevikligi mmp | Kariyere Uyum Saglama
Becerileri

Bu ¢alismada Baron ve Kennedy’nin (1986) 3 asamali aracilik etkisi 61¢timii kullanilmastir.
Buna gore: Bagimsiz degisken olan 6grenme ¢evikliginin bagimli degisken olan kariyere uyum
saglama becerileri Uzerinde etkisi birinci hipotez olmalidir. Bagimsiz degisken olan 6grenme
cevikliginin aract degisken olan benlik saygisi Uzerinde etkisi ikinci hipotez olmalidir. Araci
degisken olan benlik saygisi regresyon analizine dahil edildiginde 6grenme cevikligi ile
kariyere uyum saglama becerileri arasinda bir iliski bulunmazsa tam aracilik etkisi, eger iligkide

azalma meydana gelirse kismi araci etki olugsmaktadir (Y1ildiz, 2019).

Sekil 2°deki modelde 6grenme cevikligine yonelik algi bagimsiz degisken, kariyere uyum
saglama becerilerine yonelik algi bagimli degisken, benlik saygisina yonelik algi araci degisken
ve demografik Ozellikler ise kontrol degiskenidir. Bu ¢ergevede, galismanin teorik temelini

olusturan hipotezler asagida verilmistir.

61



Hi: Ogrenme cevikliginin kariyere uyum saglama becerileri Gizerinde pozitif bir etkisi

vardir.
Haz: Ogrenme cevikliginin benlik saygisi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.
Hs: Benlik saygisimin kariyere uyum saglama becerileri Uzerinde pozitif bir etkisi vardur.

Ha4: Benlik saygisi, 6grenme cevikliginin kariyere uyum saglama becerileri Uzerindeki

etkisinde aract bir role sahiptir.

5.3. Arastirmanin Simirhliklari

Arastirmanin sinirliliklart teknik ve metodolojik yaklagimlar, 6rneklem se¢imi ve dis

etkenler agisindan asagida aciklandig: gibidir:

Orneklem Segimi: Arastirmacinin gevresi ve ulasilabilir kitle ile smirli kalan 6rnekleme

yontemi, 6rneklem grubunun cesitliligini ve temsil giiciinii sinirlayabilir. Arastirmaya gontlli
olarak katilan beyaz yakali ¢alisanlarin, anket sorularina kendi durumlarina en uygun cevaplari
verecekleri varsayimi, subjektif yorumlama riski tasir ve arastirmanin objektifligini

etkileyebilmektedir.

Dis Etkenler ve Ekonomik Dalgalanmalar: Arastirma siirecinde iilke genelindeki ekonomik

degisiklikler demografik bilgi toplama formundaki baremlerin gegerliligini etkileyebilir.
Ekonomik dalgalanmalar ve pandemi gibi global etkenler, ¢alisanlarin ise ve niteliklerine

yonelik algilarini ve dolayisiyla arastirma sonuglarini etkileyebilmektedir.

Yontemsel Kisitlar: Arastirma, orneklem grubunun calisma evrenini temsil ettigini,
kullanilan 6l¢eklerin ve anketin kavramsal ¢erceveye uygun oldugunu, anket yonteminin ve
cevrimici dagitiminin 6érneklem icin uygun oldugunu ve toplanan verilerin analiziyle arastirma

hedeflerine ulasilacagini varsaymaktadir.

Bu sinirliliklar, aragtirmanin bulgularinin yorumlanmast ve genellemeler yapilmasi

asamasinda dikkate alinmalidir.
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5.4. Arastirmanin Orneklemi

Bu arastirmada, ¢alisanin 6grenme ¢evikligine yonelik algisi, ¢alisanin kariyere uyum
saglama becerilerine yonelik algis1 ve c¢alisanin benlik saygisina yonelik algisi arasindaki
iliskileri incelemek icin anket yontemi segilmistir. Toplam 353 Istanbul’da ikamet eden ve
kolayda 6rneklem yontemi kullanilarak belirlenmis ve anketler, WhatsApp, E-Mail ve LinkedIn
mesajlar araciligryla dagitilmistir. Bu yaklasim, genis bir 6rneklem grubundan hizli ve kolay
veri toplama imkani saglamis, 6grenme ¢evikligi, benlik saygisi ve Kariyere uyum saglama
becerilerinin 6l¢timiinde kullanilacak &lgeklerin se¢imi ise yapilan pilot ¢alisma ile kontrol
edilmis ve 6n hazirlik tamamlanmistir. Kontrol degiskeni olarak ise cinsiyet, yas, deneyim

stiresi ve egitim durumu kullanilmistir.

5.6. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Tez g¢aligmasinda kullanilan veri toplama araglari, ozellikle kavramlar arasi iligkileri
incelemek {izere tasarlanmis bir ankete dayanmaktadir. Bu c¢alismada demografik sorular,
ogrenme ¢evikligine yonelik algi 6lcegi, Kariyere uyum saglama becerilerine yonelik algi
Olcegi, benlik saygisina yonelik alg1 6l¢egi kullanilarak toplamda 74 maddeden olusan bir anket

kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu Ekler boliminde yer almaktadir.

Demografik Sorular: Demografik sorular yas, egitim durumu, kidem ve cinsiyet olmak

iizere 4 sorudan olusmaktadir.

Ogrenme Cevikligi Olgegi: Ogrenme gevikligine yonelik algiy1 6lgmek amaciyla Gravett
ve Caldwell (2016) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilacaktir. Olgek, 25 maddeden olusan ve
dort faktorli bir yapr sergileyen bir yapiya sahiptir. Bu faktorler; zihinsel g¢eviklik, insan
iliskilerinde ¢evikligi, degisimde g¢evikligi ve sonuglara odaklanma c¢evikligi seklinde
isimlendirilmistir. 4., 6. ve 14. maddeler ters puanlanmistir. Olgekteki ifadelere 6rnek olarak
"Yeni bilgiler 6grenebilecegim konusunda iyimserim" ve "Yeni bilgileri aragtirmaktan keyif

alirrm" ifadeleri verilebilir. Olgek, 1 ile 5 arasinda siralanmus bir likert 6lgegidir.
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Kariyere Uyum Saglama Becerileri Olgegi: Kariyere uyum saglama becerilerine yonelik
algry1 6lgmek igin Savickas ve Profeli (2012) tarafindan olusturulmus 6lcek uygulanmustir.
Olgek, kontrol, merak, kayg: ve gilven olmak izere dort alt boyuttan ve 25 maddeden
olusmaktadir. Olgek, 1 ile 5 arasinda siralanmus bir likert dlgegidir. Olgekteki 6rnek ifadeler
arasinda "Gelecegim ig¢in hazirlik yapiyorum" ve "Kendim i¢in dogru olani yaparim"

bulunmaktadir.

iki Boyutlu Benlik Saygis1 Olgegi: Bu calismada Tafarodi ve Swan (2001) tarafindan
gelistirilen katilimcilarin benlik saygisina yonelik algilar1 lgmeye yonelik 20 maddeden olusan
oleek kullanilmistir. Olgek kendisi sevme ve 6z yeterlilik olmak tizere iki alt boyuta sahiptir.
Olgekteki maddelerden bazi 6rnekler: “Kendimi degersiz gérmeye egilimliyim” ve “Yaptigim

islerde oldukga yeterliyim.” seklindedir.

5.7. Gegerlik ve Guvenilirlik Analizleri

Bu c¢alismada kullanilan her olgek igin faktor analizleri ve i¢ tutarlilik testleri
gergeklestirilmistir. Tiim 6l¢ekler icin SPSS programi kullanilmistir. Kullanilan 6l¢eklerin hem
orijinal dillerinde hem de Turkce olarak literatirde gecerlilik ve givenilirlik analizleri
bulunmaktadir, buna ek olarak profesyonel seviyede Ingilizcesi olan iki kisinin yorumlar
almmistir ve alan yazindaki diger calismalarda ilgili 6lgekler daha once kullanilmistir. Bu
caligmada kapsam gecerliligi, arastirmanin amacina uygun olarak secilen degiskenlerin ve
Ol¢ciim araglariin, ilgili literatiir taramas1 ve uzman goriisleri dogrultusunda belirlenmesiyle
saglanmistir. Arastirmada kullanilan anket, alaninda gecerliligi ve gilivenilirligi kanitlanmis
olgeklerden secilmistir. Ayrica, kapsam gegerliliginin saglanmasti i¢in ilgili alan uzmanlarinin
gorislerine bagvurulmustur. Bu sayede, arastirmanin tiim boyutlarinin kapsamli bir sekilde ele

alinmas1 ve aragtirma sorularina uygun verilerin toplanmasi hedeflenmistir.

Farkli bir 6rneklemden elde edilen veriler nedeniyle yap1 gegerliligi icin aciklayict ve
dogrulayici faktor analizleri yapilmis, glivenirlik diizeyi i¢in ise i¢ tutarlilik analizi (Cronbach

Alpha katsayis1) gerceklestirilmistir.
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5.7.1. Gegerlilik Analizleri

Bu boliimde, arastirmada kullanilan tiim Olgekler igin yapilan gegerlilik analizlerinin
sonuglart sunulmustur. Her 6lcek i¢in Oncelikle agiklayici faktor analizi (EFA) yapilmus,
ardindan dogrulayici faktor analizi (CFA) ile 6lgeklerin faktor yapisi ve uyum iyiligi degerleri
incelenmistir. KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglari, dlgeklerin faktér analizine uygun

olup olmadigini belirlemek i¢in kullanilmistir.

Ogrenme Cevikligi Olcegi

Kavram, bireylerin degisen kosullara ve ihtiyaglara hizl1 ve etkili bir sekilde uyum saglama
becerilerini ifade eder. Bu baglamda gelistirilen Ogrenme Cevikligi Olgegi, insanlarm dgrenme
streclerindeki cevikliklerini 6lgmek igin tasarlanmistir. Bu 6lgegin gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri, 0lgegin pratik uygulamalar i¢in ne derecede uygun oldugunu belirlemek igin kritik

Oonem tasimaktadir.
Asagidaki bolimde, Ogrenme Cevikligi Olgeginin gegerlilik analizi sonuglart
incelenmistir. Bu analiz, Olge8in yapisint ve Olgiim 6zelliklerini detaylandirmakta, ayrica

Olcegin arastirmalarda kullanilabilirligini degerlendirmektedir.

Arastirmada kullanilan Ogrenme Cevikligi Olgegi, KMO ve Bartlett kiresellik testi
kullanilarak degerlendirilmistir. KMO, veri setinin faktoér analizi i¢in uygunlugunu 6lgmek

amaciyla kullanilmistir. Analiz sonuglari tabloda gosterilmistir:

Tablo 1. Ogrenme Cevikligi Olcegi icin KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi

KMO and Bartlett Kiiresellik Testi 0.854

Ki-kare 3147.688
F 231
P 0

KMO Ornekleme Yeterlilik Olgiisti
Bartlett Kiresellik Testi
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Olgek icin hesaplanan KMO skoru 0.854 olup, bu deger 0.70'in iizerinde oldugundan
Olceklerin 6rnekleme verimliliginin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Elde
edilen p degeri 0.05'in altinda oldugundan, faktor analizi i¢in degiskenler arasinda yeterli bir

iliskinin oldugu sdylenebilir. Ogrenme Cevikligi Ol¢eginin Bartlett testi sonuglari da anlamlidir

(X2= 3147.688, df = 231, p < .001).

Ogrenme ¢evikliginin dort faktdriiniin tanimlanmasiyla elde edilen sonuglar ise asagidaki

tabloda gosterilmistir.

Tablo 2. Ogrenme Cevikliginin Aciklanan Toplam Varyansi

Aciklanan .. Dondurme
'Igoplam Ik Ozdegerler Cikarma Toplami Kare Yiik Toplam Kare
Varyans Degerleri Yiik Degerleri

” Genel % . Genel % Birikimli
Faktorler Toplam  Degiskenlik Birikimli% Toplam  Degiskenlik % Genel Toplam
1 6.472 29.42 29.42 6.472 29.42 29.42 4577
2 2.27 10.319 39.739 2.27 10.319 39.739 3.242
3 2.039 9.268 49.007 2.039 9.268 49.007 4.339
4 1.671 7.597 56.604 1.671 7.597 56.604 4.059

Cikarma Yontemi: Temel Bilesen Analizi

Toplamda, dort faktoriin tanimlanmasiyla elde edilen sonuglar toplam varyansin

%56.604 1inii agiklamaktadir. Bu bulgular, 6l¢gegin gecerli oldugunu desteklemektedir.

Yapilan faktor analizi sonucunda .5’ten daha diisiik bir deger almasi sebebiyle 3 madde
analizden c¢ikarilarak devam edilmistir. Faktor analizi ile ilgili detayli tablolar asagida

verilmistir.

Tablo 3. Ogrenme Cevikligi Bilesen Matrisi

Bilesen
Soru # 1 2 3 4
1 0,730
2 0,563
3 0,702
4 0,796
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5 0,516
6 0,667
7 0,622
8 0,655
9 0,761
10 0,716
11 0,839
12 0,635
13 0,638
14 0,773
15 0,743
16 0,653
17 0,733
18 0,856
19 0,725
20 0,755
21 0,731
22 0,843
Dondirme Ydéntemi: Promax (Kaizen Normalizasyonu
ile)

Aciklayic1 faktdr analizinin ardindan SPSS AMOS programi kullanilarak dogrulayici

faktor analizi yapilmustir. Olgegin analiz semasina asagidaki sekilde yer verilmektedir.
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Sekil 3. Ogrenme Cevikligi Dogrulayici Faktor Analizi

E!EE
QoL

Sekilde DFA sonrasi uyum degerleri incelenmistir ve sonuglar 22 maddeden 4 faktdrden
olusan ortiik yapinin yeterli diizeyde temsil edildigi gézlemlenmistir. Bu analiz sonuglarina gore

elde edilen uyum iyiligi degerleri ise asagidaki sekildedir.

Tablo 4. Ogrenme Cevikligi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Degerleri Sinir Degerler
CMIN/df 2,043 <5
AGFI 0,879
GFlI 0,907 >0,80
CFl 0,932
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IFI 0,933
TLI 0,919
RMSEA 0,054 <0.1

Elde edilen sonuglara gore uyum degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Boylece 6grenme ¢evikligi dlgceginin hem aciklayict hem de dogrulayici faktor
analizi sonucuna gore kabul edilebilir degerlerde oldugu tespit edilmis ve bu baglamda

analizlere devam edilmistir.

Kariyere Uyum Saglama Becerileri Olgegi

Kavram, i diinyasinin siirekli degisen taleplerine ve zorluklarina hizli ve etkili bir bigimde
uyum saglama yetenegini ifade eder. Bu baglamda gelistirilen Kariyere uyum saglama becerileri
Olgegi, bireylerin kariyer siireclerindeki uyum kabiliyetlerini degerlendirmek amaciyla
tasarlanmigtir. Bu 6l¢egin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, 6lgegin kariyer gelisimi ve
danismanlig1 alanindaki pratik uygulamalar i¢in ne derecede uygun oldugunu belirlemek i¢in
kritik énem tasimaktadir. Asagidaki boliimde, Kariyere uyum saglama becerileri Olgeginin
gecerlilik analizi sonuglar1 incelenmistir. Bu analiz, 6l¢egin yapisin1 ve Ol¢iim 6zelliklerini
detaylandirmakta, ayrica Olgegin kariyer damigmanhigi ve gelisimi arastirmalarinda

kullanilabilirligini degerlendirmektedir.

Arastirmada kullanilan Kariyere uyum saglama becerileri Olgegi, KMO ve Bartlett
Kiresellik Testi kullanilarak degerlendirilmistir. KMO, veri setinin faktor analizi igin
uygunlugunu Olgmek amaciyla kullanilmistir. Yapilan analiz sonucu asagidaki tabloda

gosterilmistir.

Tablo 5. Kariyere Uyum Saglama Becerileri Olcegi icin KMO Ve Bartlett Testi

KMO and Bartlett Kiiresellik Testi 0.893
KMO Ornekleme Yeterlilik Olglsu | Ki-kare 3295.098
Bartlett Kiresellik Testi F 153
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| P

Olgek icin hesaplanan KMO skoru 0.893'(in, ki bu deger 0.70'in iizerinde oldugundan

Olgeklerin ornekleme verimliliginin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gdstermektedir. Elde

edilen p degeri 0.05'in altindaysa, faktor analizi i¢in degiskenler arasinda yeterli bir iligskinin

oldugu soylenebilir. Kariyere uyum saglama becerileri 6lgeginin Bartlett testi sonuglari da

anlamlidir (X?= 3295.098, df = 153, p =.000).

ise asagidaki tabloda gosterilmistir.

Kariyere uyum saglama becerilerinin dort faktoriiniin tanimlanmastyla elde edilen sonuclar

Tablo 6. Kariyere Uyum Saglama Becerilerinin Aciklanan Toplam Varyansi

Agiklanan .. Dondirme
'Igoplam Ik Ozdegerler Cikarma Toplami Kare Yik Toplami Kare
Varyans Degerleri Yiik Degerleri

) Genel % T Genel % Birikimli
Faktorler Toplam  Degiskenlik Birikimli% Toplam  Degiskenlik % Genel Toplam
1 7.334 40.746 40.746 7.334 40.746 40.746 5.438
2 1.943 10.793 51.538 1.943 10.793 51.538 3.336
3 1.437 7.984 59.522 1.437 7.984 59.522 4.283
4 1.059 5.884 65.406 1.059 5.884 65.406 4.903

Cikarma Yontemi: Temel Bilesen Analizi

Toplamda, dort faktoriin tanimlanmasiyla elde edilen sonuglar toplam varyansin

%65,406's1n1 agiklamaktadir. Bu bulgular, 6l¢egin gegerli oldugunu desteklemektedir.

Orijinal Olgekte icin 4 alt boyut ve 25 soru bulunmaktadir. Yapilan faktor analizine

sonucuna gore ise .5’in altinda bir deger almasi sebebiyle 7 soru analizden ¢ikarilarak analize

devam edilmistir. Faktor analizi ile ilgili detayli tablolar agagida verilmistir.
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Tablo 7. Kariyere Uyum Saglama Becerileri Bilesen Matrisi

Bilesen
Soru # 1 2 3 4
1 0.865
2 0.780
3 0.630
4 0.850
5 0.818
6 0.761
7 0.513
8 0.659
9 0.615
10 0.775
11 0.667
12 0.695
13 0.552
14 0.645
15 0.844
16 0.906
17 0.784
18 0.672
Dondirme Ydéntemi: Promax (Kaizen Normalizasyonu
ile)

Aciklayic1 faktdr analizinin ardindan SPSS AMOS programi kullanilarak dogrulayici

faktor analizi yapilmustir. Olgegin analiz semasina asagidaki sekilde yer verilmektedir.
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Sekil 4. Kariyere Uyum Saglama Becerileri Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sekilde DFA sonrasi uyum degerleri incelenmistir ve sonuglar 18 maddeden 4 faktdrden
olusan ortiik yapinin yeterli diizeyde temsil edildigi gdzlemlenmistir. Bu analiz sonuglarina gore

elde edilen uyum iyiligi degerleri ise asagidaki sekildedir.

Tablo 8. Kariyere Uyum Saglama Becerileri Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Degerleri Sinir Degerler
CMIN/df 2,896 <5
AGFI 0,863
GFlI 0,906 >0,80
CFl 0,931
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IFI 0,932
TLI 0,91
RMSEA 0,073 <0.1

Elde edilen sonuglara gore uyum degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit

edilmigtir. BOylece Kariyere uyum saglama becerileri anketinin hem agiklayici hem de
dogrulayici faktor analizi sonucuna gore kabul edilebilir degerlerde oldugu tespit edilmis ve bu

baglamda analizlere devam edilmistir.

Benlik Saygis1 Olcegi

Benlik saygisi, bireyin kendine olan saygisini ve kendini degerlendirme siirecini ifade eder.
Bu kavramsal cergevede gelistirilen Benlik Saygis1 Olgegi, bireylerin kendilerini ne derece
olumlu veya olumsuz gordiiklerini 6lgmek i¢in tasarlanmistir. Bu O6lg¢egin gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri, 6l¢egin uygulamalar igin ne derecede uygun oldugunu belirlemesi

sebebiyle incelenmistir.

Asagidaki boliimde, Benlik Saygist Olgeginin faktdr analizi sonuglar ele alinmigtir. Bu
analiz, 6l¢egin yapisal bilesenlerini ve 6l¢iim 6zelliklerini ayrintili bir sekilde ortaya koymakta,

ayrica 6lgegin pratikte ve arastirmalarda kullanimimin uygunlugunu degerlendirmektedir.
Arastirmada kullanilan Kariyere uyum saglama becerileri Olgegi, KMO ve Bartlett

Kiiresellik Testi kullanilarak degerlendirilmistir. KMO, veri setinin faktor analizi icin

uygunlugunu 6lgmek amaciyla kullanilmistir. Yapilan analiz sonucu elde dilen veriler asagidaki

tabloda sunulmustur.

Tablo 9. Benlik Saygisi Ol¢egi icin KMO ve Bartlett Testi

KMO and Bartlett Kuresellik Testi 0.895
) | Ki-Kare 3384.561
KMO Ornekleme Yeterlilik Olglsu = 120
Bartlett Kiresellik Testi P 0
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Olgek igin hesaplanan KMO skoru 0.895°tir, ki bu deger 0.70'in iizerinde oldugundan
Olceklerin 6rnekleme verimliliginin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir. Ayrica,
Bartlett Kiiresellik Testi, olgeklerin icerdikleri degiskenler arasinda yeterli bir iliski olup
olmadigmi test etmektedir. Elde edilen p degeri 0.05'in altindaysa, faktor analizi igin
degiskenler arasinda yeterli bir iliskinin oldugu sdylenebilir. Ogrenme cevikligi dlgeginin
Bartlett testi sonuglar1 da anlamhidir (X?=3384.561, df = 120, p = .000).

Yapilan faktor analizine sonucuna gore ise .5’in altinda bir deger almas1 sebebiyle 4 soru

analizden c¢ikarilarak analize devam edilmistir. Faktor analizi ile ilgili detayl tablolar asagida

verilmistir.
Tablo 10. Benlik Saygisinin A¢iklanan Toplam Varyansi
Aciklanan Dondurme
'Igoplam ik Ozdeserler Cikarma Toplam Kare Yiik Toplam
Varvans g Degerleri Kare Yuk
y Degerleri
) Genel % N Genel % Birikimli Genel
Faktorler  roplam  Degigkentik BMKIMI% Topiam  Degiskenlik % Toplam
1 6.519 40.747 40.747 6.519 40.747 40.747 5.609
2 2.672 16.7 57.447 2.672 16.7 57.447 4.952
Cikarma Yontemi: Temel Bilesen Analizi

Toplamda, dort faktoriin tanimlanmasiyla elde edilen sonuglar toplam varyansin
%57.447'sini agiklamaktadir. Bu bulgular, 6l¢egin gecerli oldugunu desteklemektedir.
Orijinal Olgekte icin 2 alt boyut ve 20 soru bulunmaktadir. Yapilan faktor analizine

sonucuna gore ise .5’in altinda bir deger almasi sebebiyle 4 soru analizden ¢ikarilarak analize

devam edilmistir. Faktor analizi ile ilgili detayli tablolar agsagida verilmistir.

Tablo 11. Benlik Saygisi Bilesen Matrisi

‘ Bilesen
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Soru # 1 2
1 0.82
3 0.767
5 0.758
6 0.623
7 0.822
9 0.766
11 0.721
15 0.816
2 0.773
4 0.69
8 0.613
10 0.715
12 0.782
13 0.722
14 0.806
16 0.602
Cikartma Yontemi:Temel
Bilesen Analizi
Dondirme Ydntemi: Promax
(Kaizen Normalizasyonu ile)

Agiklayict faktér analizinin ardindan SPSS AMOS programi kullanilarak dogrulayici

faktor analizi yapilmistir. Olgegin analiz semasina asagidaki sekilde yer verilmektedir.
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Sekil 5. Benlik Saygis1 Dogrulayici1 Faktor Analizi

Sekilde DFA sonras1 uyum degerleri incelenmistir ve sonuglar 16 maddeden 2 faktdrden
olusan ortiik yapinin yeterli diizeyde temsil edildigi gézlemlenmistir. Bu analiz sonuglarina gore

elde edilen uyum iyiligi degerleri ise asagidaki sekildedir.

Tablo 12. Benlik Saygis1 Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Degerleri Simir Degerler
CMIN/df 4,476 <5
AGFI 0,828
GFI 0,924 =0,80
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CFI 0,937
IFI 0,938
TLI 0,875
RMSEA 0,099 <0.1

Yapilan analiz sonucuna gore uyum degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Boylece benlik saygisi anketinin hem agiklayict hem de dogrulayici faktdr analizi
sonucuna gore kabul edilebilir degerlerde oldugu tespit edilmis ve bu baglamda analizlere

devam edilmistir.

5.7.2. Guvenilirlik Analizleri
Arastirmada, glivenilirliklerini degerlendirmek icin tiim 6lgeklere Cronbach Alpha testi

uygulandi. Bu testin detayli sonuglar1 Tablo 13’te sunulmustur.

Tablo 13. Ol¢eklerin Giivenilirlik istatistikleri

Standartlastirilmis
Cronbach's Maddeler Madde
Alpha Temelinde M Sayisi
Cronbach’s Alpha
Ogrenme Cevikligi 0.874 0.880 3.952 22
Zihinsel Ceviklik 0.794 0.804 4.056 6
Insan Iliskilerinde Ceviklik 0.827 0.830 4.104 6
Degisimde Ceviklik 0.761 0.775 3.678 5
Sonug¢ Odaklilikta Ceviklik 0.861 0.865 3.92 5
Kariyere Uyum Saglama
Becerileri 0.910 0.913 4.325 18
Kaygi 0.792 0.792 4.156 3
Kontrol 0.794 0.796 4.453 4
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Merak 0.826 0.833 4.176 5
Glven 0.881 0.882 4.448 6
Benlik Saygisi 0.897 0.901 3.809 16
Oz Yeterlilik 0.868 0.879 3.655 8
Kendini Sevme 0.894 0.899 3.964 8

Yapilan analiz sonuglarina gére Ogrenme Cevikligi dlgeginin i¢ tutarlilik diizeyi (.88)
oldukea iyidir, alt boyutlar incelendiginde ise en yiiksek i¢ tutarlilik diizeyi sonu¢ odaklilikta
ceviklik boyutu (.861) iken en diisiik i¢ tutarlilik diizeyi ise degisimde ¢eviklik boyutu (.761)
olarak tespit edilmistir. Kariyere uyum saglama becerileri incelendiginde ise i¢ tutarlilik diizeyi
(.91) oldukga yiiksek bulunmustur. Alt boyutlar incelendiginde ise en yliksek i¢ tutarlik boyutu
giiven (.882) iken en diisiik i¢ tutarlilik ise kaygi (.792) olarak 6l¢iilmiistiir. Son olarak benlik
saygist 0lcegi incelendiginde ise yine i¢ tutarlilik diizeyi oldukga yiiksek (.897) bulunmustur,

benlik saygisi 6lgeginin alt boyutlarindan kendini sevme boyutunun i¢ tutarlilik diizeyi .894

iken kendini sevme boyutunun i¢ tutarlilik diizeyi ise .868 olarak tespit edilmistir.
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6. BULGULAR

Veriler, cksik/yanlis degerler ve aykirt degerler agisindan kontrol edilmis olup,
arastirmanin 6rneklemini, evren igerisinden kolayda 6rnekleme yéntemle segilen 353 katilimci
anketi analizlerde kullanilmistir. 353 katilimei, Istanbul’da ikamet eden beyaz yakali ¢alisan,
kolayda ornekleme yontemi kullanilarak belirlenmis ve anketler, WhatsApp, E-Mail ve
LinkedIn mesajlar1 araciligiyla dagitilmistir. Bu asamada demografik 6zellikler, arastirmada

kullanilan tanimlayici analizler ve hipotez test sonuclarina iliskin bilgiler sunulacaktir.

Burada sirasiyla cinsiyet, yas, deneyim yili ve egitim durumu olarak belirlenen
demografik degiskenlerin dagilimlari incelenmis, normal dagilim analizleri tamamlanmus,
demografik degiskenlerin; 6grenme c¢evikligi, Kariyere uyum saglama becerileri ve benlik
saygisi ile karsilagtirmalart tamamlanmis ardindan arastirma degiskenlerinin birbirleriyle
iliskilerini incelemek amaciyla korelasyon analizleri yapilmis ve son olarak da araci etkiyi

incelemek amaciyla YEM analizi yapilmigstir.

6.1. Demografik Analizler

Bu bolimde, 6rneklemin yas, cinsiyet, deneyim yili ve egitim durumu gibi kisisel
ozelliklerine yonelik dagilimlar incelenmis ve bu kisisel 6zelliklere iligkin tanimlayici analizler,
tablolar ile sunulmustur. ilk olarak cinsiyet dagilimina iliskin yapilan analiz sonuglari asagidaki

tabloda sunulmustur.

Tablo 14. Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Erkek 151 42.8
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Kadin 202 57.2
Toplam 353 100,0

Tablo 14’de gerceklestirilen frekans analizine yer verilmis ve sonuglar, katilimcilarin
%42,8'inin erkek ve %57,2'sinin kadin oldugunu gostermektedir. Yas dagilimina iliskin yapilan

analiz sonuglar ise asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 15. Yas Dagilim

Fl %
18-24 34| 96
25-34 83| 235
vas 354 72| 204
45-54 105 20.7

55 ve Uzeri 59 16.7

Toplam 353 100

Tablo 15'de gergeklestirilen frekans analizine yer verilmis ve sonuglar, katilimcilarin %9,6
oraninda 18-24 yas grubunda, %23,5 oraninda 25-35 yas grubunda, %20,4 oraninda 35-44 yag
grubunda, %29,7 oraninda 45-54 yas grubunda ve %16,7'sinin 55 ve {izeri yaslarda oldugunu
gostermektedir. Egitim diizeyi dagilimina iliskin yapilan analiz sonuglar1 asagidaki tabloda

sunulmustur.

Tablo 16. Egitim Durumu Dagilim
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Tlkokul 3 0.8
Lise 45 12.7
Egitim On Lisans 42 11.9
Durumu  Lisans 194 55
Lisansustu 69 19.5
Toplam 353 100,0

Tablo 13’te gergeklestirilen frekans analizine yer verilmis ve sonuglar, katilimcilarin %0.8
oraninda ilkokul, %12.7 oraninda lise, %11.9 oraninda 6n lisans, %55 oraninda lisans ve %19.5
oraninda lisansiistii diizeyde egitim aldigin1 gostermektedir. Deneyim Siiresi dagilimina iliskin

yapilan analiz sonuglar1 asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 17. Deneyim Siiresi Dagilim

f %
1-2 sene 38 10.8
3-5 sene 43 12.2

6-10 sene 55 15.6

Deneyim 1) 15sene 44 125

16 sene ve
st

Toplam 353 100,0

173 49

Tablo 14’te gergeklestirilen frekans analizine yer verilmis ve sonuglar, katilimcilarin %10,8
oraninda 1-2 sene, %12.2 oraninda 3-5 sene, %15.6 oraninda 6-10 sene, %12.5 oraninda 11-15

sene ve %49 oraninda 16 sene ve iistii deneyime sahip oldugunu géstermektedir.

6.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Analizler
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Bu boéliimde kullanilan oOlgekler ile demografik oOzellikler arasindaki iliskiler analiz
edilecektir. Cinsiyet, yas, egitim durumu ve deneyim siiresi gibi demografik faktorlerin

Olceklerle olan iliskileri incelenecek ve bulgular detayli bir sekilde agiklanacaktir.

6.2.1. Normal Dagilim Analizleri

Arastirma degiskenlerine iligkin tanimlayici bulgulart test etmek amaci ile korelasyon,
Anova, t-testi gibi analizler uygulanacaktir ancak bu analizleri uygulamadan 6nce normal
dagilimin olup olmadigini tespit etmek amaciyla degiskenlerin basiklik ve carpiklik degerleri

incelenmistir. Analiz sonucuna iligkin tablo asagida gosterilmektedir.

Tablo 18. Normallik Testi

Degisken Istatistik Olciisii Degerler Standart Hata
Ortalama 86.9433

. Varyans 92.145

Ogrenme
Standart Sapma 9.59919

Cevikligi
Carpiklik 0.051 0.13
Basiklik -0.914 0.259
Ortalama 24.3343
Varyans 12.82

Zihinsel

o Standart Sapma 3.58047

Ceviklik
Carpiklik -0.239 0.13
Basiklik -0.373 0.259
Ortalama 24.6232

Degisimde | Varyans 12.321

Ceviklik | Standart Sapma 3.51009
Carpiklik -0.342 0.13
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Basiklik -0.291 0.259
Ortalama 18.3881
Insan Varyans 9.488
Iliskilerinde | Standart Sapma 3.08028
Ceviklik | Carpiklik 0.404 0.13
Basiklik -0.432 0.259
Ortalama 19.5977
Sonug Varyans 10.843
Odaklilikta | Standart Sapma 3.29293
Ceviklik | Carpiklik 0.003 0.13
Basiklik -0.975 0.259
Ortalama 77.8499
Kariyere
Varyans 65.798
Uyum
Standart Sapma 8.11162
Saglama
| Carpiklik -0.486 0.13
Becerileri
Basiklik 0.474 0.259
Ortalama 12.4674
Varyans 4.301
Kayg1 Standart Sapma 2.07383
Carpiklik -0.927 0.13
Basiklik 1.617 0.259
Ortalama 17.813
Varyans 4.323
Kontrol | Standart Sapma 2.07916
Carpiklik -0.905 0.13
Basiklik 0.856 0.259
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Ortalama 20.881
Varyans 9.202

Merak Standart Sapma 3.03343
Carpiklik -0.582 0.13
Basiklik 0.865 0.259
Ortalama 26.6884
Varyans 8.931

Guven Standart Sapma 2.98848
Carpiklik -0.857 0.13
Basiklik 1.176 0.259
Ortalama 60.9518
Varyans 96.291

Benlik
Standart Sapma 9.81276

Saygisi
Carpiklik -0.289 0.13
Basiklik -0.608 0.259
Ortalama 31.711
Varyans 30.058

Kendini
Standart Sapma 5.48255

Sevme
Carpiklik -0.551 0.13
Basiklik 0.609 0.259
Ortalama 29.2408

) Varyans 36.496
Oz
Standart Sapma 6.04118
Yeterlilik

Carpiklik 0.529 0.13
Basiklik -0.656 0.259
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Sonuglar incelendiginde, ¢arpiklik degerlerinin tamaminin -1 ile +1 arasinda yer aldig
goriilmektedir. Ayrica basiklik degerleri incelendiginde, iki deger hari¢ tamamin -1 ile +1
arasinda oldugu, sadece Kariyere uyum saglama becerilerinin giiven alt boyutunun 1.176 ve
kaygi boyutunun 1.617 ile -2 ile +2 arasinda yer aldig1 tespit edilmistir. Literatiirde yaygin
olarak -1 ile +1 arasindaki degerler kabul edilmekle birlikte, farkli kaynaklarda -2 ile +2
arasindaki degerlerin de kabul edilebilir oldugu agiklanmistir (Byrne, 2010; George ve Mallery,
2010). Ayn1 zamanda normal dagilima bakarken Q-Q Pilot grafigine ait noktalarin grafikteki
dogru tlizerinde ya da yakininda olmasi gerekmektedir. Grafik sonuglarina iliskin sekiller

asagida bulunmaktadir. Ogrenme gevikligine ait grafik asagidaki sekildedir.

Sekil 6. (")grenme Cevikligi Q-Q Pilot Grafigi

Noemsd Q-0 Plat of c_top

Fxpacted Noomal

Oexarved Vaus

Noktalarin dogrunun lizerinde ve dogruya yakin olmasi sebebiyle 6grenme cevikligi
sonuglart normal dagilim gostermektedir. Kariyere uyum saglama becerilerine ait grafik ise

asagidaki sekildedir.
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Sekil 7. Kariyere Uyum Saglama Becerileri Q-Q Pilot Grafigi

Narmal 0-Q Plet of Karyer Uyum Yetenekien

Bxpecied Mormal

Ozzerved Veus

Noktalarin dogrunun iizerinde ve dogruya yakin olmasi sebebiyle kariyere uyum saglama

becerileri sonuglar1 normal dagilim gostermektedir. Son olarak benlik saygisina ait grafik ise
asagidaki sekildedir.

Sekil 8. Benlik Saygis1 Q-Q Pilot Grafigi

Narmal 0-Q Piot of Barilx Saygw Toplen

Bxpecied Normal

Oszerved Yeus

Bu sebeple, analiz sonuglar1 incelendiginde degiskenlerin tamaminin normal dagilim

gosterdigi tespit edilmistir. Normal dagilim sebebi ile analize t-testi ve Anova ile devam

edilmistir.
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6.2.2. Olcek Diizeyleri ile Cinsiyet Degiskeni Karsilastirmasi

Cinsiyet demografik degiskenine gore gruplar arasindaki farkliliklar1 arastirmak igin,
degiskenlerin normal dagilima sahip olmasi nedeniyle t-testi tercih edilmistir. Kadinlar ve
erkekler arasinda 6grenme ¢evikligi, Kariyere uyum saglama becerileri ve benlik saygisi ile ilgili
Olcek diizeyleri karsilagtirilmistir. Yapilan t testi sonuglarina iliskin detayl bilgiler asagidaki

tabloda sunulmustur:

Tablo 19. Ol¢ek Diizeyleri ile Cinsiyet Karsilastirma

Cinsiyet
T P
Cinsiyet F Ort. SS
Ogrenme Erkek 151 | 87.2583 | 9.76010
0.532 0.595
Cevikligi Kadin 202 | 86.7079 | 9.49464
Zihinsel Erkek 151 | 24.4040 | 3.71516
- 0.316 0.752
Ceviklik Kadin 202 | 24.2822 | 3.48480
Degisimde Erkek 151 | 18.6623 | 3.01527
_— 1.448 0.149
Ceviklik Kadin 202 | 18.1832 | 3.11969
Insan Erkek 151 24.4172 3.67398
Miskilerinde 24.7772 |  3.38344 -0.953 0.341
o Kadin 202
Ceviklik
Sonug Erkek 151 19.7748 3.31094
Odakliliginda 19.4653 3.28138 0.873 0.383
o Kadin 202
Ceviklik
Kariyere Erkek 151 | 77.6954 | 8.16904
-0.309 0.758
Uyum Kadin 202 | 77.9653 | 8.08683
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Saglama
Becerileri
Erkek 151 12.6225 2.14085
Kayg1 1.216 0.225
Kadm 202 12.3515 2.01986
Erkek 151 17.7947 2.05042
Kontrol -0.143 0.886
Kadin 202 17.8267 2.10535
Erkek 151 20.7815 3.03731
Merak -0.533 0.595
Kadin 202 20.9554 3.03594
Erkek 151 26.4967 2.89799
Gulven -1.042 0.298
Kadin 202 26.8317 3.05365
Benlik Erkek 151 61.1788 9.91503
0.375 0.708
Saygisi Kadin 202 60.7822 9.75685
Kendini Erkek 151 32.1457 5.74502
1.289 0.198
Sevme Kadin 202 31.3861 5.26883
) Erkek 151 29.0331 5.94241
Oz Yeterlilik -0.558 0.577
Kadm 202 29.3960 6.12406

Ogrenme ¢evikligi ve alt boyutlari incelendiginde 6lgek diizeyleri agisindan cinsiyetler
arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir. (p>0,05). Yani 6grenme ¢evikligi ve alt boyutlari

cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

Kariyere uyum saglama becerileri ve alt boyutlar1 incelendiginde 6lgek diizeyleri agisindan
cinsiyetler arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir. (p>0,05). Yani kariyere uyum saglama

becerileri ve alt boyutlarinin diizeyleri cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.
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Benlik Saygisi ve alt boyutlar1 incelendiginde 6l¢ek diizeyleri agisindan cinsiyetler arasinda
anlaml bir fark tespit edilmemistir. (p>0,05). Yani benlik saygisi ve alt boyutlarinin diizeyleri

cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

6.2.3. Olcek Diizeyleri ile Yas Degiskeni Karsilastirmasi

Yas demografik degiskenine 6zgii gruplar arasindaki farkliliklart arastirmak igin,
degiskenlerin normal dagilima sahip olmasi nedeniyle ANOVA testi kullanilmistir. Ayrica,
ANOVA testinde degiskenler arasinda farklilik oldugu durumlarda, varyanslarin homojenligi
ve orneklemler arasinda farklilik olmasi g6z 6nlinde bulundurularak Hochberg’s GT2 analizinin
kullanilmas1 onerilmektedir (Field, 2009). Bu baglamda, Yasa gore 18-24, 25-34, 35-44, 45-54
ve 55 ve lizeri 6zelinde 6grenme g¢evikligi, benlik saygisi ve Kariyere uyum saglama becerileri

diizeylerinin karsilastirilmasi icin ANOVA testi uygulanmustir.

[lk olarak dgrenme cevikligi ile yas degiskeni arasindaki iliski incelenmistir. Analize iliskin

detaylar tabloda sunulmustur:

Tablo 20. Ogrenme Cevikligi Diizeyi ile Yas Karsilastirma

Yas ANOVA
F Ort. Ss F P Fark**

18-24 34| 87.7059 | 9.13378
. 25-34 83 | 88.9518 | 9.56863
Ogrenme

35-44 72 | 89.9583 | 8.43774 | 6,078 | 0.001* 2>4,3>4
Cevikligi

45-54 105 | 83.9048 | 9.60821

55 ve Uzeri 59 | 85.4068 | 9.64922
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p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi

Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen grafik asagida sunulmustur. 45-54 yas grubunun

ogrenme ¢evikligi diizeyi 25-34 ve 35-44 yas grubuna gore daha diisiik bulunmustur.

Ogrenme c¢evikliginin ardindan ilk alt boyut olan zihinsel ¢eviklik ile yas degiskeni

arasindaki iliski incelenmistir. Analize gore elde edilen asagida sunulmustur.

Tablo 21. Zihinsel Ceviklik Diizeyi ile Yas Karsilastirma

Yas ANOVA
Ort. Ss F P Fark**
18-24 34| 245294 3.93304
|25 83| 247952 | 3.39210
é':/'ﬁﬁi 35-44 72| 253611 | 292298 | 3.634 | 0.006* | 3>4,3>5
45-54 105| 23.6095| 3.78635
55 ve (izeri 59 | 23.6102 | 3.66727

p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi

Analiz sonuglaria gore zihinsel ¢eviklik ile yas gruplar arasinda anlamli bir fark vardir

(p<0,05). 35-44 yas grubundakilerin zihinsel ¢eviklik diizeyleri 45-54 yas grubundakilere ve 55

ve lizeri yas grubundakilere gore daha yiiksektir.

Ogrenme ¢evikliginin ardindan ilk alt boyut olan insan iliskilerinde ceviklik ile yas

degiskeni arasindaki iligki incelenmistir. Analize gore elde edilen asagida sunulmustur.

Tablo 22. Insan iliskilerinde Ceviklik Diizeyi ile Yas Karsilastirma

Yas

ANOVA

Ort.

Ss

P

Fark**
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18-24 34 23.74 2.94
Insan 25-34 83 26.08 3.77 2>1, 2>4,
Iliskilerinde | 35-44 72 25.53 2.84 | 9.133 | 0.001* | 2>5, 3>4,
Ceviklik | 45-54 105 23.64 3.38 3>5
55 ve Uzeri 59 23.73 3.51

p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi

Insan iliskilerinde ceviklik ile yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 25-34
yas grubunda olanlarin insan iligkilerinde geviklik diizeylerinin 18-24 yas grubundakilere, 45-
54 yas grubundakilere ve 55 ve iizeri yas grubundakilere kiyasla daha ytiksektir ayrica 35-44
yas grubunda olanlarin insan iliskilerinde geviklik diizeylerinin 45-54 yas grubundakilere ve 55

ve lizerine kiyasla daha yiiksektir.

Bir diger alt boyut olan degisimde c¢eviklik ile yas degiskeni arasindaki iliski

incelenmistir. Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen tablo asagida sunulmustur.

Tablo 23. Degisimde Ceviklik Diizeyi ile Yas Karsilastirma

Yas ANOVA
Far
f Ort. Ss F P k**
18-24 34 19.68 4.34
25-34 83 18.90 3.52
Degisimde
35-44 72 18.01 248 | 3.315 | 0.011* | 1>4
Ceviklik
45-54 105 17.82 2.68
55 ve Uzeri 59 18.39 2.63

p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi
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Degisimde ceviklik ile yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 18-24 yas

grubunda olanlarin degisimde ceviklik diizeylerinin 45-54 yas grubuna kiyasla daha yiiksektir.

Son alt boyut olan sonu¢ odaklilikta ceviklik ile yas degiskeni arasindaki iliski

incelenmistir. Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen grafik asagida sunulmustur.

Tablo 24. Sonu¢ Odakhlikta Ceviklik Diizeyi ile Yas Karsilastirma

Yas ANOVA
f Ort. Ss F P Fark**
18-24 34 19.76 3.60
Sonug 25-34 83 19.16 2.45
Odakhhkta | 35-44 72 21.05 3.55 | 5.584 | 0.001* 3>2,3>4
Ceviklik 45-54 105 18.83 3.40
55 ve Uzeri 59 19.67 3.09

p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi

Sonug odaklilikta ¢eviklik ile yas gruplari arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 35-
44 yas grubunda olanlarin sonu¢ odaklilikta ¢eviklik diizeylerinin 45-54 yas grubundakiler ve

25-34 yas grubuna kiyasla daha ytiksektir.

Bagimli degisken olan Kariyere uyum saglama becerileri ve alt boyutlart ile yas gruplar
arasindaki iliski Anova analizi ile incelenmis ve sonuclar asagidaki tabloda detayl sekilde
incelenmistir.

Tablo 25. Kariyere Uyum Saglama Becerileri ve Alt Boyutlar1 Diizeyleri fle Yas

Karsilastirma

Yas ANOVA
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Ort. Ss F P Fark**
18-24 34| 75.56 10.50
Kariyere | 25-34 83| 77.86 8.15
Uyum 35-44 72| 79.17 7.72
1.505 0.2 -
Saglama | 45-54 105 | 78.30 7.43
Becerileri |55 ve
) 59| 76.76 8.01
Uzeri
18-24 34 (12.38 2.34
25-34 831 12.59 1.98
35-44 72 | 12.56 2.14
Kaygi 1.202 0.31 -
45-54 105 | 12.63 1.74
55 wve
) 591 11.95 2.46
Uzeri
18-24 34117.24 2.57
25-34 83|17.84 2.13
35-44 72 | 18.07 2.16
Kontrol 1.021 | 0.396 -
45-54 105 ] 17.88 1.90
55 wve
) 59| 17.68 1.88
Uzeri
18-24 341 20.50 3.75
25-34 831 20.81 3.06
35-44 721 21.19 2.76
Merak 0.454 | 0.769 -
45-54 105 | 20.98 2.82
55 wve
) 59 | 20.64 3.27
Uzeri
Guven 18-24 34| 25.44 3.92 2518 | 0.041 3>1
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25-34 831 26.61 3.03
35-44 72| 27.35 2.88
45-54 105 | 26.81 2.59
55 wve

) 591 26.49 2.96
uzeri

p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi

Bagimli degisken olan Kariyere uyum saglama becerileri ile yas gruplari anlamli bir fark tespit

edilmemistir (p>0,05). Kariyere uyum saglama becerilerinin alt boyutlar1 incelenmis ve alt

boyutlardan yalnizca giiven boyutu i¢in anlamli bir farklilasma tespit edilmistir (p<0,05).

Sonuca gore 35-44 yas grubunda olanlarin giiven diizeyleri ve 18-24 yas grubuna kiyasla daha

yiksektir.

Araci degisken olan benlik saygist ve alt boyutlar ile yas degiskeni arasindaki iligki

incelenmistir. Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen tablolar agagida sunulmustur.

Tablo 26. Benlik Saygisi ve Alt Boyutlar: Diizeyleri ile Yas Karsilastirma

Yas ANOVA
F Ort. Ss F p Fark*>*

18-24 34 55.53 11.73

25-34 83 60.11 10.30
Benlik

35-44 72 60.40 9.30 | 4.332 | 0.009 1<4, 1<5
Saygisi

45-54 105 62.78 8.80

55 ve Uzeri 59 62.68 9.15
Kendini 18-24 34 28.91 7.94 1<3, 1<4,

7.680 | 0.001

Sevme 25-34 83 30.20 4.67 1<5, 2<5
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35-44 72 32.43 6.11
45-54 105 31.92 3.72
55 ve Uzeri 59 34.19 5.51
18-24 34 26.62 4.77
25-34 83 29.90 7.04
Oz Yeterlilik | 35-44 72 27.97 4.26 | 4.966 | 0.001 1<4, 3<4,
45-54 105 30.86 6.90
55 ve uzeri 59 28.49 4.35

p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi

Analiz sonuglarina gore benlik saygisi diizeyi ile yas gruplart arasinda anlamli bir fark
tespit edilmistir (p<0,05). 18-24 yas grubundakilerin benlik saygis1 diizeyleri, 45-54 yas ayrica

55 ve lizerindekilere kiyasla anlamli derecede diisiik oldugu goriilmiistiir.

Benlik saygisinin ilk alt boyutu olan kendini sevme ile yas degiskeni arasindaki iliski
incelenmistir. Sonuclara gore kendini sevme diizeyi ile yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark
tespit edilmistir (p<0,05). 18-24 yas grubundakilerin kendini sevme diizeyleri, 35-44, 45-54 ve
55 ve lzeri yas grubundakilere kiyasla daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Ayrica, 25-34 yas
grubundakilerin kendini sevme diizeyleri, 55 ve tizeri yas grubundakilere gére anlamli derecede

diisiik oldugu gozlemlenmistir.
Oz vyeterlilik ile yas degiskeni arasindaki iliski incelenmistir. Oz yeterlilik diizeyi
acisindan yas gruplari arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir (p<0,05). 45-54 vyas

grubundakilerin 6z yeterlilik duzeyleri, 18-44 yas grubu ve 35-44 yas grubuna kiyasla daha

yuksektir.
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6.2.4. Olcek Diizeyleri ile Egitim Durumu Degiskeni Karsilastirmasi

Egitim durumu demografik degiskenine 6zgii gruplar arasindaki farkliliklar1 arastirmak
i¢in, degiskenlerin normal dagilima sahip olmasi nedeniyle ANOV A testi kullanilmistir. Ayrica,
ANOVA testinde degiskenler arasinda farklilik oldugu durumlarda, varyanslarin homojenligi
ve Orneklemler arasinda farklilik olmasi g6z oniinde bulundurularak Hochberg’s GT2 analizinin
kullanilmas1 énerilmektedir (Field, 2009). Bu baglamda, ilkokul, Lise, On lisans, Lisans ve
Lisansisty 6zelinde 6grenme ¢evikligi, benlik saygisi ve Kariyere uyum saglama becerileri

diizeylerinin karsilastirilmasi icin ANOVA testi uygulanmustir.

Ik olarak egitim diizeyi ile grenme ¢evikligi ve tim boyutlar1 incelenmistir ve analize

iliskin ayrintili bilgiler asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 27. Ogrenme Cevikligi ve Alt Boyutlari Diizeyleri ile Egitim Diizeyi Karsilagtirma

Egitim Dizeyi ANOVA
F Ort. Ss F p Fark**

Ilkokul 3 83.33 9.81
. Lise 45 86.20 11.72
Ogrenme | _

On Lisans 42 89.07 591 | 1.050 | 0.381 -
Cevikligi

Lisans 194 86.36 9.47

Lisansust 69 87.93 10.20

Ikokul 3 22.67 5.13

Lise 45 24.36 4.22
Zihinsel | __

On Lisans 42 25.17 3.15| 1.362 | 0.247 -
Ceviklik

Lisans 194 24.02 3.46

Lisansusti 69 24.77 3.62
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) [lkokul 3 24.67 3.21
Insan
) Lise 45 23.64 3.94
Hiskileri | _
. On Lisans 42 25.00 2.73 | 1.081 | 0.366
nde
_ Lisans 194 24.69 3.53
Ceviklik
Lisansisti 69 24.84 3.58
Tlkokul 3 15.33 0.58
Degisimd | Lise 45 18.38 3.25
e On Lisans 42 18.90 3.46 | 1.361 | 0.247
Ceviklik | Lisans 194 18.22 3.04
Lisansisti 69 18.70 2.86
Tlkokul 3 20.67 2.08
Sonug i
Lise 45 19.82 3.82
Odakhhk [
On Lisans 42 20.00 3.27 | 0.480 | 0.803
ta
_ Lisans 194 19.43 3.14
Ceviklik
Lisansisti 69 19.62 3.44

p<0,05* *Hochberg’s GT2 Testi

Yapilan analiz sonucuna gore 6grenme cevikligi ve tiim boyutlar1 arasinda anlamli bir fark tespit

edilmemistir. (p>0,05). Baska bir deyisle, bu faktorler egitim diizeyine bagl olarak degisiklik

gostermemektedir.

Egitim diizeyi ile Kariyere uyum saglama becerileri ve tiim boyutlari incelenmis ve sonuglar

asagidaki tabloda detayli olarak sunulmustur.
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Tablo 28. Kariyere Uyum Saglama Becerileri Ve Alt Boyutlar: Diizeyleri ile Egitim

Diizeyi Karsilastirma

Egitim Duzeyi ANOVA
F Ort. Ss F P Fark**
[lkokul 3 73.33 15.04
Kariyere i
Lise 45 77.91 9.36
Uyum _ 1.07 | 0.36
On Lisans 42 79.64 6.95 -
Saglama 9 7
| Lisans 194 77.29 8.01
Becerileri
Lisansustu 69 78.48 7.88
[lkokul 3 10.33 5.03
Lise 45 12.42 2.49
_ 143 | 0.22
Kaygi On Lisans 42 12.69 1.83 3 -
1
Lisans 194 12.36 2.08
Lisansustu 69 12.77 1.70
Ilkokul 3 19.33 0.58
Lise 45 17.67 2.41
_ 0.84 | 0.49
Kontrol On Lisans 42 18.19 1.81 o -
4
Lisans 194 17.76 2.00
Lisansustu 69 17.77 2.24
Tlkokul 3 16.00 8.54
Lise 45 20.91 351 157 | 0.53
Merak _ -
On Lisans 42 21.31 2.56 3 6
Lisans 194 20.73 2.90

98



Lisansustu 69 21.25 2.89
[lkokul 3 27.67 2.52
Lise 45 26.91 3.32
_ 0.13 | 0.34
Gulven On Lisans 42 27.45 291 -
2
Lisans 194 26.45 2.99
Lisansustl 69 26.70 2.81

p<0,05* Hochberg’s GT2 Testi

Yapilan analiz sonucuna gore Kariyere uyum saglama becerileri ve tiim boyutlari

arasinda anlaml bir fark tespit edilmemistir. (p>0,05). Baska bir deyisle, bu faktorler egitim

diizeyine bagl olarak degisiklik gostermemektedir.

Benlik saygis1 ve alt boyutlar1 egitim diizeyi acisindan incelenmis ve analize iliskin

detaylar asagidaki tabloda sunulmustur:

Tablo 29. Benlik Saygisi ve Alt Boyutlar1 Diizeyleri ile Egitim Diizeyi Karsilastirma

Egitim Diizeyi ANOVA
F ort. Ss F p Fark**

Tlkokul 3 59.00 6.56

Lise 45 58.76 10.39
Benlik _

On Lisans 42 61.05 9.82 | 0.889 | 0.471 -
Saygisi

Lisans 194 61.02 9.78

Lisansistu 69 62.23 9.63

Tlkokul 3 31.67 4.04
Kendini

Lise 45 30.67 5.37 | 0.561 | 0.691 -
Sevme | __

On Lisans 42 32.29 6.41
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Lisans 194 31.74 5.40
Lisansisti 69 31.97 5.29
[lkokul 3 27.33 3.21
) Lise 45 28.09 6.42
Oz §
On Lisans 42 28.76 475 | 1.044 | 0.384 -
Yeterlilik
Lisans 194 29.28 6.10
Lisansisti 69 30.26 6.38

p<0,05* Hochberg’s GT2 Testi

Benlik saygisi egitim diizeyi acisindan incelenmis ve tiim boyutlar1 incelenmis ve
anlamli bir fark tespit edilmemistir. (p>0,05). Yani, katilimcilarin benlik saygisi, kendini sevme

ve 0z yeterlilik diizeyleri egitim diizeyine gore istatistiksel olarak farklilasmamaktadir.

6.2.5. Ol¢ek Diizeyleri ile Deneyim Siiresi Degiskeni Karsilastirmasi

Deneyim suresi demografik degiskenine 6zgii gruplar arasindaki farkliliklart aragtirmak
icin, degiskenlerin normal dagilima sahip olmasi nedeniyle ANOVA testi kullanilmistir. Ayrica,
ANOVA testinde degiskenler arasinda farklilik oldugu durumlarda, varyanslarin homojenligi
ve drneklemler arasinda farklilik olmasi g6z 6niinde bulundurularak Hochberg’s GT2 analizinin
kullanilmas1 6nerilmektedir (Field, 2009). Bu baglamda, 1-2 sene, 3-5 sene, 6-10 sene, 11-15
sene ve 16 sene ve lizeri 6zelinde 6grenme cevikligi, benlik saygist ve Kariyere uyum saglama

becerileri diizeylerinin karsilastirilmasi igin ANOVA testi uygulanmustir.

[lk olarak 6grenme gevikligi ve alt boyutlarinin deneyim siiresi ile iliskisini incelemek amaciyla

Anova testi uygulanmistir ve yapilan analiz sonuglarina ait grafikler asagida sunulmustur.
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Tablo 30. Ogrenme Cevikligi ve Alt Boyutlari Diizeyleri ile Deneyim Y1l Diizeyi

Karsilastirma
Deneyim Siresi ANOVA
Siire (Y1) Ort. Ss F p Fark**
1-2 38 85.47 10.00
. 3-5 43 89.23 8.04
Ogrenme
6-10 55 90.71 9.67 | 3.985 | 0.004 3>5
Cevikligi
11-15 44 86.70 8.61
16 ve Usti 173 85.56 9.75
1-2 38 23.97 3.89
3-5 43 25.02 2.86
Zihinsel
_ 6-10 55 25.56 3.63 | 2.935 | 0.021 4>5
Ceviklik
11-15 44 24.30 351
16 ve Usti 173 23.86 3.59
1-2 38 24.24 351
Insan 3-5 43 25.28 3.30
Iliskilerinde | 6-10 55 26.05 3.89 | 3.963 | 0.004 4>5
Ceviklik 11-15 44 24.68 2.77
16 ve Usti 173 24.08 3.48
1-2 38 18.45 3.94
3-5 43 19.51 3.82
Degisimde
- 6-10 55 18.96 3.21 | 3.004 | 0.019 2>4
Ceviklik
11-15 44 17.64 2.62
16 ve Usti 173 18.10 2.63
1-2 38 18.82 3.05
1.196 | 0.312 -
3-5 43 19.42 2.85
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Sonug 6-10 55 20.13 3.23
Odakhhkta | 11-15 44 20.09 3.40
Ceviklik 16 ve Ustl 173 19.52 3.43

p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi

Ogrenme cevikligi ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 6-10 yil
deneyim yili grubundaki katilimcilarin 6grenme cevikligi diizeyleri, 16 yil iizeri deneyimli

katilimcilara kiyasla daha yiiksektir.

Zihinsel ¢eviklik ile deneyim siiresi arasinda anlaml bir fark vardir (p<0,05). 11-15 yil
deneyim yil1 grubundaki katilimcilarin zihinsel ¢eviklik diizeyleri, 16 yil ve iistii deneyimli

katilimcilara kiyasla daha yiiksektir.

Insan iligkilerinde ¢eviklik ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05).
11-15 y1l deneyim y1l1 grubundaki katilimcilarin insan iligkilerinde ¢eviklik diizeyleri, 16 yil ve

istll kiyasla daha yiiksektir.

Degisimde ¢eviklik ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 3-5 y1l
deneyim y1l1 grubundaki katilimcilarin degisimde geviklik diizeyleri, 11-15 y1l deneyime sahip

olan katilimcilara gore anlamli derecede yiiksek bulunmustur.

Sonu¢ odaklilikta ¢eviklik diizeyi ile deneyim suresi arasindaki iliskide bir farklilik

bulunmamustir (p>0,05).

Ikinci olarak bagimli degisken olan Kariyere uyum saglama becerileri ile deneyim siiresi
arasindaki iligski incelenmistir. Yapilan analiz sonucuna gore elde edilen grafik asagida

sunulmustur.
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Tablo 31. Kariyere Uyum Saglama Becerileri Ve Alt Boyutlar1 Diizeyleri ile Deneyim

Y1l Diizeyi Karsilastirma

Deneyim Suresi ANOVA
Siire (Y1) Ort. Ss F p Fark**
1-2 38 74.03 9.43
Kariyere
3-5 43 77.30 8.42
Uyum 3>1,
6-10 55 80.29 8.25 | 3.662 | 0.006
Saglama 5>1
- 11-15 44 77.23 7.43
Becerileri
16 ve st 173 78.21 7.59
1-2 38 12.00 2.40
3-5 43 12.23 2.18
Kaygi 6-10 55 12.89 2.14 | 1.324 | 0.261 -
11-15 44 12.30 1.64
16 ve Ust 173 12.54 2.04
1-2 38 17.00 2.44
3-5 43 17.93 1.99
Kontrol 6-10 55 18.42 1.75| 2.721 | 0.030 3>1
11-15 44 17.75 2.27
16 ve Usti 173 17.79 2.02
1-2 38 19.79 4.04
3-5 43 20.79 3.10
Merak 6-10 55 21.36 3.31 | 1.733 | 0.348 -
11-15 44 20.73 2.38
16 ve Ustl 173 21.03 2.78
1-2 38 25.24 3.37 3>1,
Guven 4.049 | 0.003
3-5 43 26.35 3.28 5>1
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6-10 55 27.62 2.95
11-15 44 26.45 2.81
16 ve Ustl 173 26.86 2.77

p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi

Bu tabloda Kkariyere uyum saglama becerileri kategorik olarak iliskilendirilmistir.
Kariyere uyum saglama becerileri ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05).
1-2 yi1l deneyim yili grubundaki katilimcilarin Kariyere uyum saglama becerileri duizeyleri, 6-

10 y1l deneyime sahip olan ve 16 yil ve iistii grubuna kiyasla daha diistiktiir.

Kaygi diizeyi ile deneyim siiresi arasindaki iliskide anlamli bir fark tespit edilmemistir.

(p>0,05).

Kontrol ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 1-2 y1l deneyim yili
grubundaki katilimeilarin kontrol diizeyleri, 6-10 y1l deneyime sahip olan katilimcilara gore

anlaml1 derecede diisiik bulunmustur.

Merak diizeyi agisindan deneyim yili ile arasindaki iligkide anlamli bir farklilik tespit

edilmemistir (p>0,05).

Giiven ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 1-2 yil deneyim yili
grubundaki katilimcilarin giiven diizeyleri, 6-10 y1l deneyim grubu ve 16 y1l ve iistli grubuna

kiyasla daha diistiktir.

Son olarak araci degisken olan benlik saygisi ile deneyim siiresi arasindaki iliskiyi 6lgmek

amaci ile yapilan analiz sonuglar1 tabloda gosterilmistir.
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Tablo 32. Benlik Saygisi ve Alt Boyutlar: Diizeyleri ile Deneyim Yih Diizeyi

Karsilastirma
Deneyim Suresi ANOVA

Siire (Y1) F Ort. Ss F P Fark**
1-2 38 54.37 11.56
3-5 43 59.74 9.94

Benlik 3>1, 4>1,
6-10 55 62.62 10.02 | 5.829 | 0.001

Saygisi 5>1
11-15 44 60.86 8.68
16 ve (st 173 62.19 9.03
1-2 38 28.39 7.27
3-5 43 30.95 5.29

Kendini 3>1, 4>1,
6-10 55 31.62 552 | 4.922 | 0.015

Sevme 5>1
11-15 44 32.45 4.84
16 ve (stl 173 32.47 4.96
1-2 38 25.97 5.40

) 3-5 43 28.79 6.09
Oz
6-10 55 31.00 6.30 | 4.675 | 0.001 3>1,5>1
Yeterlilik

11-15 44 28.41 5.28
16 ve (st 173 29.72 6.01

p<0,05, ** Hochberg’s GT2 Testi

Benlik saygisi ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 1-2 yil
deneyim y1il1 grubundaki katilimeilarin benlik saygis1 diizeyleri, 6-10, 11-15 ve 16 yil ve iistii

grubuna kiyasla daha diisiiktiir.
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Kendini sevme ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 1-2 yil deneyim y1l

grubundaki katilimcilarin kendini sevme diizeyleri diger gruplara kiyasla daha diistiktiir.

Oz vyeterlilik ile deneyim siiresi arasinda anlamli bir fark vardir (p<0,05). 1-2 yil
deneyim yil1 grubundaki katilimcilarin 6z yeterlilik diizeyleri, diger gruplara kiyasla daha

diistiktiir.

6.3. Degiskenlere Yonelik Korelasyon Analizleri

Aragtirma kapsaminda degiskenler arasinda olasi iligkilerin belirlenmesi i¢in korelasyon
analizi yapilmistir. Ogrenme cevikligi, Kariyere uyum saglama becerileri, benlik saygisi
kavramlarinin iligkilerini tespit igin Pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Sonuglar Tablo

33’te gosterilmistir.
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Tablo 33. Korelasyon Analizleri
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Korelasyon analizine gore elde edilen analiz sonuglari asagidaki gibidir:

Ogrenme ¢evikligi ile Kariyere uyum saglama becerileri arasinda pozitif ve anlaml1 bir
iliski tespit edilmistir (r = 0.560, p <0.01). Bu bulgu, 6grenme ¢evikliginin arttik¢a kariyere
uyum saglama becerilerinin de arttigin1 gostermektedir. Ayrica, degiskenlerin birbirleri
tizerinde agikladiklar1 varyans %31°dir. Yani, Kariyere uyum saglama becerilerinin %31’

ogrenme ¢evikliginden kaynaklaniyor olabilir.

Ogrenme cevikligi ile benlik saygis1 arasinda pozitif ve anlaml bir iliski tespit edilmistir
(r = 0.296, p <0.01). Bu bulgu, 6grenme ¢evikliginin arttikga benlik saygisinin da arttigini
gostermektedir. Ayrica, degiskenlerin birbirleri iizerinde agikladiklari varyans %9°dur. Yani,

benlik saygisinin %9°u 6grenme ¢evikliginden kaynaklaniyor olabilir.

Kariyere uyum saglama becerileri ile benlik saygis1 pozitif ve anlamli bir iligki tespit
edilmistir (r = 0.546, p <0.01). Bu bulgu, kariyere uyum saglama becerileri arttik¢ca benlik
saygisinin da arttigin1 gostermektedir. Ayrica, degiskenlerin birbirleri iizerinde agikladiklar
varyans %30°dur. Yani, benlik saygismnin %30’u Kariyere uyum saglama becerilerinden

kaynaklaniyor olabilir.

6.4. YEM ile Hipotezlerin Analizleri

Arastirmada, degiskenlerin birbiri tizerindeki etkileri ve dgrenme ¢evikligi ile kariyere
uyum saglama becerileri arasindaki iliskide benlik saygisinin araci etkisi, AMOS programi
kullanilarak yapisal denklik modellemesi (SEM) ile test edilmistir. Modelde 6§renme cevikligi

digsal degisken olarak, benlik saygisi ve Kariyere uyum saglama becerileri ise i¢sel degiskenler
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olarak ele alinmistir. Arastirma kapsaminda kurgulanan modele iliskin diyagram standardize

edilmis kestirim sonuglar1 asagidaki modelde gosterilmistir.

Diyagramdaki oklar lizerinde standardize edilmis yol katsayilar1 bulunmaktadir. Modele

iliskin diyagram Sekil 9’daki gibidir.

Sekil 9. Standardize Edilmis Kestirim Sonuclarinin Model Uzerinde Gosterilmesi
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Arastirmanin bu asamasinda, arastirma modelinin elde edilen verilerle uyumu
incelenmistir. Literatiir taramas1 sonucunda olusturulan modelin veri setiyle uyum duzeyini
belirten uyum indeks degerleri degerlendirilmistir. Ozellikle ki-kare istatistigi ve RMSEA ve
cesitli uyum 1yiligi indeksleri 6l¢iimlenmistir. Sonuglar tabloda sunulmustur.

109



Tablo 34. Modelin Uyum Indekslerine iliskin Deger Araliklar:

Model Uyum Endeksleri Degerler
Ki-kare (Chi Square- X2) degeri 103.425
Serbestlik derecesi (df) 32
Anlamlilik diizeyi ,000
Parametre sayis1 353
CMIN/df 3,232
GFI, Uyum iyiligi endeksi ,949
IFI, Artirimli uyum iyiligi endeksi ,931
CFI, Karsilastirmali uyum iyiligi endeksi ,930
NFI, Normallestirilmis uyum iyiligi endeksi ,904
RFI, Goreceli uyum iyiligi endeksi ,864
RMSEA, Yaklasim hatasinin kok ortalama karesi ,080

Arastirmada degerlendirilen modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 35’te gorilmektedir.
Yapilan analiz sonucuna gore “Goodness of Fit” (GFI) degeri iyi uyum gostererek 0,95 oldugu
gorilmistiir. Ayrica “Normed Fit” (NFI) degerinin 0,904 ile, “Incremental Fit” (IFT) degerinin
0,931 ile iyi uyum gosterdigi, “Comparative Fit” (CFI) degerinin 0,930 ile iyi uyum gosterdigi
goriilmistir. Buna ek olarak “Relative Fit” (RFI) degerinin 0,864 ile iyi uyum gostermistir.
“Root Mean Spuare Error of Approximation” (RMSEA) degerinin 0,080 ile kabul edilebilir
uyum gosterdigi goriilmiistiir. Tablo incelendiginde modelin uyum iyiligi degerlerinin gerekli
olgiitleri sagladigi, dolayisiyla kabul edilebilir bir diizeyde oldugu goriilmektedir.

Yapilan YEM analizi sonuglar1 su sekildedir:
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Ogrenme ¢evikliginin Kariyere uyum saglama becerileri (izerinde 0.48 diizeyinde bir
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonug, 6grenme ¢evikliginin bireylerin kariyere uyum
saglama becerilerini anlamli bir sekilde olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu
analiz sonucuna gore, “Ogrenme cevikliginin kariyere uyum saglama becerileri iizerinde

pozitif bir etkisi vardwr.” hipotezi desteklenmektedir (Hy).

Yapilan analiz sonucunda, 6grenme ¢evikliginin benlik saygisi tizerinde 0.44 dizeyinde
bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonug, 68renme ¢evikliginin bireylerin benlik
saygisini anlamli bir sekilde olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu analiz sonucuna
gore, “Ogrenme cevikliginin benlik saygisi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.” Hipotezi

desteklenmektedir (H>).

Yapilan analiz sonucunda, benlik saygisinin kariyere uyum saglama becerileri tizerinde
0.56 diizeyinde bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu sonug, 6grenme ¢evikliginin bireylerin
benlik saygisini anlamli bir gekilde olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu analiz
sonucuna gore, Hs: Benlik saygisinin kariyere uyum saglama becerileri Uzerinde pozitif bir

etkisi vardwr.” hipotezi desteklenmektedir.

Aragtirmada 6grenme ¢evikliginin Kariyere uyum saglama becerilerine etkisinde benlik
saygisinin araci roliiniin bulunup bulunmadigini tespit etmek amaciyla benlik saygisi araci

degiskeni modelden ¢ikarilmis ve elde edilen model Sekil 10°da sunulmustur.
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Sekil 10. Benlik Saygis1 Cikarilarak Standardize Edilmis Kestirim Sonu¢larinin Model

Uzerinde Gosterilmesi

Olusturulan aracisiz modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 36’da gdsterilmistir.

Tablodaki bulgular uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir oldugu yoniindedir.

Tablo 35. Model Uyum indeksleri

Model Uyum Endeksleri Degerler
Ki-kare (Chi Square- X2) degeri 69.662
Serbestlik derecesi (df) 19
Anlamlilik diizeyi ,000
Parametre sayis1 353
CMIN/df 3,664
GFI, Uyum iyiligi endeksi ,955
IFL, Artirimli uyum iyiligi endeksi ,938
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CFlI, Karsilastirmali uyum iyiligi endeksi ,937
NFI, Normlastirilmis uyum iyiligi endeksi ,916
RFI, Goreceli uyum iyiligi endeksi 877
RMSEA, Yaklasim hatasinin kok ortalama karesi ,087

Arastirmada degerlendirilen aracisiz modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 35’te
sunulmustur. Yapilan analiz sonucuna gore “Goodness of Fit” (GFI) degeri iyi uyum gostererek
0,955 oldugu goriilmiistiir. Ayrica “Normed Fit” (NFI) degerinin 0,916 ile, “Incremental Fit”
(IFT) degerinin 0,938 ile iyi uyum gosterdigi, “Comparative Fit” (CFI) degerinin 0,937 ile iyi
uyum gosterdigi goriilmiistiir. Buna ek olarak “Relative Fit” (RFI) degerinin 0,877 ile iyi uyum
gostermistir. Yaklagsim hatasinin kok ortalama karesi degerinin 0,087 ile kabul edilebilir uyum

gosterdigi goriilmiistiir. Tablo incelendiginde modelin uyum 1iyiligi degerlerinin gerekli

olgiitleri sagladigi, dolayisiyla kabul edilebilir bir diizeyde oldugu goriilmektedir.

Arastirmada gelistirilen hipotezlerin testine iliskin yapilan yapisal esitlik modellemesi

analizinde modelin kestirim degerleri Tablo 37°de sunulmustur.

Tablo 36. Aracilik Rolii Kestirim Sonuglari

Kariyere Uyum Saglama
Benlik Saygisi o
Becerileri
B SH B SH
Ogrenme
Cevikligi 0,724* 0,067
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R kare 0,524

Ogrenme
Cevikligi 0,441 0,189
R kare 0,195

Ogrenme
Cevikligi 0,484* 0,056
Benlik Saygisi 0,563 0,029

R kare 0,792
Dolayl Etki 0,248* (0,085-0,267)

*<0,001

Ogrenme cevikliginin Kariyere uyum saglama becerileri iizerinde toplam etkisi anlamli
bulunmustur (B=0,724; p<0,001). Ogrenme ¢evikligi ile benlik saygis1 arasinda pozitif yonlii
bir yol katsayis1, regresyon katsayis1 elde edilmistir (8=0,441; p<0,001). Ogrenme cevikligi ile
kariyere uyum saglama becerileri arasindaki dolayl etki 0,248 ve %95 giiven aralig1 0,085-
0,267 olarak elde edilmis ve bu aralik 0 degerini icermedigi i¢in dolayli etki istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Bagka bir deyisle 6grenme ¢evikliginin Kariyere uyum saglama becerileri
iizerindeki etkisi, benlik saygis1 hesaba katilmadan ele alindiginda regresyon katsayis1 0.72
iken, benlik saygisi arac1 degisken olarak incelenerek bu iligskiden ayristirildiginda regresyon
katsayis1 0.48'e diismiistiir. Bu analiz sonucuna gore, araci degisken olan benlik saygisinin
ogrenme ¢evikligi ile Kariyere uyum saglama becerileri arasindaki iliskideki pay1
hesaplanmistir. Dolayli etkinin toplam etkiye boliinmesiyle elde edilen oran, araci degiskenin
bu iligkideki paymn1 yiizde olarak gostermektedir. Dolayli etki/toplam etki orani,
0.248/0.72=0.34 yani %34°tir. Baska bir deyisle, aracit degiskenin bu model igindeki pay1

34°tar.
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Bu sonug, bize 6grenme ¢evikliginin Kariyere uyum saglama becerilerine etkisinde
benlik saygisinin kismi araci rol iistlendigini; dolayisiyla “Ogrenme ¢evikliginin kariyere uyum

saglama becerilerine etkisinde benlik saygis1 arac1 bir rol iistlenmektedir” hipotezinin

desteklendigini gostermektedir.

Ek olarak yapilan Sobel Testi ile benlik saygisinin 6grenme ¢evikliginin kariyere uyum
saglama becerilerine olan etkisinde araci rolii hesaplanmis ve aracilik etkisi p<0,05 olarak

anlamli bulunmustur. Boylece aracilik rolii dogrulanmistir. Yapilan testin sonuglart sekilde

gosterilmektedir.

Sekil 11. Sobel Testi Sonuglari

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a [0.441 | Sobel test:[2.31666066  |[0.1071728  |[0.02052222 |
b [0.563 |  Aroian test:[2.31363701  [[0.10731286  |[0.02068764 |
52/0.189 |Goodman test: (23196962  [[0.10703255  |[0.02035732 |
55|0.029 || Resetall || Calculate |

Bu bulgular, benlik saygisinin 6grenme ¢evikligi ile Kariyere uyum saglama becerileri
arasindaki iliskide araci bir rol oynayabilecegini desteklemektedir. Bu analiz sonucuna gore

"Benlik saygisi, ogrenme ¢evikligi ile Kariyere uyum saglama becerileri arasindaki iliskide

aract bir rol oynamaktadir” (Hs) hipotezi desteklenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Is ortamlarmin dinamik, karmasik ve belirsiz dogasi, bireylerin sahip oldugu
yetkinliklerin ve becerilerinin siirekli olarak eskimesine ve degiserek yenilenmesine yol acar.
Basarili ¢alisanlar, degisen durumlara ve kariyerlerinde karsilastiklari yeni durumlara uyum
saglayabilme esnekligini ve cevikligini sergilemelidir. Yeni durumlart dogru bir sekilde
algilamak ve kariyerlerinde bu durumlara ¢evik bir sekilde uyum saglayabilmek yeni basari
kriteridir. Deneyimlerden 6grenme istegi ve yetenegi, ¢calisanlar 6zellikle yoneticiler igin kritik

bir basar1 faktorii haline gelmistir (De Meuse, Dai, ve Hallenbeck, 2010).

Kariyerde gegisler onemlidir ¢iinkii yeni durumlarla karsilasmak, eski davranis
kaliplarin1 birakmay1 ve yeni beceriler 6grenmeyi gerektirir. Kariyerlerinde basarili ¢alisanlar,
giinliik deneyimlerinden 6grenerek gelisirler. Ancak bazi ¢alisanlar, ilk basarilarinin getirdigi
aliskanliklara siki sikiya bagli kalabilir ve yeni kosullara uyum saglamay1 ihmal edebilirler.
Ogrenme ¢evikligi kavrami, uzun vadeli basar1 icin énemli bir faktérdiir (De Meuse, Dai, ve
Hallenbeck, 2010). Endiistri 4.0"n siirekli ve hizli degisimleri, ¢alisanlarin bu degisimlere uyum
saglamalarini, hizla 6grenmelerini ve direngli olmalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu sebeple
degisen kosullara uyum saglayabilmek icin kariyer ¢evikliginin alt boyutlarindan olan 6grenme
cevikliginin, teknoloji odakli is diinyasinin taleplerine proaktif karsilik verilmesine yardimci
olan Kkariyere uyum saglama becerilerinin daha iyi anlasilmasi ve dogru sekilde yonetilerek

bireye ve kuruma fayda saglanabilmesi i¢in daha detayli incelenmelerine ihtiyag¢ vardir (Coetzee
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ve digerleri, 2020). Bu perspektiften 6grenme ¢evikliginin Kariyere uyum saglama becerilerine
etkisinde benlik saygisinin araci roliiniin ele alindig1 bu ¢aligsma, ilgili literatiire ve uygulamada

caligsanlara ve sirketlere katki saglamasi agisindan 6nemli oldugu ileri siiriilebilir.

Bu calisma 6grenme ¢evikligi, Kariyere uyum saglama becerileri ve benlik saygisi
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Literatiirde 6grenme ¢evikliginin, kariyere uyum
saglama becerileri arasindaki iliskide araci degisken olarak ele alindigi ilk ¢alismadir. Sonuglar
benlik saygisinin 6grenme ¢evikliginin Kariyere uyum saglama becerileri Uzerindeki etkisinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle, benlik saygisinin, 6grenme
cevikligi ile kariyere uyum saglama becerileri arasindaki iliskide kismi araci rol oynadigi
sOylenebilir. Literatlirde 6grenme cevikligi bu perspektiften daha dnce ele alinmamistir ancak
giiniimiiz diinyasinin kosullar1 ve ihtiyaglari g6z 6niine alindiginda hem birey kapsaminda hem
de orgiit kapsaminda daha iyi anlasilmas1 ve dogru konumlandirilabilmesi olduk¢a 6nem arz

etmektedir. Ciinkii basarili ¢alisanlar basarili sirketlerin temelidir.

Tiirkiye’de Ogrenme c¢evikligi kavrami daha c¢ok egitim siireci ¢ercevesinde
incelenmistir ve kariyer siireci i¢in yeterli ¢alisma yapilmamistir ancak yapilan diger yurt dis
caligmalarinda 6zellikle liderligin 6nemli yordayicilarindan birisi olarak goriilmiis ve 6grenme
cevikligi yiiksek calisanlarin gelecegin potansiyel liderleri oldugu diisiintilmiistiir (De Meuse,
Dai, ve Hallenbeck, 2010; De Meuse, Dai, ve Hallenbeck, 2010: s. 119; McCall ve digerleri,

1988).

Arastirmanin ¢aligma evreni Istanbul’da faaliyet gdsteren cesitli kurumlarin beyaz yaka

caligsanlar1 olarak belirlenmistir. Calisma evreni ve Orneklemi olarak bir meslek grubu
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sec¢ilmemistir ¢linkli 6grenme ¢evikligi, Kariyere uyum saglama becerileri ve benlik saygisi
kavramlarinin tiim beyaz yakalarda gozlemlenebilecegi varsayilmistir. Bu baglamda 353 beyaz

yakal1 calisandan veri elde edilmistir.

Orneklemin demografik 6zellikleri incelendiginde; %42.8’i erkeklerden %57.2’si ise
kadinlarda olusmaktadir. Yas araliklar1 olarak dagilimlar incelendiginde ise en yliksek katilimin
%29,7 oranla 45-54 yas grubu oldugu, en diisiik katilimin ise %9.6 oranla 18-24 yas grubu
oldugu séylenebilir, bunu haricinde katilimcilarin %23,5 oraninda 25-35 yas grubunda, %20,4
oraninda 35-44 yas grubunda, ve %16,7'sinin 55 ve lizeri yaslarda oldugu tespit edilmistir.
Egitim durumlari incelendiginde %55'inin lisans ve %19.5'inin lisansiistii diizeyde egitim aldig1
goriilmiistiir. Deneyim siiresi incelendiginde ise katilimcilarin %10.8'inin 1-2 y1l, %12.2'sinin
3-5 sene, %15.6 oraninda 6-10 sene, %12.5 oraninda 11-15 sene ve %49 oraninda 16 yil ve {istii

deneyime sahip oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada kullanilan lgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik testleri i¢in agiklayici faktor
analizi, dogrulayici faktor analizi ve Cronbach’s Alpha test istatistigi kullanilmigtir. Kavramlar
aras! iligkileri, etkileri analiz etmek amaci ile korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmigtir.

Son olarak araci etkiyi analiz etmek amaciyla da YEM kullanilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular ve aragtirma hipotezleri, yapilan literatiir taramasindan
da yola ¢ikarak asagidaki sekilde agiklanmaktadir;

Hipotez 1'in testi i¢in yapilan korelasyon analizi sonuglari, 6grenme cevikligi ile
kariyere uyum saglama becerileri arasinda orta derecede bir iliski oldugunu gdstermistir.

Ayrica, 6grenme ¢evikliginin Kariyere uyum saglama becerilerinin alt boyutlarindan "giiven"

118



ile en yiiksek, "kayg1" ile ise en az seviyede anlamli bir iliski oldugunu sonucuna ulasilmistir.
H1 literatiirde ilk olma 6zelligi tasidig1 icin daha 6nce bu iki kavram arasindaki iliskiye dair bir
literatiir bulunmamaktir. Hipotez 2°de 6grenme ¢evikligi ile benlik saygisi incelendiginde ise
iki kavram arasinda pozitif ve diisiik bir iligki bulunmustur. Benlik saygisinin alt boyutlarindan
olan “kendini sevme” boyutu ile 6grenme ¢evikligi arasinda “6z yeterlilik” boyutuna goére daha
yiiksek bir iligki tespit edilmistir. Hz literatiirde ilk olma 6zelligi tasidigi i¢in daha 6nce bu iki
kavram arasindaki iligskiye dair bir literatliir bulunmamaktir. H3’lin testi i¢in yapilan benlik
saygisi ile Kariyere uyum saglama becerileri arasindaki iligki incelendiginde pozitif yonlii orta
derecede anlamli bir iliski oldugunu ve bu sonucun ilgili literatiirde de desteklendigini
gdstermistir (Xue, 2022; Ismail ve digerleri, 2016; Chan ve Chan, 2021; Hlad'o ve digerdleri,
2022). H4’lin testi i¢in yapilan YEM analizi sonuglarina gore ise benlik saygisinin bu iligkide
kismi aracit bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonuclara gore giiniimiiziin degisen
kosullarinda insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde calisanlarin se¢me yerlestirme ve kariyer
gelisim siireclerinde calisanlarin kariyerlerine daha kolay bir sekilde uyum saglayabilmesi igin
kariyere uyum saglama becerilerinin Onciillerinden olan 6grenme ¢evikliginin bireylerde
gelistirilmesi ve gelecegin lideri olacak ¢alisanlarinin potansiyellerinin kesfedilmesi agisindan
onemlidir. Ayrica bireyin benlik saygisinin da bu noktada kismi araci roliinii diistindiigiimiizde
calisanlarin benlik saygisini arttirmaya yonelik yapilan calismalar c¢alisanlarin  kariyer

seriivenlerinde bir katalizor gorevi gorecegi diisiiniilebilir.

Hipotezlere ek olarak 6grenme ¢evikligi, Kariyere uyum saglama becerileri ve benlik
saygisinin demografik 6zelliklere gore nasil degiskenlik gosterdigi incelenmis ve asagidaki

sonuglara ulasilmistir:
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Cinsiyet. Degiskenler ile demografik bilgilerden cinsiyet incelendiginde; 6grenme
cevikligi ve alt boyutlari, Kariyere uyum saglama becerileri ve alt boyutlari, benlik saygisi ve
alt boyutlar1 cinsiyet acisindan incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir. Lombardo ve Eichinger (2002), bu bulgulara paralel olarak 6grenme ¢evikligi
ve cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik tespit etmemistir. Ancak, kadin yoneticilerin insan
cevikligi yoniinde erkek yoneticilere kiyasla daha yiiksek oldugu bulunmustur (Lombardo ve
Eichinger, 2002). Buna benzer sekilde literatiirde yapilan bagka bir arastirmada cinsiyet ile
kariyere uyum saglama becerileri arasinda bir iligki, tespit edilmemistir (Rossier ve digerler,

2012).

Yas. Ogrenme ¢evikligi agisindan 25-34 ve 35-44 grubundakilerin 6grenme ¢evikliginin
daha fazla oldugu bulunmustur. Bu yas gruplar1 ¢alisanlarin liderlik yolunda ilerlemeleri ve
kariyer gelisimlerinin devam ettigi bir siire¢ olmas1 yoniiyle dnemlidir. Bu ¢aligma bulgularinin
aksine Yas ve o6grenme cevikligi arasindaki iliski incelendiginde iki kavram arasinda anlaml
bir iliski bulunmamistir (Demeuse ve digerleri, 2008). Ogrenme cevikliginin alt boyutlar:
incelendiginde ise zihinsel ceviklik 35-44 yas grubunda insan iligkilerinde ceviklik 25-34
yasindakilerde, sonu¢ odaklilikta ceviklik ise 35-44 grubundakilerde anlamli derecede
yiiksektir. Degisimde ceviklik boyutunda bu g¢alismada anlamli bir farklilik goriinmezken
Lombarda ve Eichinger (2002) geng bireylerin degisimde ¢eviklik boyutunu yaslilara gore daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda bazi kaynaklarda "degisim ¢evikligi" boyutunun

yas ile ters orantili oldugu sonucuna varilmistir (Ibarra ve Obodaru, 2009).

Kariyere uyum saglama becerilerinde ise istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamustir, sadece giiven alt boyutu kapsaminda 35-44 yas grubu anlamli derecede yiiksek
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bulunmustur. Buna benzer sekilde literatiirde yapilan bagka bir arastirmada yas ile Kariyere

uyum saglama becerileri arasinda anlamli bir fark bulunmamaistir (Rossier ve digerler, 2012).

Benlik saygisinda ise 18-24 yas grubundakilerin anlamli derecede diisiik oldugu tespit
edilmistir. Oz yeterlilik boyutunda 45-54 yas grubunun 6z yeterlilik diizeyleri anlamli derecede
yliksek bulunmustur. Kendini sevme boyutunda ise 18-24 yas grubunun anlamli derecede diisiik

oldugu tespit edilmistir.

Egitim Diizeyi. Degiskenler ile demografik bilgilerden egitim diizeyi incelendiginde;
ogrenme cevikligi ve alt boyutlari, Kariyere uyum saglama becerileri ve alt boyutlari, benlik
saygist ve alt boyutlart egitim diizeyi acisindan incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmamistir. Bunun aksine literatiirde Dries ve digerleri (2012) egitim seviyesinin ve is

deneyiminin de 6grenme ¢evikligi ile pozitif iligkisini ortaya koymustur.

Deneyim yili. Ogrenme ¢evikligi agisindan, 6-10 yil deneyimli katilimeilarin diizeyleri
anlamli derecede yiiksek bulunmustur. Zihinsel ¢eviklik agisindan, 11-15 yil deneyimli
katilimeilari diizeyleri anlamli derecede yiiksek bulunmustur. insan iliskilerinde ceviklik
acisindan, 11-15 y1l deneyimli katilimeilarin diizeyleri anlamli derecede yiiksek bulunmustur.
Degisimde ¢eviklik agisindan, 3-5 yil deneyimli katilimcilarin diizeyleri anlamli derecede
yiiksek bulunmustur. Kariyere uyum saglama becerileri agisindan ve alt boyutlar
incelendiginde, 1-2 y1l deneyimli katilimeilarin diizeyleri anlamli derecede diisiik bulunmustur.
Benlik saygisi ve alt boyutlari incelendiginde, 1-2 y1l deneyimli katilimcilarin diizeyleri anlamli

derecede diisiik bulunmustur.
Isletmeler Icin Oneriler:
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Ogrenme cevikliginin Kariyere uyum saglama becerilerine etkisinde benlik saygisinin

araci roliinli incelemek amaciyla gergeklestirilen bu kapsamli aragtirma modelin elde edilen

bulgular sonucunda kurumlara, insan kaynaklar1 yoneticilerine ve liderlere asagidaki oneriler

sunulmaktadir:

Ogrenme ¢evikligi ve benlik saygisi Kariyere uyum saglama becerilerini artirmada
onemli bir rol oynamaktadir ve Kariyere uyum saglama becerileri yiksek bireyler hem
kendileri kariyer hayatlarinda basarili ve refah flizeyi yiiksek olacaktir hem de dolayl
olarak sirketlere kazang saglayacaktir. Bu sebeple isletmeler ¢alisanlarinin bu becerileri
gelistirmek i¢in siirekli egitim ve gelisim programlar1 diizenlemelidir. Bu programlar,
ozellikle degisim yonetimi ve zihinsel esneklik iizerine yogunlagsmalidir. Ayrica
calisanlarin benlik saygisin1 artirmaya yonelik faaliyetler (6rnegin, takdir etme,
mentorluk programlari, is basarisin1 kutlama) organize edilerek, calisanlarin kendi
becerilerine olan giivenlerini ve genel is tatminlerini artirmak 6nemlidir.

Benlik saygisinin kariyere uyum saglama becerileri iizerinde araci rol oynadigi dikkate
alindiginda, benlik saygisini destekleyici bir kiiltiir olusturmak kritik 6neme sahiptir. Bu
baglamda, calisanlarin "well-being" ¢alismalarina énem veren, pozitif ve destekleyici
bir is ortaminin tesvik edilmesi gerekmektedir.

Kapsayici liderlik gelisimi kapsaminda Ozellikle yonetici seviyesinde ¢alisanlara liderlik
becerileri gelistirme egitimleri verilmeli, 6grenme c¢evikligine ve insan iligkilerine vurgu
yapilmalidir. Bu, yoneticilerin hem kendilerini hem de ekiplerini siirekli gelistirmelerine

yardime1 olacaktir.
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Isletmeler se¢gme yerlestirme siirecinde 6zellikle lider olarak yetistirmeyi planladig
bireyler i¢in 6grenme ¢evikligi, Kariyere uyum saglama becerileri ve benlik saygisini
daha iyi analiz etme rollere 6zgii siirecler gelistirerek dogru potansiyeli dogru yerde
kullanmay1 hedeflemelidir ayrica rotasyon ve kariyer planlama gibi siireclerde de bu
faktorleri goz 6ntinde bulundurmalidir. Performans degerlendirme stirecinde de sadece
somut ¢iktilara odaklanmak yerine potansiyeli de gormek, ddiillendirmek ve bireylerin
kariyer yolunu daha iyi ¢izmek amaciyla bu kavramlari 6lgmeli ve destek saglanmasi
gereken noktada bu kavramlari arttirmaya yonelik destek vermelidir.

Demografik farkliliklar1 dikkate alinarak galisanlarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi
demografik 6zelliklerine gore degisen ihtiyaclarin1 géz oniinde bulundurarak, kisiye

0zel gelisim planlar1 hazirlanmalidir.
Gelecekte Yapilmasi Planlanan Calismalar Icin Oneriler:

e Arastirmanin bulgulari demografik degiskenlerin 6grenme cevikligi, kariyere
uyum saglama becerileri ve benlik saygisi tizerindeki etkisini daha iyi anlamak
i¢in demografik degiskenler daha detayl incelenebilir. Ornegin kusaklar arasi
farkliliklar ele almak faydali olacaktir.

e Ogrenme ¢evikliginin ve benlik saygisinin Kariyere uyum saglama becerilerine
etkisinin zaman i¢indeki degisimini gozlemlemek i¢in uzun donemli panel
calismalar1 yapilmalidir. BOylece bireylerin kariyer dongilerinde bu

kavramlardan ne derece ve nasil etkilendiklerini ve bireylerin bu yetkinliklerini
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gelistirmek i¢in en uygun donemin ne zaman oldugu gibi sorulara yanit
verilebilir.

Farkl1 kiiltiirel arka planlara sahip bireylerin 6grenme ¢evikligi ve kariyere uyum
saglama becerileri arasindaki iligkilerin incelenmesi, kiiltiirel faktorlerin bu
dinamikler {izerindeki etkisini anlamada yardimci olacaktir. Ayrica sektorler
arasi inceleme sektorler arasi farkliliklari, orgiit kiiltlirii gibi etkenleri kontrol
ederek bu kavramlar1 incelemek daha derinlemesine bir ¢aligma olacaktir.
Omeklemin daha genis calisilmas1 gerekmektedir bu &rneklem Istanbul’da
beyaz yakali ¢alisanlarla sinirh kaldig1 i¢in nispeten dar bir 6rnekleme sahiptir
daha genis cografyada daha fazla katilimc1 ve mavi, gri yaka da katilarak daha
kapsamli bir calisma bu kavramlar1 ve iliskileri aciklamada daha faydali
olacaktir

Son olarak 6grenme cevikligi kavrami o6zellikle Tiirkiye’de daha ¢ok egitim
alaninda anlasilmaya calisilmas: ve kariyer hayatinda yeterince incelenmemis
olmas1 sebebiyle bu alanda daha fazla c¢alisma yapilmasi Onerilmektedir.
Ogrenme ¢evikligi kavramini ve bu kavramin dnciillerini ya da sonuglarini daha

1yi anlamak liderlik potansiyelini anlamak ve gelistirmek i¢in olduk¢a 6nemlidir.
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EKLER

Anket Formu

Demografik Degiskenler

1.Cinsiyetiniz

2.Yas Araliginiz

3. Deneyim Sireniz

4. Egitim Seviyeniz

Ogrenme Cevikligi

1. Bir konugmada yabanci/alisilmadik bir kelime duyarsam; anlamini ararim.

2. Bagkalaryla birlikte ¢alisarak sorunlar1 ¢6zmeye ¢alismaktan keyif aliyorum.

3. "Eger bir seyin cevabini bilmiyorsam, sormaktan ¢ekinmem.

4. Isimle ilgili kosullar degistiginde rahat hissederim.

5. Yeni deneyimler benim i¢in 6grenme firsatlart degildir.*
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6. Yeni bilgileri kolayca aklimda tutarim.

7. Degisen kosullar altinda sonuglar elde edebilirim.

8. Yeni bilgiler 6grenebileceg§im konusunda iyimserim.

9. Hatalarimdan 6grenmek i¢in ¢caba gdstermem.*

10. Problemleri ¢ozerken olduk¢a mantikli davranirim.

11. Bir seyleri yapma seklimde tempo degisikliginden keyif alirim.

12. Yeni seyler 6grenmem i¢in en iyi yaklasimin ne oldugunu bilirim.

13. Yeni bilgiler aragtirmaktan keyif alirim.

14. Becerilerim ve yeteneklerim hakkinda geribildirim ararim.

15. Baskalarinin verdigi bilgileri oldugu gibi kabul etmem.

16. Gerekli oldugunda bir projeyi kenara birakip baska bir projeye gegebilirim.

17. Sorunlar1 ¢é6zme yollarini derinlemesine arastirmaktan memnuniyet duyarim.

18. Bir problem ¢ézme yaklagimi ise yaramazsa, baska bir yaklasima gecerim

19. Is alanimin disindaki konular hakkinda bilgi edinmek icin insanlarla iletisime gecerim.

20. Yeni bir sey 6grenmemi zorunlu kilan gérevlerden hoglanmam.*
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21. Net bir yonlendirme olmasa bile, igleri halletmenin bir yolunu bulabilirim.

22. Daha verimli ve etkili olmamin yollarin1 gosterecek insanlar ararim.

23. Baskalarindan 6grenmek hosuma gider.

24. Yeni bilgileri kullanmanin yollarini ararim.

25. Insanlar, sorunlar1 ¢cdzmede yardima ihtiya¢ duyduklarinda bana gelirler

Kariyer Uyum Yetenekleri

1. Gelecegimin nasil olacagini diisiiniiyorum.

2. Bugiinkii se¢imlerin gelecegimi sekillendirdiginin farkindayim.

3. Gelecegim i¢in hazirlik yapryorum

4. Almam gereken egitimlerin ve yapmam gereken kariyer se¢cimlerinin farkindayim.

5. Amagclarimi nasil basarabilecegimi planliyorum.

6. Kariyerim hakkinda endiseliyim.

7. Kariyerime katki saglayacak faaliyetlerle ilgileniyorum

8. Kararlarimi kendim veririm.

9. Verdigim kararlarin sorumlulugu bana aittir.
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10. Inandi1gim degerleri savunurum.

11. Kendime glvenirim

12. Kendim i¢in dogru olan seyi yaparim

13. Kariyerim ile ilgili her seyi (sektor, isletmeler, isler, gereken beceriler vb..) arastirtyorum.

14. Kigisel gelisimime katki saglayacak firsatlar1 (staj, kurs, kongre, egitim vb.)

aragtirtyorum.

15. Bir karar vermeden 6nce secenekleri arastiriyorum.

16. Bir seyi yapmanin farkli yollarini da inceliyorum.

17. Zihnimdeki sorular1 derinlemesine arastirtyorum.

18. Yeni firsatlar konusunda merakliyim.

20. Bana verilen gorevleri layikiyla yerine getiririm.

21. En iyisini yapmak icin dikkat ederim.

22. Yeni beceriler 6grenebilirim.

23. Yeteneklerimi gelistirebilirim.

24. Engellerin Ustesinden gelebilirim.
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25. Problemlerimi ¢ozebilirim.

Benlik Saygisi

1.Yeteneklerim sayesinde buyuk bir potansiyele sahibim.

2. Kendimle ilgili rahat hissediyorum.

3. Pek ¢ok konuda basarili olamiyorum.

4. Su ana kadar hayatimda iyi isler yaptim.

5. Birgok konuda ¢ok iyi performans sergiliyorum.

6. Kendim hakkinda diisiinmek genellikle bana rahatsizlik verir.

7. Kendimi kii¢ciimseme egilimindeyim.

8. Giiclii yonlerime odaklanirim.

9. Bazen kendimi degersiz hissediyorum.

10. Ben yetenekli bir insanim.

11. Gurur duyacak pek bir seyim yok.

12. Kendime olan 6zgiivenim saglam.

13. Kendimi seviyorum.
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14. Kendime yeterince saygim yoktur.

15. Cok yetenekliyim.

16. Kendimden gayet memnunum.

17. Cok yetkin biri degilim.

18. Kendime kars1 olumsuz bir tutum sergiliyorum.

19. Zorluklarla basa ¢ikmada basarisizim.

20. Birgok 6nemli durumda yetersiz performans sergiliyorum.
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