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KISILIK OZELLIKLERI, KARIYER CAPALARI VE MESLEKI CANLILIK
ARASINDAKI ILISKILERIN INCELENMESI VE BiR ARASTIRMA

YASEMIN ULKEN

Bu arastirmada kisilik ozellikleri kariyer c¢apalari ve mesleki canlilik
arasindaki iliskilerin ortaya konmasi amag¢lanmistir. Bu amagtan yola ¢ikarak yapilan
nicel arastirmada arastirmaci tarafindan hazirlanan kisisel bilgiler formu, bes faktor
kisilik envanteri, kariyer capalar1 6lcegi, mesleki canlilik 6lgegi kullanilmistir. Bes
faktor kisilik envanteri; disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk, duygusal dengesizlik,
deneyime aciklik olmak iizere bes boyutludur. Kariyer capalari 6lgegi; teknik
fonksiyonel  yetkinlik, genel yoOnetsel yetkinlik, otonomi/6zerklik, is
giivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik, hizmet/kendini adama, saf meydan
okuma/rekabet, hayat tarzi olmak {izere sckiz boyuttan olusmaktadir. Mesleki
canlilik Olgegi; tutku, dinglik, ustalik ve is tatmini olmak iizere dort boyutludur.
Arastirmaya Istanbul ilinde gdrev yapan 226 beyaz yakali ¢alisan katilmustir.
Aragtirmayla disadoniikliik kisilik 6zelligi ile kariyer gapalarmnm tiim boyutlar
arasinda anlamli iliskiler oldugu, otonomi/6zerklik ve girisimcilik/yaraticilik
boyutlariyla olan iliskinin negatif oldugu belirlenmistir. Uyumluluk ve deneyime
aciklik kisilik 6zelligi ile teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, is
giivencesi/istikrar, hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/rekabet ve hayat tarzi
boyutlara arasinda pozitif yonlii iliskiler oldugu belirlenmistir. Sorumluluk, duygusal
denge kisilik 6zelligi ile genel yonetsel yetkinlik boyutu disinda diger tiim boyutlar
arasinda anlamli iliskiler oldugu, otonomi/dzerklik, girisimcilik/yaraticilik
boyutlarinda negatif bir iliski oldugu belirlenmistir. Tim kisilik ozellikleri ile
mesleki canliligin tiim boyutlar1 arasinda pozitif yonlii iliskiler oldugu belirlenmistir.
Kariyer ¢apalar1 tiim boyutlar1 teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik,
is glivencesi/istikrar, hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/rekabet, hayat tarzi
boyutlar1 ile mesleki canlilik tiim boyutlar1 arasinda pozitif yonli iliskiler oldugu
belirlenmigtir. Otonomi/6zerklik, girisimcilik/yaraticilik kariyer capalar1 ile mesleki

canlilik is tatmini boyutu arasmda negatif yonlii anlamli iliskiler oldugu



belirlenmistir. Farklilik analizleriyle kisisel 6zelliklere gore ¢esitli boyutlarda anlamli

farkliliklar oldugu belirlenmistir.

Sonug itibariyle; genel olarak kisilik 6zellikleri ile kariyer ¢apalar1 arasinda;
kisilik 6zellikleriyle mesleki canlilik arasinda: kariyer c¢apalari ile mesleki canlilik
arasinda anlaml iliskiler oldugu sonucuna varilmistir. Genel olarak cinsiyetin kisilik
ozellikleri, kariyer ¢apalar1 ve mesleki canlilikta farkliliga yol agmadigi sonucuna
varilmistir. Kisilik 6zelliklerinin kariyer capalar1 iizerinde yaklasik %21,34; kisilik
ozelliklerinin mesleki canlilik iizerinde yaklasik %48,16 ve kariyer capalarmin
mesleki canlilik tlizerinde yaklasik %38,69 oraninda iliskinin oldugu sonucuna

varilmstir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik 6zellikleri, Kariyer ¢apalari, Mesleki canlilik.



ABSTRACT

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIPS BETWEEN PERSONALITY
TRAITS, CAREER ANCHORS AND PROFESSIONAL VITALITY AND A
RESEARCH

YASEMIiN ULKEN

In this study, it was aimed to reveal the relationships between personality
traits, career anchors and professional vitality. Personal information form prepared
by the researcher, five factor personality inventory, career anchors scale, and
professional vitality scale were used in the quantitative research conducted with this
aim. Five factor personality inventory; It has five dimensions: extraversion,
agreeableness, conscientiousness, emotional instability, and openness to experience.
Career anchors scale; It consists of eight dimensions: technical functional
competence, general managerial competence, autonomy/autonomy, security/stability,
entrepreneurship/creativity, service/dedication, pure challenge/competition, and
lifestyle. Occupational vitality scale; It has four dimensions: passion, vigor, mastery,
and job satisfaction. 150 white-collar employees working in the province of Istanbul
participated in the research. With the research, it was determined that there were
significant relationships between extraversion personality trait and all dimensions of
career anchors, and the relationship between autonomy/autonomy and
entrepreneurship/creativity dimensions was negative. It has been determined that
there are positive relationships between adaptability and openness to experience
personality type and technical functional competence, general managerial
competence, security/stability, service/dedication, pure challenge/competition and
lifestyle dimensions. It has been determined that there are significant relationships
between responsibility, emotional balance personality type and all other dimensions
except general managerial competence, and there is a negative relationship in the
dimensions of autonomy/autonomy, entrepreneurship/creativity. It has been
determined that there are positive relations between all personality traits and all
dimensions of professional vitality. It has been determined that there are positive

relationships between all dimensions of career anchors, technical functional



competence, general managerial competence, security/stability, service/dedication,
pure challenge/competition, lifestyle dimensions and all dimensions of professional
vitality. It has been determined that there are negative significant relationships
between autonomy/autonomy, entrepreneurship/creativity career anchors and
professional vitality job satisfaction dimension. It has been determined that there are
significant differences in various dimensions according to personal characteristics

with difference analysis.

As a result; between personality traits and career anchors in general; between
personality traits and professional vitality: It was concluded that there are significant
relationships between career anchors and professional vitality. In general, it was
concluded that gender did not cause differences in personality traits, career anchors
and professional vitality. About 21.34% of personality traits on career anchors; It
was concluded that personality traits have an effect of approximately 48.16% on
professional vitality and career anchors have an effect of approximately 38.69% on

occupational vitality.

Keywords: Personality traits, Career anchors, Professional vitality.
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GIRIS

Kisilik, bir bireyi digerlerinden aywran en belirgin 6zelliktir. Kisilik cesitli
faktorlerin etkisiyle belirlenmektedir.  Biyolojik faktorlerin ve sosyokiiltiirel
faktorler, kisinin i¢inde bulundugu sosyal yapi ve sosyal sinif, yasanilan yerdeki
cografi ve fiziki faktorler kisilik belirlenmesinde etkin rol oynamaktadir. Literatiirde
kisilik ozellikleriyle ilgili ¢cok sayida kurama rastlamak miimkiin olmaktadir. Bu
kuramlar arasinda literatiirde en fazla kabul goren kuram bes faktor kisilik kuramidir.
Bu kurama gore; disadoniikliik/icedoniikliik, uyumluluk/ge¢imsizlik, sorumluluk
almmasi, duygusal denge/nevrotiklik, deneyime agiklik olmak iizere bes kisilik
ozelliginden s6z edilebilmektedir. Kariyer kavrami, bir meslekte veya uzmanlik
alaninda calisma ve miicadele ile elde edilen uzmanlik basar1 ve asama olarak ifade
edilmektedir. Kariyer ¢apalari ise kisinin meslek se¢imi ve kariyer gelisimi ile ilgili
vazgecemeyecegi degerleri ve kisileri olarak tanimlanmaktadir. Glniimiiz is
diinyasinda kisiler rahat bir hayat yasayabilecekleri, statii elde edebilecekleri, bu
statiiyii siirdiirebilecekleri bir kariyer planlamaya ¢alismaktadir. Bunlarin elde
edilmesi noktasinda kariyer ¢apalar1 dnemli bir yere sahiptir. Kariyer ¢apalar1 genel
yonetsel yetkinlikler, teknik fonksiyonel yetkinlikler, is gilivencesi/istikrar,
girisimcilik-yaraticilik, otonomi-6zerklik, hizmet-kendine adama, meydan okuma-
rekabet ve hayat tarzi olmak tizere 8 grup altinda toplanabilmektedir. Mesleki
canlilik, is hayat1 i¢inde iiretken yaratici, aktif enerjik ve ding olma durumunu ifade
eden bir kavramdir. Tiim isverenler ve isletme yoneticileri ¢alisanlarin mesleki
canlilik diizeylerinin yiiksek olmasi beklentisi i¢indedirler. Mesleki canlilik diizeyi
ist seviyede olan calisanlarin islerine yonelik performans diizeyleri ve
motivasyonlar1 da yiiksek olmaktadir. Mesleki canliliklar ise; tutku, dinglik, ustalik
ve is tatmininden olusur. Biitiin bunlardan hareketle bu arastirmada beyaz yakali
calisanlarin kisilik ozellikleri ile kariyer capalar1 ve mesleki canlilik arasindaki
iligkilerin arastirilmasi amac¢ edinilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda asagidaki ana

problem ve alt problemler belirlenmistir:



Ana problem: Kisilik 6zellikleri, kariyer ¢apalar1 ve mesleki canlilik arasinda

bir iliski var midir?

Alt problem 1: Kisilik ozellikleri (disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk,
duygusal denge, deneyime agiklik) ile kariyer c¢apalar1 (teknik fonksiyonel
yetkinlikler, genel yonetsel etkinlikler, otonomi/6zerklik, is giivencesi/istikrarliligin
strdiiriilmesi,  girisimcilik/yaraticilik, hizmet/kendini adama, saf meydan

okuma/rekabet, hayat tarzi) arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski var midir?

Alt problem 2: Kisilik ozellikleri (disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk,
duygusal denge, deneyime agiklik) ile mesleki canlilik (tutku, dinglik, ustalik, is

tatmini) arasinda olumlu yonde anlaml bir iligki var midir?

Alt problem 3: Kariyer c¢apalar1 (teknik fonksiyonel yetkinlikler, genel
yonetsel etkinlikler, otonomi/6zerklik, is giivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik,
hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/rekabet, hayat tarzi) ile mesleki canlilik

(tutku, dinglik, ustalik, is tatmini) arasinda olumlu yonde anlamli bir iliski var midir?

Alt problem 4: Kisilik o6zellikleri (disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk,
duygusal denge, deneyime agiklik), kariyer ¢apalar1 (teknik fonksiyonel yetkinlik,
genel yOnetsel etkinlik, otonomi/6zerklik, is giivencesi/istikrar,
girisimcilik/yaraticilik, hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/rekabet, hayat
tarzi) ve mesleki canlilik diizeyleri (tutku, dinglik, ustalik, is tatmini) demografik
Ozelliklerine goére (cinsiyet, yas, medeni durum, toplam g¢alisma siiresi, kurumda
caligma siiresi, egitim diizeyi, ¢alisilan isletmedeki pozisyon) istatistiksel olarak

anlamli farklilik gostermekte midir?

Arastirmanin amact ve problemleri dogrultusunda arastirma dort ana
boliimden olusturulmustur. ilk bolimde kisilik kavrammna iliskin kavramsal
cergeveye yer verilmistir. Kisilik kavrami, tanimi, kisiligi belirleyen faktorler, kisilik
kuramlari, kisilik ozellikleri alt basliklar halinde bu baslik altinda incelenmistir.
Ikinci bdliimde kariyer capalarina iliskin kavramsal gergeve cizilmistir. Kariyer ile
ilgili temel kavramlar, kariyer yaklasimlari, kariyer evreleri, kariyer asamalari, yeni
kariyer yaklagimlari, kariyer kuramlari, kariyer ¢apalar1 ve boyutlar1 bu baglik altinda

yer almustir. Uglincii boliimde mesleki canlilik ele alinnis ve incelenmistir. Canlilik,



mesleki canlilik kavramlari, mesleki canliligin unsurlar1 bu boliimde yer almistir.
Dordiincii boliimde arastirmanin modeli, arastirma sorularindan hareketle olusturulan
alt hipotezler, arastrmanimn evren ve drneklemi, verilerin toplanmasinda kullanilan
araglar, toplanan verilerin analizine iligkin yontem bu baslik altinda yer almistir. Veri
toplama araglariyla elde edilen ve istatistiki analiz programiyla analiz edilen verilerle
ulagilan bulgular ve yorumlar1 dérdiincii boliimde yer almistir. Arastirmanin sonunda
elde edilen sonuglara, sonuglarin literatiirle tartisilmasina ve ulasilan sonuglar

dikkate alinarak ¢esitli 6nerilere yer verilmistir.



BiRINCI BOLUM
KiSILIK KAVRAMI iLE ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Kisilik Kavram ve Tanim

Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirk¢e Sozliik kisiligi; bir kimseye 6zgii belirgin
Ozellik, manevi ve ruhsal niteliklerinin biitiinli, sahsiyet, olarak tanimlamaktadir
(TDK, 2023). Kisilik kelimesi, eski Yunanca tiyatrolarda drama oyunculari tarafindan
kullanilan maskelere verilen “Persona” kelimesinden ortaya ¢ikmistir. Persona, o donemde
maskenin arkasindaki gercek kisiligi degil oyuncunun oynadigi karakteri temsil etmekteydi.
Zaman ig¢inde kisilerin gercekte yansittigi tavir ve davraniglarinin tamamina anlatmak
amaciyla kullanilmaya baslanmistir. Gliniimiizde kisilik kavrami, ig¢sel kaynaklardan ortaya
¢ikan ve yaygim bir sekilde kisinin davraniglari iizerinde hakim olan, insanin biyolojik
dogasimi ve deneyerek Ogrendikleri ig¢ine alan, kiginin algilama, 6grenme, diisiinme, bir

seylerle basa ¢ikma yaninda davranis oriintiilerini ifade etmektedir (Aslan, 2008:8).

Literatiirde kisilik kavrammin farkli sekillerde tanimlandigi ve agiklandigi
goriilmektedir. Kisilik kavrami, insanlarin sosyal yasantisinin bir pargasi olarak
yiizyillarca ilgi gérmekle birlikte bilimsel olarak gelisimi 1930’lu yillarda kisilik
psikolojisinin diger sosyal bilim alanlarindan ayr1 bilimsel bir disiplin olarak ele
almmasiyla baslamistir (Yelboga, 2006:198). Allport (1937) kisilik kavraminin
icerigini ifade etmek icin sosyoloji, psikoloji, felsefe, hukuk, teoloji gibi birbirinden
farkl1 ¢ok sayida bilim dalmin bakis acisindan yola ¢ikarak birbirine benzerlik
gostermeyen kisilik taniminin yapilabilecegini ifade etmistir (Cetin, 2018:10).
Allport (1937) yaymladig1 “Kisilik: Psikolojik Bir Yorum” adli kitabinda 49 farkli
kisinin tanimina yer vermis ve kendisi de bir kisilik tanimi Onermistir (Giirel,
2011:114). Allport (1937) kisiligi; “kisinin kendine ozgii diisiince, davranis ve
duygu kalibin1 iireten ve ¢evreyle uyumunu belirleyen psikofiziksel sistemlerin kendi
icindeki dinamik organizasyonu” seklinde tanimlamustir. Diger bir ifadeyle kisilik,
kisinin karakteristik diisiince, duygu ve davranislarimi belirleyen psikofizik
sistemlerin dinamik bir bi¢imde orgiitlenmesini ifade etmektedir (Nergiz, 2020:53).
Allport™un (1937) kisilik tanimi asagidakileri igermektedir (Aslan, 2008:8):



e Dinamik organizasyondur (Kisilik siirekli degisen ve gelisebilen organize
bir sistemdir).

e Bireyin i¢indedir (Bireyin kendine 6zgiin eylemlerinin ardinda yatan sey
kisiliktir).

e Psikofizikseldir (Kisilik psikolojik ve biyolojik islevlerin bir karmasik
etkilesimi ile olusur).

e Belirleyicidir (Kisiligi olusturan sistemler c¢evreye uyuma yoOnelik
davranislar1 belirler).

e Cevreye 6zgiin bir uyumdur (Kisinin yasamina devam ettirirken gosterdigi

kendine 6zgii bir uyum siirecidir. Uyum stratejileri kullanilir).

Kisilik kavraminin tanimma yonelik ¢ok sayida calisma yapilmakla birlikte
psikologlarin iizerinde tam bir fikir birligine vardiklar1 bir kisilik tanimi
bulunmamaktadir. Bundan  dolay1 ¢ok  sayida  kisilik  tanimindan
bahsedilebilmektedir. Ciiceloglu’na (2006) gore kisilik “bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle
kurdugu, diger bireylerden aywrt edici, tutarli ve yapilasmis bir iliski bigimidir”.
Ciiceloglu bu tanimi yaparken; ayirt edici, tutarlh ve yapilasmis bir iligki kavramlarini
kullanmaktadir. Bu kavramlar1 kullanma gerekgesini de soyle agiklamaktadir

(Ciiceloglu, 2006:404-406):

o Ayirtedicilik: Kisiligin  tanim1  yapilirken ilgilenilen konu o kisiyi
baskalarindan farkli kilan 6zelligidir.

e Tutarhlik: Bu kavramla “zaman boyutu i¢inde o kisinin benzer durumlarda
davranisinin pek degismedigi" anlagilmaktadir.

e Yapilagsmis bir iligki: Bu kavramla; kisiligin ¢ok sayida birimlerden olusan
bir sistem oldugu, sistemin her birimin birbirleriyle baglantili olarak bir Oriintii

(pattem) gelistirdigi anlasilmaktadir.

Jersild (1987) kisiligi, “baskalarinda olmayan bireysel 6zelliklerin tamami”
olarak tanimlamaktadir. I¢ ve dis olmak iizere kisiligin iki yapis1 bulunmaktadir.
Kisiligin i¢yapisy; diirtiiler, giidiiler, duygular, diisiinceler ve davranislar1 kapsarken;
dis yapisi ise dig goriiniis tutumlar, yeteneklerle baskalar1 tarafindan fark edilebilecek
nitelikleri ifade etmektedir (Altun, 2018:15).



Bir bagka tanima gore kisilik; bir kisinin belirgin, degismeyen ve tutarli olan
ozelliklerinin tamamini ifade eder. Diger bir ifadeyle kisilik, duygu, diisiince ve
davraniglardaki benzerlikler ve ayriliklar1 olusturan bazi 6zelliklerin biitliniidiir.

Kisiligi olusturan ii¢ temel nokta énemlidir (Ozkalp, 2013:29-31):

e Benzerlik ya da kendine 6zgii olus: Kisinin davraniglarinin ve tutumlarinin
diger insanlardan farkli oldugunu ifade etmektedir. Her kisi degisiktir ve tektir.
Kisilerin digerlerinden ayrilan Ozelliklerinin birlestirilmis hali onun kisiligini
meydana getirir.  Kisilerin benzemeyen fiziksel ozellikleri yaninda benzersiz
psikolojik 6zellikleri da bulunur. Bu da kisiyi digerlerinden ayirir.

e Tutarlilik: Farkli ortama ve durumlarda dahi kisinin benzer sekilde hareket
etmesini ifade etmektedir. Mischel (1976) kisilerin farkli durumlarda sergiledigi
davraniglarla benzer sonuglara ulasmigsa ya da sonuglar olumluysa kisilerin benzer
davranislar1 tekrarladigini ileri siirmektedir. S6yle ki iddiac1 yapiya sahip bir kisi bu
tavrii1 devam ettirdiginde benzer sonuglara ulasmissa bu tavri muhafaza etmeye
devam etmektedir.

e Degismezlik veya duraganlik: Kisiligin, her durumda tutarh ve ayni sekilde
ortaya ¢ikmakla beraber uzun donemde duragan bir nitelik tasidigi anlamina
gelmektedir. Diger bir ifadeyle kisi, tutum ve davraniglarinda diizenlilik
gostermektedir. Ornegin, kisilerin kiyafet seciminde, yemek tercihlerinde farklilik
goriilebilir. Ancak kisiyi derinden etki altina alan temel Ozellikleri kolay kolay

degisemez.

Cesitli kisilik tanimlamalarindan yola ¢ikarak Ozarslan (2010) Kkisiligi,
“diistinceye, objelere ve cevredeki insanlara yanitta davranig kalibmnin temelini

olusturan, kisilere 6zgii sabit kalan ve biiylik oranda degismeyen 6zellikler biitiinii’

olarak tanimlamistir (Ozarslan, 2010:18).

Tathilioglu (2010) yukaridakilere benzer bir tanimla kisiligi, “bireyin
kaliplagmis davranislar: ile kendi i¢indeki siiregler” olarak tanimlamaktadir. Kisilik,
tutarlilik gosteren kaliplagmis davranislari icine alsa da genel anlamiyla ayni

davranislarin tekrarlanmasi olarak da ifade edilebilmektedir. I¢sel siireclerse nasil ve



ne sekilde davranilip, hissedilecegi ile bilis, duygu ve giidiilenme siire¢lerinin bir

ifadesidir (Tatlhilioglu, 2010:46).

Baymur (2015) kisilik kavramina iligkin olarak yapilan tanimlamalar1

basliklar altinda s6yle toplamistir (Altun, 2018:15-16):

e Kisilik, Kigilerin gozlenen davramis ve aligkanliklar1 incelenerek
tanimlanmaktadir. Bu tanimlamalar kisiligin davranigsal yOniiniin tanimlarini
olusturur.

o Arastirmacilar kisiligi incelerken, kisiligi toplumsal c¢erceve icinde
tanimlamaktadirlar. Bu tanimlamalarsa kisiligin sosyal yoniinii ortaya koymaktadir.

e Olgiilen ve gdzlemlenen tiim dzelliklerin, i¢sel etmenlerin etkisi altinda
kalarak olustugu diisiiniilerek buna gore kisilik tanim1 yapilmaktadir. Bu tanimlar

kisiligin derin psikolojik ¢ercevede ele alindigmin bir gostergesidir.
1.2. Kisiligi Belirleyen Faktorler

Kisilik o6zellikleri bireyin hayatinda kolaylikla degismeyen bireyi diger
bireylerden ayiran 6zellikler biitiinii olmakla beraber, birey bu o6zelliklerini yillar
sonraya bile aktarabilir. Kisilik 6zellikleri agisindan farkli ve benimsenen bir tanim
ise, belirli bir siirede olusan ve nispeten tutarli davranis bigimleridir (Augustine ve

Larson, 2012; Digman, 1990).

Kisiligin olusumu, pek cok genetik icsel faktdrle beraber cevrenin de etkisi
altindadir. Kisilik kavraminin olugsmasinda kalitimla dis faktorlerin bir sonucu biitiin
olarak goriilmektedir. Kisiligin olusmasi, bireyin i¢ ve dis c¢evresiyle birlestirdigi,
diger bireylerden ayirt eden, tutarli ve yapilagmas iliskilerin toplami olarak tanimlanir
(Ciiceloglu 1993:404). Kiiltiirlesmis olaylarda, benzerliklerle beraber farkliliklar da
toplumdaki kisilik 6zelliklerinin benimsense de kisilik, bireyin kendine 6zgii diisiince

ve davranislariyla biitiinlesmesidir (Giliveng 1984:347).

Kisiligin olugsmasinda ilk faktor genetikle ailemizden gelen dzellikler olsa da
asil belirliyi faktorlerden biri ailenin bireyin kisilik olusumu iizerine olan etkisidir.
Cevresel kosullar yine bireyin kisilik olusumunda katkida bulunur. Bu kapsamda

kisilik olusumunu belirleyen bes temel faktore asagida deginilmistir.



1.2.1. Biyolojik Faktorler

Kisiligin belirlenmesinde en O6nemli olan faktorlerin basinda biyolojik
faktorler gelir. Bireylerin fiziksel ozellikleri, goriinlisleri genetik faktorlerin etkisi
altindadir. Genetik veya biyolojik faktorler, bireylerin anne babasindan olan kalitimi
ifade etmektedir. Biyolojik faktorler kisiliklerin olusumunda her donemde etkilidir.
Fiziksel goriiniim, zihinsel kapasite gibi bazi1 diger kisilik dzelliklerinin de genetik
yapidan etkilendigini gosteren ¢aligmalara ait bulgular mevcuttur (Tatlilioglu, 2013:
133).

1.2.2. Sosyokiiltiirel Faktorler

Kisiligin olusmasinda etkili olan diger bir faktor de sosyokiiltiirel faktorlerdir.
Icinde yasanilan g¢evre ve kiiltiiriin birbirinden farkli 6zellikleri vardir. Bu degerler
ile din ve ahlak anlayisi, toplumsallagma siireci icerisinde kurulan iligkilerde kisilik
tizerinde etkilidir. Bireylerin arasindaki farkliliklara yol agan kisilik 6zellikleri ise,
hem kalitimm hem de sosyokiiltiirel ¢evrenin kisilik tlizerine etkisi ile olusur (Bayar,
2019: 54).

Her birey farkli bir ¢evrenin {iriiniidiir. Insanlar belirli zamanlarda belirli
kisilik Ozelliklerini belirli durumlar karsisinda kazanirlar. Bu ikili etkilesimler

vasitasiyla, belirli tutum ve davranislarin olusumu gozlenir (Valiyeva, 2015: 21).
1.2.3. Ailevi Faktorler

Ailelerin ¢ocuklara deneyimlerini aktarmasi ve aile fertlerinin tutum ve
davranislar1 bireylerin kisilik 6zelliklerinin olugsmasinda 6nemli bir unsurdur.
Kisiligin sekillenmesinde, en Onemli etkenlerden biri ailedir. Ciinkii bireyin ilk
etkilesimi aileyle olmaktadir. Cocuklarm 6gretileri ne kadar farkli olursa olsun ilk
ornek aldiklar1 anne ve babalarmin davranis sekilleridir (Tatlilioglu, 2013: 135). Aile
icerisindeki  ebeveynlerin  davraniglari, ¢ocugun  bugilinkii  davranislarini
sekillendirmekle beraber, gelecekteki davranmig bigimine de yon verir. Farkli bir
deyisle, gelecegin ilk insas1 anne baba tarafindan yapilir. Dolayisiyla demokratik bir

bicimde alinan kararlarin oldugu aile ortamlar1 igerisinde yetisen ¢ocuklar



hayatlarinda yikicit davraniglar sergilemek yerine goriisleri degerlendirmek, fikir
aligverisinde bulunmak gibi daha ilimli davranislar sergilerler (Yesilyaprak, 1993:
3).

Farkli bir husus ise, cinsiyet kimliklerine gore davranmaktir. Erkek
cocuklarinda saldirganlik davraniglar1 anne ve baba tarafindan desteklenir. Tam zitt1
olarak ise kiz ¢ocuklarinin 1limli olmasini aile destekler (Giiney, 2015: 191).
Ebeveynlerin kasitli veya rasgele bir sekilde bu tutumu sergilemeleri ¢ocugun kisilik

gelisimini biiyiik 6lgiide olumlu veya olumsuz sekilde etkiler.
1.2.4. Sosyal Yapi ve Sosyal Simif Faktorleri

Sosyal smiflar, i¢cinde bulunulan toplumun iyelerinin gelir diizeylerinin,
mesleklerinin ve yasam big¢imlerine gore siniflandirilmasi olarak tanimlanir.
Dolayisiyla benzer sekilde hayat anlayisi olan aileler ayni sinif olarak benimsenir.
Farkli bir ifade ile kisiligin olusmasinda kiginin bulundugu smaifta etkilidir. Sosyal
arastirmalarda, toplumun ekonomik gelir diizeyleri ve meslekleri dogrultusunda
smiflar olugsmaktadir. Toplumsal hayatta, kiiltiirel yapinin da farkh alt kiiltlirlerin
olmasi, farkl kisilik 6zellikleri olusacagimi gosterir. Bundan dolayi, ¢esitli faktorler
yiiziinde belirli sosyal smiflarin olusmasi, bu sosyal smiflarin kendisine ait has

Ozelliklerinin olmasi seklinde yorumlanabilir (Silah, 2000: 236).
1.2.5. Cografi ve Fiziki Faktorler

Cografyanin ve iklim kosullarinin direk veya indirek sekilde kisilik
olusumlar1 ve toplumlar istiinde etkili oldugu diisiincesi, ilk ¢aglardan bu yana
tartigilan konulardan bir tanesidir. Bu tartisjma konusuna gore, fiziki ¢evrenin ve
iklimin insanlar {Ustiinde karakter, davranis ve sosyal iliskileri yapilandirdig:
diisiiniilmektedir. Cografi ve fiziki olan faktorler, bireylerin kisilik olusumlarinda,
ozellikle kiiltiirel ve antropolojik yapilari iizerinde 6nemli bir konudur. Bu sebeple,
kiyr bolgeleri, kara bolgeleri, daglik veya deniz olan cografi iklimlerde farklh
kigiliklerin oldugunu sdylemek olasidir (Zel, 2007: 494).



1.3. Kisilik Kuramlan

1.3.1. Psikodinamik Kuramlar

Psikodinamik kuramlar dogumdan itibaren biyolojik biiylime ve gelisme ile
birlikte kisiligin olugsmaya bagladigini, gelisim donemi boyunca yasanan sorunlarinda
kisilik olusumunda etkili oldugunu savunmuslardir. Psikodinamik kuramlarda
gelisimin belli donemleri ile kisilik Ozellikleri arasinda giiclii baglar oldugu
belirtilmektedir ve bu yoniiyle kategorik bir kisilik kurami oldugu soylenebilir. Diger
taraftan her bir kisinin ayr1 dinamikler gelistirdigini ve her bireyin kendi hikayesi
cercevesinde degerlendirilmesi gerektigini de sdylediginden bu yoniiyle de boyutsal
bir yaklasim oldugu degerlendirmesi yapilabilir (Crits ve Barber, 2004: 14).
Psikodinamik Kuramlar insan davraniglarinin bilingdisi bir takim stiregler ile
yakindan iligkili oldugunu da iddia etmektedir. Bu noktada bilingdis1 malzemenin
biling diizeyine ¢ikarilmasi ile insan kisiliginin incelenebilecegini 6ne siirmektedirler

(Taylor, 2009: 75).
1.3.1.1. Sigmund Freud: Psikanaliz

Biling oncesi kisinin farkinda olmadigi fakat bazi hatirlaticilar vasitasiyla
veya kisinin kendi c¢abasiyla bilince getirebildigi bilgilerin bulundugu biling
diizeyidir. Bilingdis1 ise kisinin farkinda olmadigi duygu, diisiince, diirtiilerinin yer
aldig1 biling diizeyidir. Freud kisiligin biiylik bir kismini bilingdisimin olusturdugunu
ifade etmis ve kisiligi bir buzdagina benzeterek bilingli kismm ancak buzdaginin
goriinen kismini olusturdugunu belirtmistir. Freud’a gore bilingdisina kisi istedigi
zaman ulasamamaktadir ve bilingdisinin varligi ancak nevrozlar, riiyalar, dil
stirgmeleri, unutkanliklar gibi dolayli yol ve yontemler ile kanitlanmaktadir.
Topografik model bilim diinyas1 tarafindan iradenin yok sayilmasi ve
yanliglanamamasi sebebiyle oldukc¢a fazla elestirilmistir. Freud daha sonra topografik
modeli bir bagka model olan yapisal model ile desteklemis ve aralarinda iligkiler
kurmustur. Yapisal modele gore kisilik tipki bedensel gelisim gibi zaman igerisinde
gelisimini tamamlamaktadir ve dogustan gelen id ile sonradan olusan ego ve

sliperegonun birbirleriyle olan iliskileri sonucu kisilik sekillenmektedir. Psikanalitik
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kurama gore id dogumdan itibaren vardir. Id kisiligin en ilkel tarafidir ve haz ilkesine
gore hareket eder. Yalnizca kisinin istek arzu ve ihtiyaglarini tatmin edilmesi idin
birincil gorevidir. Id tamamiyla bilingdisinda yer almaktadir ve cinsellik,

saldirganlik, aclik vb. gibi diirtiiler ile hareket etmektedir (Burger, 2011: 68).

Diger taraftan, insan kisiligi gelisimini ego ve siiperegonun olusmasiyla
devam ettirir ve saglikli bir kisilik gelisiminde bu iki yap1 idin istek ve arzularini
dengelemekle gorevlidir. Ego 2 yasindan itibaren gelismeye baslayan kisiligin
gercekeilik ilkesine gore c¢alisan kismudir ve idin istek ve arzularinin iginde
bulunulan durumun gergekligine uygun ve kabul edilebilir olanlarinin bilince
¢ikmasina izin veren yapisidir. Ego dengeleyici ve arabulucu bir vazifeye sahiptir.
Idin istek ve arzular1 ile siiperegonun kat1 yonii arasinda dengeleyici bir unsur olarak
varligin1 devam ettirir. Freud idin arzu ve isteklerini birincil siire¢ler egonun mantikli
ve duruma uygun hareket etme seklini ise ikincil slirecler olarak isimlendirmistir.
Ego idin istek ve arzularini engellemek icin bulunan bir yap1 degil onun istek ve
arzularin1 kabul edilebilir sekilde yonlendiren bir yap1 olarak kisilik i¢inde
konumlanmistir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 22). Gelisimin belli bir doneminde dis
diinyanin engelleyici yonii igsellestirilir ve bu yap1 benligin igerisinde kendisine
stiperogo olarak yer edinir. Sliperegonun ego ideal ve vicdan olmak tizere iki yapis1
mevcuttur. Vicdan dis diinyanin cezalandirici yoniiniin igsel temsilini olustururken
ego ideal ise dis diinyanin daha ¢ok ddiillendirici ve toplumsal yapiya uygun hareket
etme tarafini olusturur. Siiperego ¢evre ve dolayisiyla 6zellikle de anne baba ¢ocuk
iicgeninden etkilenen benligin en son gelisen kismidir. Siipergo ahlak ilkesine gore
hareket eden yapidir ve toplumun deger yargilarma uygun hareket etme kabiliyetinin

benlik icerisinde yerlesmis halidir (Engler, 2013: 44).

Freud’a gore cocukluk cagiin yetiskinlik donemindeki kisiligin olugsmasinda
onemli bir yeri vardir ve bu durum “genetik yaklasim” olarak isimlendirilmektedir.
Ayrica Freud her bireyin libido denilen bir cinsel enerji ile dogdugunu bu enerjinin
gelisimi ve seyrinin de ¢ocukluk donemi siiresince oldugunu ifade etmistir. Bu
enerjinin gelisimi 5 asamal1 psikoseksiiel gelisim donemleri boyunca olur ve ilk ii¢
evreyi kapsayan ve pregenital donem olarak adlandirilan ilk bes yas devresine Freud

ayr1 bir 6nem atfetmekte ve kisiligin biiylik boliimiiniin bu donemde gerceklestigini
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savunmaktadir. Bu donemler biyolojik olarak her bireyde ayn1 sirayla meydana gelir.
Bu siralama cevresel sartlardan etkilenmez ve evrenseldir. Her bir psikoseksiiel
gelisim donemi erotojenik bdlge olarak isimlendirilen ve ¢ocugun cinsel haz ve
uyarilma yasadigi iddia edilen bedensel bolgesi ile isimlendirilir. Dénemlerin her
birisi i¢cin yasanilan hazzin ¢ok fazla olmasi veya olmamasi ve engellenmesi
fiksasyon yani takilma ile sonuglanir ve bu durum yetiskinlik ¢agi psikopatolojilere

ile de yakindan iligkili olarak goriilmektedir (Burger, 2011: 69).

Psikoseksiiel — gelisim  donemlerinden  ilki  oral donem  olarak
isimlendirilmektedir. Bu donem yasamin ilk yilim1 kapsar ve bebek i¢in erotojenik
bolge agiz, dil ve dudaklardir. Cocuk bu boélgeden cinsel olarak uyarilmaktadir ve
emme davranigi bunun bir gostergesi olarak yorumlanmaktadir. Donemin fazla
doyum ile gegmesi veya bebegin bu yonden ihmali kisilik gelisiminde takilmaya
neden olmaktadir ve Freud’a gore donem iginde yasanan fiksasyon sonraki
donemlerde diizeltilemez. Bu doénem diinyanin nasil bir yer oldugu fikrinin
gelismesiyle yakindan iligkili goriilmektedir. Saglikli atlatilirsa umut ve giliven
duygular1 gelisirken sagliksiz olarak atlatilmasi ve fiksasyon yasanilmasi durumunda
karamsarlik, kotiimserlik veya asir1 derecede iyimserlik gelismektedir. Ikinci
psikoseksiiel gelisim donemi anal donemdir ve erotojenik bdlge aniis ve gevresidir.
Cocugun 1 ile 3 yas arasi kapsar ve bu donemde tuvalet egitimi ana eksende yer
almaktadir. Cocugun tuvaletini tutmasi veya uygunsuz olarak birakmas1 yetigkinlik
donemi kisilik yapilanmasiyla yakindan iligkili goriilmektedir. Anal tutucu ve anal
salic1 kigilik yapilanmasi bu donemden koken alir. Doénemin saglikli olarak
atlatilmas1 uyumluluk, 6zgiirliik, girisimcilik ve isbirligi yapabilme gibi 6zelliklerle
iliskili goriilmekte sagliksiz olarak gecirilmesi ve fiksasyon yasanilmasi ise cimrilik,
diizensizlik, asm1 titizlik, inat¢ilik veya vurdumduymazlik ve miisriflik gibi
ozelliklerin gelismesi ile yakindan iliskili olarak yorumlanmaktadir. Ugiincii
psikoseksiiel gelisim donemi fallik donem olarak isimlendirilmektedir. Yasamin 3 ile
5 yaslar1 arasmi kapsar ve bu donemde erotojenik bolge cinsel organlardir. Cocuklar
kars1 cinsten olan ebeveynine karsi cinsel bir istek duyarlar bu dénemde kendi
hemcinsi ile bir c¢ekisme icerisindedirler. Erkekler i¢cin cinsel organinin babasi

tarafindan igdis edilecegi korkusu Yunan mitolojisine atfen oedipus kompleksi
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olarak isimlendirilmektedir. Bu donemde bir fiksasyon yasanmamasi i¢in ¢ocuklarin
hemcinsi olan ebeveyni ile saglikli bir 6zdesim kurmasi gerekmektedir. Bu dénemin
saglikli olarak atlatilmasi hedefleri olma, saglikli cinsel yasama sahip olama gibi
ozelliklerle iliskili olarak goriilmekte sagliksiz olarak gegirilmesi ve fiksasyon
yasanilmasi ise evlenememe cinsel sapmalar ve anne babaya bagimlilik gibi

ozelliklerle iligkili olarak yorumlanmaktadir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 24).

Dordiincii psikoseksiiel gelisim donemi latant/gizil donemdir. 5-12 yas arasi
bu donemi kapsamaktadir ve erotojenik bolge bulunmamaktadir. Bu dénem
cocuklarin okul ¢agini kapsamaktadir ve ¢ocuklarin hemcinsi olan arkadaslariyla
vakit gecirmesini ve 0grenme faaliyetlerini igermektedir. Cinsel ilgi yerini bu tiir
faaliyetlere birakmis ve bu donem Freud tarafindan fallik donem kastedilerek firtina
spnrast sessizlik olarak yorumlanmistir. Ayni zamanda ergenlik donemi oncesi bir
hazirlik s6z konusu oldugundan firtina Oncesi sessizlik olarak da yorumlandig:
olmustur. Bu donemin saglikli olarak atlatilmasi basar1 ile iliskili goriilmekte
sagliksiz olarak gecirilmesi ve fiksasyon yasanilmasi ise icedontikliik ve basarisizlik

ile iligkili goriilmektedir (Ciiceloglu, 2015: 412).

Besinci ve son psikoseksiiel gelisim donemi ise genital donemdir ve ergenlik
donemini kapsamaktadir. Bu donemde cinsel enerji yeniden donmiis ve karsi cinse
yonelmistir. Bu donemde duygusal ilgi ile cinsellik arasinda bag oldugu
kesfedilmektedir. Pregenital donemlerde gelisen id ego ve siiperego bu donemin
saglikli olarak gecirilmesiyle yakindan iligkili goriilmektedir. Donemin saglikli
olarak atlatilmas1 kimlik kazanimi, tiretken olma, iliski kurabilme becerisi ve
bagimsizlik ile iligkili olarak goriilmekte sagliksiz olarak gecirilmesi ve fiksasyon
yasanilmas1 ise kimlik gelisimini tamamlayamama ile iligkili oldugu seklinde

yorumlanmaktadir (Gegtan, 1995: 42).
1.3.1.2. Alfred Adler: Bireysel Psikoloji

Psikolojik bilimler icerisinde kisilik kuramlarinin 6nde gelen isimlerinden
birisi de Alfred Adler’dir. Alfred Adler, kisilik gelisimini, toplumsal yasamla olan
etkilesim ve iliskilerin sonundaki gelisim olarak degerlendirir. Bu degerlendirme

Alfred Adler’i ¢agdaslarindan ayiran en dnemli noktadir. Adler’i digerlerinden ayrin
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diger bir konu ise, toplumsal iliskiler sisteminde kisilik sadece bir sonug¢ degildir,
aynt zamanda bireyle beraber gelisimini saglayabilecek bir toplum yaratma

sorumlulugunun verilmesidir.

Birey toplumla beraber olan yasantisinda saglikli kisiligini ortaya ¢ikarabilir,
bu politika ise bireyin de katilmasiyla kamusal yasamda etkin bir ara¢ olarak

demokrasi teorisi agisindan da belirli degerlere sahiptir (Eker, 2012)

Bireysel psikoloji tutumu eger saglikli bir sekilde yonlendirilebiliyorsa
olumlu bir iliskinin yani swra yapict ve ahlakli bir iliski de siirdirilir. Kisiligin
gelisiminde kurulan iliskiler temel belirleyicilerdir. Kisilik olusumu ancak birey
toplum ile bir araya girdigi zaman olusur. Buradaki amag¢ ise, her bir bireyin
digerlerinden farkli bicimde kisiliklerinin olusmalarin1 saglayan yonetici ve yaratici

giiglerdir.

Bireyin davranislarindaki tiim disavurumlarin altinda belirli bir amag
yatmaktadir. Adler’in kisilik kuraminda sosyal ilgi ise odak noktadadir. Bu terimi
toplumsal duygu, dayanigsma gibi insanligin iiyesi oldugunu hisseden anlamlar
barindirir. Bireyde bu sosyal ilginin gelisimi de yukarida bahsedildigi gibi ilk anne
baba ve ailenin diger fertleri, ardindan da aile disinda kalan bireylerin katkilariyla
olusur. Fakat ¢ocugun, ilk temasmin annesiyle olmasi, sosyal ilginin gelismesinde

annenin énemini agiga ¢ikarmaktadir.

Annenin sosyal ilginin olgunlastirilmasi i¢in ¢ocugunu cesaretlendirip

desteklemesi ve ardindan bu ilginin diger bireylerdeki ilgiye tasinmasini saglar.

Annenin, esine diger ¢ocuklarina ve diger insanlara saygisi var ise, ¢ocuk i¢in
pozitif rol model olur. Bu kapsamda cocuk, diinyada farkli degerli insanlarin
oldugunu 6grenir ve sosyal ilgisini de baska insanlara aktarmada sorun yasamaz.
Anne ve babanin arasindaki iliskide mutluluk olmas1 da sosyal ilginin gelismesi i¢in
olumludur. Bu sebeplerle bu kuram kapsaminda saglikli bir kisiligin olugsmasi i¢in
onemli olan sey Freud’un benimsedigi siiperego veya Jung’n savundugu toplumsal

bilingsiz diizey degil sosyal ilgi temelindedir (inang ve Yerlikaya, 2016: 26).
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1.3.1.3. Carl Gustav Jung: Analitik Psikoloji

Jung ve Sigmund Freud yakin arkadaglardir ve bu kisilik kuramlarindan
etkilenmiglerdir. Ancak Freud’un cinsellik i¢in olan vurgusu sebebiyle, goriislerinde
ayriliklar  yasanmuglardir.  Analitik psikolojinin  gelisimini  gelistiren Jung,
kuramlarinda bireylerin kisiliklerinin gelisimleri esnasinda soya ¢ekim ve 1wk
faktorlerinin 6neminden bahsetmistir. Carl Jung teorisinde, insanlarin kendilerini
gerceklestirebilmeleri i¢in ¢abalarinin olmasi gerektigi, siirekliligin arz etmesinin

kendilerini yenilemeleri gerektiginden bahseder (Tiirkmen, 2013: 25).

Jung’m kurami insanlarm genelde ayni psikolojik yapilara sahip oldugunu
savunmaktadir. Bu kapsamda, insan kisiliginin kavramsallastirilmasinda, iki 6nemli
soru mevcuttur. Insanlarda kisiligin yapisinmn olusmasindaki ana bilesenler nedir?,
Insanlarm gerceklere adapte olma aliskanliklarini da olusturabilmek icin bu

unsurlarin birlesenlerinin kullaniminda ne tip farkliliklar mevcuttur?

Bu iki soru da kisilik kavramina dair farkli yonleri ortaya g¢ikarmaktadir.
Jung, insanlarin arasindaki kigisel farkliliklarin ve benzerliklerin anlamlandirilmasi
ve tanimlanmasinda kisilik kavramii iki farkli tutum seklinde ayirir. Bu iki tutum

icedoniik ve disadoniik tutumlardir.

Tablo 1.1: C. G. Jung'un Iki Boyutlu Kisilik Siniflandirmasi

ISLEVLER TUTUMLAR

Disadoniik Icedoniik
Diisiinme Disadoniik diisiinen tip Icedoniik diisiinen tip
Hissetme Disadoniik hisseden tip Iceddniik hisseden tip
Duyum Disaddniik duyumsal tip Iceddniik duyumsal tip
Sezgi Disadoniik sezgisel tip Icedoniik sezgisel tip

Kaynak: (Inang ve Yerlikaya, 2016: 28).
1.3.1.4. Karen Horney: Nevrozlar ve insan Gelisimi

Karen Horney psikanalitik kuramin bazi temel Onermelerine karsi ¢ikmis

ozellikle kadin ve erkegin dogustan farkl kisiliklere sahip olarak diinyaya geldigi
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fikrini elestirmis ve farkliliklarin ¢evresel etmenlerden ve toplumsal normlar
nedeniyle olustugunu savunmustur. Horney’in teorisinin merkezinde biyolojik
etmenler degil daha ¢ok c¢evresel ve toplumsal etmenler yer almakta ve Horney
cevresel etmenlerin kisilik gelisiminde biyolojik etmenlerden daha fazla yere sahip
oldugunu iddia etmistir. Ozellikle ¢ocukluk ¢ag1 ¢evresel sartlar1 kisilik gelisiminde
oldukca onemli bir yere sahiptir (Gegtan, 1995: 44). Saglhklh bir kisilik ve kimlik
gelisimi i¢in c¢ocuklarm saglikli bir aile ortamina ihtiya¢ duydugunu ifade eden
Horney saglikli aile ortami ve yaklasimini ise ¢ocuga karsiliksiz sevgi ve yeterli
disiplinin verildigi aile ortami olarak tanimlamistir. Boyle bir gelisim ortamina sahip
cocuk dis diinya ile de saglikli olarak bas edebilecek ve uyum saglayabilecektir. Bu
ortam saglanmadiginda ise c¢ocukta diismanlik duygular1 olusacaktir. Uygun aile
ortami olmadiginda ortaya cikan diismanca duygulara temel kaygi ismini veren
Karen Horney bu temel kaygi ile miicadele etmek icin gelistirilen yontemlere ise
nevrotik egilimler adin1 vermistir. Insanlar ii¢ farkli nevrotik egilime sahip olabilirler
ve bunlar: insanlara yonelme, insanlara karsi olma ve insanlardan uzaklagma olarak
isimlendirilmistir. Nevrotik egilimleri uyumsuzca ve zorlanimli olarak kullanan insan
kendisine yabancilasmakta ve kendisine ideallestirimis bir benlik imgesi
olusturmaktadir. Ideallestirilmis benligi ile mevcut benligi arasindaki fark giderek
acilan nevrotik birey gorkem arayisina girmekte ve nevrotik bir gurur sistemi
olusturmaktadir. Biitlin bu siireglerin sonunda ise kisi ger¢eke¢i olmayan fakat ideal
benligi ile uyumlu olarak nevrotik hak taleplerinde bulunmaktadir. Kisinin gercek
benligi, ideal benliginin taleplerini karsilayamadiginda ve kisi bunu fark ettiginde
Oznefret gelistirir bu durum kisinin kendisine diismanca duygular beslemesine neden
olur. Karen Horney sagliksiz kisilik gelisimini 6nlemenin miimkiin oldugunu
belirtmis ve saglikl kisilik gelisiminin nasil olacagmi da kuraminda agiklamis, en
temel de kisinin 6ziinii tanimast ve benligi ile uyum yakalamasi halinde saglikli bir
kisilige sahip olacagmi iddia etmistir. Kisilik gelisiminde ilk 5 yilin 6nemli oldugu
konusunda Freud ile ayni fikirde olan Horney biyolojik etmenlerin etkililigi
konusunda Freud’a kars1 ¢ikmas1 yaninda gelisimin ilk yillarindan sonra da kisiligin
gelisimini siirdiirebildigi ve degisebildigi konusunda da Freud ile farkl diisiindiiglinii
ortaya koymustur. Kuraminda cevresel sartlar ve 6grenmelerde merkezi bir konumda

yer almistir (Yanbasti, 1991: 22).
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1.3.1.5. Erich Fromm: Ozgiirliikten Kagis

Fromm’a (1955) gore insan, acglik-susuzluk, cinsellik, giivenlik ihtiyaci vb.
gibi daha biyolojik taraflar1 ile akil, hayal giicii vb. gibi daha insani {stiin 6zellikli
taraflar1 arasindaki catigmalardan miitesekkildir. Insanm fizyolojik ihtiyaglar:
yaninda varolussal ihtiyaglar1 da bulundugunu vurgulayan Fromm, bu ihtiyaglari
iligki, kokliiliik, asmak, kimlik duygusu ve oryantasyon ¢ergevesi olarak siralamistir.
Varolussal ihtiyaglar1 tatmin etmenin zorlugundan bahseden Fromm kuraminda
Horney’dan daha kotiimser fakat Freud’dan daha iyimserdir. Varolugsal ihtiyaglari
tatmin etmek i¢in belli bir yol olmadig1 i¢in bazi durumlarda agk narsizme, askinlik
yikict duygulara ve kimlik olusturma duygusu bagimliliga doniisebilmektedir.
Fromm psikanalitik kuramdaki bilingdis1 siiregleri ve savunma mekanizmalarini
kabul etmekle birlikte id ego siiperego gibi yapilari reddetmis ve alternatif bir model
de sunmamustir. Insanin bagimsizlik-6zgiirliik ihtiyact oldugundan bahseden Fromm,
bu ihtiyacin ayn1 zamanda insanda kaygi ve yalnizlik duygularina yol agtigindan s6z
etmis ve bu durumla bas etmek adina insanlarin ii¢ tip mekanizmaya basvurdugunu
belirtmistir. Bu mekanizmalar1 otoriteryanizm (sadomajosist bir baglilik), yikicilik
(dis tehditleri ortadan kaldirmak) ve otomaton konformite (bukalemun gibi uyum
saglamak) olarak siralamistir. Bu mekanizmalar Horney’in {i¢ tip nevrotik egilimine
benzemektedir. Fromm kisilik kuraminda gelisim basamaklar1 sunmamakla birlikte
kisilik gelisiminin yetiskinlik doneminde de degisip gelisebilecegini belirtmistir.
Patolojik ebeveyn tutumlarinin kisilik gelisiminde 6nemli bir yere sahip oldugunu
belirtmis, ve iki farkli karakter tipolojisinden bahsetmistir: yasamseverlik ve
Oliiseverlik. Fromm Oliiseverligi mekaniklik ve yikicilik ile iligkilendirmis
yasamseverligi ise canlilik ve islevsellik ile iligkilendirmistir. Ayrica kuraminda bes
farkli sosyal karakter tipinden bahsetmis ve bunlardan dordii (alic, istifci, somiiriicii
ve pazarlayict yonelme) olumsuz olarak nitelendirilmis biri (iiretken yonelme) ise
olumlu olarak nitelendirilmistir. Fromm kisilik kuraminda yalnizca tekil olarak
insan1 degerlendirmemis ayni1 zamanda toplum hakkinda tarihsel, sosyal ve siyasal
birtakim degerlendirmeler yaparak bir dizi degisim Onerisinde bulunmustur. Fromm
modern toplumu kuramimda olduk¢a fazla elestirmis ve kokli degisimlerin

gerekliligini vurgulamistir (Ewen, 2014: 121).
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1.3.1.6. Harry Stack Sullivan: Kisiler Aras Iliskiler Kuram

Freud’un psikanalitik kuramindaki bir¢ok konuyu kuraminda kabul eden
Sullivan 6zellikle kisiler arasi iligkiler {izerinden determinizmi ve ruhsal yapinin
enerjisi olmasi gerektigi fikrini desteklemistir. Ruhsal enerjinin gerilimler yoluyla
olusacagini gerilimlerinde kaygi ve ihtiyaglar ile ortaya c¢ikacagmi ifade etmistir.
Sullivan kaygiyr olumsuz yasantilarin tamami i¢in semsiye bir kavram olarak
kullanmistir. En temel ihtiyag ise Sullivan’a gore sefkattir. Sullivan gerilim ve enerji
donilistimiiniin ii¢ yolla saglandigimi ifade etmis bu yollar1 protaksik, parataksik ve
sintaksik yasanti olarak isimlendirmistir. Freud un biyolojik yaklasimindan daha ¢ok
kisiligin gevresel sartlardan daha fazla etkilendigini savunmustur. Sullivan’in kurami
psikanalitik kuramlar ile sosyal Ogrenme kuramlar1 arast bir kuram olarak
degerlendirilmekte bir agidan da Horney’in kuramia “gevre” konusundaki fikirleri
acisindan benzerlik gostermektedir. Sullivan (1953) iliski kavraminit hem dig diinya
ile kurulan iligki hem de kisinin kendisi ile kurdugu iliski i¢in kullanmis bu iliskilerin
de birtakim zihinsel imgeler yoluyla korundugunu ve devam ettirildigini iddia
etmigtir. Bu zihinsel imgelere ise kisilestirmeler/personifikasyonlar ismini vermistir

(Gegtan, 1995: 46).

Kisilik gelisiminde yasamin erken donemlerinin 6nemini vurgulamakla
birlikte Sullivan daha sonraki donemlerde de kisiligin gelistigini savunmus ve dnceki
takilmalarm ileriki donemlerde diizeltilebilecegini savunmustur. Bu noktada Erikson
ile benzerlik gosterirken Freud ile ayrigmistir. Anne ile cocuk arasindaki iliskinin de
kisilik gelisiminde ayrica 6nemli oldugunu ifade etmistir. Ergenlik 6ncesi donemin
ozellikle tistiinde duran Sullivan bu donemin sagaltic1 bir etkisi oldugunu diistinmiis

ve ¢ocukluk ile ergenligin kisilik gelisiminde ayr1 bir yeri oldugunu belirtmistir.
1.3.1.7. Erik H. Erikson: Insamn Sekiz Cag

Erik H. Erikson’un insanin sekiz ¢agi kisilik kuramlarma, kimlik kavrami
kapsaminda aileden topluma, tiim yasam birimlerini kapsayan sekilde bir yansitir. E.
Erikson insanin dogumundan baglayan ve liim siirecine kadar sekiz evre dnermistir

ki bu evrelere kendi i¢lerinde 6zel bir psikolojik bunalim eslik eder. Bunlar; “ giiven
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duygusan karsi giivensizlik duyma, ozerklige karsit olarak utang ve kusku duyma,
giriskenlige kars1 olarak sugluluk hissetme, basariya karsi da asagilik duygusunun
olmasi, kimlik olusturma karsisinda rol karmasasi, yakm iligskiler dogrultusuna Kars1
yalitilmislik, tretkenlik karsisinda karsi durgunluk ve de biitiinliige karsi
umutsuzluktur. >> (Yurtsever, 2009: 45).

Tablo 1.2: Erikson’un Insanin Sekiz Cag1 Kuraminda Psikososyal Gelisimler

Déneminin Ozellikleri ve Davranis Bigimleri

Evre Yas Dénem Ozellikleri Davrams Bicimleri

1Evre Bebeklik ~ 0-1 G- kars: Temel fiziksel ve duygusal
giivensizlik gereksinimlerin giderilmesi

2.Evre Yigimeye 1-3 Ozerklige karst utang Kesfetme ve kendine inanma, giivenme

Baslama ve kusku

3. Evre Erken Giriskenlige karst - S

Cocukluk 3-6 sucluluk Yeterlilik ve inisiyatif kazanma

Basariya kars1 asagilik

4. Evre flkokul Cagr  7-11 Kisisel amaglar1 olusturma ve elde etme

duygusu
5. Evre Ergenlik 11-17 Kimlik olusturmaya Slr_nrlarlnl zorlama ve kendi kimligini

kars1 rol karmasasi edinme
6. Evre Geng i Yakin iligkilere karsi .. e .
Yetiskinlik 17-30 yalitilmislik Yakin kisiler arast iliskiler kurabilme

S i Uretkenlige karsi Diger bir sonraki kusaga yardim etme,
7. Evre Yetiskinlik - 30-60 durgunluk iiretken olma
P Yasam boyu yaptiklarmin sorgulanmasi,

8. Evre Yaslilik 60+ ]jrlrl]tl:ltréhuzgiskk arst biitiinlestirilme ve kendini degerli

hissetme

1.3.2. Davramsq Ve Bilissel Kusaklar

1.3.2.1. Burrhus F. Skinner: Radikal Davramscilik

Burrhus Skinner, varsayimsal yapilar olan ego, itici giic ve ihtiyagtan
neredeyse tamamen ka¢cmis ve daha ¢ok gozlemlenebilir davraniglara odaklanmistir.
Fakat gozlemlenebilir davranislar, sadece dis olaylarla smirlandirilamaz. Diistinme
hatirlama, 6ngorii benzeri 6zel davranislarin bunlar1 yasayan kisilerin tarafindan
gozlemlenebilecegini vurgulamistir. Radikal davramigcilik sistemleri tamamen

edinimsel kosullamaya dayanmaktadir (Boere, 2006: 11). Bu kapsamda id, ego,
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stiperego kavramlarinin kisinin davraniglarini agiklarken kullanilmamasini ve kisilik
aragtirmalarinin 6grenme kavramlarinin da iizerinde diger farkli kavramlara gerek

olmadigini savunur (Ciiceloglu, 2015: 414).

1.3.2.2. Neal e. Miller ve John Dollard: Eklektik Davranisci
Yaklasim

John Dollard ve Neal Miller Freud’un ortaya attigi eklektik davranisci
yaklasimda, kisiligin olusmasi kavraminda 6grenme siireci ile agiklanabilecegi teorisi
one siirilmiistiir. Miller ve Dollar psikiyatristlerin gozlemledigi klinik saha ici
olaylar1 aciklamak iizere bir yaklasim onermislerdir. Bu teori kapsaminda, uyaran,
diirtii, tepki ve 0diil seklinde dort teme kavram mevcuttur. Herhangi bir zamanda,
uyaranlara verilen tepki dolayisiyla 6grenme gerceklesmektedir. Bu hem dogustan
getirilen birincil ddiilleri hem de sonradan 6grenilmis olan ddiillerin de 6grenilmesini
saglar. Bu davraniglarda goriilme siklig1 édiillenme ile artis gosterirken kisitlama
veya cezalandirma ile de azalmaktadir. Ceza ve 6diil sistemi hedeflenen davranisin

olusmasinda 6nemli yere sahiptir (Cloninger, 2004: 14).
1.3.2.3. Albert Bandura: Sosyal Bilissel Kuram

Albert Bandura’ya gore, bireyin davranislarini sadece ddiiller ve cezalar degil
dissal belirleyiciler olan inang diisiince ve beklentiler de etkiler. Bandura,
davraniglarin icsel ve c¢evresel etkilerinin arasindaki karmasik etkilesimin sonucu
ortaya ¢iktigin1 savunmaktadir. Biligsel ve kisisel faktorler, c¢evresel etkilerinde
birbirlerini etkiledigini ve birbirleriyle etkilesim igerisinde olarak isledigi li¢lii bir
sistemi Onermistir. Bu kapsamda insanlar yalnizca ¢evresindeki gergeklesen olaylara
tepki gostermez aktif sekilde kendi ortamlarini olusturup onlarin degisimi i¢in
hareket eder. Biligsel olaylar, hangi cevresel olaylarin algilanacagini yorumlanip
organizasyonunu ve nasil davranis sergileyecegini belirler. Bu davranislar sonucunda
negatif veya pozitif feedbackler, insanlarin diisiincelerini ve ¢evresini degistirmek

amaciyla eylemlerini etkiler (Ryckman, 2012: 41).
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1.3.2.4. George R. Kelley: Kisisel Yapilar Kuram

G. Kelly nin benimsedigi kisisel yapilar kurami olan kisilik yaklagimi ise,
birer bilim insanina benzemekle baslamaktadir. Bilim insanlar1 siirekli sekilde,
yasadiklar1 diinya hakkinda hipotezler tiretip bu hipotezleri test eder. Herhangi bir
durumun, bir seyin neden gergeklestigini veya ¢evremizde olan insanlarin da nasil
davranacaklarmni bilmemek ¢ogu zaman rahatsiz edicidir. Bu sebeple bireyler diinya
hakkinda farkli taslaklar tiretip bu olaylarin sonuglarini 6ngérmeye ugrasir. Sablonlar
karsilagilan olaylar ile esleniyorsa sablonlar korunur eger eslenmiyorsa sablon hemen
degistirilir. Kelly 'nin diislince yapisinda gore, tiim insanlar karsilasacaklari olaylar1
anlam veya yorumlar ile dngoriirler. Bu anlamlara yap1 adi1 verilir. Insanlarin gercek
bir diinyanin i¢inde var olmasi fakat davranmiglariyla o diinyayr yorumlayip zihin

icerisinde yapilandirmasi ile sekillendir (Burger, 2011: 71).
1.3.3. Arastirma Odakh Kuramlar

1.3.3.1. Gordon W. Allport: Ayirici Ozellik Kuram

Gordon Allport’a gore kisilik diger insanlarm tistiinde biraktigimiz etkidir ve
onlarinda bize verdigi tepkinin {izerine deginmistir. Ayrica yalniz bir insanin kisilige
sahip olmadigmin kabul edilemez oldugunu iddia etmistir. Tek basina yasayan
bireylerin ise topluluk icerisindeki sosyal yasantilarimmi siirdiiren insanlar kadar da

ayirt edici olan 6zellikler gosterebilecegini vurgulamstir.

Gordon Allport psikoanalizlere kesin olarak karsi degildir. Ki iggiidiisel
olarak diirtiilerimizin olusturmus oldugu gerilimi de azaltmak amaciyla caba
gosterilecegini kabul eder. Kisilik olusumunun siirekli degisen ve hareketli sistemler
oldugunu, kisilik yapisini da giidiilenmenin gerekliligi ile savunmustur (Feist ve

Feist, 2008: 16).
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1.3.1.2. Raymond B. Cattel: Faktor Analitik Ayiric1 Ozellikler

Kuram

Raymond B. Cattel kigilik kurami agiklamasinda diger kuramlardan farkl
olarak i¢giidiisel faktorlerle baslamistir. Kiginin ayirt edici 6zelliklerini benimsemede
faktor analizlerini kullanmigstir. Cattel’e gore insan davraniglart sinirsel ve fiziksel
stati icermez. Kisilik Ozellikleri de bunlarla belirlenemez. Cattel kisilik
olusumlarinda kalitim ve c¢evrenin davranis lizerine etkisini faktor analiziyle
belirlemistir. Birgok insana uygulanan faktor analizlerinde ayirici 6zellikler degisik

sekillerde gruplandirilir (Ewen, 2014: 124).

1.3.1.3. Hans J. Eysenck: Biyolojik Temelli Faktor Ayirici
Ozellik Kuram

Kisilik olusum kuramini belirli bir hiyerarsi diizeninde acgiklamaktadir. Buna

gore kisilik dort asamadan olusur ve bu yapinin son agamasidir. Bu agamalar;

v’ Birincisi; belirli uyaranlar karsisinda tepki,

v' Ikincisi, bireyin yasadig1 ortamdan elde etmis oldugu davranislar

v" Ugiinciisii, insanm aliskanlik ve davranislarini belirli bir siraya koyma sekli
v

Dordiinciisti, ilk {i¢ asamanin bireyde biraktigi izler olarak tanimlamastir.

Bu durum kisiden kisiye gore degisiklik gosterir. Bu degisiklikler de kisilik-
tip farklihigini olusturur. (Boere, 2006: 12).

1.3.1.4. Robert R. Mccrea ve Paul T. Costa: Bes Faktor

Kurami

Bes faktor kurami basta sadece kisilik Ozelliklerini siniflasa da zamanla
kisilik kuraminda doniismiistiir. Elde edilen sonugclarin isabetli olmasi, McCrea ve
Costa kisiliginin boyutlarinda tek tanimlama yapilamaz ve ayrica boyutlar
aciklanmasi gerekir. McCrea, Cattel ve Eysenck kisilikteki boyutlarin iki boyuttan

olustugundan bahseder. Calismalarini sonucunda ise kisiligin bes boyutu olduguna
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kanaat getirmiglerdir. Ki bunlar; Digadoniikliik, duygusal denge, deneyime aciklik,
yumusak baslilik ve sorumluluktur (Schultz ve Schultz, 2005: 16).

1.3.4. Insancil/Varoluscu Kuramlar

Insancil/Varoluscu kuramlar saglikli kisilik gelisimi i¢in dogustan gelen
potansiyelimiz iizerinde durur. Insanin kendi yaptiklarmdan sorumlu oldugu
fikrindedirler. Baz1 durumlarda kisi bilingdis1 stiregler tarafindan etkilense de kisinin
Ozgiir iradesi kuramcilarin odak noktasinda yer almaktadir ve bu kuramcilara gore
insan kendi sec¢imlerinin bir sonucudur. Psikopatolojinin hatali ebeveyn iliskileri ile
olusabilecegini vurgulamakla birlikte varoluscu kuramcilar igsel potansiyellerin
digsal giiclerce engellenmesiyle de psikopatolojilerin ortaya c¢ikabilecegini iddia
etmektedirler. Varolus¢u kuramecilar psikopatolojilerin kendini gosterme sekli olarak
da anlamsizlik ve ne istedigini bilememe durumlarmi kuramlarinda islemislerdir.
Varoluscu/Insancil kuramlar dzellikle 20. yiizyil insanin terapiye getirdigi sorunlarin
artik psikanalitik kuramlarin Onermeleri veya davranisc¢ilarin  teknikleriyle
cOziilememesinden dolay1 yeni bir tanmimlama ve arayis sonucu ortaya ¢ikmislardir.
Fromm ve Erikson gibi kimlik krizleri ve anlam {izerinde duran psikodinamik
kuramcilara ek olarak varoluscu kuramcilar 6zgiir irade, sorumluluk, insan dogasmin
iyimser oldugu ve biricikligi gibi 6nermelerle yeni bir kisilik gelisimi yaklasimi
ortaya koymuslardir. Varoluscu/Insancil Kisilik Kuramcilarmmn dciileri Carl Rogers,

Abraham Maslow ve Rollo May olarak sayilabilir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 31).
1.3.4.1. Carl R. Rogers: Birey Merkezli Yaklasim

Rogers’a gore insan, kendisini daha saglikl, etkili ve yapict hale getirecek
olan davraniglar1 sergileme egilimindedir. Bu durum Rogers tarafindan
“gergeklestirme egilimi” olarak isimlendirilmistir. Gergeklestirme egiliminin oniinde
duran en biiylik engel ise Rogers’a gore ikincil “olumlu saygi ihtiyacr”dir ve erken
donem ebeveyn iliskileri ile yakindan bagimli olan bu kavram insanlarin olumlu
dogalarina ragmen erken donem ebeveyn iligkilerinde gerekli saygiy1
goremediklerinde ve bagimsizlasamadiklarinda ortaya ¢ikan zorlanimlhi bir saygi

gérme ¢abasidir (Ewen, 2014: 126). Rogers’a gore deneyim kisiden kisiye degisen
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psikolojik bir siirectir ve tamamen 6zneldir. Farkindalik kavramiyla da iliskili olan
deneyim, simdiki zaman igerisindeki tiim farkindaliklar olarak tanimlanabilir ve
insan ti¢ farkl sekilde deneyim yasar. Kimi olaylar farkindalik esiginin altinda kalir
ve kisi davramslarinin sebebini gdérmezlikten gelebilir. ikinci deneyim gesidi ise
carpitmadir ve kisinin kendisi hakkindaki diisiincelerine gére durumu farkli olarak
algilamasi ile kendisini gosterir. Uglincii tiir deneyim ise kisinin kendisiyle ilgili
algilariyla paralellik gosteren tutarli deneyim tiirtidiir. Baz1 farkindaliklar bilingli
olarak deneyimlenmese de davranislarin sebepleri olabilirler. Rogers (1959)’a gore
her insan “organizmik olarak kendine deger verme siireci” ne sahiptir ve bu
genellikle olumlu algilanan durumu tercih etme egilimi olarak agiklanabilir. Rogers
bebegin kendisini ayr1 bir varlik olarak gdrmesi ve benlik kazanmasmi da deger
verme ve gerceklestirme egilimi ile sagladigini agiklamis oncelikli olarak bebegin
biyolojik olarak kendisine 1yi geleni 6rnegin besini sectigini ve karnini doyurdugunu
ifade etmistir. Ardindan bebek biyiidiikge benlik kavrami gelisecek ve
gerceklestirme egilimi benlige hizmet ederek hareket edecektir fakat benlik
farkindalik ve algilamalarla ilgili oldugundan bazi deneyimler benligin yararina
olmayacaktir. Bu durumda kisi mevcut benligi ile tutarsiz kararlar verecektir. Rogers
benlik kavramimni incelerken iki tiir benlikten bahsetmistir: ideal benlik ve mevcut
benlik kavrami. Ideal benligi ile benlik kavrami arsindaki fark fazla olan kisiler
Rogers tarafindan psikopatoloji acisindan daha zayif olarak degerlendirilmistir.
Rogers bu ikisi arasindaki farkin ag¢ilmamasi ve benlik kavrammin saglikli olarak
gelismesi i¢in “kosulsuz olumlu saygi ”ya ihtiyaglar1 oldugunu belirtmistir (Rogers,
1959: 196).

Cok fazla savunma kullanan bir kisi gercekligi inkar ettiginden gercek benlik
kavramu ile ideal benligi arasindaki fark artacak ve herhangi bir durumda gergeklikle
yiizlesmesi durumunda Rogers’in ifadesiyle kisi “diizensizlik” yasayacak ve
davranislar1 normalden sapacaktir. Kisilik gelisimi icin belli bir gelisim sirasi
onermeyen Rogers, kisinin ebeveynleri tarafindan kosulsuz deger gormesinin ve
potansiyelini diizgiin bir sekilde kullanmasini1 saglayacak bir ¢evrede bulunmasinin
kisilik gelisimi i¢cin 6nemli oldugunu vurgulamistir. Potansiyelini tam kullanan

kisilerin bagkalarindan deger gorme ve baskalarinin isteklerine gore hareket etme
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egilimlerinin olmayacagindan s6z etmistir. Rogers’in teorisi psikoterapilerin tarihi
icinde bir donliim noktasit olmustur ve terapist danisan iligskileri agisindan kisilik
teorisindeki birtakim fikirler farkli yaklasimlarin gelismesini hizlandirmustir (Inang

ve Yerlikaya, 2016: 33).

1.3.4.2. Abraham H. Maslow: Kendini Gerg¢eklestirme Kurami

Maslow’ un insan dogasma bakist Rogers’ da oldugu gibi olumlu ve
iyimserdir. Insanm igsel yapisinmn bir kismi diger insanlar ile ayni olarak bir kismi1
ise kisiye Ozgii olarak degerlendirilir. Insan dogasinm kotiimser kisminm ise
engellemeler ile ortaya c¢iktigmi iddia eder. Kisilik gelisiminde irade, sorumluluk,
o0grenme ve kiiltiirel ve sosyal ortama 6zellikle vurgu yapar. Freud ile bilingdis1
stirecler konusunda ayni fikirlere sahip olsa da Freud’un yalnizca patolojik bireyleri
acikladigin1 iddia ederek kuraminda saglikli insan1 agiklamaya ¢alistigini
vurgulamistir (Schultz ve Schultz, 2005: 18). Insanin temel de iki tip giidiiye sahip
oldugunu belirtmis ve bunlar1 eksiklik ve gelisme giidiileri olarak isimlendirmistir.
Eksiklik giidiileri daha ¢ok fiziksel ihtiyaglardan kaynaklanir ve insan dogasinda bir
gerilim meydana getirir bu giidii ile birlikte insan gerekli doyumu sagladiktan sonra
denge haline déner ve denge haline donmek insan dogasinin amacidir. Bu durum
Sullivan’m kuramindaki mutlak o6fori ve denge kavramlariyla benzerlik
gostermektedir. Gelisim giidiileri ise gelecekteki amaglara ulasilmasi i¢in canlilik
saglayan giidiiler olarak tanimlanabilir. Gelisim ihtiyaclar1 bu giidii ile tatmin
edilmekte ve tatmin edildik¢e daha da keskinlesmektedir. Maslow kisilik kuraminda
her insanin ortak olarak sahip oldugu ihtiyaglar1 hiyerarsik olarak swralamis ve
bunlar1 bes baslik altinda toplamistir: Bireyin fizyolojik ihtiyaglari, giivenligine dair
ihtiyaglar, ait olma ve de sevgi ihtiyaci, saygi ihtiyaci ayrica kendini gergeklestirme
ihtiyac1. Ust diizey ihtiyaglar daha ok soyut ve manevi ihtiyaglar olarak goriiliirken
diistik diizeyli ihtiyaglar maddi ve fizyolojik ihtiyaglar olarak goriilmektedir. Maslow
bilingdis1 siirecleri kabul etmekle birlikte davramislarin sebebi olarak bilingdisi
stiregleri degil gelecek yasam amacg ve hedeflerini gormektedir. Ayrica Freud’un
literatiire kazandirdig1 savunma mekanizmalar1 kavraminin kisilik gelisimi agisindan

onemli oldugunu belirtmistir (Maslow, 1970: 5).
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Kisilik gelisiminde erken c¢ocukluk doneminin 6nemli oldugunu belirten
Maslow, donemlerde ¢ocuklarin 6zgiirce se¢im yaptiklarini savunmus ve her se¢im
ile birlikte kisinin daha iyiye dogru yonelecegini iddia etmistir. Her se¢imin
bilinmezlikle birlikte kaygi dogurdugunu ayni zamanda da yeni bir durumun
olusturdugu bir heyecana sebep oldugunu belirten Maslow bu durumun insani
gelismeye sevk ettigini belirtmistir. Ayrica ebeveynlerin ¢ocuklarin sec¢imleri
konusunda ne ihmalkar ne de asir1 miidahaleci olamamalar1 gerektigini belirtmis,
cocugun istemesi durumunda ebeveynin yardimci olmasi ve rehberlik etmesi
gerektigini  belirtmistir. Kisilik gelisiminde aci1 verici deneyimlerinde olumlu
yonlerinin oldugunu ifade etmistir. Cocuklarmm 06zgilir se¢cim ortaminda olmasi
durumunda ve dogru ebeveyn tutumlar ile karsilasmalar1 durumunda daima gelisme
saglayacaklarin1 savunmustur. Maslow ayrica kurammi olustururken kendini
gerceklestirme ihtiyaclarimi karsilamis kisileri listeleyerek bu insanlarin ne gibi
ozellikleri oldugunu listelemeye ¢alismis ve 15 ortak 6zellik siralamistir. Maslow’a
gore psikopatolojiler kisilerin ihtiyaclarmin karsilanmamasi sonucunda ortaya ¢ikar.
Ihtiyaclar konusunda kisi ne kadar az tatminkar ise o derecede psikopatolojiye agiktir
yorumunda bulunmustur. Maslow etkili ve saglikh iliski ve iletisim kurmanm da
onemli oldugunu belirtmis bu noktada kurami Sullivan’in kurami ile benzerlik

gostermistir.
1.3.4.3. Rollo R. May: Varoluscu Psikoloji

Varoluscu psikoloji Kierkegaard’in sanayi devrimi sonrasi olusan ve Avrupa
toplumunun insan1 nesne gibi goren yapisini elestirdigi fikirleri esas alinarak
gelistirilen bir ekoldiir. Varoluscu psikolojiye gore insan iradeli, amagh ve akilli bir
varliktir. Bu durum se¢gme 6zgiirliigiinii ve sorumlulugunu beraberinde getirmektedir
fakat Ozgiirlik ve davramslarin sonuglarini yiiklenmek insana aci verir. Insan
olmanmm ve var olmanm ne demek oldugu Rollo May tarafindan varoluscu
felsefecilerin fikirlerinden ilham alarak agiklanmistir. Varolusgu kuram insani dasein
olarak gormektedir ve dasein insanin yasadig1 ve i¢inde oldugu cevresiyle ve diinya
ile birlikte varolmasidir. Biitiinliik icindeki ©znel varolus algisi olarak da

aciklanabilir. Varolusgu kuram her bir insanin kendini ortaya koymas1 gerektigini ve
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bunu ortaya koymanin da anlamli bir hayat siirme ile olabilecegini belirtmistir.
Varolusu ortaya koymak ise cesaret gerektirir ve cesaret ise hayatin tiim sartlarina
ragmen kiginin varolusunu anlamlandirmasidir. Bu da kisinin kendi dogrular1 ve
inandiklar1 dogrultusunda hareket edebilmesiyle olmaktadir. Varoluggulara gore ii¢
farkli dasein tarzi bulunmaktadir: Umwelt (insanin c¢evresi, diinyasi), mitwelt
(iliskiler), eigenwelt (insanin kendisi ile iliskisi). May’e gore Freud insan1 umwelte
gore degerlendirmis, Sullivan, Fromm, Horney gibi kuramcilar ise mitwelte gore
insan1 ele almiglardir. Ancak May insanin bu ii¢ yapinin tamamiyla ele almak
gerektiginden s6z etmektedir. Saglikli insan bu {i¢ farkli varolus asamasini ayni an da
deneyimleyebilen insandir. Varoluscu kurama gore kaygi insanin varolmama ile
ylizlesmesi sonucunda ortaya ¢ikar ve kaygi hi¢ olmaya verilen bir tepki olarak

yorumlanmaktadir (Inang ve Yerlikaya, 2016: 35).
1.3.5. Bes Faktor Kisilik Kurami

Kisilik arastirmalarina en ¢ok kullanilan model Bes faktor kisilik modelidir.
Bireyin kisiligine dair 6zellikler gruplandirilirken, dil faktorii 6nemlidir. Galton’un
dil hipotezi, kisilige dair 6zelliklerin arasinda olan farkliliklarin diinya genelinde ayn1
kodlama ile gosterilebilecegini savunur. 1980 li yillara kadar, kisilik o6zellikleri,
modelleri {lizerinde ¢ok fazla ¢alisma yapilmistir. Goldberg sozliikk kullanarak bu
calismalara bes faktorlii bir yap1 bulmustur ve bu 6zelliklerin temel yapilar oldugunu
savunmustur. Ardindan pekcok arastirmaci da bu modeli desteklemistir. Ki bu
cercevede bu faktorler kiiltlirler aras1 da genellenebilir. Arastirmalarin sonucu olarak,

bu 6zelliklerin besinin tanimlanmasi yapilmistir (Somer, 2002: 22).
1.3.5.1. Disadoniikliik/I¢edoniikliik

Disadoniikliik terimi, canlilik, konuskanlik, neseli olma 0Ozelliklerinin bir
arada bulunmasidir. Giriskenlik terimi ise, baskin olma, sosyal olma, rahathk ve
faallik gibi 6zellikleri barmdirir. Ice déniikliikte, mesafeli olma, toplulugu sevmeme.
vs gibi ozellikler temeldir. Fakat bu tanimlama bu insanlarin, enerjilerinin diisiik
oldugundan veya asosyal olduklari anlamma gelmez (Kahveci, 2001: 14). Disa
doniik insanlar i¢e doniiklere gore daha pozitiftir (York ve John, 1992: 495).
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1.3.5.2. Uyumluluk/Gec¢imsizlik

Disadoniikliikte uyumlulukta kisilerarasindaki bir faktordir. Bu bireyler,
yumusak kalpli, iyi huylara sahip ve gliven veren yardimsever insanlardir. Bagkalar1
icin empati 0zelliginde olma, yardim etme, ¢atigmalardan kaginma gibi 6zelliklere

sahiptirler.

Gecimsiz insanlar ise dik kafalidir ayn1 zamanda sabit fikirlidir. Ayrica sosyal

ve politik tutumlara da pragmatik yonlerini yansitir (Somer, 2002: 24).
1.3.5.3. Sorumluluk

Diizenli, dikkatli, titiz ve ayrintilara dikkat eden bireylerdir. Ayrica
motivasyonlar1 yiiksektir. Sorumluluk, zekdda somut Olgtimlere degil de bireyin
zekice davranislariyla iliskilendirilir. Sorumluluk sahibi olmayan insanlar ise islerden
cabucak sikilir, sabirlar1 yoktur. Sorumluluk sahibi olmayan bireyler, giidiilerini
kontrolde zorlanmakla beraber, O6zdisiplin yetersizligi ile kendi sinirlarmi da

olusturamazlar (Kahveci, 2001: 16).

Sorumluluk sahibi bireyler, lizerlerinde yaptiklar1 plan ve programlardan
dolay1 baski hissetmezler bu yiizden de diger bireyler catisma olasiligi daha
diigiiktiir. Sorumluluk sahibi olan bireyler, islerinde genellikle daha iyi performans

gosterirler.
1.3.5.4. Duygusal Denge/Nevrotiklik

Bireyin endise durumlarina daha yatkin olmasi, duygusal tutarsizligi da
duygular arasindaki dengenin alt boyutunu olusturur. Endiseli olan, gergin olan ve
kolaylikla incinebilen bireyler siirekli baskalarinin onayma ihtiya¢ duyar. Duygusal
olarak dengesizlik yasayan bireyler, ailelerinde, is hayatlarinda sosyal planlarinda her
zaman diger bireylere gore daha stresli ve catigmaya acgiktir. Ayrica duygusal
dengesizlikte daha ileriye gidilmesi, mantiga uymayan diislinceler ve bunlarla

miicadele etmede de yetersizlik getirir.
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Duygusal dengesizlikler durumunda, insanlar sadece diisiinceleriyle problem

yagamazlar ayni zamanda bu dengesizligi davranislarina da yansitirlar (Kahveci,
2001: 18).

1.3.5.5. Deneyime Acikhik

Deneyime agik olma ozelligine sahip olan bireyler, analitik diisiinebilir,
yeniliklere aciktir ve duyarhdirlar. Inceleyen, arastiran ve diisiinen zeki olan insanlar
bu analitik 6zellik olan deneyime agiklik 6zelligini tasir. Deneyimlere agik olma, bes
faktor modelleri ile arastirmacilarda uzlagsmaya varamadiklar1 konulardan birisidir.
Arastirmalarin sadece bazilari, bu boyutu zeka olarak adlandirmaktadir. Fakat bazi
arastirmacilar da deneyime acgiklik olarak tanimlar. Bu tip insanlarda, geleneklere
onem vermeme, Ozglir ruha sahiplerdir. Bu 6zellik kapsaminda daha ¢ok entelektiiel,

aydin, bilgili gaga ayak uydurabilen gibi sifatlar gelmektedir (Somer, 2002: 25).
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IKiINCi BOLUM
KARIYER CAPALARI ILE iLGILi KAVRAMSAL CERCEVE

Aragtirmanin bu kisminda kariyerle ilgili olan temel kavramlar, kariyer
yaklagimlari, kariyer evreleri, kariyer asamalari, yeni kariyer yaklasimlari, kariyer

kuramlari, kariyer ¢apalari ile ilgili literatiire yer verilmistir.
2.1. Kariyer Ile ilgili Temel Kavramlar

Kariyer kavrami bir meslekte veya uzmanlik alaninda calisma ve miicadele
ile elde edilen uzmanlik basar1 ve asama olarak ifade edilmektedir. Kiiresellesmenin
etkisi ve teknolojinin gelismesi ile is hayatindaki rekabet ortami ve basarma azmi
biiyiik bir degisime ugramustir. Isletmelerde ve sosyal yasamda insanlar yapmis
olduklar1 islerde daha iyi olabilmek i¢in kariyer hedefli faaliyetler gerceklestirmeye
baslamiglardir. Rekabet ortamimnin siirekli ve hizli bir sekilde degisiyor olmasi
insanlar arasinda yenilik¢i hareketlerin baglamasma neden olmustur (Aycan, 2001: 5-

9).

Glinlimiizde calisma alanlar1 ile ilgili kariyer hedefleri insanlarin toplum
icerisinde var olabilmelerini ve yaptiklar1 is ile ilgili uzmanlasabilmelerini
saglamaktadir. Is hayatmnda ve sosyal yasamda kariyerin biiyiik bir yeri
bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminde ve organizasyon faaliyetlerinde kariyer
kavrami biiyiik onem tasimaktadir. Kariyer isletme igerisinde insanlarin bilgi
paylasimi gerceklestirmelerine, motivasyon ve performanslarini arttirmalarina,
herhangi bir hedef dogrultusunda miicadele etmelerine saglamaktadir (Anafarta,
2001: 12).

Literatiirde kariyer ile ilgili farkli ¢calisma alanlarinda arastirmalarin oldugu
bilinmektedir. Kariyer kavraminin anlagilabilmesi ve kariyer yaklagimlar ile ilgili
degerlendirmelerin  gerceklestirilmesi kariyer ile ilgili temel kavramlarin
anlagilmasiyla dogru orantihdir. Kariyer ile ilgili kavramlar; kariyer kavrami, kKariyer
planlamasi, kariyer yonetimi, Kariyer gelistirme seklinde ifade edilmektedir.

Aragtirmanim bu kisminda kariyer ile ilgili ve temel kavramlar tizerinde durulmustur.
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2.1.1. Kariyer Kavram

Kariyer kavrami ¢ok eski donemlere dayanan bir kavramdir. Bireylerin
kendilerine uzmanlik alanmma adamasi ve bu alanda kendilerini gelistirmeleri
anlaminda kullanilmaktadir. Fransa'da kariyer kavraminin diplomatik kariyer,
meslek, asilmasi gereken bir uzmanlik alani, pozisyon ve araba yarist gibi kelime
anlamlarinda kullanilmaktadir. Giliniimiizde diinya genelinde kariyer kavrami bilinen
ve siklikla sz edilen bir kavram olarak ifade edilmektedir. Kariyer toplum igerisinde
calisma faaliyeti gosteren kisilerin meslekleri ile ilgili kendilerini gelistirme
asamalar1 olarak tanimlanmaktadir. Isletmelerde veya diger kurumlarda galisan tiim

personeller kariyer odakli ¢aligmalar gerceklestirmektedirler (Bayraktaroglu,
2007:36).

Kariyer Orgiit i¢in iletisim, motivasyon ve performans ile dogru orantil
olarak incelenmektedir. Calisma hayati boyunca yapilan tim isler ve yasanan
tecriibeler kariyerin olusumunda etkili olmaktadir. Kariyer isletme icerisinde veya
sosyal yasamda bireyin basarili olduguna dair ¢ikarimin yapilmasinda bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Giinlimiizde bilim teknik ve teknoloji alaninda gerceklesen
gelismeler goz oniinde bulunduruldugunda insanlarin kariyer odakli ¢alismalara daha

fazla yoneldikleri goriilmektedir (Koca, 2010:14).

Kariyer isletme igerisinde herkesin uzmanlik alanlar1 dogrultusunda ¢aligsma
faaliyeti gostermesini saglamaktadir. Ayn1 zamanda herhangi bir meslek grubu ile
ilgili zaman igerisinde kendisini gelistiren ve bu meslekte Usta olan kisiler de kariyer
edinmis olarak ifade edilmektedir. Kariyer kisinin finans, sosyal ve psikolojik
anlamda kendisini daha iyi hissetmesine neden olmaktadir. Bu nedenle Orgiit
icerisinde tiim bireyler yapmis olduklar1 meslek ile ilgili kariyerlerini gelistirmeye

yonelik caligmalar gostermektedir (Akin, 2005:19; Basol vd., 2015:44).
2.1.2. Kariyer Planlamasi

Isletme alaninda gergeklesen yenilik faaliyetleri kariyer planlama ve gelisme
konusunun dnemini ortaya ¢ikarmustir. Insan kaynaklari isletmelerde kariyer odakl

faaliyetler ve caligmalar siirdirmektedirler. Tim isletmelerin temel amaci
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personellerin motivasyonlarinm1 ve performanslarmi yiikseltmektir. Isletmelerde
stirekliligin ve rekabet avantajinin saglanmasinda personellerin tecriibeli olmalar1 ve
motivasyonlarinin yiiksek olmasi1 biiyiik 6nem tasimaktadir. Kariyer planlamasmdaki
temel amag¢ personel ihtiyaglarinin net sekilde belirlenmesi ve bu belirlenen
ihtiyaglara cevap verilmek iizere yonlendirme, egitme ve se¢me faaliyetlerinin

gerceklestirilmesidir (Adnan, 2005: 13).

Isletmelerde basar1 ve motivasyon odakh faaliyetlerin gerceklestirilmesinde
kariyer planlamasmin etkisi oldukc¢a biiytiktiir. Son donemlerde kariyer gelistirme ve
planlama ile ilgili ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Bunun en 6nemli sebebi ise
yonelik yaklasim ve tutumlardan meydana gelen degisimlerdir. Kariyer planlamasi
ile birlikte ¢alisan kisinin sahip oldugu yetenek bilgi ve beceri gelistirilmektedir.
Ayn1 zamanda orgiit icerisinde kisinin ilerleyisi ve ylikselmesi ile ilgili planlamanin
yapilmasidir. Kariyer planlamasi genel olarak iki boyutta incelenmektedir (Utanir,

2000: 10).

[Ik boyut kariyer planlamasmda bireyin kendi kisiliginde meydana gelen
planlamadir. Birey ¢alisma hayat1 boyunca anlama, bilme ve gelecekte yerinin ne
olacagini tahmin etme gibi faaliyetler gerceklestirmektedir. Birey agisindan bu
durum saglikli bir gelismeyi gdstermektedir. Ikinci boyutta ise kariyerin isletme
icerisinde Orgiit agisindan yoOnlendirilmesi ve analiz edilmesidir. Burada da
isletmenin gelecegi hedefleri ve amagclari ile ilgili planlamalar gerceklestirilmektedir.
Kariyer planlamasi hem kisi hem de isletme a¢isindan gelecek ile ilgili planlarin

gerceklestirilmesi noktasinda biiyiikk dnem tasimaktadir ( Durmus, Fikret ve Ozkan,
2019: 22).

2.1.3. Kariyer Yonetimi

Kariyer yOnetimi c¢aliganlarin meslekleri ile ilgili iist diizeye gelmek
istemeleri, islerinde ilerlemeleri bilimsel yeteneklerini gelistirmeleri, kisilik
ozellikleri ve aldiklar1 egitim ile ilgili yararli bilgiler edinmeleri agisindan biiyiik
onem tasimaktadir. Isletmelerde kariyer yonetimi konusunda insan kaynaklari ve

yonetim birimi faaliyet gostermektedir. Calisanin mesleginde ve is yasaminda
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saglikli bir sekilde ilerleyebilmesi icin kariyer yonetimine ihtiya¢ duymaktadir

(Tiliibas ve Goktiir, 2018: 15-21).

Kariyer yonetime en basit ifade ile kisilerin is yasamlarma iligkin planlar
yapmalar1 olarak tanimlanmaktadir. Bu planlamalar kisi tarafindan yapilabildigi gibi
zaman zaman isletme igerisinde insan kaynaklar1 birimi tarafindan da
yapilabilmektedir. Kariyer yonetimi ile ilgili ¢alisanlarin kurum igerisinde
hareketliliklerinin saglandig1 bilinmektedir. Boylelikle kisilerin motive olmasi ve
islerinde basarili olmalar1 saglanmaktadir. Kariyer yonetimi ile ilgili uygulamalarin
yapildig1 orgiitlerde kisilerin statiileriyle ilgili degerlendirmeler yapmalar1 miimkiin

olmaktadir (Korunmaz ve Kocabas, 2014: 11-16).

Kariyer yonetimi Orgiisii kariyer gelistirme aracglar1 ile desteklemektedir.
Kariyer yonetiminde bireysel ve kurumsal bakis agilarinin biitiinlestirilmesini saglar.
Diger bir ifade ile bireylerin amaglarm1 ve organizasyon ihtiyaclarmi ortaya
¢ikararak isletme kaynaklarmm dogru hedefler i¢in kullanilmasini saglar. Kariyer
yonetimi yonetmenin kendi icerisinde hedeflere ulasmasimni saglarken, ayni1 zamanda
insanlarin meslekleri ile ilgili kariyer elde etmelerini ve planlama yapmalarmi

saglamaktadir (Unal ve Gizir, 2014: 12).

Kariyer yonetimi organizasyon igerisinde orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesi ve
orgiit amaciin isletme amaciyla uyumlu hale gelmesini saglamaktadir. Giiniimiizde
kariyer planlamasi isletmeler tarafindan degil, c¢alisanlar tarafindan yapilmaktadir.
Bu nedenle isletme igerisinde kisilerin bilgilerine, yeteneklerine ve uzmanlik
alanlarina uygun isler yapmalar1 ve bu alanda Kkariyer yOnetimi yapmalari

beklenmektedir (Cakmak, 2011: 27).
2.1.4. Kariyer Gelistirme

Kariyer ile ilgili faaliyetlerde ¢alisanlar ve yonetim olmak {izere iki taraf
bulunmaktadir. Kariyer gelistirme faaliyetleri ¢alisanlar ve yonetim arasindaki
[letisim ile dogrudan iliskilidir. Kariyer gelistirme orgiitlerin ve Kisilerin
gerceklestirmis oldugu tiim eylemler dogrultusunda uygulanmaktadir. Kariyer

gelisimi bir ¢aliganin ¢alisma hayat1 boyunca daha iyi yerlere gelebilmek ve daha
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fazla kazang elde edebilmek i¢in istedigi bir durum olarak kabul edilmektedir.
Kariyer gelisimi kisi tarafindan kendi imkanlar1 dogrultusunda gergeklestirilebildigi
gibi isletmenin sunmus oldugu imkanlar ile de gerceklestirilmektedir (Tiliz, 2003:
17).

Isletmelerde genellikle ydnetim birimi ve insan kaynaklar1 birime
calisanlarin kariyer gelisimlerine destek olmaktadir. Ancak kii¢iik ve orta boylu
isletmelerde kariyer gelisimi ile ilgili faaliyetler olduk¢a azdir. Kariyer gelisimi

caliganim bir biitiin olarak analiz edilmesini saglamaktadir (Goktas, 2017: 20).

Isletme icerisinde farkl kisilik 6zelliklerine sahip ve farkh kiiltiirden gelen
bircok insan ortak bir hedef dogrultusunda caligma faaliyeti ger¢eklestirmektedir.
Calisanlarin meslekleri ile 1lgili tecriibeleri kisisel gelisime kariyer gelisiminde etkili
olan araglardan birisidir. Cesitli mesleklerin orgiit icerisinde analiz edilmesinde
kariyer gelisim uygulamalarinin etkili oldugu bilinmektedir. Uzmanlik halini almig
isler kisilerin yonetim genel miidirligii veya amirlik gibi pozisyonlara gelmesine
neden olmaktadir. Bu kariyer gelisiminin en 6nemli 6rneklerinden birisi olarak kabul

edilmektedir (Akin, 2005: 9).

Orgiit gelistirme kavrammnim genislemesinde kariyer gelisimi uygulamalarinin
etkisi oldukca biiyiiktiir. Orgiit icerisinde kiiltiir ve iklim ortammm olusmasinda
kariyer gelisimi faaliyetlerinin etkili oldugu bilinmektedir. Isletme igerisinde sosyal
gelisimler ile ilgili bir perspektifin olusmasinda kariyer gelisim faaliyetlerinin etkili
oldugu diisiiniilmektedir. Teknolojinin gelismesi, isletme ic¢i faaliyetlerinin daha
modern hale gelmesi, kariyer odakli ¢alismalarin arttirilmasi kariyer gelisimini
olumlu yonde etkilemektedir. Glinlimiizde isletmeler kariyer gelisimini
saglayabilmek i¢in c¢alisanlara kariyer planlamasi ve kariyer gelisim odakli
seminerler ve egitimler sunmaktadir. Ayn1 zamanda c¢alisanlar meslekleri ile ilgili

kendilerini gelistirici yonde calismalarina sosyal yasam igerisinde uygulamaktadirlar

(Gergek vd., 2015: 29-34).
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2.2. Kariyer Yaklasimlari

Kariyer yaklasimi ¢alisanlarm  yapmus  olduklart  isler ile ilgili
uzmanlasmasinda tercih ettigi yontemler olarak ifade edilmektedir. Isletme alaninda
kariyer kavrammin 6nemi arttikca kariyer c¢esitleri ve kariyer yaklasimlari gibi
konularda daha fazla arastrma yapilmaya baslanmustir. Literatiirde yer alan
arastirmalar dogrultusunda kariyer yaklasimlari; geleneksel kariyer yaklagimlari,
sinirsiz kariyer yaklasimlari, esnek kariyer yaklasimlari, ¢ift basamakli kariyer
yaklagimlari, davranigsal kariyer yaklasimlar1i olmak tizere 5 ana baslkta
incelenmektedir. Arastirmanin bu kisminda kariyer yaklagimlar: ayrintili bir sekilde

aciklanmastir.
2.2.1. Geleneksel Kariyer Yaklasimlari

Geleneksel kariyer yaklagiminda bir ¢alisanin yapmis oldugu meslek ile ilgili
bir isten diger ise yukariya dogru ilerleme gosterdigi veya tek bir meslek iizerinden
calisma faaliyetlerini yukariya dogru ilerlettigi kariyer yolu olarak tanimlanmaktadir.
Kariyer yolunun agik sekilde belirtilmis olmasi kisilerin hedeflerini kolay bir sekilde
belirlemelerini saglamaktadir. Bu yaklasimda calisanlar gelecekte ilerleyebilecekleri

kariyer yoluyla ilgili tahmin yiiriitebilmektedirler (Cerik ve Bozkurt, 2010: 24-30).

Yukariya dogru ilerleyebilmenin alternatif bir yolunun olmamasi geleneksel
yaklasmmi diger yaklasim tiirlerinden aymrmaktadir. Calisanlar geleneksel yaklagim
tiriinii  benimsediklerinde ¢alisma ortamindan zevk almadiklari, oOrgiite olan
bagliliklarmin ve is takvimlerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Geleneksel kariyer
yaklagimi is giliciinii niteliginde ve yapisindaki degismeleri kapsamaktadir. Bu
nedenle Orgiit icerisindeki gelismeler ve gelismeler konusunda yetersiz kaldigi
bilinmektedir. Diger kariyer yaklasimlarma gore esnek bir yapiya sahip degildir.
Kisilere kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi konusunda firsat vermemektedir.
Diiz ve acik bir yapiya sahip olmasi kariyer ile ilgili alternatifleri sinirlandirmaktadir

(Oztiirk, 2017: 16-20).
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2.2.2. Smrsiz Kariyer Yaklasimlar:

Sinirsiz kariyer yaklasimi literatiirde farkli alanlarda kullanilmaktadir.
Siirsiz kariyer yaklagimmin smirli kariyer ile zit fonksiyonlara sahip oldugu
bilinmektedir. Bu kariyer anlayiginda isaret uygulamalar yalnizca bir orgiit ile
smirlandirilmamaktadir. Sinirsiz kariyer is ile ilgili faaliyetlerin genel olarak
degerlendirilmesi ve smirlandirilmamasi olarak tanimlanmaktadir. Sinirsiz kariyer
yaklagimlar: ile ilgili literatiirde yer alan tanimlamalardaki ortak nokta orgiitsel
kariyer ve geleneksel kariyer ilkelerinden ve oOrgiitlerinden bagimsiz bir sekilde

caligmasidir (Basol vd., 2015).

Siirsiz kariyer yaklasiminda danigmanlik firmalar1 veya evde caligma
faaliyeti ylriiten kisiler 6rnek olarak verilebilir. Bu kariyer yaklasiminda calisan
kisilerin kurum ile baghh olmasi beklenmemektedir. Calisanlar sadece yapmis
olduklar: islere baglilik gostermektedir. Ornegin egitim ile ilgili ¢alisma faaliyeti
gosteren bir egitmen her gin farkli kurumlara giderek meslegine
gerceklestirebilmektedir. Bu kariyer yaklagiminda becerilerin farkli orgiitlerde
gosterilmesi miimkiindiir. Fakat silirekli olarak orgiit yapisinin degismesi, is
garantisinin olmamasi, gelecek dénemde is ile ilgili belirsizliklerin olmasi, kisinin
performans ve motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir. Ayn1 zamanda sinirsiz
kariyer yaklasiminda alternatif is imkanlarmin sinirli olmasi énemli bir problemdir

(Agaoglu vd, 2013; 18-24).
2.2.3. Esnek Kariyer Yaklasimlar

Teknolojide meydana gelen gelismeler ile birlikte bireysel ¢caliymalardan ¢ok
kisa zamanda gergeklestirilen grup calismalarina 6nem verilmeye baslanmistir.
Degisik mesleklerde beceriler ve birikimlerin getirmis oldugu avantajlar ile ¢calisanlar
kariyer elde etme firsatina erigmektedirler. Esnek kariyer yaklagimi kisilerin
yeteneklerini ve becerilerini gerceklestirebilecekleri alanlar olusturmasi agisindan
oldukca yararlidir. Kisinin kendisini tanimasi ve isletme icerisinde rekabet edilebilir

davraniglar gostermesi esnek kariyer yaklagimma tanimlamaktadir. Bu yaklagima
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gore Orgiit icerisinde calisan kisiler esnek kariyer yaklagimlari benimsemis ve

hayatin degisen sartlarma kolay bir sekilde adaptasyon saglamustir (Oztiirk,2017: 7).

Esnek kariyer yaklagimi siirekli 6grenme ve is gibi gelistirme faaliyetlerini
kapsadig1 i¢in yeniden kesfetmeye hazir bireylere daha uygun bir yaklasimdir. Bu
bireyler kendi hayatlarinda kariyerlerini yonetmek zorunlulugunu rahat bir sekilde
gerceklestirmektedirler. Esnek kariyerli calisanlar orgiitiin ihtiyaci olan bilgi ve
becerileri gosterme konusunda uzmandirlar. Esnek kariyer yaklagima hem ¢alisan
hem de isletme icin oldukca faydali bir yaklasimdir. Bireylerin giiglii ve zayif
yonlerini fark etmeleri ve buna yOnelik egitim almalarmi saglamaktadir

(Bayraktaroglu, 2008: 10).

Is diinyasmin degisen sartlarma hizli bir sekilde cevap vermesi agisindan
esnek kariyer yaklagimi diger kariyer yaklagimlarindan olduk¢a avantajhidir. Bu
yaklagim tiirii ¢alisan davranislarinda ve isletmelerde biiylik degisiklikleri
beraberinde getirmektedir. Bu degisiklikler isletmelerde giiven anlayisinin
degismesidir. ikincisi ise kariyerde takip edilen yol ile ilgili goriis ayriliklarinin
yasanmasidir. Isletme igerisinde calisanlar gelecekleriyle ilgili kararlar1 kendi
kendine verebilmektedirler. Farkli alanlarda farkli yeteneklere sahip olan Kkisiler
alternatif is imkanlarina arastirmakta ve bu yone dogru egilim gosterebilmektedir (

Unal ve Gizir, 2014: 8-10).

Degisiklik isletmenin miisteri istek ve ihtiyaclarna gore calisma faaliyeti
sirdiirmediginde diger calisanlarin issiz kalacagi gerceginin tiim Orgiit tarafindan
benimsenmis olmasidir. Ayn1 zamanda organizasyon ve birey arasinda baba ogul
iliskisi yerine yetigkin-yetigkin iliskisinin kabul edilmesidir. Kisacas1 esnek kariyer
yaklagimlar1 degisen is sartlarina gore kisinin bilgisinin ve becerisinin gelistirmesini,
orglitiin ihtiyaclarina yonelik calisma faaliyeti gostermesini saglayan bir yaklagimdir

(Anafarta, 2001: 5-7).
2.2.4. Orgiitsel (Cift Basamakh) Kariyer Yaklasimlar

Cift basamakli kariyer yaklagimi teknik alanlarda caligma faaliyeti gosteren

bireylerin kariyer gelisimleri ile ilgili ortaya ¢ikan sorunlara ¢6ziim bulma amaciyla
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gelistirilmistir. Teknik elemanlar genellikle Ar-ge ¢alismalarinda kendi yetenekleri
ve becerileri dogrultusunda iic kademedeki gorevlere getirilmeyi amaclar. Ug
kademe yonetim gorevlileri daha fazla yetenek ve beceri gelistirdigi igin yonetim
gorevlilerinin ¢alisanlara verilmesi biiylik sorun teskil etmektedir. Fakat yonetim
kademesini yiikseldik¢e teknik beceriler yerine insanlar arasi iletisim faaliyetlerinde

yetenekli olma becerisi aranmaktadir (Aksu ve Dogan, 2020: 13).

Basarili teknik elemanlar yonetim goreviyle ilgili basarisiz olduklarinda
teknik becerilerinde kaybetmektedirler. Bu nedenle ¢ift basamakli kariyer
yaklasiminin gergeklestirilmesi oldukca dikkat edilmesi gereken bir durumdur.
Yanls yonde ¢ift basamakli kariyer yolunun olusturulmasi teknik elemanlarda
Ozgiiven eksikligi, performans disiikliigii veya calisma veriminde azalma gibi
durumlar1 ortaya ¢ikarabilmektedir. Bu nedenle teknik 6zellikleri 6ne ¢ikan kisilerin
yonetim goOrevlerine getirilmeden Once hazirllk evrelerinden gegirilmeleri,
motivasyonlari ile ilgili gézleme tabi tutulmalar1 beklenmektedir (Gezen ve Koroglu,

2014: 8-12).

Cift basamakli kariyer yaklasimi oOrgiit icerisinde teknik elemanlar1 is
takvimini saglayacak yonde gerceklestirilmektedir. Orgiit icerisinde bazi teknik
elemanlar yonetsel sorumluluklar1 tistlenmeyi, karar alma siireglerine katilmay1
beklemektedir. Kimi teknik elemanlar ise sadece yapmus olduklar1 islerde
uzmanligma arttiracak faaliyetler talep etmektedirler. Orgiit bireyin ihtiyaglarma ve
isteklerine gore sekillenen bir yapiya sahiptir. Bu nedenle ¢ift basamakli kariyer
yaklasiminda bireylere kisisel gelisim esneklik 6zgiirlik ve kariyerlerinde ilerleme

firsat1 sunulmaktadir (Aydogmu, 2018: 44).

Cift basamakli kariyer yaklasimmin en 6nemli unsurlarindan birisi Kariyerin
sosyo-kiiltiirel boyuta sahip olmasidir. Sosyo-kiiltiirel degerler yonetsel ve teknik
kariyerin sekillenmesinde etkili olmaktadir. Orgiitlerde ¢ift basamakli kariyer
yaklagimmin ilerleyebilmesi i¢cin hem calisan hem de toplumun bu konuda istekli
olmast gerekmektedir. Giig, saygmlik, {icret ve staji ¢ift basamakli kariyer
yaklagimini cazip kilan unsurlar olarak ifade edilmektedir ( Cerik ve Bozkurt, 2010:
10)
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2.2.5. Davramssal (Ag Tipi) Kariyer Yaklasimlar:

Davranissal kariyer yaklagimi literatiirde ag tipi kariyer yolu olarak da ifade
edilmektedir. Davranigsal kariyer yaklagimlari, dogrusal ve sinirlayici bir tercih
sistemi yerine her bir noktaya mevki olarak tanimlayan bir ag 6rgiisii yapilanmasiyla
bilinmektedir. Mevkiler arasinda statii birlesimini hedeflemektedir. Ag tipi kariyer
yaklasiminda hem yoOnetici hem de ¢alisanlar hangi tiir gorevler i¢in hangi
yeteneklerin gerekli oldugunu bilincindedir. Bu yaklagimlarda kidemle yasin etkisiz
oldugu goriilmektedir. Tecriibe isin gerektirdigi yetenek ve sartlar dogrusunda

calisan da aranmaktadir (Sakal ve Yildiz, 2015: 13).

Orgiit igerisinde yatay ve dikey gecislerin oldugu goriilmektedir. Calisanlar
icin sonsuz bir kariyer yolunu yaratmak olduk¢a miimkiindiir. Bu yaklasimda
caliganlarin gelisimi igin isletmede daha fazla firsat saglanirken, diger tarafta bir
calisanin bagka bir ¢alisanin isine engellemesi Onlenmektedir. Geleneksel Kkariyer
yaklasimina gore alt kademede bulunan calisanlar iist kademede bir yonetici
olabilmek i¢in kariyer basamaklarini tek tek ¢ikmak zorundadir (Aksu ve Dogan,

2020: 19).

Davranigsal kariyer yaklagiminda ise ¢alisanlar yatay gecisler yaparak {ist
kademeye kolay bir sekilde ulasmaktadirlar. Bu yaklasim isletme icerisinde
hiyerarsik kademelerin azaltilmasini saglar. Bu sekilde c¢alisanlar iist kademeye
ulagmak i¢in daha fazla motivasyon kazanirlar. Davranissal kariyer yaklasimi diger
yaklasim tiirlerine gore alternatif is imkanlar1 sunmasi, ¢alisanlarin motivasyonlarini
yikseltmesi, c¢alisanlarin bilgi beceri ve yetenekleri dogrultusunda yiikselme
imkanlarinin ¢ok olmasi sebebiyle isletmelerde daha fazla benimsenen bir yaklasim

tirtidiir (Basol vd., 2015: 3).
2.3. Kariyer Evreleri

Insanlar temel ihtiyaglarini karsilamak daha iyi bir yasam sartlarina sahip
olabilmek, bilgi ve becerilerini gelistirerek ¢alisma alaninda uzman olabilmek, statii
kazanabilmek gibi hedefler dogrultusunda kariyer gelisimlerini tamamlamaktadirlar.

Kariyer uzun soluklu ve zorlu bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Kisinin kariyer
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gelisiminde bircok orglit icerisinde tecriibe kazandigi, farkli iletisim teknikleri

kullandig1r bilinmektedir. Kariyer gelisimi insanin normal yasam evreleri ile

dogrudan iliskilidir (Koca, 2010: 16).

Biiyiime donemi 0O ile 14 yas araligin1 kapsamaktadir. Bu donem igerisinde
bireylerin farkli bilgilere 6grenme ve kazanma egilimindedir. Ayn1 zamanda birey
kesfetmeye agiktir. 15 ila 24 yas arasindaki bireyler ise kendini tanima, kendini
degerlendirme, bilgiyi yetenek ve becerileri dogrultusunda hangi ise yatkin oldugunu
tespit edebilme donemini yasamaktadir. 25-44 yas arasinda Kisiler kendi yasamini
olusturma, meslekleri ile ilgili calisma hayatma baslama, ailevi sorumluluklarini
yerine  getirme ve  bireysel gelisimini tamamlama gibi  faaliyetler
gerceklestirmektedirler (Cakmak, 2011: 12).

45-64 yas arast koruma donemi olarak tanimlanmaktadir. Bu donem
icerisinde  kisiler mesleki anlamdaki tecriibelerine  koruma  davranisi
gostermektedirler. 65 yas ve iizeri bireyler ise azalma ve ¢6ziilme donemine
yasamaktadirlar. Bu donem igerisinde yetki ve sorumluluklarin azalmasi kisi
tarafindan kabul edilmistir. Ailevi sorunlarda artis ve emekliligin getirmis oldugu
bosluk gibi duygular ile miicadele edilmektedir. Emeklilik plani ile birlikte kisilerde
yeni bir yol haritas1 ¢izme veya farkli hobilere yonelme gibi davranislar

goriilmektedir (Goktas, 2017: 13-16).

2.3.1. Biiyiime Evresi (0-14 Yas)

Biiylime donemi bireysel yasam ve kariyer evreleri kapsaminda 0-14 yas
araligindaki donemi ifade etmektedir. Bu donem igerisinde bireylerin kendi
farkindaliklart ile ilgili bilincinin olustugu ve yasama dair temel egitimlerin verildigi
bir donemdir. Biiylime doneminde benlik kavraminin gelistigi kisinin kendisiyle ve
cevresi ile ilgili gozlemler yaptigir goriilmektedir. 0-14 yas arasi kisinin fiziksel,
duygusal ve psikolojik gelisiminin en Onemli oldugu donem olarak
tanimlanmaktadir. Bu donem igerisinde kisinin gelecekte arzuladigi meslegin diizenli
olarak degisim gosterdigi goriilmektedir. Bunun temel sebebi kisinin kendi benlik

olusumu ile ilgili tam olarak karar verememesidir (Utanir, 2000: 7-10).
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Bu donem igerisinde kisinin arkadaslar1 ogretmenleri ve aileleri oldukca
onemlidir. Bu nedenle biiylime doneminde bireylerin yasantilar1 ve kazanimlari
biiyiilk 6nem tagimaktadir. Bu donem icerisinde ailesi tarafindan dogru yaklasimlarla
karsilanan ve Kaliteli bir egitim sunulan bireylerin Ilerleyen dénemlerde akademik ve
sosyal acidan basarili bireyler olduklar1 goriilmektedir. Kariyer evreleri noktasinda
bliylime doneminde saglikli bir gelisim gosteren kisilerin yetiskinlik doneminde
dogru kariyer yolunu tercih ettikleri goriilmektedir. Ayn1 zamanda kendi yetenekleri
ve beceriler1 dogrultusunda kariyer yapmis bireyler olduklar1 tespit edilmistir

(Agaoglu vd.,2013: 16).
2.3.2. Kesif Evresi (15-24 Yas)

15 ila 24 yas arasi kesif donemi olarak kabul edilmektedir. Bu donem
icerisinde ergenligin vermis oldugu duygular ile birlikte kisilerin arkadaslarma daha
yakin davranislar gosterdikleri bilinmektedir. Bu donem igerisinde kisinin ¢evresini
ve kendisini sorguladigi ve daha iyi tanimaya ¢alistig1 goriilmektedir. Kesif evresinde
egitim faaliyetlerinin olduk¢a yogun bir sekilde verilmesi kisinin kendi yetenekleri
ve becerileri ile ilgili fikir sahibi olmasini saglamaktadir. Bu donem igerisinde
bireylerin meslekleri ile ilgili karar vermeye basladiklar1 goriilmektedir (Bakioglu ve

Asyaly, 2005: 8-12).

Kesif doneminde Ogrencilik faaliyetleri daha fazla gerceklesmektedir. Bu
nedenle mesleki kariyer ile ilgili egitimler hem aile hem de okul tarafindan ¢ocuga
daha fazla verilmektedir. Bu durum kisinin ilerleyen donemlerde yapacagi is veya
kariyer yoluyla ilgili planlama yapmasina kolaylastirmaktadir. Kesif déneminde
kariyer altyapisinin kuruldugu ve genel olarak kariyer ile ilgili yoniin ¢ekildigi bir

devrede goriilmektedir (Goktas, 2017: 8).

Genellikle kariyer yolunun ¢izilmesinde ailenin veya c¢evredeki diger kisilerin
baski kurmasi bireyin gelecek donemde mesleki hayatta mutsuz olmasma neden
olmaktadir. Ornegin; ailelerin gocuklarinin doktor, miihendis ve dgretmen olmalarimi
istemeleri, gocuklar1 bu yonde baskilayarak yonlendirmeleri ilerleyen dénemlerde
bireylerin yapmis olduklar1 islerde mutsuz olmalarma ve kariyer planlamasinda,

yonetiminde basarisiz olmalarina neden olmaktadir (Basol vd, 2015: 20).
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Ailelerin ¢ocuklarin beceri kariyer planlamasinda ve yonetiminde basarisiz
olmalarina neden olmaktadir. Bu nedenle ailelerin ¢ocuklarin beceri ve yeteneklerine
gore Yyonlendirmeleri mesleki se¢im konusunda onlar1 serbest birakmalari
beklenmektedir. Kesif donemi mesleki kariyer ile ilgili altyapinin olustugu 6nemli
bir donem olmas1 sebebiyle burada aile yaklasimlar1 ve okul yonetiminin 6grencileri
bilgilendirmeleri biiyilk 6nem tasimaktadir. Kariyer basamaklarinda kesif dénemi
saglikli bir sekilde gergeklestirmis bireylerin ilerleyen donemlerde akademik ve
sosyal agidan basarili, mesleklerinde kariyer elde etmis bireyler olduklari
vurgulanmaktadir (Cakmak, 2011: 14).

2.3.3. Kurma Evresi (25-44 Yas)

Kurma evresi 25-44 yas arasi donemi ifade etmektedir. Bu donem igerisinde
bireyler genel olarak meslekleri ile ilgili karar1 genel olarak vermislerdir ve
egitimlerini bu yonde almislardir. Bu donem igerisinde bireylerin genellikle aile
kurma ve mesleki anlamda kendilerini gelistirme faaliyetleri gosterdikleri
bilinmektedir. Bu donem iig alt evrede incelenmektedir. Deneme evresi 25 ila 30 yas
arasindaki doneme tanmimlamaktadir. Bu evrede kisinin ilk is deneyimine
gergeklestirdigi, is degisiklikleri yaptigi, 6grenme ve uyum g¢abasini gerceklestirdigi
dénem olarak kabul edilmektedir (Koca, 2010: 5).

Kisi calismis oldugu yerde oOrgiit kavrami ile ilk defa karsilagsmakta,
meslekleri ile ilgili kariyer planlamasini bu donem igerisinde gergeklestirmektedir.
30 ila 40 yas aras1 istikrar donemi olarak tanimlanir. Istikrar doneminde artik meslek
ile ilgili tecriibeler edinilmeye baslama olarak daha net hedef ve planlar
olugturulmaktadir. Burada kisilerin genel olarak statii elde etmek, terfi kazanmak, is
degisiklikleri yapmak gibi kararlar verdikleri goriilmektedir. Bu kararlarin temel
sebebi istikrar doneminde kisinin meslekleri ile ilgili daha fazla 6zgiiven duyusuna

erismesidir (Tiiliibas ve Goktiirk, 2018: 7-11).

35-45 yas aras1 donem ise kariyer ortast donem olarak tanimlanir. Bu dénem
icerisinde kariyer ortasi krizi, kariyer platosu, kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi
gibi tiim evreler yasanmaktadir. Kisinin is yasami boyunca kariyer geligimi ile ilgili

tim degerleri yasadigi donem kariyer ortasi donem olarak tanimlanmaktadir.

42



Bireysel yasam ve kariyer evrelerinin gergeklesmesinde 25 ila 44 yas arasi donem
oldukca 6nemlidir. Bu donem igerisinde kisinin mesleki olarak kendini gelistirmesi,
meslegi ile ilgili belli bir kariyer elde etmesi, meslegini degistirmesi veya is yasami

ile ilgili degisik sorunlar ile miicadele edebilmesi miimkiindiir (Oztiirk, 2017: 10).
2.3.4. Koruma Evresi (45-64)

Koruma evresi 45 ile 64 yas araligini ifade etmektedir. Bu donem igerisinde
kisiler artik meslekleri ile ilgili yeterli tecriibeyi edinmislerdir. Isletme igerisinde
genellikle usta goéziiyle bakilan kisilerdir. Bu doénem igerisinde bireylerin
bulunduklart mevkiini ve kariyerini koruma egiliminde olduklar1 goriilmektedir.
Ayni1 zamanda yeni igse baslayan kisilere yardimci olan ve yol gosteren bireyler
olarak da tanimlanmaktadir. 45-64 yas araliginda kisilerin tamamen ailevi
sorumluluklarmm1 yerine getirmek ve statiilerini korumak ic¢in mesleklerini

gerceklestirdikleri bilinmektedir (Basol vd., 2015: 11).

Ogreticilik roliiniin bu donemde oldukga fazla oldugu bilinmektedir. 45-64
yas arasinda kisi kendisini zirvede gérmektedir. Bu nedenle orgiit igerisinde dikey
veya yatay bir degisim olmamaktadir. C sinifi yoneticiler genellikle hasat donemi
yoneticileri olarak ifade edilmektedir. 45-64 yas evresi kisinin meslegi ile ilgili en
verimli oldugu donem olarak tanimlanmaktadir. Ayni1 zamanda is tecriibesi
motivasyonu ve performansi da bu donem igerisinde oldukg¢a yiiksektir. Koruma
doneminde oOzellikle uzun yillar ayni isletmede c¢alisan bireylerin kariyer
basamaklarmi teker teker ¢iktigi ve her bir basamakta farkli tecriibeler elde ettigi

goriilmektedir (Aycan, 2001: 8).

Koruma evresi igerisinde kisilerin iist diizey tecriilbeye sahip olmasi diger
calisanlara faydali olmasi agisindan olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle isletmelerde
genellikle uzun yillar ¢alisan personellere ihtiyag duyulmaktadir. Koruma evresi
diger kariyer evrelerine gore profesyonelligin ve verimliligin en yiiksek oldugu

donem olarak ifade edilmektedir (Tiiz, 2003: 16).

43



2.3.5. Azalma ve Céziilme Evresi (65 Yas ve Uzeri)

Bireysel yasam ve kariyer evrelerinde 65 yas ve iizeri azalma ve ¢dziinme
donemi olarak ifade edilmektedir. 65 yas ve iizeri donemde kisi artik meslegi ile
ilgili emeklilik karar1 alarak hayatmi farkli sekillerde yonlendirmektedir. Azalma ve
¢coziinme doneminde kariyer gelisiminde bir diisiis meydana gelir. Cogu zaman bu
donem igerisindeki kisilerde mesleki anlamda bir bosluga diisme durumu s6z konusu
olmaktadir. Azalma ve ¢oziilme doneminde Ogreticilik bagimliligin azalmasi ve
motivasyon gibi faaliyetler ortaya ¢ikmaktadir. Ayni zamanda ¢ikisa hazirlik donemi
olmas1 nedeniyle mesleki anlamda biiyiik bir rahatligin yasandigi bir donem olarak

kabul edilmektedir (Akin, 2005: 11-13).

Biyolojik ve sosyal gerekcelerle hem is hayati hem de aile hayatmin
yavasladig1 bir donem olarak kabul edilmektedir. Bu donem icerisinde bireyler her
Iki anlamda da dinlenmeyi tercih etmektedirler. Azalma ve ¢dziilme déneminde
kisilerin kendi yasamlari ile ilgili tecriibelerini anlattiklar1 kariyer yasantisi ile ilgili

stireg ile 1lgili bilgi verdikleri goriilmektedir (Aydogmus, 2018: 9).

Is yasamu igerisinde genellikle azalma ve ¢dziilme doneminde olan kisilerden
kariyer planlamasi ve kariyer yonetimi konusunda fikir alindig1r bilinmektedir.
Azalma ve ¢oziilme doneminde yer alan kisiler ile yapilan goériismelerde kariyer
hedefleri, kariyer siire¢leri ve asamalar1 ile ilgili bilgi almak kariyer yasantisina yeni
baslayan insanlar i¢in olduk¢a yararlidir. Kariyer evreleri azalma ve ¢6ziime donemi
ile sona ermektedir. Kariyer siireci ile ilgili gelismeler gergeklestikten sonra 65 yas
ve lizeri donemde kariyer gelisiminde Onemli diizeyde bir diisiis yasanmaktadir

(Sakal ve Yildiz, 2015: 5).
2.4. Kariyer Asamalari

Kariyerin anlami genel sekilde bir insanin yasam siiresi boyunca herhangi bir
is dalinda siirekli olarak ilerlemesi, beceri ve deneyim kazanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Caligma hayatinda yer alan tiim insanlar kariyerlerini gelistirmeye
yonelik kariyer planlamast ve yonetimi gergeklestirmektedirler. Bireylerin

hayallerinde yer alan i yasami ile ger¢ek yasamdaki isin uyum gostermesi kisinin
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mutlu olmasmi saglamaktadir. Birey yasaminda gecirmis oldugu sathalara yonelik
olarak kariyer ile ilgili ¢ok sayida model gelistirilmistir. Kariyer asamalar1 bireyin

meslek hayatinda kariyerlerinin gelisimine ifade eden siireclerden olugsmaktadir

Kariyer asamalar1 kisinin tecriibe ve beceri kazanarak daha iyisini yapma
arzusu kapsaminda ortaya ¢ikmaktadir. Isletme igerisinde calisanlarm ydnetici olma
istekleri  kariyer  asamalar1  dogrultusunda  ger¢eklesmektedir.  Literatiir
incelemelerinden elde edilen bilgiler dogrultusunda kariyer asamalari; kesfetme
asamasi, kurma asamasi, orta kariyer asamasi olmak {izere ii¢ ana bagslhkta
incelenmektedir. Arastirmanin bu kisminda kariyer asamalar1 ayrintili bir sekilde

incelenmistir
2.4.1. Kesfetme Asamasi

Kesfetme asamasi literatiirde arama asamasi olarak da isimlendirilmektedir.
Genel olarak 0-25 yas aras1 donem kesfetme asamasi olarak tanimlanmaktadir. Bu
dénemde kisinin ¢ocuklugu ergenligi ve ilk yetiskinlik donemlerini kapsar. Bu
donem icerisinde kisinin fiziksel, duygusal ve psikolojik anlamdaki kazanimlari
kariyer yasamasma dogrudan etkilemektedir. Birey kariyer ile ilgili ¢aligmalarma bu
donem icerisinde baslamaktadir. Herhangi bir iste basarili olma arzusu ilgi alanlar1

ve amaglari i¢in yapmasi gerekenleri aragtirmaktadir (Aydogmus, 2018: 7)

Kisinin kesfetme asamasinda ailesi ve Ogretmenleri de 6nemli bir unsur
olarak ifade edilmektedir. Bu doénem igerisinde ¢ocugun yanlis yonlendirmesi
ilerleyen donemlerde mutsuz olmasina veya kariyer konusunda basarili olamamasina
neden olmaktadir. Bu nedenle kesfetme doneminde bireysel kariyer yonetimi biiytlik
onem tasimaktadir. Ciinkii bireyin mesleki egitim veren liseler, bu donem igerisinde
baslar. Secimleri ¢ok smirli bilgi ve etki altinda vermektedir. Bu donemde yapilan
yanlis secimler yiiksekdgrenimde yanlis mesleklerin tercih edilmesine neden

olmaktadir (Utanir, 2000: 8-10).

Kisaca bu asama igerisinde kisilerin kendilerine tanimalarina izin verilmeli,
kisilerin kendi ilgi yetenek ve becerilerine gére meslek secimine izin verilmelidir.

Kesfetme asamasi 20'li yaslarin sonlarma dogru sona eren bir siire¢ olarak ifade
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edilmektedir. Bu siiregten sonra kariyer asamalarinda kurma asamasi gelmektedir

(Aycan, 2001: 5).
2.4.2. Kurma Asamasi

Kurma asamas1 26-35 yas aras1 donemi kapsamaktadir. Bu donem igerisinde
kisi kariyeri ile ilgili planlama yapmis ve buna yonelik olarak is arama faaliyetlerine
baslamistir. Bu donem igerisinde ilk is deneyimi ve is degistirme davranislar1 siklikla
goriilmektedir. Bu asamada aranilan is bulunmus ve is ile ilgili firsatlar ve
degerlendirmeler incelenmeye baglanmistir. Kurma asamasi bireyin en fazla
sorunlarla karsilastigi ve en zorlu siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu dénem
icerisinde yeni bir ise alisma, ¢alisma hayati ile ilgili kriterleri benimse, kendini
gelistirme, fizyolojik ve giiven ihtiya¢larini karsilama gibi durumlar ile miicadele

edilmektedir (Adnan, 2005: 13).

Kisinin 6grencilik hayatindan is hayatina ge¢mis oldugu bu doéneme
adaptasyon uzun siire devam edebilmektedir. Ancak bu dénem igerisinde daha ¢ok
giivenme, fizyolojik ihtiyaglar iizerine davraniglarin sergilendigi goriilmektedir.
Issizlik oram yiiksek olan iilkelerde kurma dénemindeki genglerin biiyiik bir giiven
problemi ile karst karsiya kaldiklari, fizyolojik ihtiyaglarini karsilayamadiklari
goriilmektedir. Bu lilkelerde is arama faaliyetleri olduk¢a uzun siireye yayilmaktadir

(Basol vd., 2015: 20).

Calisma hayatinin basinda istedigi ozellikte bir is bulamayan kisiler
ekonomik nedenler ile kariyer hedefleri dogrultusunda olmayan islerde caligmaya
mecbur kalmaktadirlar. Bu devrede devlet imkanlarmin arttirilmasi, meslek odakl is
alanlarmin agilmasi ve bireylerin kariyer gelisiminde dogru adimlar atmasi kariyer

hedefinin gergeklestirilmesini kolaylastirmaktadir (Agaoglu vd., 2013: 6-7).
2.4.3. Orta Kariyer Asamasi

Kariyer ortast donem 35 ile 50 yas arasindaki donemi ifade etmektedir.
Biiyiik olciide yasamin oldugunu donemine karsi gelen bu donemde kisi artik yapmis

oldugu iste uzmanlagmis, yeri saglamlagmis ve hiyerarsik diizende bir iki basamak
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yiikselmistir. Kisinin genellikle is hayati disinda aile yasantisina ve ¢ocuklarin egitim
ve mesleki gelisimine zaman harcadiklar1 goriilmektedir. Bireyin temel fizyolojik
ihtiyaglar1 ve giliven ihtiyacinin dnemli bir kismi azalmistir. Kariyer ortast donemde
kisilerin sayginlik ve basar1 gibi ihtiyaclarinin oldugu goriilmektedir (Goktas, 2017:
4).

Sorumluluk ve inisiyatif isteyen islere ge¢me arzusu bulunmaktadir.
Kiiresellesmenin etkisi ve teknolojinin gelismesi ile birlikte artan rekabet sartlar:
kariyer ortasi evresini fazlasiyla etkilemektedir. Bu nedenle kariyer ortasi donemde
kisilerin birbirleriyle daha siki rekabet iginde ¢alisma faaliyeti gosterdikleri
goriilmektedir. Kisilerle ilgili ciddi saglik sorunlart da bu donem igerisinde
baslamaktadir. Bu donemde karsilasilan en 6nemli problemlerden birisi orta yas krizi
olarak ifade edilmektedir. Bu kriz is yasammin getirmis oldugu zorluklardan
kaynaklanabilecegi gibi bir yakinin 6liimii, bosanma, hastalik gibi nedenler ile ortaya

cikabilmektedir (Korunmasiz ve Kocabas, 2014: 2-8).

Bu asamada kariyer ile ilgili duragan bir doneme gecilmesi kariyer platosu
ad1 verilen durumu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu donemde birey maddi manevi agilardan
yeni katilimlar elde edememekte, is yasam1 monoton hale gelmektedir. Kariyer ortasi
donemde c¢aligsanlarin genellikle tiikenmislik sendromuna girdikleri goriilmektedir.
Eger tiikenmislik durumu fiziksel, zihinsel ve duygusal bir giinliik olarak ifade edilir.
Tiikenmislik ¢cogu zaman is yasanu ile bagdastirilan bir konudur. is yasamindaki
degisimler, teknolojik yenilikler kisinin kendisini siirekli olarak gelistirmesine neden

olmaktadir (Cerik ve Bozkurt, 2010: 14).

Orgiit igerisinde adaptasyon problemi yasayan kisilerin performanslarinda bir
diisme meydana gelmektedir. Bu durumun devam etmesi halinde kisinin daha pasif
gorevlere getirilmesi s6z konusu olmaktadir. Kuruma katkis1 iyice azalmis olan ve
tikenmislik sendromunu atlatamayan kisiler ise isten ¢ikarilabilir veya is doyum

azaldig1 i¢in kendisi isten ayrilabilir ( Cakmak Otluoglu, 2014: 7).
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2.5. Yeni Kariyer Yaklasimlar:

Kiiresellesmenin etkisi ve teknolojinin gelismesi ile birlikte bilgi ve
yetenekteki degisim popiiler hale gelmistir. Isletme icerisinde is alanlarmda meydana
gelen degisimler kariyer anlayisinda da yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Gegmis donemdeki kariyer yaklasimlarina ek olarak yeni Kkariyer
yaklasimlar1 isletme igerisindeki bilgi ve teknolojideki degisimleri goz Oniinde
bulundurarak gergeklestirilen yaklasimlar olarak tanimlanmaktadir. Yeni kariyer
yaklasimlar1 igerisinde; smirsiz kariyer, iki basamakli kariyer yolu, esnek kariyer,
portfoy kariyer, sirket sonrasi kariyer, bagimsiz kariyer olmak ilizere 6 asamada
incelenmektedir. Arastirmanin bu kisminda yeni kariyer yaklasimlar1 ayrintili olarak

verilmistir.
2.5.1. Simirsiz Kariyer

Sinirsiz kariyer yaklasimlari, kiiresel kariyer yaklagimlarinin ilk basamagini
olusturmaktadir. Bu yaklagim i¢inde isler ile ilgili ag¢ik smirlar bulunmamaktadir.
Yapilan tiim isler bir 6rgiitle sinirli degildir. Calisan kisi birden fazla 6rgiit arasinda
hareket edebilme yetenegine sahiptir. Bu yaklasim genellikle smirli kariyer
kavramlarinda zit anlamli olarak kullanilmaktadir. Orgiit icerisindeki hiyerarsik
kariyer yapisindan bagimsiz bir sekilde caligma faaliyette siirdiirmektedir. Smirsiz
kariyer yaklasimi orgiit agisindan incelendiginde Orgiitlerin is tanimlarini yerine

getirmede yetersiz kalmaktadir (Bakioglu ve Uygur, 2006:10)

Sinirsiz kariyer yaklasimi literatiirde genellikle elestirilen bir konu olarak
degerlendirilmektedir. Calisan kisinin sosyal giivenlik ve saglik gibi konularda
kendisini diistinmek ve yonetmek zorunda kaldigi goriilmektedir. Diger yandan is
ortaminin getirdigi sosyal sorumluluklarin yerine getirilmesi gerektigi ifade
edilmektedir. Hiyerarsik kariyer yolunda sinirsiz kariyer yaklagimi ¢aliganlarin kendi
bilgi ve yetenekleri dogrultusunda ¢aligma faaliyeti gostermesini saglamaktadir. Bu
nedenle genellikle calisanlar kurumlar arasinda bagimsiz calisma faaliyetlerini
stirdiirmektedirler (Sakal ve Yildiz, 2015: 7-13).
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Calisanlarn smirsiz kariyer yaklasiminda genel olarak orgiite degil kendi
kigisel gelisimlerine ve kariyer gelisimlerine 6nem verdikleri goriilmektedir. Bu
kariyer yaklagimma sahip kisilerin degisik calisanlar1 ve orgiitlere yasam koc¢lugu
yaptiklar1 bilinmektedir. Ayn1 zamanda evden serbest calisan kisiler de sinirsiz
kariyer yaklagimini benimsemis olan kigiler olarak tanimlanmaktadir. Sinirsiz kariyer
yaklagimi uzun donemde kisinin kariyeri ile ilgili yonetim ve planlama faaliyetlerini

gerceklestirmesini saglamaktadir (Tiliibas ve Goktiirk, 2018: 11).
2.5.2. iki Basamakl Kariyer Yolu

Iki basamakl kariyer yolu ge¢mis dénemlerde kariyer yonetimi ile ilgili
calismalarda tlizerinde durulan bir konudur. Bu yaklasim teknik olarak calisan kisilere
daha fazla ilgilendirmektedir. Is gorenlerin yonetim alaninda kariyer basamaklarmi
tamamlayabilmek i¢in gergeklestirmis olduklar1 kariyer yolu olarak ifade
edilmektedir. Ornegin; Ar-ge sorumlusunun ya da miihendislerin ydnetici olma
halinde karsilasmis olduklar1 sorunlara ¢6ziim Onerileri sunabilmek i¢in kullanilan
bir kariyer yolu yaklasimi olarak bilinmektedir. Tiirkiye'de ve diinyanin birgok
ilkesinde miithendislerin ¢alistiklar1 6rgiitlerde iki basamakli kariyer yolu yaklagimi

uygulamalar1 gergeklestirilmektedir (Gezen ve Koroglu, 2014: 8).

Miihendislerin ¢aligtiklar1 alanlarda yilikselmek ve yonetim kadrolarmna dahil
olabilmek i¢in iki basamakli kariyer yoldu yaklasimini benimsedikleri goériilmektedir.
Iki basamakli kariyer yolu yaklasimmda calisanlarin agik 6gretim fakiiltesine
yazildiklari, lisans mezunlarinin ise yiiksek lisans ve doktora programlarindan
yararlandiklar1 goriilmektedir. Bu yaklasim tiiriinde teknik yeterliliklerin haricinde

egitim anlaminda da kisilerin yeterli olmasi beklenmektedir (Basol vd., 2015: 3).
2.5.3. Esnek Kariyer

Esnek kariyer yaklasimlar1 isletmelerde calisanlarin motivasyonlarini ve
performanslarini yiikseltmede etkili olmaktadir. Degisen teknoloji ve oOrgiitsel
calismalar bireysel ¢aligmalar1 degil grup ¢aligmalarina 6nem verilmesini saglamstir.
Mesleklerden elde edilen kazanimlar ve tecriibeler kariyer olusumunda biiyiik 6nem

tagimaktadir. Degisen teknolojiye ve isletme ile ilgili yapilan caligmalar esnek
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kariyer yaklagiminin kariyer elde etmede basarili oldugunu gostermektedir. Esnek
kariyer yaklasimi kiginin kendisini tanimast ve kendi bilgi beceri ve yeteneklerine

gore isletmede gorev ve sorumluluklar: almasini saglar (Aksu ve Dogan, 2020: 11).

Esnek kariyer yaklasimi isletmede her bir ¢alisanin kendine 6zgii ¢alisma
faaliyetlerini gerceklestirmesini saglar. Bu yaklagima gore isletmede ¢alisan kisiler
degisen yasam kosullarina kolay bir sekilde adaptasyon saglamaktadirlar. Esnek
kariyer yaklasimi is gelistirme ve siirekli 6§renme faaliyetlerine kapsamaktadir.
Esnek kariyerli ¢alisan kisiler isletmenin istek ve ihtiyaglar1 dogrultusunda calisma
faaliyeti gostererek uzmanlagsmaktadirlar. Esnek kariyer yaklasimi kisinin kendisiyle
ilgili eksik ve ihtiyaglarini belirlemesini kolaylastirmaktadir. Esnek kariyer yaklasimi
isletme faaliyetleri ile ilgili tabular1 yikarak miisteri istek ve ihtiyaclarina gore temel
hedef belirleme yaklasiminin ortaya ¢ikmasmi saglamistir. Ayni zamanda isletme

icerisindeki hiyerarsik diizenin dengelenmesinde etkili olmustur (Oztiirk, 2017: 15).
2.5.4. Portfoy Kariyer

Portfoy yaklagimi kisilerin degisik alanlarda kendi kariyer yolunu ¢izmede
gerceklestirdigi davraniglar olarak ifade edilmektedir. Portfoy yaklasimi is gorenin
bir kontrol yaklagimmi benimsedigini gostermektedir. Bu da Kariyerlerinde
bagimsizliklar1 amaciyla tam zamanli istihdami feda ettiklerini gostermektedir.
Burada portfoy kisinin kendisini bir biitiin olarak degerlendirilmesi ve buna yonelik
kariyer yoOnetimini gergeklestirmesi olarak tanimlanmaktadir. Portfoy kariyer
yaklasiminda ise ¢alisan orgiitlere bagli olarak tam zamanli seklinde degil, bagimsiz
ve yaptigi igin karsiligini alacak sekilde galisma faaliyeti gostermektedir. Burada
performansa yonelik iicretlendirme sisteminin daha uygun oldugu diisiiniilmektedir

(Bakioglu ve Asyali, 2005: 8).

Is goren kisinin ¢ok fazla miisteriler ile calistig1 ve birden fazla ise ayn1 anda
yaptiklar1 goriilmektedir. Portfoy kariyer yaklagimini benimsemis olan Kkisilerin
motivasyon ve performanslar1 her zaman iist diizeydedir. Egitim ve gelistirme bireyin
sorumlulugu altindadir ve degerlendirme noktasinda kisa vadeli performansa gore
degerlendirme yapilmaktadir. Bu yaklagimm 0©ngordiigi uygulamalar sebebiyle

birgok is goren birden fazla beceri sahibi olmaktadir. Portfoy kariyer yaklasimi
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orgiitiine dahil olan kisilerin genellikle yapmis olduklari iglerde uzmanlagmis bireyler

olduklar1 bilinmektedir (Agaoglu vd., 2013: 9).

Portfoy kariyer yaklasimi kiiresellesmenin etkisi ve teknolojinin gelismesi ile
birlikte isletmelerin ¢alisma anlayisinda degisikliklere neden olmustur. Ogrenme ve
istihdam edilebilirlik arasindaki iliskinin dengelenmesini saglamustir. Insan
kaynaklar1 departmaninin 6nemini ortaya ¢ikararak egitimden ziyade 6grenme odakli

faaliyetler tizerine yogunlasilmistir (Gergek vd., 2015: 6).
2.5.5. Sirket Sonrasi Kariyer

Sirket sonrasi kariyer isletmelerin degisikliklere maruz kaldiklar kii¢iilmeye
gittikleri veya is¢i ¢ikarmak zorunda kaldiklari donemden sonraki faaliyetler ile
ilgilenmektedir. Sirket sonrasi kariyer kisinin duygusal ve psikolojik durumuyla
dogrudan iligkilidir. Sirket sonrasi kariyer kavrami incelendiginde ise ilk olarak bu
tip bir kariyer modelinin neden ortaya koyuldugunun anlagilmasi gerekmektedir.
Biiyiik isletmelerin kii¢iilmesi ya da dis kaynaklardan faydalanma yoluna gitmeleri
sonrasinda iscilerin isten ¢ikarildigi goriilmektedir. Bu durumda sirket sonrasi
kariyerin goniilli veya goniilsiiz bir sekilde devam etme durumu s6z konusu

olmaktadir ( Akin, 2005: 8-11).

Kariyerini orgiitiin disinda devam ettirmeye tercih eden kisinin girisimci ya
da bagimsiz uzman roliinii iistlenmesi beklenmektedir. Girisimci roliinde olan bir kisi
kurmus oldugu isletmede veya dahil oldugu isletmede tekrardan basarma arzusuyla
calisma faaliyeti gostermektedir. Ancak isten ¢iktiktan sonra yeterli bilgi ve beceriye
sahip olmayan veya girisimci bir ruha sahip olmayan kisilerin sirket sonrasi
kariyerinin olumsuz yonde etkilendigi goriilmektedir. Sirket sonrasindaki kariyer
kavrammnm en Onemli unsurlarindan birisi basa ¢ikma stratejileri, 6grenmede
uzmanlik, farkli Orgiitlere transfer edilebilme olarak ifade edilmektedir

(Bayraktaroglu, 2008: 10).

Sirket sonrasi kariyere sahip olan calisanlarin elde ettikleri 6diil pozisyon
veya terfi degil kar arttrma, gelir yaratma, kisinin kendi isini kurmasi seklinde

tanimlanmaktadir. Biiylik isletmelerden ayrilan kisilerin kendilerine tek bir orgiitle
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sinirlandirmadiklar;, uzmanlhk alanlarina  yonelik ¢aligmalar  gosterdikleri
goriilmektedir. Kariyer yasami boyunca sirket sonrasit kariyer durumu siklikla
karsilasilan bir durumdur. Kiiciik ve orta boylu isletmelerin is¢i ¢ikarmasi sonucunda
ortaya c¢ikan sirket sonrasi kariyerde kisisel kararlar ve kisisel kariyer yonetime

biiyiik 6nem tasimaktadir (Gezen ve Koroglu, 2014: 5-9).
2.5.6. Bagimsiz Kariyer

Bagimsiz kariyer yeni kariyer yaklagimlar1 arasinda son donemlerde oldukca
popiiler olan bir yaklasimdir. Bagimsiz kariyer calisma faaliyeti gosteren kisinin
uzmanlik alanlar1 ve yetenekleri ile ilgili bagimsiz bir sekilde kariyer planlamasi
olusturmasidir. Bagimsiz kariyer girisiminde bulunan bir kisinin yetenekleri
dogrultusunda farkli kurumlarda caligma faaliyeti gosterdikleri goriilmektedir.
Isletme icerisindeki hiyerarsik diizenden bagimsiz bir sekilde hareket eden bagimsiz
kariyer girisimcileri genel olarak yapmis olduklar: islerde basarili ve motivasyonlari
yikksek bireylerdir. Bagimsiz kariyer duygusu icerisinde olan kisiler genellikle
yapmis olduklar1 islerde basarili olmay1 temel hedef olarak belirlemislerdir (Aycan,
2001: 4).

Orgiitten bagimsiz bir sekilde ¢alisma faaliyeti gergeklestiren kisilerin temel
arzusu performansa yonelik kar oranlarmi arttrmak ve buna yonelik olarak
kariyerinde gelisim saglamaktir. Genellikle 6zel sektor ¢alisma alanlarinda bagimsiz
kariyer odakli yaklasimlar1 gérmek miimkiindiir. Bagimsiz kariyer yaklasimi diger
yeni kariyer yaklasimlarma gore orglitten bagimsiz olmasi nedeniyle kisisel gelisim
iizerindeki etkisi oldukca biiyiiktiir. Kisilerin kendi beceri ve yeteneklerine fark
etmeleri, kendi kisisel gelisimlerini saglamalari, hiyerarsik diizende rekabete dayali
catigmalardan uzak durmalar1 bagimsiz kariyer uygulamalar1 ile miimkiin olmaktadir

(Bakioglu ve Uygur, 2006: 17).
2.6. Kariyer Kuramlar

Literatiirde kariyer kuramlar1 6zellik faktdr kurami, Jung karakter kuramu,

Holland’in meslek tercihi kurami, Schein kariyer c¢apalar1 olarak basamakta

52



incelenmektedir. Arastrmanmn bu kisminda kariyer kuramlar1 hakkinda bilgi

verilmistir.
2.6.1. Ozellik-Faktor Kuram

Kariyer ile ilgili yaklasimlar kariyer planlamasi ve kariyer yonetimi kariyer
kuramlara dogrultusunda ortaya c¢ikmustir. Kariyer kuramlar1 kariyer ile 1lgili
sireclerin  degerlendirilmesine  kariyer basamaklarinda yasanan sorunlarin
degerlendirilmesini kolaylastirmaktadir. Ozellik- faktér kurami her bir bireyin
kendine uygun meslege yonlendirilmesi gerektigini ifade etmektedir. Her bir bireyin
kendine 6zel yetenekleri ve becerileri bulunmaktadir. Kisiler ile O6zdeslesmis
ozelliklerin ozellik faktor kurami dogrultusunda incelenmesi kisisel yetenek ve

meslek dengesinin a¢iklanmasini saglamaktadir (Durmus vd, 2019: 14).

Bireyler kendine 6zgii meslekleri tercih ettiklerinde gelecek donemde daha
iiretken ve mutlu bireyler olarak yasamaktadir. Bireylerin kendine 6zgii 6zelliklere
sahip olmalar1 se¢mis olduklar1 mesleklerde uzmanlagmalarini saglamaktadir. Her bir
meslegin kendine 6zgii 6zellikleri bulunmaktadir. Ayni zamanda bireyin 6zelliklerine
gbre meslek sec¢imini tercih etmesini saglamaktadir. Bu kuram geg¢misten bugiine
yetenege gore egitim sisteminin gergeklestirilmesi ve yetenege gbre meslek

tercihinin yapilmasi noktasinda tizerinde durulan bir konudur (Koca, 2010: 8).
2.6.2. Jung Karakter Tipolojisi

Carl Jung bir karakter tipolojisi ile iinlenmis olan bir psikoterapisttir. Terapi
yaptig1 donemlerde insanlarin kisilik bakimindan farkli egilimler gosterdigini tespit
etmistir. Kisiligi belirleyen temel faktorlerin ise psikolojik fonksiyon oldugunu ifade
etmistir. Terapiste gore kisilikte duygu, diisiince, sezgi ve doyum olmak iizere 4 ana
fonksiyon bulunmaktadir. Kisinin psikolojik dinamigi igerisinde fonksiyonlarin
hiyerarsik bir diizen igerisinde calisma faaliyeti gosterdigini ifade etmistir (Cakmak,
2011: 12).

Kisinin ice doniik disa doniik girisken duygusal veya sessiz bir yapiya sahip

olmasi karakter tipolojisi ile ac¢iklanmaktadir. Isletme igerisinde karakter tipolojisi
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biiyiik 6nem tasimaktadir. Cilinkii orgiit icerisinde farkl kisilik ve kiiltiire sahip
bircok insan ortak bir hedef sorununda hareket etmektedir. Kariyer ile ilgili
yaklagimlarin gerceklesmesinde karakter tipolojisi biiyilk ©nem tasimaktadir.
Karakter psikolojisi daha girisken ve disa doniik olan bireylerin kariyer
basamaklarini daha hizli bir sekilde ¢iktiklar1 ve mesleklerinde uzmanlastiklari

goriilmektedir (Akin, 2005: 14).
2.6.3. Holland’1n Meslek Tercih Kurami

Holland’in meslek tercih kurami, mesleki kisilik 6zelliklerini anlatmasi
bakimindan oldukc¢a onemlidir. Alt1 farkh kisilik yapisi ile birlikte mesleki kisilik
Ozellikleri agiklanmaktadir. Bunlar sirasiyla gercekei tip, girisimci tip, arastirmaci
tip, sosyal tip, sanatg1 tip, geleneksel tip seklinde alt1 basamakta incelenmektedir.
Gergekei tip literatiir incelemelerinde realistik olarak da ifade edilir. Genellikle
fiziksel etkinliklere yonelik meslekleri tercih etmektedirler. Makineler ve aletleri
kullanmaktan hoglanan tipler teknik becerileri yiiksek oldugu icin genellikle

elektronik alanindaki islere yonelmektedirler ( Goktas, 2017: 13).

Girisimei tipler insanlar1 yonetebilecek ve ikna edebilecek ozelliklere sahip
olduklar1 i¢in genellikle lider ruha sahiplerdir. Riske girebilecekleri ve kazang
saglayabilecekleri isleri tercih etmektedirler. Bu ortamlarda sosyal kararli ve
Ozgiivenli davraniglariyla kendilerini gostermektedirler. Arastirmaci tipler genellikle
problem ¢6zme odakl faaliyetlerde bulunan, neden sonug iliskisi tizerinde duran,
Bilim ve teknik alanindaki mesleklere yonelmis kisiler olarak tanimlanmaktadir.
Sosyal tipler insanlarla iletisime ge¢meyi seven, baskalarina yardim etmekten
mutluluk duyan kisiler olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle bu 6zellige sahip

kisilerin sosyal ¢aligma alanlarini tercih ettikleri gériilmektedir (Aycan, 2001: 7).

Evlilik danigmani, terapist gibi meslekler onlar i¢in oldukca uygundur. Ayni
zamanda koordinatorler de sosyal tipler sinifina girmektedir. Geleneksel tipler
planlama ve organizasyon ile ilgili mesleklerde gorev almaktadirlar. Rapor
diizenleme hesap tutmak gibi goérevler onlar i¢in ideal olarak belirlenmistir.

Muhasebe alanindaki islerde kariyer hedefleyen kisiler genellikle geleneksel
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tiplerdir. Bu kuramda kisilerin ilgi ve yetenekleri dogrultusunda meslek tercihi

gergeklestirdikleri goriilmektedir (Utanir, 2000:8).
2.6.4. Schein Kariyer Capalar

Schein kariyer capalar1 kiginin kariyerine rehberlik eden dengede tutan,
sinirlandiran ve birlestiren kendine algilamasina yardimci olan davranig bigimi olarak
ifade edilmektedir. Kariyer capasi kisinin kariyeri ile ilgili segimlerini yapmasini
veya isiyle ilgili degisikligi gergeklestirmesini kolaylagtirmaktadir. Kisinin gelecek
donem ile ilgili kariyerinde basarili olmasi Schein kariyer kuramu kapsaminda

incelenmektedir (Adnan, 2005: 10).

Schein tarafindan diizenlenmis olan arastirmada kisinin kariyeri sirasinda
onlar1 yoneten birgok davranis sekilleri ile karsilastiklar1 ifade edilmistir. Bu davranis
sekli, ihtiyaglarin ve giidiilerin birlesiminden olusur. Bu nedenle ¢alisma hayati
boyunca kisilerin tek bir meslek dogrultusunda se¢im yapmalar1 ve o alanda
uzmanlasmalar1 beklenmektedir. Kisisel degerler kiimesi, yonetim becerisi, is
giivencesi, teknik, yetenek, yaraticilik, bagimsizlik gibi degerlerden olusmaktadir
(Basol vd., 2015: 7-9).

Kisinin calistig1 Orgiitiin degerlerine uyum goOstermesi isletme ile
biitlinlesmesi anlamina gelmektedir. Yasam tecriibesi ve mesleki tecriibenin
birlesmesi kariyer ¢abalarinin gelismesini saglamaktadir. Capa genel olarak herhangi
bir se¢im yapmak i¢in zorlanan bir kisinin vazgegemeyecegi kotiiler ve degerleri
olarak da isimlendirilmektedir. Schein kariyer ile ilgili yapmis oldugu arastirmalar
meslek seciminden baslayarak kariyer kimliginin olugma siirecine kadar gegen tiim

doénemleri kapsamaktadir (Bayraktaroglu vd., 2007: 6-10).
2.7. Kariyer Capalari

Kariyer capalar1 kiginin meslek se¢imi ve kariyer gelisimi ile ilgili
vazgegemeyecegi degerleri ve Kkisileri olarak tanimlanmaktadir. Kariyer yolunda
kiginin kendisine ve meslegini sekKillendirebilmesinde kariyer c¢apalarinin etkisi

oldukca biyiliktlir. Kariyer c¢apalar1 genel yonetsel yetkinlikler, teknikteki
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fonksiyonel yetkinlikler, is giivencesi ve istikrar, meydan okuma ve rekabet otonomi
ve ozerklik, hizmet kendine adama, girisimcilik ve yaraticilik, hayat tarzi olmak
iizere 8 basamakta incelenmektedir. Arastrmanm bu kisminda kariyer capalari

ayrmtil bir sekilde incelenmistir.
2.7.1. Genel Yonetsel Yetkinlik

Yonetsel yeterlilik kisiler aras1 yetkinlik duygusal istikrar ve analitik yetenek
gerektiren bir durum olarak kabul edilmektedir. Analitik yetenek kisilerde eksik veya
belirsiz  bilgi sartlar1  altinda kavramsal sorunlarn  ¢oziilmesi  olarak
tanimlanmaktadir. Kisiler aras1 yetkinlik ise Orgiit icerisinde ilerleme yonlendirme
denetleme ve kontrol etme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal istikrarda,
sorumluluk alma miktari, sugluluk olmadan sorumluluklari yerine getirme kisiler

arasi krizleri ¢6zme seklinde tanimlanmaktadir (Tiiz, 2003: 1-5).

Genel yonetsel yeterlik capasma sahip olan kisiler orgiitiin igerisindeki
insanlarla yonetimle ve orgiitiin etkinlikleriyle dogrudan ilgilidirler. Bireyler 6rgiit
icerisinde lider olmay1 hedeflemektedirler. Organizasyonlar1 etkileme ve ¢ok para
kazanma onlar i¢in olduk¢a 6nemlidir. Temel kimliklerine bakildiginda duygulari ile
basa ¢ikabilen ¢alistiklar1 ortam igerisinde sorumluluk alan ve insanlar1 etkileyen bir

yapiya sahiplerdir (Akm, 2005: 7).

Genel yonetsel yeterlilik ¢apasina sahip olan kisilerde, yiiksek derecede
rekabet, sorumluluk, liderlik firsatlari, biitiinlestirici ¢alismalarla ve oOrgiitlerin
basarisina katkida bulunan davranislar gdstermektedirler. Orgiit icerisinde {istlenmis
olduklar1 roliinii ¢ekiciligi Orgiitiin basaris1 olarak kabul edilmektedir. Bu kisiler
orgiit igerisinde basarili ve basarisiz olmasina yapmis oldugu faaliyetler ile
iliskilendirmektedirler. Kimlikleri ise Orgiit yonetimi konusunda oOrgiit insanlari

olarak tanimlanmaktadir (Utanir, 2000:9).

Yeterlilik ¢apaya sahip kisiler kendilerini ve Kkariyerlerini gelir seviyesi
diizeyinde Olgmektedirler. Ayni zamanda yapmis olduklari islerin karsihiginda
yiiksek ticret almaya beklemektedirler. Diger cabalarin karsit sekilde dis esitlikten

ziyade i¢ esitlige yonelimle olduklar1 goriilmektedir. Yani bu kisiler i¢in aslinda

56



orgiit icerisinde altlarindan daha fazla {icret almalar1 farkli bir konumda yer almalar1
oldukca oOnemlidir. Sirketlerdeki sorumluluk ve konumlar arttikca altlariyla
arasindaki farkin daha da agilmasini istemektedirler. Bu kisiler 6ldiikten hedeflere
ulagabilmek icin kisa vadeli odiiller talep etmektedirler. Biyiime firsatlari
kapsaminda terfi etmeyi ve sorumluluk almayi istemektedirler. Bu ¢apaya sahip olan
kisilerin terfilerinin belirlenmesi ile ilgili en dnemli unsur yapmis olduklar: islerin

sonu¢ degerlendirmesidir (Goktas, 2017: 8-12).
2.7.2. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik

Teknik fonksiyonel yetkinlik egitim aldiklar1 ya da yetkin olduklar1 alanda
calismay1 tercih eden kisilerdir. Kendi alanlarinda uzmanlasmak ve yiikselmek
onlarin birincil hedefidir. Yiikselmek, yonetmek, terfi etmek gibi konular ile
ilgilenmezler. Bu grupta bulunan insanlar uzmanlik alanlarinda ne kadar uzun siire
kalirlarsa, 0 derecede iyi performans gosterirler. Uzman olduklar1 alanda basarili
olabilmeleri almis olduklar1 geri doniitler ve maddi odiiller ile belirlenmektedir

(Cakmak, 2011: 4-6).

Teknik fonksiyonel yetkinlik c¢apasina sahip olan kisilerin teknik
yeterliklerini gosterebilecekleri alanlardan ilerleme gosterdikleri goriilmektedir.
Genellikle teknikte meydan okuyan islere istek duyduklar1 goriilmektedir. Yetenek
ve becerilerini test edebilecek is alanlarinda daha fazla bulunduklar1 goriilmektedir.
Bu capara sahip kisilerin genellikle zahmetli ve zorunlu islerde bulunduklari
bilinmektedir. Teknik fonksiyonel yeterlik ¢apasina sahip olan kisilerin grupta
ilerleyebilmek ve teknik anlamda daha uzman olmak gibi istekleri bulunmaktadir.
Kendi uzmanlik alanlarinda olmadigi siirece yonetim ve idari pozisyonlarina

gegmeleri oldukc¢a sakmcalidir (Aydogmus, 2018: 17).

Bu capaya sahip kisilerin biiylime ihtiyaclar1 kariyer basamaklarmin
gelisiminde etkili olmaktadir. Orgiitiin fonksiyonel temelleri deneyimli iyi egitim
almis yiiksek standartlara uygun bireylerin uzmanligina ve calisma performansina
dayalidir. Ciinkii tiretmis olduklar1 hizmet ve mallarn kalitesini denetleyen ve yeni
fikirler ortaya koyan bilgeliklerini ve yeteneklerini gdsteren bu kisiler gelecek

donemde parlak kariyere sahip kisiler olarak is hayatinda yerini almaktadir. Teknik
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fonksiyonel yetkinlik ¢apasma sahip kisiler profesyonel meslektaslarmdan yardim

almaktan ¢ekinmemektedirler (Cakmak ve Otluoglu, 2014: 12).

Kisiler, uzmanlik alanlarindaki daha fazla Ogrenerek kendini gelistirme
firsatlarin1 elde edebilmek i¢in farkli orglitlerde ¢alismayr kabul etmektedirler.
Egitim 6gretim olanaklar: toplantilara katilma egitim ile ilgili materyaller onlar i¢in
olduk¢a degerlidir. Siirekli egitim faaliyetleri resmi olarak bu capaya sahip olan
kisilerin tanmirhigini arttirmaktadir. Teknik ¢apaya sahip olan bireyler 6rgiitiin yanlis
yonetiminde karsit olarak en savunmasiz olan gruplardan birisidir. Ciinkii kisilerin
orgiitsel kariyerleri de farkli degerlere sahip yoneticiler tarafindan tasarlanmaktadir

(Gergek vd., 2015: 8).
2.7.3. Is Giivencesi-Istikrar

Is giivencesi, kariyer ile ilgili yaklasimlarda ve sosyal yasantida oldukca
onemli bir kavramdir. Baz1 insanlar kariyerlerini kendilerine glivende hissettikleri
calisma kurumlarinda gerceklestirmektedirler. Calisma hayat1 boyunca is giivencesi
ve istikrar Onemli bir ¢alisma unsuru olarak tanimmlanmaktadir. Yasamin her
doneminde finansal giivenlik, iyi sartlarda calismak ve gelecek kaygisiyla ilgili
sorunlar meydana gelmektedir. Bazi bireyler i¢in ve istikrarlar1 tiim Kkariyer
planlamasin1 yonlendiren ve smirlayan bir durum olarak kabul edilmektedir (Oztiirk,

2017: 5-8).

Is giivencesi ve istikrar capasma sahip olan kisiler i¢in dnemli olan is
giivencesidir. Calisanlarin1 isten ¢ikarmayan sosyal haklarma veren giiclii ve
glivenilir bir sektorde ¢alismay1 tercih etmektedirler. Genellikle kamu kurumlarindan
kadrolu olarak g¢alisan kisilerin is gilivencesi Ve istikrar ¢apasma sahip olduklari
goriilmektedir. Bu Capaya sahip olan kisilerin genellikle yiikselme gibi bir ihtiyaglari
bulunmamaktadir. Kariyer ¢abasiyla ilgili yapilan ¢alismalarda orgiitsel istikrarin 6n
planda oldugu gorilmiistiir. Yillar gectikce isletmelerde is gilivencesi ve istikrar
geleneksel ¢alisma hayatinin koruyucusu haline gelmektedir (Korunmaz ve Kocabas,
2014:9).
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Is giivencesi/istikrar capasina sahip olan kisiler hizmet siiresine bagl olarak
tekrarli maas artisini tercih etmektedirler. Zengin icerikli sigorta paketleri, genis
kapsamli emeklilik programlar1 onlar i¢in uygundur. Is giivencesi kariyer capasina
sahip olan kigilerin hizmet siiresinde istikrarli bir sekilde maas 6demesi almay1
istemeleri giivenlik ihtiyacindan ileri gelmektedir. Is giivencesi/istikrar Kariyer
capasina sahip olan kisilerde kidem temelli terfi sistemi uygun olarak goériilmektedir.
Kisinin bu donem igerisinde calistig1 orgiitte kendini giivende hissetmesi diizenli
olarak sigortasina maasini yatmasi kisinin kendisini gelistirmesinde bir motivasyon

kaynag1 olarak ifade edilmektedir (Tiiliibas ve Goktiirk, 2018: 10).

Giinlimiizde 6zellikle kamu kurumlarinda is glivencesi Ve istikrar ¢apasina
sahip bir¢ok insanin ¢alisma faaliyeti gosterdikleri bilinmektedir. Ayn1 zamanda 6zel
sektor sirket ve organizasyon bazinda ¢alisma faaliyeti gosteren kisilerin de cesitli is
sozlesmeleri ile birlikte is giivencesi algis1 yaratmaya c¢alistiklar1 goriilmektedir.
Cogu isletmede tiim personeller giivenlik ve istikrar ihtiyacit hissetmektedir.
Isletmede is giivencesi ve istikrarin saglanmasi icin is giivencesi, maas giivencesi,
yillik izin giivencesi, sigorta glivencesi, tesvik planlama glivencesi gibi uygulamalar
gerceklestirilmektedir.  Isletmenin  siirekliliginin  saglanmasi  ve  isletme
motivasyonunun ylikseltilmesi i¢in yonetimin ¢alisanlara maddi ve manevi konularda

giiven vermesi beklenmektedir (Unal ve Gizir, 2014: 3).
2.7.4. Girisimcilik-Yaraticihk

Girisimcilik ve yaraticilik ¢apasina sahip olan kisiler kendi baslarmna bir sey
yaratma ortaya ¢ikarma gibi davraniglarda bulunmaktadirlar. Bu ¢apaya sahip olan
kisilere Ozgiirliik hakkinin verilmedigi siirece daha biiyiik ¢capli organizasyonlarda
calisma konusunda endise duymaktadirlar. Onlar i¢in para bir 6diil degil basarilarin
bir 6l¢iisli olarak kabul edilmektedir. Girisimci ¢abasi diger capalardan daha farkli
bir sekilde tanimlanmaktadir. Bu ¢apaya sahip insanlar 6zgiirliiklerini genel olarak
yeni projelerde ve daha yaratici islerde kullanmayi tercih etmektedirler. Bu ¢abaya
sahip olan kisilerin genellikle lider ruhlu olduklar1 bilinmektedir (Cerik ve Bozkurt,
2010: 16).
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Bu kisiler bir seye bagli kalmaktan kisa siire icerisinde sikildiklari icin
projeden projeye gecerek kendilerini gelistirmeye ve kariyer elde etmeye yonelik
calismalar gerceklestirmektedirler. Kariyer capasi girisimeilik ve yaraticilik olmak
tizere iki farkli alanda yapmis oldugu c¢aligmalarda ilk girisimciligin yeni bir
organizasyon ve i yaratma arzusu olarak tanimlandigi vurgulanmaktadir.
Girisimcilik ¢abasina sahip olan bireylerin genellikle kariyer odakli planlarmda daha
basarili olduklar1 risk aldiklar1 ve buna yonelik olarak performanslarmin yiiksek
oldugu gozlemlenmistir. Genellikle yiiksek iicretler kazanan ve bilim ve teknik
alaninda yeni kesifler gerceklestiren kisilerin girisimci kariyer ¢apina sahip olduklari

gozlemlenmektedir (Sakal ve Yildiz, 2015: 19).

Ozel sektér sirket ve organizasyon bazinda ¢alisma faaliyeti gdsteren kisilerin
de c¢esitli 15 sozlesmeleri ile birlikte gilivenlik algist yaratmaya calistiklar
goriilmektedir. Cogu isletmede tiim personeller gilivenlik ve istikrar ihtiyaci
hissetmektedir. Isletmede giivenlik ve istikrarin saglanmasi igin is giivencesi, maas
giivencesi, yillik izin giivencesi, sigorta glivencesi, tesvik planlama giivencesi gibi
uygulamalar gergeklestirilmektedir. Isletmenin siirekliliginin saglanmas1 ve isletme
motivasyonunun ylikseltilmesi i¢in yonetimin ¢alisanlara maddi ve manevi konularda

giiven vermesi beklenmektedir (Basol vd., 2015: 8).
2.7.5. Otonomi-Ozerklik

Ozellikle ¢apasma sahip olan kisiler is hayatinda kendi kontrolleri altinda
olmay isterler. Herhangi bir 6rgiitsel baskidan kisa siire igerisinde sikilmaktadirlar.
Kisisel yasamlarinda da kisitlayic1 ve miidahaleci davranislardan ka¢inmayi tercih
ederler. Genellikle sozlesmeli is¢i ve danmisman olarak gorev yapmaktadirlar.
Calistiklar1 iste amaglari, bir isin teslim tarihi gibi belirli kisitlamalar dahilinde olsa

da kullandiklar1 yontem ve hizlarin genellikle esnek oldugu goriilmektedir (Koca,
2010: 6).

Ozerklik 6zelligine sahip kisilerin ydnetim isinde yer almasi ve ydnetim
islerine yiiriitmesi oldukga zordur. Insanlarin performansini kontrol etmek
caliganlarin sorumlulugunu almak ve biitge kontrollerini yapmak 6zerklik cabasima

sahip olan kisiler i¢in sinirlayici 6zellikler olarak tanimlanmaktadir. Bu ¢apaya sahip
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olan kisilerin Onceliginde isinde Ozgiir olma duygusu yer almaktadir. Bu kisiler
genellikle isletme igerisindeki kurallardan ¢aligma saatlerinden prosediirlerden ve
kiyafet kurallarindan uzak durmayi tercih etmektedirler. Kariyerlerini ise genellikle
danigman serbest calisma veya proje odakli ¢alisma seklinde bir kuruma baglh

olmadan gergeklestirmektedirler (Korunmasiz ve Kocabas, 2014: 11).
2.7.6. Hizmet-Kendini Adama

Hizmet de kendini adama ¢abasina sahip olan kisiler kariyerlerine tamamiyle
yaptiklar1 c¢aligmalarla elde ettikleri degerler agisindan goriirler. Bu degerler
genellikle insansiz bir is yeri yaratmak veya diinyay1 daha 1yi bir yer haline getirmek
seklinde olmaktadir. Eger kisilerin ¢alistiklar1 isletme bu insanlarin degerlerini yerine
getirmelerini izin vermezsek kisilerde performans ve motivasyon diisiikligii ortaya
¢ikmaktadir. Isletmelerde orgiitsel sadakatini saglanmas1 ve orgiitsel sessizligin
baskilanmasi hizmette kendine adama ¢abasiyla dogrudan iliskilidir (Akim, 2005: 3-
8).

Insan kaynaklar1 uzmanlar1 sosyal adaleti saglayabilmek igin performansa
gore lcretlendirme uygulamasia gerceklestirmelidir. Ayni1 zamanda bagkalarma
yardim edebilmek kisiler arasi iletisimi kuvvetlendirmek, yararli olma g¢evresi olma
gibi sosyal olaylar konusunda duyarli olmak, hizmet de kendine adama g¢abasina
sahip olan kisilerin 6zellikleri olarak tanimlanmaktadir. Bu kariyer kapisi genel
olarak diinya tizerinde tiim insanlarm yasamis oldugu problemler ile dogrudan
ilgilenmektedir. Calismalarinda somutlastirmak istedikleri degerler sebebiyle kariyer
odakli ¢aligmalar gergeklestirmektedirler. Temel hedef kendilerinde oldugu gibi
baskalarmin hayatlarmda da fark yaratmak ve baska insanlarla ¢aligma firsati

kazanmaktir (Anafarta, 2001: 9-12).
2.7.7. Saf Meydan Okuma-Rekabet

Saf meydan okuma ve rekabet c¢apasima sahip olan kisiler yapmis olduklari
islerden ziyade problemleri agma sekilleri olduk¢a onemlidir. Onlar siirekli olarak
cevresindeki paydaslar ile rekabet ederek bunu bir basar1 olarak gérmektedirler.

Imkansiz1 basardiklarim1 zorlu rakiplerini yendiklerini hissetmek isterler. Kariyer
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durumlarin1 kazanma ve kaybetme gibi olgular ile tanimlamaktadirlar. Bu ¢apaya
sahip bireylerde motivasyon kaynagmin oniindeki en biiyiik engellerden birisi asir1
zorlu olarak tabir ettikleri rakiplerini yenmektir (Oztiirk, 2017: 15).

Saf meydan okuma-rekabet ¢apaya sahip olan kisilerde genellikle ¢evresinde
bulunan kisiler rakip olarak goriilmektedir. Ayn1 zamanda isletme igerisinde fazla
hirsli ve miicadeleci davranislar sergiledikleri goriilmektedir. Dogustan rekabetci
ozellige sahip olan bu kisilerin genellikle hiyerarsik diizen igerisinde yOnetim
kadrosunda yer almaya calistiklar1 goriilmektedir. Kariyer gelisimini genellikle
basarili veya basarisiz seklinde tanimlamaktadirlar. Bu ¢capanin bulundugu meslek ve
orgiitler goéz Oniinde bulunduruldugunda 6deme taninma ve yararlar seklinde
unsurlardan  bahsedildigi  goriilmektedir. Profesyonel sporcular, savascilar,
yOneticiler, oyun gelistiriciler, bilim adamlari, miihendisler genellikle bu c¢apaya
sahip olan kisilerdir (Adnan, 2005: 10).

2.7.8. Hayat Tarz

Hayat tarz1 ¢apasina sahip olan kisiler ¢alisma hayat1 ve kariyer yasantisina
hayat tarzina gore biitiinlestirmis bireyler olarak tanimlanmaktadir. Kisinin kariyer
ile ilgili hayatina yon vermesi dogrudan hayat tarzi ile iliskilendirilmektedir.
Kisilerin kariyerlerini yasam tarzina entegre etmesi onlar i¢in motivasyon kaynagi
olarak tanimlanmaktadir. Kisilerin yasam tarzina uygun olmayan islerde c¢alismalari
onlarin performanslarinda diisiikliige ve mutsuzluga neden olmaktadir. Babalik,
dogum izni veya giinliik ihtiyaglarini karsilayacak diizeyde izinlerin verilmesi, hayat
tarzi kariyer ¢apasina sahip olan kisiler igin biiyiik 6nem tagimaktadir. Genellikle
esnek caligma saatlerini tercih etmektedirler. Is ve yasam dengesine kendi yasam

standartlarina gore ayarlamaktadirlar (Utanir, 2000: 5).

Hayat tarzi capasma sahip olan kisiler her seyden daha fazla esneklik
istemektedirler. Kurumlarda ¢aligmaya oldukga istekli olduklar1 goriilmektedir. Ayni
zamanda kurum kurallarmi ve kisitlamalarii dogrudan kabul ettikleri goriilmektedir.
Hayat tarzi ¢apasma sahip olan kisilerde genellikle kurumsal tutum ihtiyaci sz

konusudur (Unal ve Gizir, 2014: 8).
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Kisiler ve aile ile ilgili sorunlarina saygi duyulmasina is sdzlesmesinin yerine
getirilmesini beklemektedirler. Hayat tarzi ¢abasma sahip olan kisilerin miicadele
ettigi konu bekar ve ¢cocuksuz olarak ¢alisan kisilerin cocuk ve evli olan kisilere gore
daha fazla performans gostermesi gerektigidir. Ydnetici kariyerine devam ederken is,
aile ile ilgili endiselerini basarili bir sekilde yonetmesi beklenmektedir. Bu nedenle
hayat tarzi capast genel olarak en problemli ¢apalardan birisi olarak kabul

edilmektedir (Aydogmus, 2018: 14).
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UCUNCU BOLUM
MESLEKI CANLILIK ILE ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

Canlilik kavrami enerji ve heyecan verici bir durum olarak tanimlanmaktadir.
Canlilik bir organizmanin yasam igerisindeki tecriibelerine bagl olarak degisiklik
gosteren soyut bir 6zelliktir. Canli hissetmek kisilerin toplum igerisinde daha verimli
bireyler olmasini saglamaktadir. Yani bireyler duygusal veya sosyal agidan canli
hissettiklerinde daha iyi performans gosterebilmektedirler. Ayrica canlilik seviyeleri
yilksek olan kisiler gerceklesen olaylar ile 1lgili daha olumlu disiinceler

gerceklestirirler (Carmeli, 2009:45-71).

Canlilik aktif, din¢ ve pozitif enerjinin kiside meydana gelmesini
saglamaktadir. Canlilik tatmin, memnuniyet, mutluluk gibi duygularin aktiflesmesini
saglamaktadir. Mesleki canhilik kavrami ise 6z belirleme teorisi kapsaminda
aciklanmaktadir. Oz belirleme teorisi ile ilgili yapilan tiim arastirmalar mutluluk ve
diger pozitif duygular i¢in canlihk kavrammim gerekli oldugunu ifade etmektedir. Oz
belirleme teorisine gore yeterlilik 6zerklik ve iligkili olma tizerine {i¢ temel psikolojik
ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu ihtiyaclarmm karsilanmasi kisilerin iyi olus halleri ile
mesleki canlilik konusu literatiirde ¢ok fazla arastirilan bir konu degildir. Fakat
arastirmacilar mesleki canlilik ile performans ve verimlilik arasinda bir iligki

oldugunu ifade etmektedirler (Akin, 2021:17-24).

Katilim, is tatmini, mutluluk, memnuniyet gibi kavramlar dogrudan meslek
iyi canlilik konusu ile iliskilendirilmektedir. Mesleki canlilik tiikenmislik durumunun
tam tersi olarak ifade edilmektedir. Mesleki canlilik iiretkenlik, katilim ve yiiksek
tatmin arasinda meydana gelen sinerji olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin mesleki
canliliklari aktif tutabilmek i¢in yOneticiler tarafindan cesitli etkinlikler, toplantilar
ve performansa gore licretlendirme uygulamalar1 gergeklestirilmektedir. Calisanlarin
is sadakatinin olugsmasinda isini tutku ve enerji ile yapmasinda mesleki canlilik

unsurlarinin etkili oldugu diisiiniilmektedir (Gtider, 2021:31-45).

Mesleki canlilig1 yiiksek olan kisiler yalnizca fiziksel acidan degil zihinsel

acidan da kendilerini iyi hissetmektedirler. Mesleki canlilig1 yiiksek olan bireyler
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islerinin sorumluluklarinin bilincinde olarak bunu ustalikla yerine getirmektedirler.
Mesleki canliliga sahip olan kisiler yalnizca yaratict ve iiretken 6zelliklere sahip
degil ayn1 zamanda da iletisim becerileri yiiksek olan kisilerdir. Mesleki canlilik

kavrami igletmelerdeki verimlilik performans ve motivasyon Olgiimlerinde siklikla

dile getirilen bir konu olarak ifade edilmektedir (Chu vd., 2015: 1335-1346).

Mesleki canliligin ytliksek tutulmasma yonelik olarak ¢alisanlarin psikolojik,
sosyolojik ve ekonomik durumlarinin gz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Bir
isletme icerisinde c¢alisan katilim oranlar1 orgiitsel sessizlik ve c¢alisan fikir ve
diislincelerini 6nem verilmesi mesleki canliligi meydana getirmektedir. Mesleki
canlilig1 yiiksek olan kisilerin 6rgiit hedeflerine yonelik olarak adim attiklarim kendi
isleri ile ilgili farkli alanlarda yaratici fikirler gelistirdikleri goriilmektedir. Mesleki
canlilik hem isletme hem de ¢alisanlar acisindan verim ve performansi dogrudan

etkilemektedir (Akm, 2021: 17-24).

Bu bilgilerden yola ¢ikarak mesleki canliligin is hayatinda énemli bir role
sahip oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Mesleki canlilik ¢alisanlarin dinglik, ustalik,
tatminlik ve tutku duygularmi yerine getirmesini saglamaktadir. Meslegini ustalik,
tatmin ve dinglikle yapmayan kisilerin meslekte basarili olmalar1 miimkiin degildir.
Bu nedenle calisanlarin ve yoneticilerin yasamlarinda mesleki canlilik kavraminin

onemli bir yere sahiptir (Braunch vd., 518-527).

Calisma ortaminda canlilifin olmasi biiyiik bir hareketlilik ve cosku anlamina
gelmektedir. Kisiler ¢alisma ortamlarma kendi istekleri dogrultusunda gitmektedir.
Calisma ortaminda mutlu olan bir bireyin canlilik diizeyinin yiiksek oldugu
diisiiniilmektedir. Calisma ortaminda kisilerin is arkadaslar1 ile olan iletisiminin iyi
olmasi, ¢alisma sartlarinin iyi olmasi, performansa yonelik iicretlendirme almasi,
calisma ortam igerisinde yapmis oldugu iste usta olmasi, yeterli bilgi ve birikime

sahip olmasi mesleki canliligi meydana getirmektedir (Ates, 2020: 36-40).

Mesleki canlilik kavrami orgiitsel baglilik ve i tatmini gibi olumlu sonuglar
meydana getirmektedir. Mesleki canlilik kavraminin sonuglari incelendiginde is

performansi, kariyer bagliligi, demokratik 6zellikler, giiven ve ¢aligma potansiyeli ile
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iliskili oldugu goriilmiistiir. Literatlirde mesleki canlilik kavrami ve mesleki canlilik

kavraminin sonuglart ile ilgili birtakim aragtirmalarin oldugu goriilmektedir.

Carmeli 2009 calismasinda Israil'de faaliyet gosteren bir isletmede 190
calisan ile bireyler arasi iligkilerin canlilik durum diizeyi ile ilgili bir anket
uygulamasi gergeklestirmistir. Caligma kapsaminda kisilerin isletmelerindeki canlilik
diizeyleri, karsilasmis olduklar1 sorunlar ve canlilik duygularnin nasil
kolaylastirildigina yonelik sorular yoneltilmistir. Calismadan elde edilen sonuglara
bakildiginda mesleki canlilik ve is performansi arasinda anlamli yonde bir iligki
oldugu goriilmiistiir. Aynt zamanda mesleki canlilig1 arttiran unsurlardan yiiksek

kaliteli isler ve orgiitler arasi iletisim faktorlerinin etkili oldugu gézlemlenmistir

Brauch ve arkadaslar1 2014 ¢alismasinda miihendislik, teknoloji ve altyap1
sektoriinde calisanlar ile isletmedeki canlilik diizeyi ile ilgili bir arastirma
gerceklestirmistir. Calisma sonuglarina bakildiginda mesleki canlilik ile kariyer
baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur. Arastirma kapsaminda
gergeklestirilen analiz sonucunda mesleki canlilik ile is tatmini, kariyer baghligi ve
orgiitsel katilim arasinda pozitif ve anlamli yonde bir korelasyon oldugu tespit

edilmistir

Mayer 1995 ¢alismasinda mesleki canlilik kavraminin meslege yonelik gliven
duygusunu arttirdigina yonelik bulgulara yer vermistir. Calisanin yoneticisine ve
orgite duymus oldugu giiven dogrudan duygusal baglilik ve calisma tatminini
etkilemektedir. Yiiksek seviyede giiven duygusunda olan bir calisanin meslegine ve
isletmeye kars1 pozitif yonlii duygular gelistirmesi miimkiindiir. Chu ve arkadaslar1
2015 yapmis olduklar1 ¢calismalarda yine benzer sekilde giiven duygusu ile mesleki

canlilik kavrammin dogrudan iligkili oldugunu ifade etmislerdir

Harvey ve donaldson 2003 arastrmalarinda mesleki canlilik diizeylerinin
kisilerin almis olduklar1 destek ve demografik ozellikleri ile dogrudan iliskili
oldugunu ifade etmislerdir. Mesleki canlilik ve kidem arasindaki iligki ise anlamli
fakat negatif yonde olarak tespit edilmistir. Calisanlarin mesleki canlilik seviyelerini
diisiiren en 6nemli unsurlardan birisinin ¢aligma siiresi oldugu ifade edilmistir. Kadin

calisanlarin erkek calisanlara oranla mesleki canlilik diizeylerinin daha yiiksek
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oldugu bulunmustur. Calisanlarin ¢aligma arkadaglari veya yoneticileri tarafindan

gormiis olduklar1 destek ise mesleki canlilig1 dogrudan arttirmaktadir

Ates 2020 calismasinda algilanan Orgiitsel destegin mesleki canlilik ve
mesleki baglilik tizerindeki etkisi turist rehberlerine yonelik bir arastirma konusunu
degerlendirmistir. Caligma kapsaminda Tiirkiye'de calisan turist rehberleri ile
mesleki canlilik ve mesleki baglilik iizerine bir anket uygulamasi gerceklestirilmistir.
Calisma sonuglarma bakildiginda algilanan orgiitsel destegin hem mesleki canlilig

hem de mesleki bagliligi dogrudan arttirdigina yonelik bulgulara ulasilmistir.

Tokucu 2022 calismasinda holistik liderligin 6znel kariyer basarisina
etkisinde mesleki canliligin aracilik rolii ve Kafkas Universitesi'nde bir Arastirma
konusunu degerlendirmistir. Calisma kapsamida mesleki canlilifin arttirilmasina
yonelik kriterlerin is tatmini, tutku, dinglik ve ustalik oldugu ifade edilmistir. Ayni
zamanda holistik liderlik davranislarinin mesleki canliligi pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Mesleki canlilik faktorleri kariyer bagarisimi olumlu yonde

etkilemistir.

Akm 2021 arastirmasinda kurumsal spor egitmenlerinin mesleki canlilik
Lider etkinligi 6z kontrol ve 06z denetim agisindan incelenmesi konusunu
degerlendirmistir. Kurumsal spor merkezi egitmenleri mesleki canlilik diizeylerini
arttrmaya yonelik liderlik etkinlikleri gergeklestirmektedirler. Ayni zamanda usta
crrak iliskisi is tatmini ¢alisma performansi ve verimliligi tizerinde olumlu yonde etki
etmistir. Mesleki canlilik diizeyini ylikseltmeye yonelik faktorlerin spor merkezi
egitmenleri tarafindan gergeklestirilmesi dogrudan 6grencilere ve diger calisanlara

olumlu yonde etki etmistir

Gilider 2021 c¢alismasinda oOgretmen algilarma gore okul miidiirlerinin
vizyoner liderlik yeterlilikleri ile mesleki bagliliklar1 arasindaki iligkide oOrgiitsel
canliligin aracilik etkisinin incelenmesi konusunu degerlendirmistir. Caligma
kapsaminda Ogretmenlerin mesleki canlilik ve mesleki bagimlilik diizeylerinin
belirlenmesine yonelik olarak 45 soruluk bir anket uygulamasi gerceklestirilmistir.
Calisma sonuclarma bakildiginda 6gretmenlerin okul yoneticilerine fizyomer bir

lider olarak tanimladiklar1 goriilmiistiir. Mesleki baglhilik ve mesleki canlilik
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diizeylerinin ise genellikle yiiksek oldugu tespit edilmistir. Kadin 6gretmenlerin
erkek 6gretmenlere gore mesleki canlilik ve mesleki baglilik diizeyleri oldukga
yiiksektir. Ogretmenlerin mesleki baglilik diizeyleri ile vizyoner liderlik davramslar

arasinda pozitif yonlii bir korelasyon oldugu vurgulanmistir
3.1. Canhlik Kavram

Canlilik kavrami toplum igerisinde kisinin enerjik, ding ve aktif olmasi
anlamma gelmektedir. Canlilik is yagamu igerisinde verimliligin elde edilmesindeki
en temel kriterlerden birisidir. Canliligi olusabilmesi i¢in organizmanin duygusal,
fiziksel veya psikolojik agidan pozitif yonde duygular gelistirmesi gerekmektedir.
Heyecan ve enerjik bir durumda olan calisanin motivasyonu oldukca yliksektir

(Akin, 2021: 17-24).

Canlilik  kavrami giiglii enerjik ve aktif olma durumu olarak
tanimlanmaktadir. Tiirk dil kurumuna gore canlilik kavrami canli olma hali seklinde
ifade edilmektedir. Canlilik organizmanin toplum igerisindeki tecriibelerine gore
degisiklik gosteren soyut bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Canlilik kavrami 6z
kontrol giicliniin tekrardan iyilestirilmesine yardimci olmaktadir. Canlilik kavrami
kisilerin dogru bir sekilde geri bildirim yapmasma, islerini ustalikla
gergeklestirmesine, toplum igerisinde daha aktif ve enerjik bireyler olmasina imkan
tamimaktadir. Bu nedenle hem toplumsal hem de sosyal hayat igerisinde tiim

bireylerin canliligimi korumasi beklenmektedir (Giider, 2021: 31-45).

Bireyler canli hissettiklerinde daha pozitif diisiinceler gelistirmektedirler.
Ayni zamanda yapmis olduklar1 isler ile ilgili daha giicli ve iyi performans
gostermektedirler. Canlilik diizeyleri yliksek olan kisiler gergeklesen olaylar ile ilgili
olumlu yonleri gorebilmektedirler. Ayni zamanda olumsuz olaylar1 da tekrardan
olumlu ya doniistiirmek igin farkli diisiinceler yaratmaktadirlar. Canlilik aktif, ding,
sakin enerji ve pozitif etki ile iligkilendirilmektedir. Canlilik dogrudan mutluluk

huzur ve refahi1 getirmektedir (Mayer, 1995: 709-734).

Canlilik diizeyi ytiksek olan bir birey giin igerisinde siirekli iiretici ve yaratici

faaliyetler ve diislinceler gelistirmektedir. Her giin farkli konularda ve farkli
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sekillerde tecriibeler elde edilen canli organizma memnuniyet, tatmin, huzur gibi
duygular1 yasamaktadir. Canlilik kisinin fiziksel, zihinsel ve ruhsal agidan iyi olma
durumunu ifade etmektedir. Kisilerin toplum igerisinde var olabilmesi, hayatini
devam ettirebilmesi ve topluma yararli bireyler olabilmesi i¢in canlilik diizeylerinin

yiiksek olmas1 gerekmektedir (Carmeli, 2009: 45-71).
3.2. Mesleki Canhilik

Mesleki canlilik is hayati igerisinde iiretken yaratici, aktif enerjik ve ding
olma durumunu ifade etmektedir. Tim yoneticiler ¢alisanlarindan mesleki
canliliklarmin yiiksek olmasini beklemektedir. Mesleki canlilik is ile ilgili diretici ve
yaratici fikirlerin ortaya ¢ikarilmasmi saglamaktadir. Mesleki canlilik diizeyi yiiksek
olan calisanlarin performans ve motivasyonlar1 oldukca yiiksektir. Ayni1 zamanda
mesleki canlilik diizeyi yiiksek olan kisilerin olumsuz olaylar1 yonetme ve olumsuz
olaylar1 olumlu durumlara ¢evirme yetenekleri oldukca yiiksektir (Harvey ve
Donatson, 2003: 30-33).

Mesleki canlilik tiim is alanlarinda ¢alisanlarin olumlu yonde ¢alisma
performanst gelistirmesini saglamaktadir. Calisanlarin yonetime katilim siirecleri
orgiitsel faaliyetler ve calisan sadakati dogrudan mesleki canlilik kavrami ile
iliskilendirilmektedir. Mesleki canlilik kisinin is yasami igerisinde basarili olmasini
saglayan temel unsurlardan birisidir. Kisinin giin igerisinde kisilerin meslekleri ile
ilgili fikirler {iretme, faaliyetleri gerceklestirme, aktif ve din¢ olarak c¢alisma
performansl gésterme gibi davraniglar sergilemesi mesleki canlili§1 yansitmaktadir.

Isletmelerde calisanlardan beklenen mesleki canlilik diizeylerinin yiiksek olmasidir

(Chu vd., 2015: 1335-1346).

Isletmelerde ortak bir hedef dogrultusunda gerceklesen tiim eylemler mesleki
canlilik boyutlarinda gergeklesmektedir. Mesleki canlilik tutku, dinglik, ustalik ve is
tatmini gibi unsurlar ile dogrudan iliskilidir. Tutku, dinglik, ustalik ve is tatmini
diizeyleri yiiksek olan bireylerin mesleki canlilik diizeylerinin yiiksek oldugunu
soylemek miimkiindiir. Bu bilgilerden hareketle mesleki canlilik adi altinda tutku,

dinglik, ustalik ve is tatmini gibi unsurlar asagida ayrintili bir sekilde agiklanmstir;
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3.2.1.Tutku

Tutku kavrami cosku, gayret, sevgi ve heves olmak lizere birgok kavram ile
aciklanabilmektedir. Tutku yapilan ise karsi i¢sel bir arzu duyma durumu olarak
tanimlanmaktadir. Tutku kavrami insanlarin 6nemli bulduklar1 veya sevdikleri bir ige
zaman ve enerji harcamasma yonelik yapmis oldugu davraniglar seklinde
tanimlanmaktadir. Tutku genellikle bireylerin bir aktiviteye veya bir seye bagliligmi
belirtme hedefiyle kullanilmaktadir. Kisinin yapmis oldugu faaliyetlere katilim
stirecinde kiginin kimlik 6zelliklerini yansitmaktadir (Gtider, 2021: 31-45).

Kisiler birbirlerinden farkli demografik ve duygusal 6zelliklere sahiplerdir.
Bu nedenle herhangi bir is kisi veya aktiviteye gore tutku gelistirmeleri birbirinden
farkli olabilmektedir. Kisilerin yaptiklar1 faaliyetler kimlikleriyle ilgili fikir
yiirtitmede etkilidir. Literatiirde tutku kavrami saplantili tutku ve uyumlu tutku olmak
tizere iki ana baglik altinda incelenmektedir. Uyumlu tutku kisileri faaliyetlere
katilmaya yonlendiren motivasyon unsuru olarak tanimlanmaktadir. Kisi kendi
duygular1 ve kontrolii ile birlikte bir faaliyete serbestce zaman ve enerji ayirmaktadir

(Mayer, 1995: 709-734).

Saplantili tutku ise kisinin kontrollii bir sekilde sevdigi bir faaliyette
bulunabilmesi i¢in i¢ baski olusturulmasidir. Saplantili tutku kisinin kimligine
kontrollii bir sekilde igsellestirme durumunu ifade etmektedir saplantili tutkusu olan
kisiler yaptiklar1 aktiviteleri sevmis olmalarma ragmen kendilerini kontrol edilmeyen
bir diirtii egiliminde bulmaktadirlar. Uyumlu tutku tiiriiniin de saplantili tutkudan
daha fazla pozitif yonde etkileri bulunmaktadir. Bunun sebebi ise kisilerin yapmis
olduklar1 faaliyeti kendi kontrolleri dogrultusunda gerceklestirmeleridir. Bu
bilgilerden yola ¢ikarak tutum kavramimin kisilerin meslek hayatinda 6nemli bir yere

sahip oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Giider, 2021: 31-45).

Kisilerin mesleklerine karst tutku gelistirebilmeleri icin Oncelikle
mesleklerini sevmeleri gerekmektedir. Meslegini sevmeden yapan Kkisilerin bu
meslege karsi herhangi bir tutku gelistirmesi miimkiin degildir. Bunun i¢in kisilerin
mesleklerini segerken kendi tutkularna ve isteklerine gore se¢im yapmalari

gerekmektedir. Aksi takdirde ileride meslekte herhangi bir sekilde basarili olmalar1
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mimkiin degildir. Kisilerin mesleklerine karsi tutku gelistirmesi dogrudan onlarin
davramiglarina ve duygusal durumlarma etki etmektedir. Ornegin; bir dgretmenin
meslegini  sevmemesi Ogrenme  faaliyetlerini  dogru ya da isteyerek
gerceklestirmemesine sebep olmaktadir. Bu durum ise kisilerin mesleklerinde

basarili olmasini dogrudan engellemektedir (Tokucu, 2022: 56-60).

Mesleklerine karsi tutku gelistiren bireylerin sosyal yasantilar: icerisinde de
meslekleri ile ilgili uygulamalar gelistirdikleri, mesleklerine yeterli enerji ve zamani
ayirdiklart ve mesleklerinde basarili olduklar1 goriilmektedir. Meslek se¢imleri ile
ilgili caligmalarda genellikle mesleki canlilik boyutunun tutku kavrami iizerinde
durulmaktadir. Kisinin bir meslege karsi tutku gelistirmesinde o kisinin kisilik
ozellikleri meslek se¢imine kadar olan tecriibeleri ve ilgi alanlar1 etki etmektedir

(Ates, 2020: 36-40).

3.2.2. Dinglik

Dinglik kisilerin islerini yaparken gostermis olduklar1 fark yaratma arzusu ve
enerji olarak tanimlanmaktadir. Bu enerji kisilerin mesleklerini gergeklestirirken
gostermis olduklar1 duygusal, fiziksel ve zihinsel ¢abalar seklinde tanimlanmaktadir.
Dinglik kisilerin duygusal enerji, fiziksel gii¢ ve biligsel canlilia karsi sahip
olduklar1 hisler biitiinii olarak ifade edilmektedir. Kisinin tutkusunu harekete gegirme

motivasyonu dogrudan dinglik olarak tanimlanmaktadir (Tokucu, 2022: 56-60).

Dinglik kisilerin meslek hayatlarinda kars1 karsiya geldikleri sorunlari
¢ozmelerinde 6nemli bir unsurdur. Ayni1 zamanda ding olan bireyin toplumsal olaylar
ve bireysel problemlere karsi olumlu yonde diisiince gelistirmeleri oldukg¢a kolaydir.
Fiziksel gii¢ kisinin fiziksel yeteneklerine dogrudan ifade etmektedir. Duygusal
enerji ise kisinin topluma veya karsisindaki kisilere karsi empati ve sempati duyma
yetenekleri olarak tanimlanmaktadir. Bilissel canlilik ise kisinin zihinsel ve diisiinme
stireglerini ifade etmektedir. Dinglik kavrami tiikenmisligin tam tersi olarak
tamimlanmaktadir (Mayer, 1995: 709-734).

Mesleginde dinglik gdsteren bir kisi yorulsa dahi c¢aligmaya devam

etmektedir. Boylelikle kisinin basaris1 ve yaraticilik hissi giderek artmaktadir.

71



Dingligin yasam siiresine dahil olmada is sonuglar1 ve saglik sonuclari ile iligkili
oldugunu soylemek miimkiindiir. Kisilerin sahip olduklar1 iglere yonelik enerji
gostermeleri duygularint yansitmalar1 Orgiitsel etkinligi ve is performansini
arttirmaktadir. Dingligin iste gosterilen motivasyon siiregleri ile iligkili oldugu
diistiniilmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak dinglik kisinin yiiksek bir tutku ve
enerji ile isini yapmasi anlamina gelmektedir (Carmeli, 2009:45-71).

enerjiktir. Bu durum kisinin dogrudan basarili olmasimi saglamaktadir. Kariyer ile
ilgili planlamalar1 bulunan bir kisinin mesleki canlilik unsurlarindan dinglik
ozelliginin bulunmasi gerekmektedir. Kariyer planlamasi ile ilgili uygulamalardan
dingligin olabilmesi i¢in kisinin meslegine kars1 fiziksel, duygusal ve psikolojik
acidan olumlu yonde duygular gelistirmesi gerekmektedir. Tutku kavraminda oldugu
gibi din¢lik kavraminda da kisinin meslegini severek ve isteyerek yapmasi kritik bir

oneme sahiptir (Akin, 2021: 17-24).

Bir kisinin meslegini severek ve isteyerek yapmamasi ona ayirdigi enerji ve
zamani dogrudan etkileyecektir. Ayn1 zamanda isinde isteksiz olan bir kisinin ding
olma durumu s6z konusu degildir. Bu nedenle kurumlarda veya isletmelerde
caliganlarin ding olmasii isteyen yoneticilerin ¢alisan yetenek ve performansina

gore kariyer planlamasi yapmasi beklenmektedir (Harvey ve Donatson, 2003: 30-33).
3.2.3. Ustahk

Ustalik yetkinlik, bilgi ve becerinin kazanilmasi anlamima gelmektedir. Bir
isletmede ¢alisanlarin ustalik kazanabilmesi igin belirli tecriibeleri yagamasi ve belli
bir zaman araligimin ge¢mesi gerekmektedir. Ustalik kavraminin kisinin bilgisi ve
kendisine olan giiveni gostermektedir. Mesleki agidan canli olan bir birey esi ile ilgili
tim gorev ve sorumluluklar1 yerine getirmektedir. Bu nedenle gorev ve
sorumluluklarini tam olarak yerine getiren bireyler usta olarak adlandirilmaktadir.
Mesleki canlilikta ustalik aywt edici bir 6zellige sahiptir. Mesleginde usta olan
kigilerin kendi ayaklari tizerinde durabildigi, kendi disiincelerini ifade edebildigi ve
kendilerine gore bir kariyer planlamasi yapabildigi goriilmektedir (Carmeli, 2009:
45-71).
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Ustalik boyutu bir kisinin yapmis oldugu is ile ilgili beceri ve anlayisi ifade
etmektedir. Mesleki agidan bakildiginda canli olan bireyler herhangi bir is ile ilgili
ustaliga sahiptirler. Bu ustalik di¢lik ve tutkuluk ile dogrudan birlesmektedir.
Kisilerin meslek hayat1 boyunca edilmis olduklar1 tecriibeler ve yetenekler herhangi
bir is ile ilgili ustalik gelistirmelerini saglamaktadir. Ustalik kisilerin performansini
arttiran ve mesleki canliligini koruyan bir unsurdur. Mesleki canliliga sahip olan
kisiler zaman igerisinde mesleklerindeki zorluklarin iistesinden gelerek usta

olmaktadirlar (Chu vd., 2015: 1335-1346).

Kisilerin usta olabilmesi i¢in yeterli bilgi ve beceriye sahip olmalar1 ve
meslekleri ile ilgili ¢esitli tecriibeleri edinmis olmalar1 beklenmektedir. Calisanlarin
yliksek diizeyde ustaliga sahip olmalar1 ise strese maruz kalmadiklar1 zorluklarla
karsilasmadiklar1 veya hayal kirikligina ugratmadiklar1 anlamimna gelmektedir.
Sonradan kazanilan veya dogustan gelen mesleki canliliklar1 sebebiyle stres yonetimi
ve zorluklarla miicadele edebilmek kapasiteleri oldukca yiiksektir. Bu bilgiler
dogrultusunda ustalik meslek ile ilgili yetkinlik ve bilgi birikimine sahip olma

durumu olarak tanimlanmaktadir (Giider,2021:31-45).

Mesleginde usta olan kisiler meslekte karsilasmis olduklar1 sorunlar ile
kolaylikla miicadele edebilmektedirler. Ayni zamanda kariyer ile ilgili
planlamalarinda ve faaliyetlerinde usta olduklar1 meslek dallar1 ile ilgili alanlar1
tercih etmektedirler. Herhangi bir meslek dali ile ilgili usta olan bir kisinin maddi
veya manevi anlamdaki kazanimlar1 oldukga yiiksektir. Mesleginde usta olan
kisilerin heniiz 6grenme ve gelisme asamasinda olan kisilere yardim etmesi, isi
ogretmesi, is ile ilgili kazanimlar1 elde etmesine yardimci olmasi beklenmektedir. Bu
nedenle genellikle isletmelerde usta ¢irak iliskisi bulunmaktadir (Braunch vd., 2014:
518-527).

Ustalik genel olarak mesleki canliligi olumlu yonde etkilemektedir. Ayni
zamanda Kkisilerin meslekleri ile ilgili olumlu diisiince gelistirmesine, kendini
gelistirmeye yonelik egitimler almasina ve performansini siirekli olarak yiikseltmeye

yonelik faaliyetler géstermesine imkan tanimaktadir (Mayer, 1995: 709-734).
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3.2.4. Is Tatmini

Is tatmini mesleki canhiligin en ©6nemli boyutlarindan birisi olarak
tanimlanmaktadir. Kisinin iginden ya da iste elde etmis oldugu tecriibeden kaynakl1
olumlu duygu gelistirmesi olarak ifade edilmektedir. Kisinin isi ile ilgili hedeflerine
ulagmasi veya isinde yiiksek performans gostermesi de dogrudan is tatmini olarak

ifade edilmektedir. Kisilerde is tatmininin olusabilmesi igin; (Carmeli, 2009: 45-71).

e Performansa yonelik ticretlendirme,

e Orgiit ierisinde iletisim seviyesinin yiiksek olmast,

¢ Yonetici ¢alisan iligkisinin pozitif yonde olmasi,

e Yonetime katilim faaliyetlerinin gerceklesmesi,

e Calisanlarin istek ve ihtiyaclarinin goz 6niinde bulundurulmasi,

e Calisma sartlarmin iyilestirilmesi gibi birgok faktor etkili olmaktadir

Is tatmini iste var olan sartlarin ve iste sahip olmanm bir sonucu olarak
meydana gelmektedir. Kisilerin is ortamini ve is sartlarmi degerlendirmesi de
dogrudan is tatminini meydana getirmektedir. Kiginin toplumsal ve bireysel agidan
saglamis oldugu yarar durumu da is tatminin gelismesinde etkili olmaktadir. Is
tatmine dinglik, tutku ve wustalik unsurlarmin birlesmesi ile birlikte ortaya

¢ikmaktadir. Bu durumun meydana gelmesinde orgiitler onemli bir rol oynamaktadir

(Harvey ve Donadson, 2003: 30-33).

Is tatmini kisiden kisiye farklilasmas1 sebebiyle orgiitiin yapmasi gereken en
onemli sey calisanlarina en uygun calisma ortammin ayarlanmasidir. Is tatmini
calisanlarin basarisinda performansinda ve Orgiitiin verimliliginde 6nemli bir yere
sahiptir. Is tatminin sonuglar1 incelendiginde hem bireysel hem de toplumsal
sonuglarmnim oldugu gériilmektedir. Is tatmini isletmelerde en fazla istenen ve ¢ok zor
elde edilen kavramlardan birisidir. is tatminlerin saglanmas1 halinde orgiitsel

verimlilik dogrudan geligsmektedir (Chu vd., 2015).

Calisanlarm  yliksek motivasyon gostermeleri ve verimli bir sekilde
calisabilmeleri i¢in yapmis olduklari islerden tatmin olmalar1 gerekmektedir. Burada

kisilerin sevmis olduklar1 meslekleri yapmalar1 ve mesleklerinden emeklerinin
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karsiligint almalar1 kritik bir 6neme sahiptir. Calisanlarin is tatminlerinin diisiik
olmasi hem performansini diisiirmekte hem de oOrgiitsel bagliligini olumsuz yonde
etkilemektedir. Yoneticiler ¢alisanlarin is takvimlerinin yiikseltilmesi i¢in ¢esitli
faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Ornegin; calisanlarin mutlulugunu ve huzurunu
saglayacak sekilde ekonomik beklentilerine karsilamaktadirlar (Tokucu, 2022: 56-
60).

Calisanlarin yiiksek is tatminine sahip olmalar1 motivasyon, verimlilik ve
performans unsurlart ile dogrudan iliskilidir. Mesleki canlilig1 yiiksek olan kisiler
belirli alanlarda fark yaratabilmek i¢in gii¢lii bir is ahlakina ve is sorumluluguna
sahip olmak zorundadir. Is tatmini gelismis olan kisilerin mesleki canlilik diizeyleri
oldukca yiiksektir. Kisilerin kendi yetenekleri, demografik 06zellikleri ve
tecriibelerine gore dogru meslegi secip segmedikleri is tatminini etkilemektedir

(Carmeli, 2009: 45-71).

Kiginin meslege karsi olumsuz yonde bir tutumun gelistirilmesi mesleki
canlilik boyutlarini etkilemektedir. Olumsuz tutumlar meydana geldiginde dinglik ve
tutku azalmakta, ustalikla ¢alismak ise daha zor hale gelmektedir. Mesleki canlilik
kavrami olumlu bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle mesleki
canlilik diizeyi yiiksek olan bireylerin ¢aligma siirecinde is tatmini, tutku, dinglik ve

ustalik yeteneklerini gosterdikleri diisiiniilmektedir (Mayer, 1995: 709-734).
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DORDUNCU BOLUM

KiSILIK OZELLIKLERI, KARIYER CAPALARI VE MESLEKI
CANLILIK ARASINDAKI IiLISKILER

Arastirmanin modeli, hipotezleri, evren ve 6rneklemi, verilerin toplanmasinda
kullanilan araglar, toplanan verilere uygulanan analizlere iliskin kullanilan yontemler
bu baslik altinda toplanmistir. Bunun yaninda arastirmada kullanilan 6l¢eklere iliskin

giivenirlik analizleri, normallik analizleri bu baglik altinda ye almaktadir.
4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada kullanilacak model Sekil 4.1°de goriildiigii gibi belirlenmistir.

KISILIK TIPLERI (BES KARIYER CAPALARI
FAKTOR KISILIK - Teknik Fonksiyonel Yetkinlikler
MODELI) - Genel Yonetsel Yetkinlikler
- Disadéniiklitk <+—» | - Otonomi/Ozerklik
- Uyumluluk - Is.(?i%ven.cgsi/lstikrar
- Sorumluluk - G}I‘l$lmC111k/Y_a_I'atICﬂlk
- Duygusal Denge - Hizmet/Kendini Adama
- Deneyime Agiklik - Saf Meydan Okuma/Rekabet
- Hayat Tarz1
MESLEK]I CANLILIK
- Tutku
- Dinglik
- Ustalik
- Is Tatmini

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli

Sekil 4.1°deki modele gore kisilik 6zellikleri ile kariyer capalar1 arasinda bir
iligki bulunmaktadir. Mesleki canlilik ile kisilik 6zellikleri arasinda da bir iligki
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bulunmaktadir. Kisilik 6zellikleri, kariyer capalari ve mesleki canlilik arasinda

anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H.1. Kisilik 6zellikleri, kariyer ¢apalar1 ve mesleki canlilik arasinda iligki

bulunmaktadir, olarak belirlenmistir. Alt hipotezler ise asagidaki gibi belirlenmistir.

H.l.a. Kisilik 6zellikleri (disadoniikliik, sorumluluk, uyumluluk, duygusal
denge, deneyime agiklik) ve kariyer ¢apalar1 (teknik fonksiyonel yetkinlikler, genel
yonetsel yetkinlikler, otonomi/6zerklik, is giivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik,

hizmet/kendini adama, hayat tarzi) arasinda bir iliski vardir.

H.1.b. Kisilik 6zellikleri (disadoniikliik, sorumluluk, uyumluluk, duygusal
denge, deneyime aciklik) ile mesleki canlilik (tutku, dinglik, ustalik, is tatmini)

arasinda iligki vardir.

H.1.c. Kariyer capalar1 (teknik fonksiyonel yetkinlikler, genel yoOnetsel
yetkinlikler, otonomi/6zerklik, is gilivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik, saf
meydan okuma/rekabet, hayat tarzi) ile mesleki canlilik (tutku, dinglik, ustalik, is

tatmini) arasinda bir iligki vardir.

H.2. Kisilik 6zellikleri demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.

H.3. Kariyer c¢apalar1 diizeyleri demografik 6zelliklere gore farklilik

gostermektedir.

H.4. Mesleki canlilik demografik 6zelliklere gore farklilik géstermektedir.
4.2. Arastirmanmin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini 6zel sektérde gorev yapan beyaz yaka calisanlar
olusturmaktadir. Orneklemini ise Istanbul ilinde 6zel sektdrdeki beyaz yaka
calisanlar olusturmaktadir. Orneklem sayis1 226 olarak belirlenmistir. Arastirmaya

katilan beyaz yakalilara iliskin 6rnekleme ait veriler Tablo 4.1°de sunulmustur.
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Tablo 4.1: Arastirmanim Orneklemi (n= 226)

Degisken n %
. Kadin 123 54,4
Cinsiyet Erkek 103 45,6
18-25 41 18,1
Ya 26-35 72 31,9
3 36-45 78 34,5
46 yag ve lstii 35 15,5
. Evli 149 65,9
Medeni durum Bekar 77 341
1-6 yil 60 26,5
1 7-12 yil 71 31,4
Toplam ¢alisma siiresi 13-18 il 52 23.0
19 yil ve lizeri 43 19,0
1-6 yil 89 39,4
.o 112yl 61 27,0
Kurumda ¢aligma siiresi 13-18 yil 45 19.9
19 yil ve lizeri 31 13,7
[lkokul/Ortaokul/ Lise 36 15,9
Esitim diizevi® On Lisans 33 14,6
g uzey Lisans 116 51,3
Yiiksek Lisans/Doktora 41 18,2
4 Alt Kademe 91 40,3
Cc?zhiiﬂzﬁ jerirumdail Orta Kademe 99 43,8
pozIsy Ust Kademe 36 15,9

Tablo 4.1’¢ gore; arastirmaya katilan beyaz yakalilarin %54,4’t( (n=123)
kadin, %45,6’s1 (n=103) erkektir. Arastrmaya katilan beyaz yakalilarin %18,1’i
(n=41) 18-25 yas grubunda, %31,9’u (n=72) 26-35 yas grubunda, %34,5’i (n=78)
36-45 yas grubunda, %15,5’1 (n=35) 46 yas ve lstii grupta yer almaktadir.
Arastirmaya katilan beyaz yakalilarin %65,9’u (n=149) evli, %34,1’i (n= 77)
bekardir. Arastirmaya katilan beyaz yakalilarin 26,51 (n=60) 1-6 y1l, %31,4’t (n=71)
7-12 yil, %23’ (n=52) 13-18 yil, %19’u (n=43) 19 yil ve istii ¢alisma siiresine
sahiptir. Arastirmaya katilan beyaz yakalilarm 39,44 (n=89) 1-6 yildir, %27’si
(n=61) 7-12 yildir, %19,9°u (n=45) 13-18 yildir, %13,7’si (n=31) 19 yil ve {izeri
bulundugu kurumda caligmaktadir. Arastirmaya katilan beyaz yakalilarm %15,9°u

! En fazla siire 30 yil, en az siire 1 yildir. 4 Grup olusturulmustur.
2 En fazla siire 30 yil, en az siire 1 yildir. 4 Grup olusturulmustur.
® fIkokul mezunu olan 1 kisi, ortaokul mezunu olan 12 kisi analize elverisli olmast agisindan 23 kisi
olan lise mezunu grubuna dahil edilerek grup ilkokul/ortaokul/lise olarak adlandirilmigtir. Doktora
mezunu olan 6 kisi analize elverisli olmasi agisindan 35 kisi olan yiiksek lisans mezunu grubunda
dahil edilmis, grup yiiksek lisans/doktora olarak adlandiriimistir.
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(n=36) ilkokul/ortaokul/ lise, %14,6’s1 (n=33) 6n lisans, %51,3’i (n=116) lisans ve
%18,2’si (n=41) yiiksek lisans/doktora mezundur.

4.3. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasinda kullanilan araglar, verilerin toplanma sekli ve
zamani, verilerin analizleri, arastirmada yer alan Olceklere ait giivenirlik testlerine

asagida yer verilmistir.
4.3.1. Veri Toplama Araglar

Veri toplama araci dort bolimden olusmaktadir. Bu boliimler sirasiyla;
Kisisel Bilgiler Formu, Bes Faktor Kisilik Envanteri, Kariyer Capalari, Mesleki
Canlilik Olgegidir.

4.3.1.1. Kisisel Bilgiler Formu

Arastirmaci tarafindan hazirlanan ve arastirmaya katilanlarin cinsiyet, yas,
medeni durum, toplam ¢alisma siiresi, kurumda c¢alisma siiresi, egitim diizeyi,
calisilan isletmedeki pozisyona iligkin bilgileri toplamak amaciyla hazirlanan iki agik

ve bes kapali1 u¢lu sorudan olugan formdur.

4.3.1.2. Bes Faktor Kisilik Envanteri

Goldberg (1999), bu bes faktor kisilik Ozelliklerini G6lgmek amaciyla
gelistirilen 50 ifadeli IPIP Personality Inventory kullanilmustir. Olgekte bes kisilik
tipi bulunmaktadir ve Costa ve MacCrae tarafindin 1985 yilinda NEO PI-R olarak
yaymlanmustir. Olgekte bes kisilik tipi bulunmaktadir. Bu bes kisilik tipi de 1985°te
NE-O PI-R olarak Costa ve MacCrae tarafindan yaymlandi Olgek Sudak’tan
(2011)Olgekte 50 ifade ve bes boyut yer alir. Bu boyutlar; disadoniikliik (1-10.
ifadeler), uyumluluk (11-20. ifadeler), sorumluluk (21-30. ifadeler), duygusal
dengesizlik (31-40. ifadeler), deneyime aciklik (41-50. ifadeler) seklindedir. Olgek
5’li Likert tarzinda 1- Tamamen katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-

Katiliyorum ve 5- Tamamen katiliyorum olarak kodlanmis ve puanlanmugtir. Olgekte
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yeralan 6, 7, 8, 9, 10, 17, 18, 19, 20, 27, 28, 29, 30, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 48,
49 ve 50. Ifadeler ters kodlanmustir.

4.3.1.3. Kariyer Capalar1 Olcegi

Kariyer capalarint 6lgmek icin Edgar Schein (1974) tarafindan gelistirilen,
Tirkge uyarlamasi, gegerlik ve gilivenirlik calismast Edinsel (2012) tarafindan
yapilan dlgektir. Olgekte 40 ifade yer almaktadir. Olcek; teknik fonksiyonel yetkinlik
(1-5. ifadeler), genel yonetsel yetkinlik (6-10. ifadeler), otonomi/6zerklik (11-15.
ifadeler), is giivencesi/istikrar (16-20. ifadeler), girisimcilik/yaraticilik (21-25.
ifadeler), hizmet/kendini adama (26-30. ifadeler), saf meydan okuma/rekabet (31-35.
ifadeler), hayat tarz1 (36-40. ifadeler) olmak {izere 8 boyuttan olusmaktadir. Olgek
5’li likert tarzinda 1- Tamamen katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-

Katiliyorum ve 5- Tamamen katiliyorum olarak kodlanmis ve puanlanmaistir.
4.3.1.4. Mesleki Canlihik Olgegi

Harvey (2002) tarafindan gelistirilmis olan ve Tiirk¢e uyarlamasi, gegerlik ve
giivenirlik ¢aligmalar1 Uzunbacak ve Akgakanat (2018) tarafindan yapilan Mesleki
Canlilik  Olgegidir. Olgek Uzunbacak ve Akgakanat’tan (2018) almarak
kullanilmistir. Olgekte 18 tane ifade yer almaktadir. Olgek; tutku/passion (1-4.
ifadeler), dinglik/vigor (5-8. ifadeler), ustalik/facility (9-13. ifadeler) ve is tatmini/job
satisfaction (14-18. ifadeler) olmak iizere dort boyutludur. Olgek 5°li likert tarzinda
1- Tamamen katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum ve 5-
Tamamen katiliyorum olarak kodlanmis ve puanlanmistir. is tatmini boyutunda yer

alan 15. ifade ters kodlanmis ve puanlanmistir.
4.3.2. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Verilerin toplanma sekli, siireci ve analiz yoOntemleri ile arastirmada
kullanilan o6lceklere iliskin gilivenirlik ve normallik analizlerine asagida yer

verilmistir.
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4.3.2.1. Veri Toplama Siireci

Online olarak hazirlanan anket formu katilimcilara ulastirilmastir.
Arastirmaya katilim gonilliiliik esasina gore yapilmistir. Anketin  baginda
aragtirmaya katilacaklarin katilimi onaylamalar1 istenmis, onay verenler ilgili form

ve Olgekleri cevaplamiglardir.
4.3.2.2. Verilerin Analiz islemleri

Form ve dlgekler yardimiyla elde edilen veriler SPSS 25 ile analize tabi
tutulmustur. Analiz esnasinda ylizde, ortalama, standart sapma istatistiklerine yer
verilmistir. Arastirmada kullanilan Bes Faktor Modeli Olgegi, Kariyer Capalari
Olgegi ve Mesleki Canlilik Olgeginin giivenirligini 6lgmek amaciyla Cronbach Alfa
Katsayis1 kullanilmistir. Toplanan verilerin normal dagilima uygun olup olmadigini
belirlemek amaciyla Skewness/Kurtosis (Basiklik/Carpiklik) degerleri kullanilmastir.
Skewness/Kurtosis degerlerine bakilarak parametrik mi yoksa nonparametkrik
testlerin mi kullanilacagina karar verilmistir. Arastirmaya katilan beyaz yakalilarin
kisilik tiirtinii, kariyer c¢apa diizeylerini ve mesleki canlilik diizeylerinin
belirlemesinde aritmetik ortalamalar kullanilmistir.  Olgeklerin  tamamindaki
puanlarm 1,00-5,00 arasinda degistigi bilinmektedir. Bundan yola ¢ikarak; (5-1)/5)
formiilii kullanilarak puan araligi 0,80 olarak belirlenmistir. Olgekler araciligiyla
toplanan verilerle elde edilen ortalamalar ve degerlendirmesine iliskin 6lgiiler Tablo

4‘e gore yapilmistir.

Tablo 4.2: Olgeklerin Degerlendirmesinde Kullanilan Puan Araliklar:

Puan Araliklar: Kisilik ozellikleri, Kariyer Capalari, Mesleki Canlihik
1,00-1,80 Cok diistik

1,81-2,60 Diisiik

2,61-3,40 Orta

3,41-4,20 Yiiksek

4,21-5,00 Cok yiiksek
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4.3.2.2.1. Gegerlilik ve Giivenirlik

Arastirmada kullanilan Kisilik Ozellikleri, Kariyer Capalar1 ve Mesleki
Canlilik Motivasyonu Olgeklerinin gegerlik ve giivenirligini Cronbach Alfa Katsayis1
yardimiyla Olglilmiistiir. Bu katsayr O ile 1 arasinda gesitli degerler almaktadir.
Katsaymin 1’e yakmligr kullanilan 6lgegin yiliksek giivenirlige sahip oldugunu
gosterirken; 0’a yakmligr giivenilirligini diisiirmektedir. Bir Olgegin  giivenilir
oldugunun sdylenebilmesi i¢in Cronbach Alfa Katsayisinin 0,70’in {izerinde olmasi
beklenir ~ (Pallant, 2016). Arastrmada kullanilan &lgeklerin Cronbach Alfa
Katsayilar1 Tablo 4.3’te goriildiigii gibi 6l¢iilmiistiir.

Tablo 4.3: Olgeklere Ait Cronbach Alfa Katsayilar

) ifade Cronbach
Ol¢cek/Boyut Sayisi Alfa
Katsayisi
Disadoniikliik 10 913
Uyumluluk 10 ,888
Sorumluluk 10 ,887
Duygusal denge 10 ,870
Deneyime agiklik 10 ,864
BES FAKTOR KISILIK ENVANTERI 50 ,953
Teknik fonksiyonel yetkinlik 5 ,837
Genel yonetsel yetkinlik 5 ,833
Otonomi/Ozerklik 5 ,851
Is Giivencesi/Istikrar 5 ,852
Girisimcilik/Yaraticilik 5 .923
Hizmet/Kendini adama 5 765
Saf meydan okuma/Rekabet 5 ,846
Hayat tarzi 5 .852
KARIYER CAPALARI OLCEGI 40 ,883
Tutku 4 ,860
Dinglik 4 .854
Ustalik 5 ,838
Is tatmini 5 , 793
MESLEKI CANLILIK OLCEGI 18 ,938

Tablo 4.3’teki bulgulara gore; arastirmada kullanilan her ii¢ Olgek ana
boyutunda ve alt boyutlarinda Cronbach Alfa katsayilar1 0,70’in iistiinde l¢iilmiis ve

Olgeklerin tamaminimn yiiksek derecede giivenilir oldugu kabul edilmistir (Pallant,
2016).
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4.3.2.2.2. Verilerin Normalligi

Arastirmada kullanilacak analizlerin belirlenebilmesi i¢in toplanan verilere ait

Skewness/Kurtosis degerlerine bakilmistir. Bu degerler Tablo 4.4°de 6zetlenmistir.

Tablo 4.4: Arastirmada Kullanilan Olgeklere Ait Skewness/Kurtosis Degerleri

Olcek/Boyut Skewness  Kurtosis
Disadoniikliik -0,701 -0,281
Uyumluluk -0,934 0,581
Sorumluluk -1,056 1,248
Duygusal denge -0,167 -0,732
Deneyime agiklik -0,586 -0,190
BES FAKTORLU KIiSILIK ENVANTERI -0,557 0,047
Teknik fonksiyonel yetkinlik -0,927 0,153
Genel yonetsel yetkinlik -0,372 -0,846
Otonomi/Ozerklik -0,260 -0,713
Is Giivencesi/Istikrar -0,600 -0,632
Girisimcilik/Y araticilik -0,102 -1,322
Hizmet/Kendini adama -0,911 0,166
Saf meydan okuma/Rekabet -0,789 -0,218
Hayat tarzi -0,647 -0,449
KARIYER CAPALARI OLCEGI -0,664 0,517
Tutku -1,161 0,688
Dinglik -0,885 -0,094
Ustalik -0,992 0,227
Is tatmini -0,640 -0,235
MESLEKI CANLILIK OLCEGI -0,972 0,406

Tablo 4.4’de arastirmada toplanan verilerle ilgili olarak kullanilan 6lg¢eklerin
Skewness/Kurtosis degerleri goriilmektedir. Tabachnick ve Fidel’e (2014) gore, +1,5
seviyelerindeki Skewness/Kurtosis degerleri verinin normal dagilima uygun
oldugunu gosterir. George ve Mallery’e (2020) gore ise Skewness/Kurtosis

degerlerinin +2 arasinda olmasi1 verilerin normal dagilima uygun oldugunu
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gostermektedir. Buna gore; aragtirmada kullanilan 6lgeklerle toplanan verilere iligkin
Skewness/Kurtosis degerleri referans degerleri (Tabachnick & Fidell, 2014; George
& Mallery, 2020) yerine getirmektedir. Arastirmada kullanilan 6l¢ekler araciligiyla
toplanan verilerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir. Verilerin normal
dagilim gostermesi halinde verilere parametrik testler uygulanir (Cevahir, 2020, s.
157). Buradan yola ¢ikarak degiskenler arasindaki iligkinin belirlemesi amaciyla
korelasyon analizi yapildi. Ayrica; farkliliklari belirlemek amaciyla iki grubu
bulunan degiskenlere de parametrik testlerden Bagimiz Orneklem T Testi, ii¢ ya da
daha fazla grubu bulunan degiskenlere ise Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
yapilmistir. ANOVA analizi yapilirken verilerin homojenligini belirlemek amaciyla
Levene Testleri de yapilmistir. Levene testi sonucunda ortaya c¢ikan p degerinin
0,05°den biiyiik olmas1 verilerin homojen dagildigini 0,05’den kiigiik olmasi verilerin
homojen dagilmadigin1 gostermektedir (Pallant, 2016). ANOVA sonucunda farklilik
oldugu belirlenen ve Levene Testi sonucu varyanslari homojen bulunan gruplara Post
Hoc testlerinden Tukey Testi; farklilik bulunan ancak varyanslart homojen olmayan
gruplara Tamhane’s T2 testi (Cevahir, 2020) uygulanmis ve farkliliklarin

istatistiksel olarak anlamli olup olmadig1 belirlenmistir.
4.4. Bulgular

Arastirmada kullanilan form ve 6lgekler araciliiyla toplanan verilere iliskin
yapilan analizler, elde edilen bulgular tablolar halinde ve bu bulgulara iliskin

yorumlar hipotezlere gore sirasiyla asagida basliklar halinde ele alinmustir.

44.1. Olceklerden Alman Puan Ortalamalarma Iliskin

Bulgular

Arastirmada kullanilan Kisilik 6zellikleri, kariyer ¢apalar1 ve mesleki canlilik
Olceginden aliman puan ortalamalar1 ve bunlara iligkin yorumlar Tablo 4.5°de

Ozetlenmistir.
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Tablo 4.5: Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Puan Ortalamalari

Olgek Boyut n X SS
Disadoniikliik 226 3,61 0,96
Uyumluluk 226 3,85 0,84
Kisilik dzellikleri Sorumluluk 226 3,85 0,83
Duygusal denge 226 3,17 0,92
Deneyime agiklik 226 3,91 0,78
Teknik fonksiyonel yetkinlik 226 3,81 0,89
Genel yonetsel yetkinlik 226 3,34 1,03
Otonomi/Ozerklik 226 3,29 1,02
. Is Giivencesilistikrar 226 3,89 0,96
Kariyer Capalar Girisimeilik/Yaraticilik 226 3,18 1,18
Hizmet/Kendini adama 226 3,60 0,94
Saf meydan okuma/Rekabet 226 3,83 0,93
Hayat tarzi 226 3,70 1,01
Tutku 226 3,86 0,94
Dinglik 226 3,70 0,97
Mesleki Canlilik
Ustalik 226 3,78 0,91
Is tatmini 226 3,49 1,00

Tablo 4.5’deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin;

-Disadoniikliik kisilik 6zelligi puan ortalamalar1 (X=3,61+0,96) yiiksek olarak

Olctilmiistiir.

-Disadoniikliik kisilik 6zelliginin yiiksek olmasi; bireylerin is yasaminda daha
basarili ve kariyerlerine yon verirken farkindaliklarmin daha yiiksek oldugu anlamina
gelmektedir. Disadoniik bireylerin  yonetici ve ¢aligma arkadaglari1 ile olan

iliskilerinde bu kisilik 6zelligi daha baskimndir.

-Uyumluluk kisilik 6zelligi puan ortalamalar1 (X=3,85+0,84) yiiksek olarak

Olciilmiistiir.

-Uyumluluk kisilik 6zelliginin yiiksek olmasi; ¢alisanlarin is yasami ve sosyal
yasamda daha uyumlu bireyler oldugu sonucunu gostermektedir. Uyumlu bireyler

bulunduklar1 ortama insanlara kolayca adapte olabilmektedirler.
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-Sorumluluk kisilik 6zelligi puan ortalamalar1 (Xx=3,85+0,83) yiiksek olarak

Olclilmiistiir.

-Sorumluluk kisilik 6zelliginin yiiksek olmasi; bireylerin is yasaminda daha
fazla 6zveri ile ¢alistiklari, sorumluluklarini daha fazla yerine getirdikleri sonucuna
ulagilabilmektedir. Sorumluluk sahibi ¢alisanlar is yasam dengesini saglayabilen,

planli ve programli ¢alisabilen bireylerdir.

- Duygusal denge kisilik 6zelligi puan ortalamalar1 (x=3,17+0,92) orta

diizeyde Slglilmiistiir.

-Duygusal denge kisilik 6zelliginin orta diizeyde olmasi; bireylerin duygusal
olarak tutarli olmasi, yasadigi ani duygu durumlarina kars1 hazirlikli olmasi sonucuna
ulagilabilmektedir. Duygusal olarak dengede olan bireyler is yasaminda

yasanabilecek kriz anlarinda daha kolay ¢6ziim tiretebilmektedir.

-Deneyime agiklik kisilik 6zelligi puan ortalamalar1 (x=3,9140,78) yiiksek

olarak ol¢iilmiistiir.

-Deneyime agiklik kisilik 6zelliginin yiiksek olmasi; bireylerin yeniliklere ve
gelisen c¢agin gereklerine daha ayak uydurabilme oraninin fazla oldugunu

gostermektedir.

- Teknik fonksiyonel yetkinlik puan ortalamalar1 (3,81+0,89) yiiksek, genel
yonetsel yetkinlik puan ortalamalar1 (3,34+1,03) orta, otonomi/6zerklik puan
ortalamalar1 (3,29+1,02) orta, is glivencesi/istikrar puan ortalamalar1 (3,89+0,96)
yiiksek olarak Olgiilmiistiir. Girisimeilik/yaraticilik puan ortalamalar1 (3,18+1,18)
orta, hizmet/kendini adama puan ortalamalar1 (3,60+0,94) yiiksek, saf meydan
okuma/rekabet puan ortalamalar1 (3,83+0,93) yiiksek, hayat tarzi puan ortalamalar1
(3,70+1,01) yiiksek olarak Slgiilmiistiir.

-Teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢apasmin yiiksek puan ortalamasina
sahip olmasi; bireylerin kariyerlerinde kendi alanlarinda uzmanlagsmak istedikleri

sonucuna ulasilmaktadir.
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-Genel yonetsel yetkinlik kariyer capasinin orta diizey puan ortalamasina
sahip olmasi; bireylerin kariyerlerinde yonetim kademesinde bulunmak istedikleri

sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

-Otonomi/6zerklik kariyer ¢apasinin orta diizey puan ortalamasma sahip
olmasi; bireylerin kariyerlerinde daha 6zerk, herhangi bir kuruma bagh kalmadan

calismayi tercih etmektedirler.

-Is giivencesi/istikrar kariyer ¢apasinin yiiksek diizey puan ortalamasina sahip
olmasi; bireylerin is yasamlarinda sosyal glivence ve is glivencesinin kariyerlerinde

daha biiylik 6neme sahip oldugu sonucu ¢ikarilabilmektedir.

-Girisimeilik/yaraticilik kariyer ¢apasmin orta diizey puan ortalamasina sahip
olmasi; bireylerin kariyerlerinde stirekli yeni seyler {iretebildikleri, isletmede

yeniliklere daha ag¢ik olduklari sonucuna ulasilmaktadir.

-Hizmet/kendini adama kariyer ¢apasmin yiiksek diizey puan ortalamasina
sahip olmasi; bireylerin kariyerlerinde daha fazla yarali olabilecekleri sonucuna

ulasilabilmektedir.

-Saf meydan okuma/rekabet kariyer c¢apasinin yiiksek diizey puan
ortalamasmna sahip olmasi; bireylerin kariyerlerinde daha rekabet¢i olduklari

anlamina gelmektedir.

-Hayat tarz1 kariyer ¢apasinin yiiksek diizey puan ortalamasina sahip olmasi;

bireylerin kariyerlerini hayat tarzlarina gore sekillendirmektedir.

- Tutku puan ortalamalar1 (X=3,86+0,94) yiiksek, dinglik puan ortalamalar1
(x=3,70+0,97) yiiksek, ustalik puan ortalamalar1 (x=3,78+0,91) yiiksek, is tatmini
puan ortalamalar1 (X=3,4941,00) yiiksek olarak 6l¢iilmiistiir.

-Mesleki canlilik boyutlarmin yiliksek olmasi; bireylerin is hayatinda daha
ding, islerine tutkuyla bagli, alanlarinda daha uzman ve islerinden tatmin olduklar1

sonucuna ulasilabilmektedir.
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4.4.2. Hipotez 1 ve Alt Hipotezlerinin Sinanmasina Iligkin

Bulgular

Hipotez 1: Kisilik o6zellikleri ile kariyer ¢apalari arasinda bir iliski vardir,
olarak belirlenmistir. Bu iligkilerin belirlenmesi igin korelasyon analizleri
yapilmistir. Korelasyon analizi, “iki degisken arasindaki dogrusal iligskinin giiciinii ve
yoniiniin tanimlanmasi amaciyla yapilan bir analiz tiiriidiir”. Korelasyon analiziyle
ulagilan Pearson korelasyon katsayilar1 (r) -1 ile +1 arasinda degisiklik
gosterebilmektedir. +1 korelasyon, degiskenler arasindaki miikemmel pozitif iliskiyi
ifade ederken; -1 korelasyon miikemmel negatif iliskiyi ve O korelasyon iki degisken
arasinda bir iligkinin var olmadigin1 géstermektedir. Korelasyon, negatif ya da pozitif
yonlii olabilir. Korelasyon katsayisinin 0,10-ile 0,29 arasinda olmasi diisiik, 0,30-
0,49 arasinda olmasi orta, 0,50-1,00 arasinda olmasi yiiksek iliskiyi ifade eder
(Pallant, 2016, s. 155-156).

Tablo 4.6: Kisilik Ozellikleri Ile Kariyer Capalar1 Arasindaki Iliski

- . . Saf
fonkSiyonel vometsel OO gy negi Girbimeiliv (TG meydan Hayat
yetkinlik yetkinlik Mstikrar adama Rekabet
ro370% 210%% - 176%%  285%* - 151* 407 390%*  45pR*
Disadéniklik p ,000 002 008 000 023 000 000 000
n 226 226 226 226 226 226 226 226
r,353% 152%  -0,098  ,240**  -0,015 465 304%*  386**
Uyumluluk  p ,000 022 143 000 821 000 000 000
n 226 226 226 226 226 226 226 226
[ 409%* 046 L1625 344%% - 205%* 200%%  347** 321%*
Sorumluluk ~ p ,000 489 015 000 001 002,000 000
n 226 226 226 226 226 226 226 226
ro,316% 075 -158%  175%% - 203%* 279%%  320%%  224**
Duygusal
denge p ,000 263 018 008 000 000 000 001
n 226 226 226 226 226 226 226 226
_ [ 504% 212%%  -021 500%*  -,044 A32%% BO3FE ATER*
E;Eflfme p ,000 001 757 000 514 000 000 000
n 226 226 226 226 226 226 226 226

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 4.6°deki bulgulara gore;

- Disadoniikliik kisilik 6zelligi ile teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢apasi
arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,370) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000)
bir iliski bulunmaktadir. Disadontikliik kisilik 6zelligi ile genel yonetsel yetkinlik
kariyer ¢apasi arasinda pozitif yonlii, diisiik diizeyde (r= ,210) istatistiksel olarak
anlamli (p= ,002) bir iliski bulunmaktadir. Disadoniikliik kisilik ozelligi ile
otonomi/6zerklik kariyer ¢apasi arasinda negatif yonlii, diisik diizeyde (r= - ,176)
istatistiksel olarak anlamli (p= ,008) bir iliski bulunmaktadir. Disadoniikliik kisilik
ozelligi ile is giivencesi/istikrar kariyer ¢apasi arasinda pozitif yonlii, diisiik diizeyde
(r=,285) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski bulunmaktadir. Disadoniiklik
kisilik 6zelligi ile girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢capasi arasinda negatif yonlii, diisiik
diizeyde (r= -,151) istatistiksel olarak anlamli (p= ,023) bir iliski bulunmaktadir.
Disadoniikliik kisilik 6zelligi ile hizmet/kendini adama kariyer ¢apasi arasinda pozitif
yonlii, orta diizeyde (r= ,407) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski
bulunmaktadir. Disadoniikliik kisilik 6zelligi ile saf meydan okuma/rekabet kariyer
capast arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r=,399) istatistiksel olarak anlaml (p=
,000) bir iligki bulunmaktadir. Disadoniiklik kisilik 6zelligi ile hayat tarzi Kariyer
capasi arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r=,452) istatistiksel olarak anlaml (p=
,000) bir iliski bulunmaktadir.

- Uyumluluk kisilik 6zelligi ile teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢apasi
arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r=,353) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000)
bir iliski bulunmaktadrr. Uyumluluk kisilik 6zelligi ile genel yonetsel yetkinlik
kariyer ¢apasi arasinda pozitif yonlii, diisiik diizeyde (r= ,152) istatistiksel olarak
anlamli (p= ,022) bir iligki bulunmaktadir. Uyumluluk kisilik o6zelligi ile
otonomi/6zerklik kariyer ¢apasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p=
,143) bulunmamaktadir. Uyumluluk kisilik 6zelligi ile is giivencesi/istikrar kariyer
capast arasinda pozitif yonlii, diisiik diizeyde (r=,240) istatistiksel olarak anlaml (p=
,000) bir iligki bulunmaktadir. Uyumluluk kisilik 6zelligi ile girisimcilik/yaraticilik
kariyer c¢apasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p= ,821)
bulunmamaktadir. Uyumluluk kisilik 6zelligi ile hizmet/kendini adama kariyer

capasi arasinda pozitif yonli, orta diizeyde (r=,465) istatistiksel olarak anlamli (p=
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,000) bir iligki bulunmaktadir. Uyumluluk kisilik ozelligi ile saf meydan
okuma/rekabet kariyer c¢apasi arasmda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,394)
istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iligki bulunmaktadir. Uyumluluk kisilik
Ozelligi ile hayat tarz1 kariyer ¢apasi arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,386)

istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski bulunmaktadir.

- Sorumluluk kisilik 6zelligi ile teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer capasi
arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,409) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000)
bir iliski bulunmaktadir. Sorumluluk kisilik 6zelligi ile genel yonetsel yetkinlik
kariyer ¢apast arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p= ,489)
bulunmamaktadir. Sorumluluk kisilik 6zelligi ile otonomi/6zerklik kariyer ¢apasi
arasinda negatif yonli, diisik diizeyde (r= - ,162) istatistiksel olarak anlamli (p=
,000) bir iligki bulunmaktadir. Sorumluluk kisilik 6zelligi ile is glivencesi/istikrar
kariyer ¢apasi arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,344) istatistiksel olarak
anlamli (p= ,000) bir iligki bulunmaktadir. Sorumluluk kisilik ozelligi ile
girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢apasi arasinda negatif yonli, diisiik diizeyde (r= -
,225) istatistiksel olarak anlamli (p= ,001) bir iliski bulunmaktadir. Sorumluluk
kisilik 6zelligi ile hizmet/kendini adama kariyer ¢apasi arasinda pozitif yonli, diisiik
diizeyde (r= ,209) istatistiksel olarak anlamli (p= ,002) bir iliski bulunmaktadir.
Sorumluluk kisilik 6zelligi ile saf meydan okuma/rekabet kariyer c¢apasi arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,347) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski
bulunmaktadir. Sorumluluk kisilik 6zelligi ile hayat tarzi kariyer ¢apasi arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde (r=,396) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski

bulunmaktadir.

- Duygusal denge kisilik 6zelligi ile teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer
capasi arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,316) istatistiksel olarak anlamli (p=
,000) bir iliski bulunmaktadir. Duygusal denge kisilik 6zelligi ile genel yonetsel
yetkinlik kariyer capasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p=,263)
bulunmamaktadir. Duygusal denge kisilik 6zelligi ile otonomi/6zerklik kariyer ¢apasi
arasinda negatif yonlii, diisiik diizeyde (r= - ,158) istatistiksel olarak anlamli (p=
,018) bir iliski bulunmaktadwr. Duygusal denge kisilik ozelligi ile is

giivencesi/istikrar kariyer ¢apasi arasinda pozitif yonlii, diisik diizeyde (r= ,175)
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istatistiksel olarak anlamli (p=,008) bir iliski bulunmaktadir. Duygusal denge kisilik
ozelligi ile girisimcilik/yaraticilik kariyer capasi arasinda negatif yonlii, ortak
diizeyde (r= - ,293) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir.
Duygusal denge kisilik 6zelligi ile hizmet/kendini adama kariyer ¢apasi arasinda
pozitif yonlii, diisiik diizeyde (r=,279) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski
bulunmaktadir. Duygusal denge kisilik 6zelligi ile saf meydan okuma/rekabet kariyer
capasi arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r=,320) istatistiksel olarak anlaml (p=
,000) bir iliski bulunmaktadir. Duygusal denge kisilik 6zelligi ile hayat tarzi kariyer
capasi arasinda pozitif yonli, diisiik diizeyde (r=,224) istatistiksel olarak anlamli (p=
,001) bir iliski bulunmaktadir.

- Deneyime agiklik kisilik 6zelligi ile teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer
capasi arasinda pozitif yonli, yiiksek diizeyde (r= ,522) istatistiksel olarak anlamli
(p= ,000) bir iligki bulunmaktadir. Deneyime agiklik kisilik 6zelligi ile genel
yonetsel yetkinlik kariyer capasi arasinda pozitif yonli, disik diizeyde (r= ,212)
istatistiksel olarak anlamli (p= ,001) bir iliski bulunmaktadir. Deneyime agiklik
kigilik 6zelligi ile otonomi/6zerklik kariyer c¢apasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki (p=,757) bulunmamaktadir. Deneyime agiklik kisilik 6zelligi ile is
giivencesi/istikrar kariyer ¢apasi arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (r= ,500)
istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Deneyime agiklik
kisilik 6zelligi ile girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢apasi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki (p= ,514) bulunmamaktadir. Deneyime ag¢iklik kisilik 6zelligi ile
hizmet/kendini adama kariyer ¢apasi arasinda pozitif yonli, orta diizeyde (r= ,432)
istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Deneyime agiklik
kisilik 6zelligi ile saf meydan okuma/rekabet kariyer capasi arasinda pozitif yonlii,
yiksek diizeyde (r= ,593) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski
bulunmaktadir. Deneyime aciklik kisilik 6zelligi ile hayat tarzi kariyer c¢apasi
arasimda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,476) istatistiksel olarak anlamli (p=,000)
bir iligki bulunmaktadir.

H.1.a. Kismen kabul edilmistir.
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4.4.2.1. Hipotez 1.b. Hipotezinin Sinanmasina iliskin Bulgular

Hipotez 1.b: Kisilik 6zellikleri ile mesleki canlilik arasinda istatistiksel olarak

bir iliski vardir. Bu iligkilerin belirlenmesi i¢in korelasyon analizleri yapilmustir.

Tablo 4.7: Kisilik Ozellikleri le Mesleki Canlilik Arasindaki iliski

Tutku Dinglik Ustahk Is tatmini

r,609** ,568** ,494** ,559**
Disadoniikliik p ,000 ,000 ,000 ,000

n 226 226 226 226

r,596** ,567** ,506** ,521**
Uyumluluk p ,000 ,000 ,000 ,000

n 226 226 226 226

r,396** ,333** ,317** ,371**
Sorumluluk p ,000 ,000 ,000 ,000

n 226 226 226 226

r ,450** ,418** ,350** ,445%*
Duygusal denge p ,000 ,000 ,000 ,000

n 226 226 226 226

r ,578*%* ,573** ,619** ,445**
Deneyime agiklik p ,000 ,000 ,000 ,000

n 226 226 226 226

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4.7°daki bulgulara gore;

- Disadoniiklik kisilik 6zelligi ile tutku arasinda pozitif yonlii, yiiksek
diizeyde (r= ,609) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir.
Disadoniikliik kisilik 6zelligi ile dinglik arasinda pozitif yonli, yiiksek diizeyde (r=
,568) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Disadoniiklik
kisilik 6zelligi ile ustalik arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,494) istatistiksel
olarak anlamli (p=,000) bir iliski bulunmaktadir. Disadoniikliik kisilik 6zelligi ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (r= ,599) istatistiksel olarak anlamli
(p=,000) bir iliski bulunmaktadir.

- Uyumluluk kisilik 6zelligi ile tutku arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde
(r=,596) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski bulunmaktadir. Uyumluluk
kisilik ozelligi ile dinglik arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (r= ,567)
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istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Uyumluluk kisilik
Ozelligi ile ustalik arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (r= ,506) istatistiksel
olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Uyumluluk kisilik 6zelligi ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (r= ,521) istatistiksel olarak anlamli
(p=,000) bir iligki bulunmaktadir.

- Sorumluluk kisilik 6zelligi ile tutku arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r=
,396) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Sorumluluk
kisilik 6zelligi ile dinglik arasinda pozitif yonli, orta diizeyde (r=,333) istatistiksel
olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Sorumluluk kisilik 6zelligi ile
ustalik arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r=,317) istatistiksel olarak anlamli (p=
,000) bir iliski bulunmaktadir. Sorumluluk kisilik 6zelligi ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,371) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski

bulunmaktadir.

- Duygusal denge kisilik 6zelligi ile tutku arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde
(r=,450) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Duygusal
denge kisilik 6zelligi ile dinglik arasinda pozitif yonli, orta diizeyde (r= ,418)
istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski bulunmaktadir. Duygusal denge kisilik
Ozelligi ile ustalik arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,350) istatistiksel olarak
anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Duygusal denge kisilik 6zelligi ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,445) istatistiksel olarak anlamli (p=
,000) bir iliski bulunmaktadir.

- Deneyime agiklik kisilik 6zelligi ile tutku arasinda pozitif yonlii, yiiksek
diizeyde (r= ,578) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir.
Deneyime agiklik kisilik 6zelligi ile dinglik arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde
(r=,573) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Deneyime
aciklik kisilik 6zelligi ile ustalik arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (r= ,619)
istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iligki bulunmaktadir. Deneyime agiklik
kisilik 6zelligi ile i tatmini arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r=,445) istatistiksel
olarak anlamli (p=,000) bir iliski bulunmaktadir.

H.1.b. Kabul edilmistir.
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4.4.2.2 Hipotez 1.c.nin Stnanmasina Ilisgkin Bulgular

Hipotez 1.c: Kariyer c¢apalar1 ile mesleki canlilik arasinda anlamli bir iligki

vardir. Bu iligkilerin belirlenmesi i¢in korelasyon analizleri yapilmustir.

Tablo 4.8: Kariyer Capasi Ile Mesleki Canlilik Arasmndaki Iliski

Tutku Dinglik Ustahk Is tatmini

. . r 5197 536" A727 362"
}T,gtkk?r'}'fizgrks'yo”e' o .000 000 000 000
n 226 226 226 226

Genel yénetsel r ,336 338" 3437 2037
yetkinlikler p ,000 ,000 ,000 ,002
n 226 226 226 226

. r -,070 -,052 ,041 -,169
1?;’1;‘;“; ‘;Za‘zrlkhk p 297 433 541 011
n 226 226 226 226
Is Giivencesi/istikrar rAz8 429 430 ,381
Kariyer capasi p ,000 ,000 ,000 ,000
n 226 226 226 226

. r -,058 -,054 -,070 -,266
gﬁiligfzggsylara“‘“hk D 385 418 296 000
n 226 226 226 226

. . r 5417 524" 493" 3277
E;ff;::’(';:;:s'ln' adama "5 000 ,000 ,000
n 226 226 226 226

Saf meydan r 537" 549" 5397 386"
okuma/rekabetler kariyer p ,000 ,000 ,000 ,000
capasi n 226 226 226 226
r 5437 525" 520" 560"
Hayat tarzi kariyer ¢capast p ,000 ,000 ,000 ,000
n 226 226 226 226

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4.8’daki bulgulara gore;

- Teknik fonksiyonel yetkinlikler kariyer capasi ile tutku arasinda pozitif
yonlii, yiiksek diizeyde (r= ,519) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski
bulunmaktadir. Teknik fonksiyonel yetkinlikler kariyer capasi ile dinglik arasinda
pozitif yonli, yiiksek diizeyde (r=,536) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski
bulunmaktadir. Teknik fonksiyonel yetkinlikler kariyer c¢apasi ile ustalik arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,472) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski

bulunmaktadir. Teknik fonksiyonel yetkinlikler kariyer ¢apasi ile is tatmini arasinda
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pozitif yonlii, orta diizeyde (r=,362) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski

bulunmaktadir.

- Genel yonetsel yetkinlikler kariyer ¢apasi ile tutku arasinda pozitif yonli,
orta diizeyde (r=,336) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski bulunmaktadir.
Genel yonetsel yetkinlikler kariyer capasi ile dinglik arasinda pozitif yonld, orta
diizeyde (r= ,338) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir.
Genel yonetsel yetkinlikler kariyer capasi ile ustalik arasinda pozitif yonlii, orta
diizeyde (r= ,343) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir.
Genel yonetsel yetkinlikler kariyer capasi ile is tatmini arasinda pozitif yonli, diisiik

diizeyde (r=,203) istatistiksel olarak anlamli (p=,002) bir iligki bulunmaktadir.

- Otonomi/ozerklik kariyer capasi ile tutku arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iligki (p= ,297) bulunmamaktadir. Otonomi/6zerklik kariyer gapasi ile
dinglik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p= ,433) bulunmamaktadir.
Otonomi/6zerklik kariyer ¢apasi ile ustalik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski (p= ,541) bulunmamaktadir. Otonomi/6zerklik Kariyer ¢apasi ile is tatmini
arasinda negatif yonlii, disiik diizeyde (r= -,169) istatistiksel olarak anlamli (p=,011)
bir iliski bulunmaktadir.

- Is giivencesi/istikrar kariyer capasi ile tutku arasinda pozitif yonlii, orta
diizeyde (r= ,473) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Is
giivencesi/istikrar kariyer ¢apasi ile dinglik arasinda pozitif yonlii, ortak diizeyde (r=
,429) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Is
giivencesi/istikrar kariyer ¢apasi ile ustalik arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde (r=
,430) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Is
giivencesi/istikrar kariyer capasi ile is tatmini arasinda pozitif yonli, orta diizeyde

(r=,381) istatistiksel olarak anlamli (p=,000) bir iliski bulunmaktadir.

- Girigimcilik/yaraticilik kariyer ¢apasi ile tutku arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski (p= ,385) bulunmamaktadir. Girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢apasi
ile dinglik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski (p= ,418) bulunmamaktadir.
Girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢apasi ile ustalik arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir iliski (p= ,296) bulunmamaktadir. Girisimcilik/yaraticilik kariyer capasi ile is
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tatmini arasinda negatif yonlii, diisiik diizeyde (r= -,266) istatistiksel olarak anlamli
(p=,000) bir iliski bulunmaktadir.

- Hizmet/kendini adama kariyer capasi ile tutku arasinda pozitif yonli,
yiksek diizeyde (r= ,541) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski
bulunmaktadir. Hizmet/kendini adama kariyer capasi ile dinglik arasinda pozitif
yonlii, yiiksek diizeyde (r= ,524) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski
bulunmaktadir. Hizmet/kendini adama kariyer capasi ile ustalik arasinda pozitif
yonlii, orta diizeyde (r= ,493) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iligki
bulunmaktadir. Hizmet/kendini adama kariyer ¢apasi ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii, orta diizeyde (r= ,327) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski

bulunmaktadir.

- Saf meydan okuma/rekabet kariyer ¢apasi ile tutku arasinda pozitif yonli,
yilksek diizeyde (r= ,537) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski
bulunmaktadir. Saf meydan okuma/rekabet kariyer ¢apasi ile dinglik arasinda pozitif
yonlii, ylksek diizeyde (r= ,549) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iligki
bulunmaktadir. Saf meydan okuma/rekabet kariyer gapasi ile ustalik arasinda pozitif
yonli, yiiksek diizeyde (r= ,539) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski
bulunmaktadir. Saf meydan okuma/rekabet kariyer capasi ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde (r= ,386) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski

bulunmaktadir.

- Hayat tarz1 kariyer ¢apasi ile tutku arasinda pozitif yonli, yliksek diizeyde
(r=,543) istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Hayat tarzi
kariyer capasi ile dinglik arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (= ,525)
istatistiksel olarak anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadr. Hayat tarzi kariyer
capasi ile ustalik arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (r=,520) istatistiksel olarak
anlamli (p= ,000) bir iliski bulunmaktadir. Hayat tarzi kariyer capasi ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde (r=,560) istatistiksel olarak anlamli (p=,000)
bir iligki bulunmaktadir.

H.1.c. Kabul edilmistir.
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4.4.3. Hipotez 2iin Sinanmasina Iliskin Bulgular
H.2. Kisilik 6zellikleri demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir,
olarak belirlenmistir.

H.2. Kisilik 6zellikleri demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.

Tablo 4.9: Cinsiyete Gére Kisilik Ozellikleri T Testi Bulgulari

Boyut Cinsiyet n X SS t p
Disadéniiklik Kadmn 123 3,66 0,91 0,795 ,428
Erkek 103 3,55 1,02
Uyumluluk Kadin 123 3,89 0,81 0,771 441
Erkek 103 3,81 0,87
Sorumluluk Kadin 123 3,90 0,81 1,102 272
Erkek 103 3,78 0,84
Duygusal denge Kadin 123 3,25 0,97 1,449 ,149
Erkek 103 3,08 0,85
. Kadm 123 3,91 0,80 0,047 ,962
Deneyime agiklik Erkek 103 391 0.77

Tablo 4.9°deki bulgulara gore arastrmaya katilan beyaz yakalilarin
cinsiyetlerine gore kisilik dzellikleri tiim alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunamamistir (p> ,05).

Tablo 4.10: Yasa Gore Kisilik Ozellikleri ANOVA Testi Bulgulari

Boyut Yas n X SS F p Fark
18-25 41 3,11 0,93 6,558 ,000*  1<2,3
i 2% n 3w o
46 yas ve listii 35 3,55 1,01
18-25 41 3,48 0,82 4,260 ,006* 1<2,3
Uyumluluk 26-35 72 3,93 0,87
36-45 78 4,02 0,76
46 yas ve listil 35 3,77 0,83
18-25 41 3,38 0,93 6,146 ,000*  1<2,3,4
Sorumluluk 26-35 72 3,91 0,80
36-45 78 4,03 0,78
46 yas ve listil 35 3,87 0,65
18-25 41 2,95 0,76 4,573 ,004* 3>14
26-35 72 3,19 0,98
Duygusal denge 35 45 78 342 092
46 yas ve {istii 35 2,83 0,81
18-25 41 3,43 0,76 8,553 ,000  1<2,3
. 26-35 72 4,00 0,76
Deneyime aciklik 36-45 78 413 0.68
46 yas ve {istii 35 3,81 0,86
*p<,05
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Tablo 4.40’daki bulgulara gore; beyaz yakalilarin yaslarma gore kisilik
ozelliklerinde tiim alt boyutlarda farklilik bulunmustur (p< ,05). ANOVA testi
sirasinda varyanslarm homojenligini belirlemek amaciyla Levene Testi yapilmistir.
Buna gore; farklilik bulunan boyutlarin tamaminda varyanslarin homojen oldugu
(p>,05) belirlenmistir (Ek 3). Tim gruplara Post Hoc testlerinden Tukey testi,

uygulanmistir. Post Hoc testi sonuglarma gore;

- Disadoniikliik boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle 26-35 yas ve 36-45
yas grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir.
18-25 yas grubundakilerin (X= 3,11) disadoniiklik puan ortalamalarnin 26-35 yas
(x=3,61) ve 36-45 (x= 3,90) yas grubundakilerinden diisiik oldugu belirlenmistir.

- Uyumluluk boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle 26-35 yas ve 36-45
yas grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir.
18-25 yas grubundakilerin (X= 3,48) uyumluluk puan ortalamalarinin 26-35 yas (x=
3,93) ve 36-45 (x= 4,02) yas grubundakilerinden diisiik oldugu belirlenmistir.

- Sorumluluk boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle diger tim yas
grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. 18-
25 yas grubundakilerin (x= 3,38) sorumluluk puan ortalamalarmin 26-35 yas (x=
3,91) 36-45 (x= 4,03) yas ve 46 yas ve iistii (x= 3,87) grubundakilerinden diisiik

oldugu belirlenmistir.

- Duygusal denge boyutunda 36-45 yas grubundaki kisilerle 18-25 yas, 46 yas
ve st grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. 36-45 yas grubundaki kisilerin (x= 3,42) duygusal denge puan
ortalamalarinin 18-25 yas (Xx= 2,95) ve 46 yas ve istii (Xx= 2,83) grubundakilerinden
yiiksek oldugu belirlenmistir.

- Deneyime agiklik boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle 26-35 yas ve
36-45 yas grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmigstir. 18-25 yas grubundakilerin (X= 3,43) deneyime agiklik puan
ortalamalarinin 26-35 yas (x= 4,00) ve 36-45 (x= 4,13) yas grubundakilerinden

diisiik oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.11: Medeni Durumlarina Gore Kisilik Ozellikleri T Testi Bulgular1

Medeni _

Boyut durum X SS t p
Evii 149 3,72 093 2201 023"

Disadoniikliik Bekir 77 3.40 100

Uyumluluk Evli 149 3,98 0,78 3,011 ,003*
Bekar 77 3,62 0,89

Sorumluluk Evli 149 3,96 0,77 2,714 ,008*
Bekar 77 3,64 0,88

Duygusal denge Evli 149 3,28 0,92 2,406 ,017*
Bekar 77 2,97 0,88

Deneyime agiklik Evii 149 3,99 0,80 2,110 ,036*
Bekar 77 3,76 0,73

*p<,05

Tablo 4.11°deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarmm medeni
durumlarma gore tiim alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmustur (p<,05). Evli bireylerin disadoniikliik puan ortalamalar1 (Xx= 3,72) bekar
bireylerin disadoniikliik puan ortalamalarindan (X= 3,40) yiiksek bulunmustur. Evli
bireylerin uyumluluk puan ortalamalar1 (Xx= 3,98) bekar bireylerin uyumluluk puan
ortalamalarindan (X= 3,62) yiiksek bulunmustur. Evli bireylerin sorumluluk puan
ortalamalar1 (X= 3,96) bekar bireylerin sorumluluk puan ortalamalarindan (X= 3,64)
yiksek bulunmustur. Evli bireylerin duygusal denge puan ortalamalar1 (x= 3,28)
bekar bireylerin duygusal denge puan ortalamalarindan (x= 2,97) yiiksek
bulunmustur. Evli bireylerin deneyime ag¢iklik puan ortalamalar1 (X= 3,99) bekar

bireylerin deneyime ag¢iklik puan ortalamalarindan (X= 3,76) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 4.12: Toplam Calisma Siirelerine Gore Kisilik Ozellikleri ANOVA Testi
Bulgular1

Toplam ¢calisma

Boyut siiresi n x SS F p Fark
1-6 yil 60 3,22 0,97 5,495 ,001* 1<2;3
et 1o 7-12 y1l 71 3,73 0,84
Disadoniklik 13-18 yil 52 3.90 084
19 yil ve iistii 43 3,61 1,13
1-6 yil 60 3,61 0,88 3,125 ,027* 1<2
Uyumluluk 7-12 y1l 71 4,02 0,75
13-18 yil 52 3,97 0,79
19 y1l ve iistii 43 3,78 0,91
1-6 yil 60 3,53 0,93 4,729 ,003* 1<34
Sorumluluk 7-12 y1l 71 3,88 0,85
13-18 yil 52 4,00 0,76
19 w1l ve iistit 43 4,05 0,58
1-6 yil 60 2,96 0,85 3,554 ,015* 1<3
Duygusal denge 7-12 y1l 71 3,31 091
13-18 yil 52 3,40 0,91
19 w1l ve iistii 43 2,97 0,96
1-6 yil 60 3,59 0,76 5,152 ,002* 1<2,3
poemesoic 12 I sor o
19 y1l ve iistii 43 3,94 0,84

*p<,05

Tablo 4.12°deki bulgulara gére arastirmaya katilan beyaz yakalilarin toplam
caligma siirelerine gore kisilik 6zelligi tiim boyutlarinda istatistiksel olarak farklilik
bulunmustur (p<,05). Farklilik bulunan gruplarla ilgili olarak sorumluluk boyutunda
varyanslarin homojen olmadigi, disadoniklik, uyumluluk, duygusal denge,
deneyime agiklik boyutlarinda varyanslarin homojen oldugu (Ek 3) belirlenmis ve
homojen olan gruplara Post Hoc testlerinden Tukey testi, homojen olmayan gruplara

Tamhane’s T2 testi uygulanmistir. Post Hoc testi bulgularina gore;

- Disadoniiklik boyutunda toplam calisma siiresi 1-6 yil olanlarla toplam
calisma siiresi 7-12 yil ve 13-18 yil olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Toplam g¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,22)
disadoniiklik puan ortalamalarinin toplam g¢alisma siiresi 7-12 yil (X= 3,73) ve

toplam ¢alisma siiresi 13-18 yil (x= 3,90) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

- Uyumluluk boyutunda toplam c¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla toplam
calisma siiresi 7-12 yil olanlar arasindaki farklilhigin istatistiksel olarak anlamli

oldugu belirlenmistir. Toplam g¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarin (Xx= 3,61) uyumluluk
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puan ortalamalarmin toplam c¢aligma siiresi 7-12 yil (X= 4,02) olanlardan diisiik

oldugu belirlenmistir.

- Sorumluluk boyutunda toplam ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla toplam
calisma siiresi 13-18 yil ve 19 yil ve istii olanlar arasindaki farklihigin istatistiksel
olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Toplam c¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarin (X=
3,53) sorumluluk puan ortalamalarinimn toplam g¢alisma siiresi 13-18 yil (Xx= 4,00) ve

toplam ¢alisma siiresi 19 yil iistii (X= 4,05) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

- Duygusal denge boyutunda toplam ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla toplam
calisma siiresi 13-18 yil olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlenmistir. Toplam ¢aligma siiresi 1-6 yil olanlarin (x= 2,96) duygusal
denge puan ortalamalarinin toplam ¢alisma siiresi toplam calisma siiresi 13-18 yil

(Xx=3,40) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

- Deneyime ag¢iklik boyutunda toplam ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla toplam
calisma siiresi 7-12 yil ve 13-18 yil olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Toplam ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,59)
deneyime agiklik puan ortalamalarinin toplam g¢alisma siiresi 7-12 yil (x= 4,07),

toplam ¢alisma stiresi 13-18 y1l (X= 4,04) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.13: Kurumda Calisma Siirelerine Gore Kisilik Ozellikleri ANOVA Testi

Bulgular1
Boyut Kurumda ¢alisma siiresi n x SS F p Fark
1-6 yil 89 3,28 0,88 6,389 ,000* 1<2,3
R 7-12 y1l 61 3,81 0,90
Disaddniiklik 13-18 yil 45 391 098
19 yil ve iistii 31 3,74 1,05
1-6 yil 89 3,65 0,77 3,369 ,019* 1<2
7-12 y1l 61 4,02 0,89
Uyumluluk 13-18 yil 45 404 076
19 yil ve iistii 31 3,84 0,91
1-6 yil 89 3,54 0,84 8,239 ,000* 1<2,3/4
Sorumluluk 7-12 y1l 61 3,94 0,88
13-18 yil 45 418 0,67
19 yil ve iistil 31 4,06 0,57
1-6 yil 89 2,98 0,80 4,036 ,008* 1<3
7-12 yil 61 3,31 094
Duygusal denge 13-18 yil 45 348 093
19 yil ve iistil 31 2,99 1,06
1-6 yil 89 363 0,75 7,557 ,000% 1<23
. 7-12 yil 61 4,17 0,72
Deneyime agrklik 13-18 yil 45 412 072
19 yil ve iistil 31 3,91 0,85
*p<,05
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Tablo 4.13’deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin bulunduklari
kurumda ¢alisma siirelerine gore kisilik 6zelligi tiim boyutlarinda istatistiksel olarak
farklilik bulunmustur (p< ,05). Farklilik bulunan gruplarla ilgili olarak duygusal
denge boyutunda varyanslarin homojen olmadigi, disadoniiklik, uyumluluk,
sorumluluk ve deneyime agiklik boyutlarinda varyanslarin homojen oldugu (Ek 3)
belirlenmis ve homojen olan gruplara Post Hoc testlerinden Tukey testi, homojen

olmayan gruplara Tamhane’s T2 testi uygulanmistir. Post Hoc testi bulgularina gore;

- Disadontikliik boyutunda bulunduklari kurumda caligma siiresi 1-6 yil
olanlarla bulunduklar1 kurumda g¢alisma siiresi 7-12 yil olanlar ve bulunduklar1
kurumda ¢aligma siiresi 13-18 yil olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Kurumda calisma siiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,28)
digsadoniiklik puan ortalamalarmm kurumda galisma siiresi 7-12 yil (x= 3,81) ve

kurumda ¢alisma siiresi 13-18 yil (x= 3,91) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

- Uyumluluk boyutunda bulunduklar1 kurumda c¢alisma siiresi 1-6 yil
olanlarla bulunduklar1 kurumda ¢alisma stiresi 7-12 yil olanlar arasindaki farkliligin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Kurumda g¢alisma siiresi 1-6 yil
olanlarm (x= 3,65) uyumluluk puan ortalamalarmin kurumda ¢alisma siiresi 7-12 yil

(X=4,02) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

- Sorumluluk boyutunda bulunduklar1 kurumda c¢alisma siiresi 1-6 yil
olanlarla diger tiim gruplar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Kurumda ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarin (x= 3,54) sorumluluk puan
ortalamalarinin kurumda ¢alisma stiresi 7-12 yil (X= 3,94), toplam ¢alisma stiresi 13-
18 yil (x= 4,18) ve toplam ¢aligma siiresi 19 yil ve istii (x= 4,06) olanlardan diisiik

oldugu belirlenmistir.

- Duygusal denge boyutunda bulunduklar1 kurumda caligma siiresi 1-6 yil
olanlarla bulunduklar1 kurumda calisma siiresi 13-18 yil olanlar arasindaki farkliligin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Kurumda caligma siiresi 1-6 yil
olanlarin (x= 2,98) duygusal denge puan ortalamalarinin kurumda ¢aligma siiresi 13-

18 y1l (x= 3,48) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.
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- Deneyime agiklik boyutunda bulunduklar1 kurumda c¢alisma siiresi 1-6 yil
olanlarla bulunduklar1 kurumda g¢aligma siiresi 7-12 yil ve 13-18 yil olanlar
arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Kurumda
caligma siiresi 1-6 yil olanlarin (x= 3,63) deneyime agiklik puan ortalamalarinin
kurumda caligma siiresi 7-12 y1l (x= 4,17) ve 13-18 yil (x= 4,12) olanlardan disiik

oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.14: Egitim Diizeylerine Gore Kisilik Ozellikleri ANOV A Testi Bulgular

Boyut Egitim Diizeyi n X SS F p Fark

[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,01 0,86 14,431 ,000* 3>1,2
Disadéniiklik O_nLisans 33 3,07 0,89 4>1.2
isadonukiu Lisans 116 3,80 0,93

Yiiksek Lisans/Doktora 41 4,03 0,76

Ilkokul/Ortaokul/Lise 36 3,49 080 6,021 ,001* 3>1,2
Uvumuluk On Lisans 33 3,53 0,78 4>1,2
yumiuid Lisans 116 3,99 0,86

Yiiksek Lisans/Doktora 41 4,04 0,67

Ilkokul/Ortaokul/Lise 36 3,62 0,72 4,319 ,006* 2<3/4

On Lisans 33 3,50 0,84
Sorumigiie Lisans 116 3,97 0,82

Yiiksek Lisans/Doktora 41 3,99 0,80

1}kokul/0rtaoku1/Lise 36 2,79 0,80 5,822 ,001* 3>1,2
Duygusal denge O_nLisans 33 2,83 0,87 4>1,2

Lisans 116 3,29 0,92

Yiiksek Lisans/Doktora 41 3,45 0,89

Ilkokul/Ortaokul/Lise 36 354 0,79 11,290 ,000* 3>1,2

On Lisans 33 3,44 0,86 4>1,2

Deneyime agiklik = 116 4.06 0,69

Yiiksek Lisans/Doktora 41 4,20 0,69

* p< 05

Tablo 4.14°deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin egitim
diizeylerine gore tiim boyutlarda farklhilik bulunmustur (p< ,05). Farklilik bulunan
gruplarla ilgili olarak tiim boyutlarinda varyanslarin homojen oldugu (Ek 3)
belirlenmis ve gruplara Post Hoc testlerinden Tukey testi uygulanmistir. Post Hoc

testi bulgulara gore;

- Disadoniiklik boyutunda lisans mezunlar: ile ilkokul/ortaokul/lise ve 6n
lisans mezunlar1 arasindaki farkin; yiiksek lisans/doktora mezunlariyla lise ve

ilkokul/ortaokul/lise ve On lisans mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
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anlamli oldugu belirlenmistir. Lisans mezunlarinin (x= 3,80) disadoniikliik puan
ortalamalar1 ilkokul/ortaokul/lise (x= 3,01) ve 6n lisans mezunlarinin (x= 3,07)
puan ortalamalarindan yiiksek bulunmustur. Yiiksek lisans/doktora mezunlarmin (X=
4,03) disadoniikliik puan ortalamalar1 ilkokul/ortaokul/lise (X= 3,01) ve On lisans

mezunlarinm (X= 3,07) puan ortalamalarmdan yiiksek bulunmustur.

- Uyumluluk boyutunda lisans mezunlari ile ilkokul/ortaokul/lise ve 6n lisans
mezunlar1 arasindaki farkin; yiiksek lisans/doktora mezunlariyla lise ve
ilkokul/ortaokul/lise ve ©On lisans mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Lisans mezunlarinin (x= 3,99) uyumluluk puan
ortalamalar1 ilkokul/ortaokul/lise (x= 3,49) ve On lisans mezunlarmin (X= 3,53)
puan ortalamalarindan yiiksek bulunmustur. Yiiksek lisans/doktora mezunlarinin (x=
4,04) uyumluluk puan ortalamalar1 ilkokul/ortaokul/lise (x= 3,99) ve On lisans

mezunlarinin (X= 3,53) puan ortalamalarindan yiiksek bulunmustur.

- Sorumluluk boyutunda o6n lisans mezunlariyla lisans ve yiiksek
lisans/doktora mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. On lisans mezunlarmin (X= 3,50) sorumluluk puan ortalamalari lisans
(x=3,97) ve yiiksek lisans/doktora mezunlarmnin (X= 3,99) puan ortalamalarindan

diistik bulunmustur.

- Duygusal denge boyutunda lisans mezunlar1 ile ilkokul/ortaokul/lise ve 6n
lisans mezunlar1 arasindaki farkin; yiiksek lisans/doktora mezunlariyla lise ve
ilkokul/ortaokul/lise ve On lisans mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Lisans mezunlarinin (x= 3,29) duygusal denge puan
ortalamalar1 ilkokul/ortaokul/lise (x= 2,79) ve 6n lisans mezunlarmin (x= 2,83)
puan ortalamalarindan yiliksek bulunmustur. Yiiksek lisans/doktora mezunlarmnin (X=
3,45) duygusal denge puan ortalamalar1 ilkokul/ortaokul/lise (X= 2,79) ve On lisans

mezunlarinin (X= 2,83) puan ortalamalarindan yiiksek bulunmustur.

- Deneyime agiklik boyutunda lisans mezunlar ile ilkokul/ortaokul/lise ve 6n
lisans mezunlar1 arasindaki farkin; yiiksek lisans/doktora mezunlariyla lise ve
ilkokul/ortaokul/lise ve On lisans mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak

anlamli oldugu belirlenmistir. Lisans mezunlarmin (x= 4,06) deneyime agiklik puan
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ortalamalar1 ilkokul/ortaokul/lise (x= 3,54) ve On lisans mezunlarmin (X= 3,44)
puan ortalamalarindan yliksek bulunmustur. Yiiksek lisans/doktora mezunlarmin (x=
4,20) Deneyime agiklik puan ortalamalari ilkokul/ortaokul/lise (x= 3,54) ve o6n

lisans mezunlarmnimn (X= 3,44) puan ortalamalarindan yiiksek bulunmustur.

Tablo 4.15: Calisilan Kurumdaki Pozisyonlarma Gore Kisilik Ozellikleri ANOVA

Testi Bulgular1
ahsilan isletmedeki _

Boyut %oz?syons n x SS F p Fark

Alt Kademe 91 3,33 0,97 8,055 ,000* 1<2,3
Disadoniikliik Orta Kademe 99 3,73 1,00

Ust Kademe 36 3,99 0,58

Alt Kademe 91 362 0,90 6,226 ,002* 1<2,3
Uyumluluk Orta Kademe 99 3,98 0,80

Ust Kademe 36 4,08 0,61

Alt Kademe 91 3,66 0,87 6,209 ,002* 1<3
Sorumluluk Orta Kademe 99 3,89 0,81

Ust Kademe 36 4,21 0,61

Alt Kademe 91 296 0,90 4,411 ,013* 1<3
Duygusal denge Orta Kademe 99 3,27 0,95

Ust Kademe 36 3,43 0,79

Alt Kademe 91 3,71 0,80 5452 ,005* 1<2,3
Deneyime agiklik Orta Kademe 99 4,02 0,78

Ust Kademe 36 4,12 0,65
* p< 05

Tablo 4.45°deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin
calistiklar1 kurumdaki pozisyonlarina gore tiim boyutlarda farklilik bulunmustur (p<
,05). Farklilik bulunan gruplarla ilgili olarak disadoniikliik ve uyumluluk
boyutlarinda varyanslarm homojen olmadigi sorumluluk, duygusal denge ve
deneyime agiklik boyutlarinda varyanslarin homojen oldugu (Ek 3) belirlenmis ve
homojen olan gruplara Post Hoc testlerinden Tukey testi, homojen olmayan gruplara

Tamhane’s T2 testi uygulanmistir. Post Hoc testi bulgularia gore;

- Disadoniiklik boyutunda alt kademede goérev yapanlar ile orta ve st
kademede gorev yapanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Alt kademedekilerin (x= 3,33) disadoniikliik puan ortalamalar1 orta
kademedekilerin (x= 3,73) ve iist kademedekilerin (x= 3,99) puan ortalamalarindan

diisiik bulunmustur.
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- Uyumluluk boyutunda alt kademede gorev yapanlar ile orta ve st
kademede gorev yapanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Alt kademedekilerin (X= 3,62) uyumluluk puan ortalamalar1 orta
kademedekilerin (x= 3,98) ve iist kademedekilerin (x= 4,08) puan ortalamalarindan

disiik bulunmustur.

- Sorumluluk boyutunda alt kademede gbrev yapanlar ile iist kademede gorev
yapanlar arasindaki farki istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Alt
kademedekilerin (X= 3,66) sorumluluk puan ortalamalar:1 st kademedekilerin (X=

4,21) puan ortalamalarindan diisiik bulunmustur.

- Duygusal denge boyutunda alt kademede gorev yapanlar ile list kademede
gorev yapanlar arasindaki farki istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Alt
kademedekilerin (x= 2,96) duygusal denge puan ortalamalar1 iist kademedekilerin

(X= 3,43) puan ortalamalarindan diisiik bulunmustur.

- Deneyime agiklik boyutunda alt kademede goérev yapanlar ile orta ve list
kademede goOrev yapanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Alt kademedekilerin (x= 3,71) deneyime agiklik puan ortalamalari orta
kademedekilerin (x= 4,02) ve iist kademedekilerin (X= 4,12) puan ortalamalarindan

diistik bulunmustur.
(H.2. Kismen kabul edilmistir.)
4.4.4. Hipotez 3iin Sinanmasina iliskin Bulgular

H.3. Kariyer c¢apalar1 diizeyleri demografik ozelliklere gore farklilik

gostermektedir.
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Tablo 4.16: Cinsiyete Gore Kariyer Capalar1 T Testi Bulgulari

Boyut Cinsiyet n X SS t p
Teknik fonksiyone| Kadin 123 3,79 0,85 -0,246 ,806
yetkinlik Erkek 103 3,82 0,94
~ .. Kadin 123 3,25 1,02 -1,495 ,136
Genel yonetsel yetkinlik
Erkek 103 3,46 1,04
o . Kadin 123 3,26 1,02 -0,432 ,666
Otonomi/Ozerklik
Erkek 103 3,32 1,02
. L Kadin 123 3,87 0,99 -0,297 , 166
Is Giivencesi/Istikrar
Erkek 103 3,91 0,92
b Kadin 123 3,10 1,18 -1,047 ,296
Girisimcilik/yaraticilik
Erkek 103 3,27 1,19
) . Kadin 123 3,51 0,94 -1,514 131
Hizmet/Kendini adama
Erkek 103 3,70 0,94
Saf meydan Kadin 123 3,74 0,92 -1,565 ,119
okuma/Rekabet Erkek 103 3,93 0,93
Kadin 123 3,75 1,01 0,697 ,487
Hayat tarzi
Erkek 103 3,65 1,01

Tablo 4.16’daki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin

cinsiyetlerine gore kariyer ¢apalarinda tiim boyutlarda istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunamamustir (p>,05).
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Tablo 4.17: Yasa Gore Kariyer Capalart ANOVA Testi Bulgulari

Boyut Yas n X SS F p Fark
18-25 41 349 094 2563 ,056
Teknik fonksiyonel 26-35 72 3,78 0,95
yetkinlik 36-45 78 3,93 0,82
46 yas ve lstii 35 394 0,76
18-25 41 3,04 1,01 3,680 ,013* 1<4
Genel yonetsel 26-35 72 3,24 0,95
yetkinlik 36-45 78 3,41 1,08
46 yas ve lstii 35 377 099
18-25 41 364 0,80 2,826 ,040* 1>3
Otonomi/Ozerklik gg:ﬁg ;52; gig i:gi
46 yas ve lstii 35 311 1,16
18-25 41 3,28 0,86 8,228 ,000* 1<2,3,4
Is Giivencesi/Istikrar gg:ig ;223 jﬁg 8:31
46 yas ve lstii 35 393 092
18-25 41 3,45 1,12 2,958 ,033* AD.
Girisimcilik/yaraticilik ég:ig ;z g’gg 1’;2
46 yas ve lstii 35 314 114
18-25 41 344 0,86 0,804 ,493
. - 26-35 72 354 0,92
Hizmet/Kendini adama 36-45 78 371 0095
46 yas ve lstii 35 363 1,07
18-25 41 348 0,84 3541 ,015* 1<3
Saf meydan 26-35 72 3,84 0,96
okuma/Rekabet 36-45 78 4,04 0,94
46 yas ve listil 35 3,73 0,84
18-25 41 3,17 0,98 5,729 ,001* 1<2,3
26-35 72 3,83 0,98
Hayat tarz1 36-45 78 391 0,95
46 yas ve listii 35 3,62 1,02

p<,05; AD: Anlamli degil.

Tablo 4.17°deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin yaglarina

gore teknik fonksiyonel yetkinlik, hizmet/kendini adama boyutlarinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunamazken (p> ,05) genel yonetsel yetkinlik, otonomi

ozerklik, giivenli/istikrar, girisimcilik/yaraticilik, saf meydan okuma/rekabet, hayat

tarzi1 boyutlarinda farkhilik bulunmustur (p< ,05). Genel yonetsel yetkinlik, is

giivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik, saf meydan okuma/rekabet, hayat tarzi

boyutlarinda varyanslarin homojen oldugu, otonomi 6zerklik boyutunda varyanslarin
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homojen olmadigi belirlenmistir (Ek 3). Homojen olan gruplara Post Hoc
testlerinden Tukey testi, homojen olmayan gruplara Tamhane’s T2 testi

uygulanmistir. Post Hoc testi bulgularina gore;

- Genel yonetsel yetkinlik boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle 46 yas
ve stii grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. 18-25 yas grubundakilerin (Xx= 3,04) genel yonetsel yetkinlik puan
ortalamalarinin 46 yas ve ustli (X= 3,77) yas grubundakilerden diisik oldugu

belirlenmistir.

- Otonomi/6zerklik boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle 36-45 yas
grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. 18-
25 yas grubundakilerin (x= 3,64) otonomi/Gzerklik puan ortalamalarinin 36-45 yas
(x= 3,13) yas grubundakilerden yiiksek oldugu belirlenmistir.

- Is giivencesi/istikrar boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle diger tiim yas
gruplar1 arasidaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. 18-25 yas
grubundakilerin (x= 3,28) is giivencesi/istikrar puan ortalamalarinin 26-35 yas (x=
3,96) 36-45 yas (x= 4,14) ve 46 yas ve Usti (X= 3,93) yas grubundakilerden diisiik

oldugu belirlenmistir.
- Girisimcilik/yaraticilik boyutundaki farkin anlamli olmadigi belirlenmistir.

- Saf meydan okuma/rekabet boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle 36-45
yas grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir.
18-25 yas grubundakilerin (X= 3,48) saf meydan okuma/rekabet puan ortalamalarinin

36-45 yas (X= 4,04) yas grubundakilerden diisiik oldugu belirlenmistir.

- Hayat tarz1 boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle 26-35 yas
grubundakiler ve 36-45 yas grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. 18-25 yas grubundakilerin (x= 3,17) hayat tarzi puan
ortalamalarinin 26-35 yas (x= 3,83) ve 36-45 yas (Xx= 3,91) yas grubundakilerden

diisiik oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.18: Medeni Durumlarina Gore Kariyer Capalar1 T Testi Bulgular

Medeni _
n

Boyut qurum X SS t p
Teknik fonksiyonel Evli 149 3,89 0,85 1,856 ,065
yetkinlik Bekar 77 3,65 0,93
i . ... Evli 149 3,42 1,06 1,646 ,102
Genel yonetsel yetkinlik Bekir 77 3.19 0,96
L . Evli 149 3,18 1,06 -2,256 ,025*
Otonomi/Ozerklik Bekar 77 3.50 0,91
R i Evli 149 4,00 0,95 2,457 ,015*
Is Giivencesi/Istikrar Bekir 77 3.68 0,94
C Evli 149 3,12 1,21 -1,010 ,314
Girigsimcilik/yaraticilik Bekir 77 3,29 112
' . Evli 149 3,62 0,95 0,636 ,526
Hizmet/Kendini adama Bekir 77 3.54 0.94
Saf meydan Evli 149 3,87 0,93 0,976 ;331
okuma/Rekabet Bekar 77 3,74 0,92
Havat tarz1 Evli 149 3,76 0,99 1,175 ,242
avat tatz Bekar 77 3,59 1,04
* p< 05

Tablo 4.18’deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin medeni
durumlarma gore, teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik,
girisimcilik/yaraticilik, hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/rekabet, hayat
tarzi boyutlarmnda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunamazken (p> ,05)
otonomi/6zerklik ve is giivencesi/istikrar boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmustur (p< ,05). Bekar bireylerin otonomi/dzerklik puan ortalamalar1
(x= 3,50) evli bireylerin otonomi/6zerklik puan ortalamalarindan (x= 3,18) yiiksek

bulunmustur.

Evli bireylerin is giivencesi/istikrar puan ortalamalar1 (X= 4,00) bekar

bireylerin is giivencesi/istikrar puan ortalamalarindan (x= 3,68) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 4.19: Toplam Caligsma Siirelerine Gore Kariyer Capalart ANOV A Testi

Bulgular1
Boyut Toplam ¢ahisma n x SS F Fark
y siiresi P
1-6 yil 60 3,62 0,96 2,447 ,065
. . o T-12wl 71 3,72 0,95
Teknik fonksiyonel yetkinlik
13-18 yil 52 4,02 0,75
19 y1l ve tstii 43 3,93 0,78
1-6 yil 60 3,07 0,99 3,239 ,023* 1<4
o 7-12 y1l 71 3,35 0,99
Genel yonetsel yetkinlik
13-18 yil 52 3,36 1,04
19 yil ve isti 43 3,70 1,06
1-6 yil 60 3,61 0,90 3,039 ,030* AD.
. 7-12 yil 71 3,26 0,96
Otonomi/Ozerklik
13-18 yil 52 3,11 1,09
19 yil ve tistii 43 3,12 1,11
1-6 yil 60 3,60 0,91 3,532 ,016* 1<4
. .. 7-12 y1l 71 3,89 1,01
Is Giivencesi/Istikrar
13-18 yil 52 3,97 0,94
19 yil ve isti 43 4,20 0,86
1-6 yil 60 3,44 1,11 2,075 ,104
L 7-12 y1l 71 3,24 1,19
Girigimcilik/Yaraticilik
13-18 yil 52 2,98 1,17
19 y1l ve tstii 43 2,95 1,25
1-6 y1l 60 3,49 0,92 0,642 ,589
. . 7-12 y1l 71 3,61 0,87
Hizmet/Kendini adama
13-18 yil 52 3,73 0,99
19 y1l ve lstii 43 3,56 1,05
1-6 y1l 60 3,61 0,93 1,934 ,125
7-12 y1l 71 3,88 0,89
Saf meydan okuma/Rekabet
13-18 yil 52 4,02 1,00
19 y1l ve tstii 43 3,81 0,88
1-6 y1l 60 3,46 1,02 1,745 ,159
7-12 y1l 71 3,75 1,02
Hayat tarz1
13-18 yil 52 3,78 0,98
19 yil ve iistii 43 3,87 0,97

* p<,05; AD: Anlamli degil
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Tablo 4.19’daki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarm toplam
caligma siirelerine gore teknik fonksiyonel yetkinlik, girisimcilik/yaraticilik,
hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/rekabet ve hayat tarzi boyutlarinda
anlamli fark bulunmazken genel yonetsel vyetkinlik, otonomi/dzerklik, is
giivencesi/istikrar, boyutlarinda farklilik oldugu belirlenmistir (p< ,05). Farklilik
bulunan gruplarla ilgili olarak otonomi/6zerklik boyutunda varyanslarin homojen
olmadigi, genel yonetsel yetkinlik ve is giivencesi/istikrar boyutlarinda varyanslarin
homojen oldugu (Ek 3) belirlenmis ve homojen olan gruplara Post Hoc testlerinden
Tukey testi, homojen olmayan gruplara Tamhane’s T2 testi uygulanmistir. Post Hoc

testi bulgularina gore;

- Genel yonetsel yetkinlik boyutunda toplam galisma siiresi 1-6 yil olanlarla
toplam caligma siiresi 19 yil ve iistii olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Toplam g¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,07)
genel yonetsel yetkinlik puan ortalamalar1 toplam ¢alisma stiresi 19 yil ve tstii (X=

3,70) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.
- Otonomi/6zerklik boyutundaki farkliligin anlamli olmadig1 belirlenmistir.

-Is giivencesi/istikrar boyutunda toplam ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla
toplam ¢alisma siiresi 19 yil ve iistii olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Toplam ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarm (X= 3,60) is
giivencesi/istikrar puan ortalamalar1 toplam ¢alisma siiresi 19 yil ve tstii (x= 4,20)

olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.20: Kurumda Caligsma Siirelerine Gore Kariyer Capalart ANOV A Testi
Bulgular1

Kurumda ¢alisma -

Boyut .. n x SS F p Fark
suresi
1-6 y1l 89 3,60 0,90 4,107 ,007* 1<3
Teknik fonksiyonel 7-12 yil 61 3,78 0,97
yetkinlik 13-18 yil 45 4,12 0,69
19 yil ve tistii 31 3,98 0,80
1-6 y1l 89 3,16 0,95 3,622 ,014* 1<4
Genel yonetsel yetkinlik I;_fgy;lﬂ 251) gg? i%
19 yil ve iisti 31 3,83 1,01
1-6 y1l 89 3,56 0,83 3,942 ,009* 1>4
. 7-12 yil 61 3,19 1,09
Otonomi/Ozerklik 13-18yy11 45 311 115
19 yil ve st 31 2,97 1,04
1-6 yil 89 3,58 0,87 6,120 ,001* 1<2,34
Is Giivencesi/Istikrar I:?;ljiﬁy;ﬂ gé 3222 é:g;
19 yil ve isti 31 4,23 0,91
1-6 yil 89 3,54 1,04 6,739 ,000* 1>3,4
Girigimcilik/yaraticilik zél-?gygﬂ gé ggg iig
19 yil ve iisti 31 2,68 1,22
1-6 y1l 89 3,56 0,85 0,341 ,796
. - 7-12 yil 61 3,55 1,02
Hizmet/Kendini adama 13-18 yil 45 371 100
19 y1l ve lstii 31 3,65 0,99
1-6 y1l 89 3,55 0,91 6,098 ,001* 1<3
Saf meydan 7-12 y1l 61 3,94 0,91
okuma/Rekabet 13-18 yil 45 4,23 0,80
19 y1l ve lstii 31 3,81 0,96
1-6 yil 89 3,32 1,04 7,673 ,000* 1<2,3,4
Hayat tarz: 7-12 yil 61 3,92 0,89
13-18 yil 45 4,01 0,84
19 yil ve iistii 31 3,92 1,06
*p<,05

Tablo 4.20°deki bulgulara goére arastrmaya katilan beyaz yakalilarin
bulunduklar1 kurumda calisma siirelerine gére hizmet/kendini adama boyutunda
anlamli fark bulunmazken (p> ,05) teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel
yetkinlik, otonomi/6zerklik, is giivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik, saf meydan
okuma/rekabet ve hayat tarzi boyutlarinda farklilik oldugu belirlenmistir (p< ,05).
Farklilik  bulunan gruplarla ilgili olarak teknik fonksiyonel yetkinlik,

otonomi/6zerklik, girisimcilik/yaraticihik  boyutlarinda  varyanslarn  homojen
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olmadigi, genel yonetsel yetkinlik, is glivencesi/istikrar, saf meydan okuma/rekabet
ve hayat tarzi boyutlarda varyanslarin homojen oldugu (Ek 3) belirlenmistir.
Homojen olan gruplara Post Hoc testlerinden Tukey testi, homojen olmayan gruplara

Tamhane’s T2 testi uygulanmistir. Post Hoc testi bulgularia gore;

- Teknik fonksiyonel yetkinlik boyutunda bulunduklari kurumda caligma
stiresi 1-6 yil olanlarla bulunduklar1 kurumda calisma siiresi 13-18 yil olanlar
arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bulunduklar1
kurumda g¢aligma siiresi 1-6 y1l olanlarin (X= 3,60) teknik fonksiyonel yetkinlik puan
ortalamalar1 bulunduklar1 kurumda g¢alisma siiresi 13-18 yil (X= 4,12) olanlardan

diisiik oldugu belirlenmistir.

- Genel yonetsel yetkinlik boyutunda bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 1-
6 yil olanlarla bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 19 yil ve iistli olanlar arasindaki
farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bulunduklar1 kurumda
caligma siiresi 1-6 yil olanlarin (Xx= 3,16) genel yonetsel yetkinlik puan ortalamalar1
bulunduklar1 kurumda g¢alisma siiresi 19 yil ve istii (X= 3,83) olanlardan diisiik

oldugu belirlenmistir.

- Otonomi/6zerklik boyutunda bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 1-6 yil
olanlarla bulunduklar1 kurumda calisma siiresi 19 yil ve lstii olanlar arasindaki
farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bulunduklar1 kurumda
caligma siiresi 1-6 yil olanlarm (x= 3,56) oOtonomi/6zerklik puan ortalamalari
bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 19 yil ve st (X= 2,97) olanlardan yiiksek

oldugu belirlenmistir.

- Is giivencesi/istikrar boyutunda bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 1-6 y1l
olanlarla diger tiim gruplar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Bulunduklar1 kurumda caligsma siiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,58) is
giivencesi/istikrar puan ortalamalar1 bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 7-12 yil
(x= 4,00) 13-18 yil (x= 4,14) ve 19 y1l ve istii (x= 4,23) olanlardan diisiik oldugu

belirlenmistir.
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- Girigimcilik/yaraticilik boyutunda bulunduklar1 kurumda c¢alisma siiresi 1-6
yil olanlarla 13-18 yil ve 19 yil ve listli olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel
olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bulunduklar1 kurumda c¢alisma siiresi 1-6 yil
olanlarm (X= 3,54) girisimcilik/yaraticilik puan ortalamalarinin  bulunduklar1
kurumda ¢aligma siiresi 13-18 yil (x= 2,78) ve 19 yil ve isti (x= 2,68 olanlardan

yiiksek oldugu belirlenmistir.

- Saf meydan okuma/rekabet boyutunda bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi
1-6 yil olanlarla bulunduklar1 kurumda caligma siiresi 13-18 yil olanlar arasindaki
farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Bulunduklar1 kurumda
calisgma sitiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,55) saf meydan okuma/rekabet puan
ortalamalar1 bulunduklar1 kurumda g¢alisma siiresi 13-18 yil (X= 4,23) olanlardan

diisiik oldugu belirlenmistir.

- Hayat tarz1 boyutunda bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla
diger tiim gruplar arasndaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Bulunduklar1 kurumda galisma siiresi 1-6 yil olanlarin (Xx= 3,32) hayat
tarz1 puan ortalamalar1 bulunduklar1 kurumda c¢aligma siiresi 7-12 yil (X= 3,92) 13-18

yil (x=4,01) ve 19 y1l ve istii (x= 3,92) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.21: Egitim Diizeylerine Gore Kariyer Capalart ANOVA Testi Bulgulari

Boyut Egitim Diizeyi n x SS F p Fark
[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,61 0,85 2,831 ,039* AD.

Teknik fonksiyonel On Lisans 33 3,50 0,89

yetkinlik Lisans 116 3,89 0,86

Yiksek Lisans/Doktora 41 3,98 0,93

[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,53 0,94 3,676 ,013* 3>4
Genel yonetsel On Lisans 33 3,19 0,95
yetkinlik Lisans 116 3,19 1,04

Yiksek Lisans/Doktora 41 3,74 1,05

[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,45 0,84 0,467 ,705
On Lisans 33 3,35 0,92
Lisans 116 3,23 1,09
Yiksek Lisans/Doktora 41 3,27 1,05

Otonomi/Ozerklik

[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,70 0,84 4,017 ,008* 4>1,2
On Lisans 33 3,58 1,02
Lisans 116 3,91 0,99
Yiksek Lisans/Doktora 41 4,27 0,80

Is Giivencesi/Istikrar

[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,42 1,06 3,756 ,012* 4<1,2,3
On Lisans 33 3,42 1,09
Lisans 116 3,22 1,23
Yiiksek Lisans/Doktora 41 2,66 1,11

Girigimcilik/yaraticilik

[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,33 0,88 2,253 ,083
On Lisans 33 3,49 0,92
Lisans 116 3,61 0,99
Yiiksek Lisans/Doktora 41 3,87 0,81

Hizmet/Kendini adama

[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,42 0,88 6,189 ,000* 4>1,2
Saf meydan On Lisans 33 3,59 0,90
okuma/Rekabet Lisans 116 3,87 0,96

Yiiksek Lisans/Doktora 41 4,24 0,70

[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,23 0,84 4,657 ,004* 1<34
On Lisans 33 351 1,01
Lisans 116 3,81 1,03
Yiksek Lisans/Doktora 41 3,98 0,93

Hayat tarzi

* p<,05;AD: Anlaml degil

Tablo 4.21°deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin egitim
diizeylerine gore otonomi/6zerklik, hizmet/kendini adama boyutlarinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunamazken (p> ,05) teknik fonksiyonel yetkinlik,
genel yonetsel yetkinlik, gilivenlik/istikrar, girisimcilik/yaraticilik, saf meydan
okuma/rekabet, hayat tarzi boyutlarinda farklilik bulunmustur (p< ,05). Farklilik

bulunan teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, is glivencesi/istikrar,
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girisimcilik/yaraticilik, hayat tarzi boyutlarinda varyanslarin homojen oldugu saf
meydan okuma/rekabet boyutunda varyanslarin homojen olmadig: belirlenmistir (Ek
3). Varyanslar1t homojen olan gruplara Post Hoc testlerinden Tukey Testi, varyanslari
homojen olmayan gruplara Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Post Hoc testi bulgularina
gore;

- Teknik fonksiyonel yetkinlik boyutundaki farkliligin anlamli olmadigi

belirlenmistir.

- Genel yonetsel yetkinlik boyutunda lisans mezunlar1 ile yiiksek
lisans/doktora mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Lisans mezunlarmin (x= 3,19) genel yonetsel yetkinlik puan

ortalamalar1 yiiksek lisans/doktora (X= 3,74) mezunlarindan diisiik bulunmustur.

- Is giivencesi/istikrar boyutunda yiiksek lisans/doktora mezunlar1 ile
ilkokul/ortaokul/lise ve ©on lisans mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Yiiksek lisans/doktora mezunlarinin (x= 4,27) is
giivencesi/istikrar puan ortalamalar: ilkokul/ortaokul/lise (X= 3,70) Ve 6n lisans (x=

3,58) mezunlarindan yiiksek bulunmustur.

- Girisimcilik/yaraticilik boyutunda yiiksek lisans/doktora mezunlar1 ile
ilkokul/ortaokul/lise, On lisans, lisans mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Yiiksek lisans/doktora mezunlarmm (X= 2,66)
girisimcilik/yaraticilik puan ortalamalar1 ilkokul/ortaokul/lise (x= 3,42) 6n lisans (x=

3,42) lisans (X= 3,22) mezunlarindan diisiik bulunmustur.

- Saf meydan okuma/rekabet boyutunda yiiksek lisans/doktora mezunlari ile
ilkokul/ortaokul/lise ve On lisans mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlenmistir. Yiiksek lisans/doktora mezunlarinin (x= 4,24) saf
meydan okuma/rekabet puan ortalamalar1 ilkokul/ortaokul/lise (X= 3,42) 6n lisans

(X=3,59) mezunlarindan yiiksek bulunmustur.

- Hayat tarzi boyutunda ilkokul/ortaokul/lise mezunlar1 ile lisans ve yiiksek
lisans/doktora mezunlar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu

belirlenmistir. Ilkokul/ortaokul/lise mezunlarinin (%= 3,23) hayat tarzi puan
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ortalamalar1 lisans (Xx= 3,81) ve yiiksek lisans/doktora (X= 3,98) mezunlarindan

disiik bulunmustur.

Tablo 4.22: Calisilan Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Kariyer Capalart ANOVA

Testi Bulgular1

Calisilan
Boyut isletmedeki n x SS F p Fark

pozisyon

knik fonksi | Alt Kademe 91 3,69 0,89 1,978 141

;/r:tkri]rlwlikon siyone Orta Kademe 99 384 0,94

Ust Kademe 36 4,02 0,69

Alt Kademe 91 3,15 1,01 7,536 ,001* 3>1,2
Genel yonetsel yetkinlik Orta Kademe 99 3,32 1,03

Ust Kademe 36 391 0,90

Alt Kademe 91 3,44 0,95 2,790 ,064
Otonomi/Ozerklik Orta Kademe 99 3,27 1,10

Ust Kademe 36 2,97 0,89

Alt Kademe 91 3,70 0,95 3451 ,033* AD.
Is Giivencesi/Istikrar Orta Kademe 99 3,99 0,93

Ust Kademe 36 4,11 0,98

Alt Kademe 91 3,48 1,10 5,635 ,004* 1>2,3
Girisimcilik/yaraticilik Orta Kademe 99 3,04 1,25

Ust Kademe 36 2,80 1,03

Alt Kademe 91 3,48 0,95 1,867 ,157
Hizmet/Kendini adama Orta Kademe 99 3,61 0,97

Ust Kademe 36 3,84 0,81

f q Alt Kademe 91 3,65 0,92 2,725 ,068

SO Orta Kademe 99 3,95 0,1

Ust Kademe 36 3,92 0,98

Alt Kademe 91 351 1,02 2,927 ,056
Hayat tarzi Orta Kademe 99 3,84 0,96

Ust Kademe 36 3,83 1,06

* p<,05; AD: Anlamli degil.

Tablo 4.22’deki bulgulara gore arastrmaya katilan beyaz yakalilarin
calistiklart  kurumdaki pozisyonlarina gore teknik fonksiyonel yetkinlik,
otonomi/6zerklik, hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/rekabet, hayat tarzi
boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamazken (p> ,05) genel
yonetsel yetkinlik, is glivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik boyutlarinda farklilik
bulunmustur (p< ,05). Farklilik bulunan genel yonetsel yetkinlik, is

giivencesi/istikrar boyutlarinda varyanslarm homojen oldugu girisimcilik/yaraticilik
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boyutunda varyanslarin homojen olmadigi belirlenmistir (Ek 3). Varyanslari
homojen olan gruplara Post Hoc testlerinden Tukey Testi, varyanslart homojen

olmayan gruplara Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Post Hoc testi bulgularina gore;

- Genel yonetsel yetkinlik boyutunda iist kademede gorev yapanlar ile alt ve
orta kademede gorev yapanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Ust kademedekilerin (%= 3,91) genel yonetsel yetkinlik puan
ortalamalar1 alt kademedekilerin (x= 3,15) ve orta kademedekilerin (X= 3,32) puan

ortalamalarindan yiiksek bulunmustur.

-Is giivencesi/istikrar boyutundaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli

olmadig1 belirlenmistir.

- Girisimcilik/yaraticilik boyutunda alt kademede gorev yapanlar ile orta ve
ist kademede gorev yapanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Alt kademedekilerin (X= 3,48) girisimcilik/yaraticiik  puan
ortalamalar1 orta kademedekilerin (x= 3,04) ve iist kademedekilerin (x= 2,80) puan

ortalamalarindan yiiksek bulunmustur.
H.3. Kismen kabul edilmistir.
4.4.5. Hipotez 4 iin Stnanmasina Iliskin Bulgular

H.4. Mesleki canlilik diizeyleri demografik o6zelliklere gore farklilik

gostermektedir.

Tablo 4.23: Cinsiyete Gore Mesleki Canlilik T Testi Bulgular1

Boyut Cinsiyet n X SS T D

Tutku Kadin 123 3,85 0,94 -0,154 877
Erkek 103 3,87 0,94

Dinglik Kadin 123 3,66 1,00 -0,695 488
Erkek 103 3,75 0,93

Ustalik Kadin 123 376 0,91 -0,213 831
Erkek 103 3,79 0,92

Is tatmini Kadin 123 3,49 1,03 -0,016 087
Erkek 103 3,49 0,96

Tablo 4.23’deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin
cinsiyetlerine gore mesleki canlilik diizeylerinde tiim boyutlarda istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunamamaistir (p> ,05)
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Tablo 4.24: Yasa Gore Mesleki Canlilik ANOVA Testi Bulgulari

Boyut Yas n X SS F p Fark
18-25 41 3,23 1,05 9,015 ,000 1<2,34
Tutku 26-35 72 3,91 0,88
36-45 78 4,11 0,74
46 yas ve lstii 35 3,93 0,99
18-25 41 3,05 094 9401 ,000 1<2,34
. 26-35 72 3,75 0,92
Dinglik 36-45 78 398 0,82
46 yas ve lstii 35 3,74 1,09
18-25 41 3,22 0,92 7,688 ,000 1<2,34
26-35 72 3,79 0,88
>~ 36-45 78 403 085
46 yas ve lsti 35 3,83 0,86
18-25 41 3,00 0,97 6,617 ,000 1<2,3
is tatmini 26-35 72 3,49 0,95
36-45 78 3,81 0,96
46 yas ve lsti 35 3,36 0,95

p<,05; AD: Anlaml1 degil

Tablo 4.24°deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin yaslaria
gore mesleki canlilik diizeylerinde tiim boyutlarda farklilik bulunmustur (p< ,05).
Farklilik bulunan dinglik boyutunda varyanslarin homojen olmadigi, tutku, ustalik ve
is tatmini boyutlarinda varyanslarm homojen oldugu belirlenmistir (Ek 3).
Varyanslar1 homojen olan gruplara Post Hoc testlerinden Tukey Testi, varyanslari
homojen olmayan gruplara Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Post Hoc testi bulgularina
gore;

- Tutku boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle diger tim yas gruplari
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. 18-25 yas
grubundakilerin (x= 3,23) tutku puan ortalamalarmin 26-35 yas (Xx= 3,91) 36-45 yas
(x= 4,11) ve 46 yas ve st (X= 3,93) yas grubundakilerden diisiik oldugu

belirlenmistir.

- Dinglik boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle diger tiim yas gruplari
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. 18-25 vyas

grubundakilerin (X= 3,05) dinglik puan ortalamalarinin 26-35 yas (X= 3,75) 36-45
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yas (x= 3,98) ve 46 yas ve isti (Xx= 3,74) yas grubundakilerden diisiik oldugu

belirlenmistir.

- Ustalik boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle diger tiim yas gruplari
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. 18-25 yas
grubundakilerin (Xx= 3,22) ustalik puan ortalamalarinin 26-35 yas (x= 3,79) 36-45 yas
(X= 4,03) ve 46 yas ve usti (Xx= 3,83) yas grubundakilerden diisiik oldugu
belirlenmistir.

- Is tatmini boyutunda 18-25 yas grubundaki kisilerle 26-35 yas ve 36-45 yas
grubundakiler arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. 18-

25 yas grubundakilerin (X= 3,00) is tatmini puan ortalamalarinin 26-35 yas (X= 3,49)
ve 36-45 (x= 3,81) yas grubundakilerinden diisiik oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.25: Medeni Durumlarina Gére Mesleki Canlilik T Testi Bulgulari

Medeni _

Boyut durum X SS T p
Evli 149 4,00 0,86 3,152 ,002*
Tutku
Bekar 77 3,59 1,03
o Evli 149 3,84 0,93 2,921 ,004*
Dinglik
Bekar 77 3,44 1,00
Evli 149 3,89 0,84 2,706 ,007*
Ustalik
Bekar 77 3,55 1,00
. . Evli 149 3,60 0,97 2,244 ,026*
Is tatmini
Bekar 77 3,28 1,03
* p< ,05

Tablo 4.25°deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin medeni
durumlarma gore mesleki canlilik diizeylerinde tiim boyutlarda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmustur (p< ,05). Evli bireylerin tutku puan ortalamalar1 (x=
4,00) bekar bireylerin tutku puan ortalamalarindan (x= 3,59) yiiksek bulunmustur.
Evli bireylerin dinglik puan ortalamalar1 (x= 3,84) bekar bireylerin dinglik puan
ortalamalarindan (X= 3,44) yiiksek bulunmustur. Evli bireylerin ustalik puan
ortalamalar1 (x= 3,89) bekar bireylerin ustalik puan ortalamalarindan (x= 3,55)
yiiksek bulunmustur. Evli bireylerin is tatmini puan ortalamalar1 (x= 3,60) bekar

bireylerin is tatmini puan ortalamalarindan (Xx= 3,28) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 4.26: Toplam Calisma Siirelerine Gore Mesleki Canlilik ANOV A Testi

Bulgular1
Boyut T?pla.m calisma n X SS F p Fark
suresi
16 yil 60 331 1,04 11,012 000~ 1<234
7-12 yil 71 404 0,76
Tutku 13-18 yil 52 417 0,69
19 yil ve lsti 43 395 1,01
16 yil 60 326 10l 6839 000~ 1<23
- 7-12 yil 71 387 083
Dinglik 13-18 yil 52 398 081
19 yil ve fistii 43 370 110 7,234  ,000*
16 yil 60 337 0,9 1<2,3
7-12 yil 71 384 084
UstlQ 13-18 il 52 412 067
19 yil ve Usti 43 3,82 1,02
16 yil 60 3,14 1,04 3858 010 1<23
i 12V 71 359 0,90
¥ 13-18 yil 52 372 090
19 yil ve fistii 43 355 1,10
p<,05

Tablo 4.26’daki bulgulara gére arastirmaya katilan beyaz yakalilarin toplam
calisma siirelerine gore mesleki canlilik tiim boyutlarinda farklilik bulunmustur (p<
,05). Farklilik bulunan gruplarla ilgili olarak tutku, dinglik ve ustalik boyutlarinda
varyanslarin homojen olmadigi, is tatmini boyutunda varyanslarin homojen oldugu
(Ek 3) belirlenmis ve homojen olan gruplara Post Hoc testlerinden Tukey testi,
homojen olmayan gruplara Tamhane’s T2 testi uygulanmustir. Post Hoc testi

bulgularma gore;

- Tutku boyutunda toplam ¢aligma siiresi 1-6 yil olanlarla diger tiim gruplar
arasindaki farklih@in istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Toplam
calisma siiresi 1-6 yil olanlarin (x= 3,31) tutku puan ortalamalar1 toplam ¢aligma
stiresi 7-12 yil (x= 4,04), toplam ¢alisma siiresi 13-18 yil (Xx= 4,17) ve toplam

calisma siiresi 19 yil ve {istli (x= 3,95) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

- Dinglik boyutunda toplam c¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla toplam ¢alisma

stiresi 7-12 y1l ve 13-18 yil olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli
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oldugu belirlenmistir. Toplam ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarin (x= 3,26) din¢lik puan
ortalamalar1 toplam ¢aligma siiresi 7-12 yil (Xx= 3,87) ve toplam calisma siiresi 13-18

yil (X= 3,98) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

- Ustalik boyutunda toplam calisma siiresi 1-6 yil olanlarla toplam ¢aligma
stiresi 7-12 yil ve 13-18 yil olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlenmistir. Toplam ¢alisma siiresi 1-6 y1l olanlarin (x= 3,37) ustalik puan
ortalamalar1 toplam ¢aligma stiresi 7-12 yil (x= 3,84) ve toplam c¢aligma siiresi 13-18

yil (x= 4,12) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

- Is tatmini boyutunda toplam ¢alisma siiresi 1-6 y1l olanlarla toplam c¢alisma
stiresi 7-12 yi1l ve 13-18 yil olanlar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlenmistir. Toplam ¢aligma siiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,14) is tatmini
puan ortalamalar1 toplam caligsma siiresi 7-12 yil (x= 3,59) ve toplam ¢aligma siiresi

13-18 y1l (x= 3,72) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.27: Kurumda Calisma Siirelerine Gore Mesleki Canlilik ANOVA Testi

Bulgular1
Boyut Kurumda ¢alisma siiresi n x SS F p Fark
1-6 yil 89 343 096 12,102 ,000* 1<2,3/4
7-12 vl 61 4,11 0,80
Tutku 13-18 yil 45 423 0,66
19 y1l ve tstii 31 4,06 1,02
1-6 yil 89 331 096 9,222 ,000* 1<2,34
L 7-12 yil 61 394 0,85
Dinglik 13-18 yil 45 4,05 0,82
19 y1l ve lstii 31 3,85 1,07
1-6 yil 89 3,38 0,92 10,687 ,000* 1<2,34
7-12 yil 61 3,97 0,79
Ustalik 13-18 il 45 416 0,78
19 yil ve iistii 31 3,97 0,92
1-6 yil 89 3,08 094 09,791 ,000* 1<2,34
is tatmini 7-12 yil 61 3,66 0,93
} 13-18 yil 45 3,90 0,84
19 yil ve iistii 31 3,75 1,09
p<,05

Tablo 4.27°deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin

bulunduklar1 kurumda caligma siirelerine gore mesleki canlilik tiim boyutlarmda
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farklilik bulunamamustir (p< ,05). Farklilik bulunan gruplarla ilgili olarak tutku
boyutunda varyanslarin homojen olmadig, dinglik, ustalik ve is tatmini boyutlarinda
varyanslarin homojen oldugu (Ek 3) belirlenmis ve homojen olan gruplara Post Hoc
testlerinden Tukey testi, homojen olmayan gruplara Tamhane’s T2 testi

uygulanmistir. Post Hoc testi bulgularina gore;

- Tutku boyutunda bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla
diger tiim gruplar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,43) tutku
puan ortalamalar1 bulunduklar1 kurumda ¢aligma siiresi 7-12 yil (x= 4,11), 13-18 yil
(x=4,23) ve 19 yil ve istii (Xx= 4,06) olanlardan diisiik oldugu belirlenmistir.

- Dinglik boyutunda bulunduklar1 kurumda g¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla
diger tiim gruplar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Bulunduklar1 kurumda calisma siiresi 1-6 yil olanlarin (x= 3,31)
din¢lik puan ortalamalar1 bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 7-12 yil (x= 3,94),
13-18 yil (Xx= 4,05) ve 19 yil ve isti (x= 3,85) olanlardan diisiikk oldugu

belirlenmistir.

- Ustalik boyutunda bulunduklar1 kurumda ¢aligma siiresi 1-6 yil olanlarla
tim gruplar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir.
Bulunduklar1 kurumda c¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,38) ustalik puan
ortalamalar1 bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 7-12 yil (x= 3,97) 13-18 yil (x=
4,16) bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 19 yil ve tstii (x= 3,97) olanlardan diisiik

oldugu belirlenmistir.

- Is tatmini boyutunda bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 1-6 yil olanlarla
tiim guraplar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir.
Bulunduklar1 kurumda c¢alisma stiresi 1-6 yil olanlarin (X= 3,08) is tatmini puan
ortalamalar1 bulunduklar1 kurumda ¢alisma siiresi 7-12 yil (x= 3,66) 13-18 yil (X=
3,90) bulunduklar1 kurumda ¢aligsma siiresi 19 yil ve {istii (X= 3,75) olanlardan diisiik

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.28: Egitim Diizeylerine Gore Mesleki Canlilik ANOV A Testi Bulgulari

Boyut Egitim Diizeyi n x SS F p Fark
[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,63 091 6,574 ,000* 4>1,2,3
Tutku On Lisans 33 3,46 1,05
Lisans 116 3,88 0,94

Yiksek Lisans/Doktora 41 4,32 0,62

[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,50 0,89 9,185 ,000* 2<3

Dinclik On Lisans 33 3,08 1,01 4>1.2
Lisans 116 3,78 0,97
Yiiksek Lisans/Doktora 41 4,15 0,71
[lkokul/Ortaokul/Lise 36 3,56 0,82 9,149 ,000* 4>1,2,3
Ustalik On Lisans 33 3,30 0,97
Lisans 116 3,79 0,93
Yiiksek Lisans/Doktora 41 4,30 0,58
[lkokul/Ortaokul/Lise 36 2,96 0,91 13,343 ,000* 3>1,2
is tatmini On Lisans 33 3,02 0,90 4>1,2,3
Lisans 116 3,57 0,95
Yiiksek Lisans/Doktora 41 4,12 0,86
p<,05

Tablo 4.28’deki bulgulara gore arastirmaya katilan beyaz yakalilarin egitim
diizeylerine gore mesleki canlilik diizeylerinde tiim boyutlarda farklilik bulunmustur
(p < ,05). Tutku ve ustalik boyutlarinda varyanslarin homojen olmadig: dinglik, is
tatmini boyutunda varyanslarin homojen oldugu belirlenmistir (Ek 3). Homojen olan
gruplara Post Hoc testlerinden Tukey Testi, homojen olmayan gruplara Tamhane’s

T2 testi uygulanmustir. Post Hoc testi bulgularina gore;

- Tutku boyutunda yiiksek lisans/doktora mezunlar1 ile ilkokul/ortaokul/lise,
oOn lisans ve lisans mezunlari arasindaki farkliligimn istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Yiiksek lisans/doktora mezunlarinin tutku puan ortalamalar1 (x=4,32)
ilkokul/ortaokul/lise (x=3,63) 0n lisans (x=3,46) ve lisans (x=3,88) mezunlarmdan

yiiksek bulunmustur.

- Dinglik boyutunda 6n lisans mezunlariyla lisans mezunlar1 arasindaki
farkliligin; yiiksek lisans/doktora mezunlariyla ilkokul/ortaokul/lise ve on lisans
mezunlar1 arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. On
lisans mezunlarinin dinglik puan ortalamalar1 (Xx= 3,08) lisans (x= 3,78)

mezunlarindan diisiik bulunmustur. Yiiksek lisans/doktora mezunlarinin dinglik puan
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ortalamalar1 (Xx= 4,15) ilkokul/ortaokul/lise (x= 3,50) ve on lisans (X= 3,08)

mezunlarindan yiiksek bulunmustur.

- Ustalik boyutunda yiiksek lisans/doktora mezunlari ile ilkokul/ortaokul/lise,
oOn lisans ve lisans mezunlar1 arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Yiiksek lisans/doktora mezunlarinin ustalik puan ortalamalari (x=4,30)
ilkokul/ortaokul/lise (X=3,56) 0On lisans (X=3,30) ve lisans (X=3,79) mezunlarindan

yiiksek bulunmustur.

- Is tatmini boyutunda lisans mezunlariyla ilkokul/ortaokul/lise ve 6n lisans
mezunlar1 arasindaki; yiiksek lisans/doktora mezunlari ile ilkokul/ortaokul/lise, 6n
lisans, lisans mezunlar1 arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Lisans mezunlarmin is tatmini puan ortalamalar1 (x= 3,57)
ilkokul/ortaokul/lise (x= 2,96) 06n lisans (x= 3,02) mezunlarindan yiiksek
bulunmustur. Yiiksek lisans/doktora mezunlarmnin i tatmini puan ortalamalar1 (X=
4,12) ilkokul/ortaokul/lise (x= 2,96) 6n lisans (x= 3,02) ve lisans mezunlarmdan (x=

3,57) yiiksek bulunmustur.

Tablo 4.29: Calisilan Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Mesleki Canliik ANOVA

Testi Bulgular1

Cahisilan
Boyut isletmedeki n x SS F p Fark

pozisyon

Alt Kademe 91 358 1,04 7,845 ,001* 1<2,3
Tutku Orta Kademe 99 400 0,81

Ust Kademe 36 4,18 0,77

Alt Kademe 91 3,46 1,05 5,088 ,007* 1<2,3
Dinglik Orta Kademe 99 3,83 0,91

Ust Kademe 36 3,96 0,75

Alt Kademe 91 3,47 0,9 9,167 ,000* 1<2,3
Ustalik Orta Kademe 99 3,98 0,86

Ust Kademe 36 3,98 0,76

Alt Kademe 91 3,06 1,02 17,940 ,000* 1<2,3
Is tatmini Orta Kademe 99 3,75 0,88

Ust Kademe 36 3,91 0,79

*p<,05
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Tablo 4.29’daki bulgulara gore arastrmaya katilan beyaz yakalilarin
calistiklar1 kurumdaki pozisyonlarma gore mesleki canlilik diizeylerinde tiim
boyutlarda farklilik bulunmustur (p < ,05). Farklilik bulunan tutku ve is tatmini
boyutlarinda varyanslarin homojen olmadigi dinglik, ustalik boyutlarinda
varyanslarin homojen oldugu belirlenmistir (Ek 3). Varyanslar1 homojen olan
gruplara Post Hoc testlerinden Tukey Testi, varyanslart homojen olmayan gruplara

Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Post Hoc testi bulgularia gore;

- Tutku boyutunda alt kademede goérev yapanlar ile orta ve iist kademede
gorev yapanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Alt
kademedekilerin (X= 3,58) tutku puan ortalamalar1 orta kademedekilerin (X= 4,00) ve

iist kademedekilerin (X= 4,18) puan ortalamalarindan diisiik bulunmustur.

- Dinglik boyutunda alt kademede gorev yapanlar ile orta ve iist kademede
gorev yapanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Alt
kademedekilerin (x= 3,46) dinglik puan ortalamalar1 orta kademedekilerin (x= 3,83)

ve iist kademedekilerin (X= 3,96) puan ortalamalarindan diisiik bulunmustur.

- Ustalik boyutunda alt kademede gorev yapanlar ile orta ve iist kademede
gorev yapanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Alt
kademedekilerin (x= 3,47) ustalik puan ortalamalar1 orta kademedekilerin (X= 3,98)

ve list kademedekilerin (X= 3,98) puan ortalamalarindan diisiik bulunmustur.

- {s tatmini boyutunda alt kademede gorev yapanlar ile orta ve iist kademede
gorev yapanlar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir. Alt
kademedekilerin (X= 3,05) is tatmini puan ortalamalar1 orta kademedekilerin (x=

3,75) ve iist kademedekilerin (X= 3,91) puan ortalamalarindan diisiik bulunmustur.

H.4. Kismen kabul edilmistir.
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SONUC

Bu arastirmada kisilik ozellikleri, kariyer capalari ve mesleki canlilik
arasindaki iliskilerin varligmin ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu amagla Istanbul
ilinde gorev yapan beyaz yakalilardan 6l¢ekler yardimiyla veriler toplanmis veriler
SPSS analiz programida analiz edilmis ve analizlerle elde edilen bulgularla

asagidaki sonuclara ulagilmistir.
Kisilik 6zellikleri ile kariyer ¢apalar1 arasindaki iliskilerle ilgili olarak;

- Disadoniiklik kisilik tipi ile kariyer capalarmm tim boyutlar1 (teknik
fonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, otonomi/6zerklik (negatif), is
giivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik (negatif), hizmet/kendini adama, saf
meydan okuma/rekabet, hayat tarzi) arasinda anlamli iliskiler oldugu sonucuna

varilmstir.

- Uyumluluk kisilik 6zelligi ile kariyer ¢apalar1 teknik fonksiyonel yetkinlik,
genel yonetsel yetkinlik, is giivencesi/istikrar, hizmet/kendini adama, saf meydan
okuma/rekabet, hayat tarzi boyutlar1 arasinda pozitif yonlii, anlamh iligkiler oldugu

sonucuna varilmistir.

- Sorumluluk Kisilik 6zelligi ile kariyer ¢apalar1 teknik fonksiyonel yetkinlik,
otonomi/6zerklik (negatif), is giivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik (negatif),
hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/rekabet, hayat tarzi boyutlar1 arasinda

anlaml iliskiler oldugu sonucuna varilmstir.

- Duygusal denge Kkisilik 6zelligi ile kariyer capalar1 teknik fonksiyonel
yetkinlik, otonomi/6zerklik (negatif), is glivencesi/istikrar, girisimcilik/yaraticilik
(negatif), hizmet/kendini adama, saf meydan okuma/rekabet, hayat tarzi arasinda

anlaml iliskiler oldugu sonucuna varilmistir.

- Deneyime agiklik kisilik 6zelligi ile kariyer ¢apalar1 teknik fonksiyonel
yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, ig giivencesi/istikrar, hizmet/kendini adama, saf
meydan okuma/rekabet, hayat tarzi arasinda pozitif yonlii, anlamli iliskiler oldugu

sonucuna varilmistir.

Kisilik 6zellikleri ile mesleki canlilik arasindaki iliskilerle ilgili olarak;
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- Disadoniikliikk, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge, deneyime agiklik
kisilik 6zellikleri ile tutku, dinglik, ustalik ve is tatmini mesleki canlilik boyutlarmin

tamami arasinda pozitif yonlii, anlamli iliskiler oldugu sonucuna varilmaistir.
Kariyer ¢apalar1 ile mesleki canlilik arasindaki iligkilerle ilgili olarak;

- Teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer c¢apast ile mesleki canlilik tiim
boyutlar1 (tutku, dinglik, ustalik, is tatmini) arasinda pozitif yonli, anlaml iliskiler

oldugu sonucuna varilmastir.

- Genel yonetsel yetkinlik kariyer ¢apasi ile mesleki canlilik tiim boyutlar1
(tutku, dinglik, ustalik, is tatmini) arasinda pozitif yonlii, anlamli iliskiler oldugu

sonucuna varilmistir.

- Otonomi/6zerklik kariyer capast ile mesleki canlilik is tatmini boyutu

arasinda negatif yonlii, anlaml iliskiler oldugu sonucuna varilmstir.

- Is giivencesi/istikrar kariyer capasi ile mesleki canlilik tiim boyutlar1 (tutku,
dinglik, ustalik, is tatmini) arasinda pozitif yonlii, anlamli iligkiler oldugu sonucuna

varilmistir.

- Girisimcilik/yaraticilik kariyer ¢apasi ile mesleki canlilik ig tatmini boyutu

arasinda negatif yonlii, anlaml iliskiler oldugu sonucuna varilmastir.

- Hizmet/kendini adama kariyer ¢apasi ile mesleki canlilik tiim boyutlari
(tutku, dinglik, ustalik, is tatmini) arasinda pozitif yonlii, anlamli iliskiler oldugu

sonucuna varilmistir.

- Saf meydan okuma/rekabet kariyer ¢apasi ile mesleki canlilik tiim boyutlari
(tutku, dinclik, ustalik, is tatmini) arasinda pozitif yonlii, anlaml iligkiler oldugu

sonucuna varilmaistir.

- Hayat tarz1 kariyer ¢apasi ile mesleki canlilik tiim boyutlar1 (tutku, dinglik,
ustalik, is tatmini) arasinda pozitif yOnlli, anlamli iliskiler oldugu sonucuna

varilmstir.
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Farklilik analizleriyle ilgili olarak;

- Disadoniikliik, sorumluluk, duygusal denge, deneyime agiklik kisi tipinde
yasa, medeni duruma, toplam calisma siiresine, kurumda calisma siiresine, egitim
diizeyine, calisilan pozisyona gore anlamli farklilik oldugu; cinsiyete gore tiim
boyutlarda anlamli farklilik olmadigi sonucuna varilmistir. Genel olarak
degerlendirildiginde cinsiyetin kisilik 6zelliklerinin farklilasmadig1 sonucuna

varilmastir.

- Teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢apasinda kurumda caligsma siiresine;
genel yonetsel yetkinlik kariyer ¢apasinda yasa, toplam calisma siiresine, kurumda
calisma siiresine, egitim diizeyine, calisilan pozisyona; otonomi/6zerklik Kkariyer
capasmda yasa, medeni duruma, kurumda ¢alisma siliresine gore istatistiksel olarak
anlamli farkliliklar oldugu sonucuna varilmistir. Is giivencesi/istikrar kariyer
capasinda yasa, medeni duruma, toplam ¢alisma siiresine, kurumda ¢alisma siiresine,
egitim dilizeyine; girisimcilik/yaraticilik kariyer capasinda kurumda caligma siiresi,
egitim diizeyi, calisilan pozisyona gore anlamli farklilik oldugu sonucuna varilmistir.
Saf meydan okuma/rekabet, hayat tarzi kariyer ¢apalarinda yas, kurumda galisma
stiresi, egitim diizeyine gore anlamli farkliliklar oldugu sonucuna varilmistir. Kariyer
capalarinda genel olarak cinsiyetin beyaz yakali galisanlar arasinda farkliliga yol

a¢cmadig1 sonucuna varilmistir.

- Mesleki canlilik tiim boyutlarinda cinsiyet digindaki tiim degiskenlerde (yas
medeni durum, toplam ¢alisma siiresi, kurumda ¢alisma siiresi, egitim diizeyi,

calisilan pozisyon) anlamli farkliliga yol agtig1 sonucuna varilmastir.

- Kisilik 6zelligi, kariyer capalar1 ve mesleki canlilikta genel olarak cinsiyetin

beyaz yakali ¢alisanlar arasinda farkliliga yol agmadigi sonucuna varilmistir.

Genel olarak; kisilik 6zellikleri ile kariyer ¢apalar1 arasinda pozitif yonlii, orta
diizeyde; kisilik oOzellikleri ile mesleki canlhlik arasinda pozitif yonli, yiiksek
diizeyde; kariyer ¢apalar1 ile mesleki canlilik arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde

istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.

130



TARTISMA

Bu arastirmadan kisilik Ozellikleri, kariyer capalar1 ve mesleki canlilik
arasindaki iliskilerin incelenmesi ve bir arastirma konusu incelenmistir. Calisma ile
ilgili degiskenlerin secimi ve uygulama yontemleri gergeklestirilirken literatiirde yer
alan benzer aragtirmalardan referans alinmistir. Calismanin bu kisminda kisilik
ozellikleri ile kariyer capalar1 arasindaki iliskide mesleki canlilarmn araci rolii ve bir
arastirma konusu ile ilgili ¢calismadan elde edilen sonuclar ile literatiirde yer alan

arastirmalar benzerlikler ve farkliliklar agisindan tartigilmistir.

Tas ve Ozmen 2019 ¢alismalarinda kisilik tipi ile kariyer ve akademik
destegin kariyer uyum yeteneklerine etkisi bir saha arastirmast konusunu
incelemislerdir. Calisma kapsaminda kisilik 0Ozelliklerinin kariyer se¢imi ve
akademik hayat1 dogrudan etkiledigi ifade edilmistir. Ayni zamanda kisinin
yeteneklerine gore bir kariyer se¢imi gergeklestirmesinin hem sosyal hem de
akademik hayatma olumlu yonde etkileyecegi tespit edilmistir. A ve B kisilik
ozellikleri ile kariyer ve akademik desteginin karsilastirildigi bu calismada kontrol
boyutunun yiiksek oldugu grubun ilgi boyutunun yiiksek oldugu gruba gére daha ¢ok
etkili oldugu gézlemlenmistir. Ayn1 zamanda kariyer ve akademik destegin en fazla
ilgi boyutunu etkiledigi rapor edilmistir. Bu arastrma meslek se¢imi yoniinden
kisilik 6zelliklerinin 6nemli olduguna vurgu yapmasi nedeniyle ¢alisma sonuglari

bizim arastirma sonuglarimiza benzerlik gostermektedir.

Bacanli 2012 c¢alismasinda kariyer, karar verme giicliikleri ve meslek
secimine iliskin akilci olmayan inanglarm iliskisi konusunu incelemistir. Calisma
kapsaminda kariyer ile ilgili olumlu yonde gelismelerin olabilmesi i¢in kisilik tipi
kariyer capalar1 ve mesleki canlilik konularinin {izerinde durulmasi gerektigini ifade
etmistir. Mesleki canlilik, tutku ve dinglik boyutlarmin gelismesi kisinin kariyer
anlamindaki pozisyonunu ve egitim durumunu dogrudan etkilemektedir. Kisinin
kariyer alaninda olumlu yonde bir gelisme saglayabilmesi kariyer noktasinda dogru
kararlar verebilmesi ve dogru meslegi secebilmesi yasa, egitim diizeyine ve diger
demografik oOzelliklere bagli olarak bulunmustur. Bu arastrma sonucu bizim

arastrmamizin sonuglarmi destekler niteliktedir.
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Bitlisli ve arkadaslar1 2013 calismalarinda bes faktor kisilik 6zellikleri ile
akademik gilidiilenme iligkisi konusunu incelemislerdir. Calisma kapsaminda
Siileyman Demirel Universitesi Meslek Yiiksekokulu &grencilerine yonelik bir
aragtirma gergeklestirmislerdir. Arastirma kapsaminda &grencilerin kariyer ile ilgili
hedeflerini gerceklestirmelerinde kisilik 6zelliklerinin ve demografik 6zelliklerinin
etkili oldugu tespit edilmistir. Kariyer capalarinin ilerleyen donemlerdeki kariyer ile
ilgili karar verme noktalarinda etkili oldugu tespit edilmistir. Meslek ile ilgili olumlu
yonde diisiince gelistirme, meslekte yiikkselme ve canlilik gibi faaliyetlerde dogrudan

kisilik 6zelliklerinin etkili oldugu tespit edilmistir

Capri ve Celikkaleli 2008 6gretmen adaylarinin 6gretmenligi iliskin tutum ve
mesleki yeterlilik inanglarmin cinsiyet, program ve fakiiltelere gore incelenmesi
konusunu degerlendirmistir. Ogretmenlerin mesleklerinde basarili olmalar1 meslekte
is tatmini, mesleki canlilik ve dinglik adi altinda faaliyetler gostermeleri dogrudan
mesleki yeterlilik ve Ogretmenlige yonelik olumlu yondeki tutum algilariyla
degerlendirilmistir. Ayn1 zamanda 6gretmenlerin kisilik 6zellikleri almis olduklari
programlar cinsiyetleri ve okumus olduklar1 fakiiltelerde mesleki canlilig1 etkileyen
faktorler arasinda yer almaktadir. Ogretmenlerin kariyer ¢apalarmin gelistirilmesinde
kisilik 6zelliklerinin yan1 sira demokratik 6zellikleriyle etkili oldugu tespit edilmistir.

Bu agidan incelendiginde arastirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Gokdeniz ve Merdan 2011 calismalarinda kisilik ile kariyer se¢imi arasindaki
iligkinin incelenmesi konusunu degerlendirmistir. Calismada genel olarak duygusal
denge, sorumluluk, disa doniiklik, uyumluluk ve deneyime agiklik gibi kisilik
Ozelliklerinin kariyer se¢imi noktasinda etkili oldugu ifade edilmektedir. Geg¢mis
donemlerde aile baskis1 veya diger nedenlere bagli olarak yanlis kariyer se¢imi yapan
kisilerin mesleklerinde ve sosyal hayatta mutsuz ve basarisiz olduklar1 rapor
edilmistir. Bes faktor kisilik 6zelliklerinin okullarda 6gretmenler ve diger uzmanlar
tarafindan belirlenen kisilik 6zellikleri kariyer ¢apalarmin boyutlarinin olusmasinda
etkili olmaktadir. Kariyer ¢apalarmin boyutlar;; otonomi, yonetsel yetkinlik,
fonksiyonel yetkinlik, is giivencesi, istikrar, yaraticilik, meydan okuma, rekabet,
hayat tarzi seklinde ifade edilmektedir. ifade edilen kisilik dzelliklerinin kariyer

capalariyla iligkili oldugu rapor edilmistir.
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De Fruyt ve Mervielde 1999 arastirmalarinda sosyal, gergek¢i ve girisimceilik
mesleki tipolojisinin 5 faktor kisilik tiirleri ile iliskili oldugunu ifade etmislerdir.
Toplum genelindeki tiim insanlar farkli kisilik 6zelliklerine sahiptir. Insanlardaki
farkli kisilik ozellikleri farkli mesleklere ilgi duymasmi saglamaktadir. Geg¢mis
donemde mesleki tercihler ve kariyer yonetimi ile ilgili yapilan yanliglar insanlarin
kisilik 6zelliklerine uygun olmayan meslekleri tercih etmelerine sebep olmustur. Bu
durum gelecek donemde mesleginde basarili olmayan isten ayrilan ve mutsuz
bireylerin olusmasina neden olmaktadir. Arastirmacilar sosyal gergekci ve
girisimcilik kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin meslek seciminde bu 6zelliklere

karsilik gelen kariyer ¢apalarim sekillendirdiklerini ifade etmislerdir.

Feldman ve Bolino 1996 calismalarinda kariyer tercihleri ile kariyer ¢apalar1
uygun olan kisilerin istikrar, verimlilik, terfi, is tatmini ve psikolojik anlamda iyi olus
hallerinin pozitif yonde oldugunu tespit etmislerdir. Ayn1 zamanda akademik ve idari
anlamda is tatmininin saglanmasinin egitim kalitesi ile dogrudan iliskili oldugu rapor
edilmistir. isinden tatmin olan kisiler gdrevlerini yerine getirirken her zaman daha
yaratic1 ve daha iyisini yapmak isteyen faaliyetler ger¢ceklestirmektedirler. Kurumsal
hedeflere ulasilmadan kariyer ¢apalarina yonelik kariyer yonetim uygulamalarmnin
gerekli oldugu ifade edilmistir. Bu arastirmanin sonuglarinin bu ¢alisma konusuyla

dogru orantili oldugu goriilmektedir.

Judge ve Hurst 2007 g¢alismalarinda olumlu yonde temel benlik
degerlendirmeye sahip olan bireylerin gorevlerinde daha fazla sayginlik kazandiklar
goriilmektedir. Ayn1 zamanda terfi etme ve is tatmin diizeylerinin olduk¢a yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Mesleki hayattaki performans ve verimlilik diizeylerinin
kariyer cabalar ile iliskili oldugu tespit edilmistir. Meslek ve kariyer se¢imlerinde
kisilik Ozelliklerinin belirleyici bir ara¢ olarak gorev yaptigi ifade edilmektedir.
Kariyer capalar1 ile birlikte kisilerin baskalarina kendilerine ve diinyaya iliskin
degerlendirmeleri farkhilik gostermektedir. Bu farkhiliklar arasinda kisilerin
mesleklerini tercih etmeleri ve is tatminine ulasmalar1 olduk¢a karmasik bir siireg
olarak degerlendirilmistir. Calisma sonuglarinda igsel ve digsal is tatminlerinin

kariyer ¢abalar1 ve alt boyutlariyla iliskili oldugu tespit edilmistir
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Judge ve Bono 2001 ¢aligmalarinda kisilik 6zelliklerine uygun isleri tercih
eden kisilerin tatmin olma diizeyleri ile ilgili bir degerlendirme gerceklestirmislerdir.
Calisma sonuclarina bakildiginda olumlu yonde benlik degerlendirmesi olan
bireylerin daha ilgi ¢ekici ve zorlayici islere yoneldigi goriilmiistiir. Bu kisilerin igsel

olarak daha motive edici olduklar1 belirlenmistir.

Gilirbiiz 2010 calismasinda temel benlik degerlendirmeleri ile kariyer
yonetimi i tatmini ve 1s performansi arasindaki iliskiyi incelemistir. Caligma
sonuglarma bakildiginda kariyer yonetimini dogru bir sekilde gerceklestiren kisilerin
is tatminine verimlilik ve performans degerlendirmelerinin olumlu yonde gelistigi
tespit edilmistir. Ayn1 zamanda temel benlik degerlendirmesi pozitif yonde aciklanan

kisilerin is performansina oranla is tatminlerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Edinsel 2012 ¢alismasinda 6zel banka calisanlariin kariyer yonetimi kisilik
ozellikleri ve 1is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemistir. Bazi kariyer c¢apasi
boyutlarmin is tatminlerine etkiledigine yonelik sonuglara ulagmistir. Bu kariyer
capalar1 yonetsel yetkinlik girisimcilik ve yaraticilik olarak ifade edilmistir. S6z
konusu arastirmalardan elde edilen tiim bulgularla bu arastirma sonuglar1 paralellik
gostermektedir. Ayn1 zamanda bu arastirmada kariyer ¢apasi boyutlar1 olan genel
yonetme, yetkinlik, hizmet, kendini adama boyutlarinin mesleki canlilik ve is tatmini

gibi kavramlar1 yordadig1 sonucuna ulasilmistir.

Calisma sonuglarindan elde edilen verilere bakildiginda kisilik 6zelliklerinin
kariyer capalarini sekillendirdigi diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda mesleki canliligin
tim meslek hayat1 boyunca devam edebilmesi icin kisilerin kisilik 6zelliklerine
uygun kariyer yOnetimini gerceklestirmeleri gerektigi tespit edilmistir. Gegmis
donemde geleneksel kariyer yonetimi uygulamalarinin giiniimiizde kullanilmadigi
goriilmektedir. Glinlimiizde kisilik 6zelliklerini ilgi alanlarina ve yeteneklerine uygun

kariyer ¢apalar1 olugturulmaktadir.

Toplum genelindeki tiim bireyler birbirinden farkli kisilik ve demografik
ozelliklere sahiptir. Bu nedenle gelecek donemde mesleginde basarili ve kendini
gelistirebilen toplumlarin olusturulabilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan

kisilere uygun meslek secimi ve gorevlendirmelerin yapilmas: gerekmektedir. Her
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meslekte tiikenmislik sendromu, rgiitsel sessizlik gibi olumsuz durumlarin meydana
gelme sebebi dogrudan yetenege yonelik meslek se¢iminin gerceklesmemis

olmasindan kaynaklanmaktadir

Kisilik ozelliklerine uygun gergeklesmeyen Kkariyer c¢apalar1 ilerleyen
donemlerde kisilerin akademik ve sosyal agidan mutsuz ve basarisiz olmalarina
neden olmaktadwr. 5 faktor kisilik Ozellikleri kariyer se¢cimi ve kariyer yonetimi
tizerinde belirleyici bir unsur olarak kabul edilmektedir. Mesleki canliligin ve is
tatmininin saglanabilmesi igin kisilik 6zelliklerinin g6z 6niinde bulundurulmasi ve
kisilik 6zelliklerine uygun kariyer ¢apalarmnin gelistirilmesi gerekmektedir. Mesleki
canlilik dinglik ve tutku boyutlar1 meslek ile ilgili kariyer planlamasinda ve is

tatmininin gerceklesmesinde etkili olmaktadir.

Mesleki canlilik, dinglik ve tutku bireylerin severek ve isteyerek mesleklerini
yerine getirerek daha yaratici ve girisimci bireyler olmasini saglar. Isletme icerisinde
orgiitsel baghhg1 ve sadakate dogrudan meydana getirmektedir. Mesleki canlilik
kavramu ile ilgili kisinin ¢alisma yili, medeni durumu, cinsiyeti gibi demografik
Ozelliklerin ¢alisanlar arasinda herhangi bir farklilik yaratmadigi gozlemlenmektedir.
Bu nedenle mesleki canlilig1 saglayabilmek orgiit igerisinde is tatmini performans ve
verimlilik gibi kavramlar1 olusturabilmek icin kariyer capalar1 ve kisilik 6zelliklerine

bagl kariyer yonetim uygulamalarmin gerceklestirilmesi gerektigi dnerilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu
Saym Katilimet,

Bu anket formu, “ Kisilik Tipleri ile Kariyer Capalar1 Arasindaki Iliskide
Mesleki Canliligin Aract Roliinii” belirlemeye yoneliktir. Asagidaki maddelerde
belirtilen yargilarla ilgili goriislerinizi objektif olarak igtenlikle cevaplamaniz biiyiik
onem arz etmektedir. Vereceginiz cevaplar arastirma amagclar1 disinda baska bir

yerde kullanilmayacaktir. Zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Yasemin ULKEN
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enst. Insan Kaynaklar1 Anabilim Dal1 Yiiksek
Lisans Ogrencisi

BiRINCi BOLUM: KiSiSEL BiLGILER
Asagidaki ifadelerden size en uygun olanmim liitfen ¢carp1 isareti( X) koyarak isaretleyiniz.

KiSiSEL BiLGILER

1. Cinsiyetiniz nedir? ( 1)Kadmn (2 ) Erkek

(1)18-25Yas | (2)26-35Yas

0 -
2. Yasmiz kagtir? (3)36-45Yas | (4 )46 Yas ve Usti

3. Medeni Durumunuz (1)EVi ( 2 ) Bekar
4. Toplam Calisma Siireniz (Y1l) Liitfen yaziniz: ........................
5. Kurumda ¢aligsma siireniz (Y1l) Liitfen yaziniz: ...............c.cooe.
(1) Tlkokul (2) Ortaokul
6.Egitim Diizeyiniz (3) Lise (4) On Lisans
(5) Lisans (6) Yiiksek Lisans (7) Doktora
7. Calistiginiz isletmede pozisyonunuz () '?\It Kademe (2) Orta Kademe
(3) Ust Kademe
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IKINCI BOLUM: “Bes Faktor Modeli Olgegi”

Bu kisimda, ““bes faktor modeli olcegi” ile ilgili

goriislerinizi belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. g
Sira Liitfen asagidaki ifadeleri okuyup degerlendirerek sag g g
No | tarafta uygun buldugunuz sadece bir segenegi (X) isareti é £ T%
ile isaretleyerek belirtiniz. g é g g g
g E z > g
g E 5 E g
~ N N M =
1 | Arkadas toplantilarini severim.
2 | Toplum igerisinde kendimi ¢ok rahat hissederim.
3 | Sohbetleri hep ben baslatirim.
4 | Arkadas toplantilarinda ¢ok sayida farkli insanla sohbet
ederim.
5 | Dikkat cekmekten rahatsiz olmam.
6 | Konusmay ¢ok fazla sevmem*.
7 | Geri planda olmay tercih ederim*.
8 | Cevremdekilerle ¢ok az sey paylasirim*.
9 | Dikkat gekici olmaktan hoglanmam*.
10 | Yabancilarin arasinda fazla konusmam?*.
11 | Cevremdeki insanlarla ilgilenirim.
12 | Baskalarinin dertlerini, sikintilarini paylasirim.
13 | Yufka yiirekli bir insanim.
14 | Cevremdeki insanlara zaman ayiririm.
15 | Baskalarinin duygularini, sikintilarint anlarim.
16 | Insanlar benim yanimda kendilerini rahat hisseder.
17 | Baskalarmi gok fazla Gnemsemem*.
18 | Cogu kez ¢evremdekileri azarlarim*.
19 | Baskalarinin problemleriyle ilgilenmem*.
20 | Baskalari igin ¢ok az endise ederim*.
21 | Her zaman tedbirliyimdir.
22 | Detaylara dikkat ederim.
23 | Sorumluluk almay1 severim.
24 | Diizeni, diizenli olmay1 severim.
25 | Programli ¢aligirim.
26 | Isimde titizimdir.
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27

Cok daginik bir insanim*.

28

Becerikli bir insan degilim*.

29

Genellikle aldigim seyleri yerine koymay! unuturum®*.

30 | Cogu kez isime 6zen gostermem™.

31 | Cogu zaman mutluyumdur.

32 | Nadiren iizgiin olurum.

33 | Kolay strese girerim*.

34 | Hemen her seye tiziiliirim*.

35 | Cok ¢abuk telaglanirim*.

36 | Olaylar beni ¢ok derinden etkiler, ¢abuk yikilirim*.

37

Ruh halimi ¢ok sey etkiler*.

38

Ruh hali ¢ok sik degisen biriyim*.

39

Cok kolay sinirlenirim*.

40

Sik sik tGziiliirim*.

41

Zengin bir kelime dagarcigim var.

42

Zengin bir hayal giiclim var.

43

Miikemmel fikirlerim var.

44

Olaylar1 anlayip kavramada hizliyimdir.

45

Kiiltiirlii bir insanim.

46

Kusurlari, eksiklikleri gorebilirim

47

Yeni ve orijinal fikirlerle dolu bir insanim.

48

Soyut kavramlart anlamada giicliik gekerim*,

49

Soyut kavramlarla ilgilenmem*.

50

Zengin bir hayal giicline sahip degilim*.

*Ters kodlanmusg ifadeler
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UCUNCU BOLUM: “Kariyer Capalar”

Bu kisimda, ”Kkariyer ¢apalan” ile ilgili goriislerinizi belirlemeye yonelik

ifadeler yer almaktadir. Liitfen asagidaki ifadeleri okuyup degerlendirerek
Sira

No

sag tarafta uygun buldugunuz sadece bir secenegi (X) isareti ile

isaretleyerek belirtiniz.

Tamamen katilmiyorum
Tamamen katiltyorum

Katilmiyorum
Katiltyorum

Kararsizim

1 | Ozel yeteneklerimi ve becerilerimi kullanabildigim zaman isimden tatmin
olurum

2 | Kendimi uzmani oldugum alandan uzaklastiracak bir isi kabul etmektense
isten ayrilmay: tercih ederim

3 | Kendi uzmani oldugum alanda ikinci diizey yonetici olmak, benim igin
genel midiir olmaktan daha énemlidir

4 | Ancak teknik ve fonksiyonel yeteneklerimi belirli bir rekabet seviyesine
getirebilirsem kendimi basarili hissederim

5 | Yaptigim islerde iyi olmayr o kadar ¢ok hayal ederim ki uzman olarak
verdigim tavsiyeler siirekli olarak arastirilsin

6 | Kendimi genel yonetim isinden uzaklastiracak bir isi kabul etmektense
isten ayrilmayi tercih ederim

7 | Genel midir olmak, kendi uzmani oldugum alanda ikincil yonetici
olmaktan daha iyidir

8 | Ancak bazi organizasyonlarda genel miidiir olursam, kendimi kariyer
noktasinda basarili hissederim

9 | Karmagik bir orgiitten ve birgok insani etkileyecek kararlar vermekten
sorumlu olmay1 hayal ederim

10 | Digerlerinin gayretlerini biitiinlestirebildigim ve yonetebildigim Olciide
kendimi isimden tatmin olmus hissederim

11 | Kendi hareket alan1 ve ozgirligiimii kisitlayacak bir isi kabul etmektense
isten ayrilmayi tercih ederim

12 | Kendi halimde kurallardan ve simirlamalardan bagimsiz olarak igimi
yapmak, benim i¢in giivenlikten daha 6nemlidir

13 | Ancak tam bagimsizligimi saglarsam, kendimi kariyer noktasinda basarili
hissederim

14 | Kendi gorev alanim ve kendi gorev ¢izelgemi kendim belirlediginde
isimden daha fazla tatmin olurum

15 | Kendi isimi planlarima gére 6zgiir bir sekilde yapmama olanak saglayan
bir kariyere sahip olmayi hayal ederim

16 | Kendimi giivende hissedebilecek ve uzun siire ¢alisabilecegim bir kariyer
hayal ediyorum

17 | Ancak finansal ve istihdam giivencesi hissedersem isimden tatmin olurum

18 | Kendime giivenlik ve uzun siireli istihdam hissi verecek oOrgiitlerde
caligmayi tercih ederim
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19

Is giivenligimi tehlikeye atacak sorumluluklar kabul edemem

20 | Benim igin giivenlik ve uzun siireli istthdam 6zgiirliikten daha dnemlidir

21 | Kendi isimi kurmay1 ve isletmeyi hayal ediyorum

22 | Kendi fikrim ya da kendi iriiniim olan bir sey ortaya koydugumda,
kendimi kariyer anlaminda basaril1 hissederim

23 | Tamamen kendi gayretlerimin ve fikirlerimin triinleri olan bir seyler
ortaya koydugumda kendimi en ¢ok tatmin olmus hissederim

24 | Kendi isimi kurmak bagka birinin orgiitiinde yiiksek diizeyli yonetici olarak
caligsmaktan daha 6nemlidir

25 | Kendi girisimimin baslamasina olanak saglayan fikirlere her zaman
acigimdir

26 | Kendi yeteneklerimin kullanilmasmma firsat vermeyen bir isi kabul
etmektense ondan ayrilmay tercih ederim

27 | insanhiga ve topluma gercek anlamda katki yapan bir kariyer hayal
ediyorum

28 | Diinyay1 daha iyi hale getirmek i¢in kendi meziyetlerimi kullanmak benim
icin yiiksek diizeyli yonetici olmaktan daha énemlidir

29 | Bagkalarma hizmet edebilmek i¢in kendi yeteneklerimi kullanabilmek beni
kariyer noktasinda tatmin eder

30 | Ancak toplumun refahina gercek katki saglayabilecek bir calisma
yaptigimda kendimi kariyer noktasinda basarili hissederim

31 | Cozimil neredeyse imkansiz problemlerle ugrasmak, benim igin yiiksek
diizeyli yonetici olmaktan daha 6nemlidir

32 | Problem ¢dzme ve rekabet becerilerime ciddi anlamda meydan okuyan is
firsatlar1 artyorum

33 | Ilk bakista ¢oziilmesi zor gibi gdziiken ya da coziilmesi imkansiz olan
problemleri, tuhafliklart ¢6zdiigiimde kariyer noktasinda daha tatmin
olurum

34 | Zor problemlerle karsilastigimda ve onlarin iistesinden geldigimde kendimi
kariyer noktasinda bagarili hissederim

35 | Coziilmesi imkansiz problemleri ¢ozebilecek bir kariyer hayal ediyorum

36 | Her zaman kisisel ve aile hayatima ¢ok az miidahale eden is firsatlari
ararim

37 | Kisisel ve profesyonel hayat taleplerini karsilamak, yiiksek diizeyli
yonetici olmaktan daha 6nemlidir

38 | Ancak kisisel, ailevi ve kariyer amaglarimi dengeledigimde basarili
oldugumu hissederim

39 | Kisisel, ailevi ve is amaglarimu biitiinlestiren bir kariyer hedeflerim

40 | Kisisel ve aile hayatimin dengesini altiist edecek bir ise girmektense

orgiitten ayrilmayi tercih ederim
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DORDUNCU BOLUM: “Mesleki Canlilik”

Sira | Bu kisimda, “mesleki canhhk” ile ilgili, goriislerinizi
No | belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Liitfen asagidaki % §
ifadeleri okuyup degerlendirerek sag tarafta uygun | 2 g
buldugunuz sadece bir secenegi (X) isareti ile isaretleyerek | & >
belirtiniz. =i =
g |E g | 2
o o § =1
D) > S 5 Q
g E z > E
E % |5 | & |&
= N N N H
1 | Bir calisan olarak miisterilerin hayatlarinda farklilik olusturma
konusunda tutku doluyum.
2 Bu isi yapmak igin bir cesit i¢sel gorev askina sahibim.
3 | Calistigim igyerinin miisterilere nasil daha iyi hizmet
verebilmesi hakkinda diger insanlarla konusurken kendimi
enerjik hissederim.
4 Is yasamimdaki deneyimlerim zaman zaman beni derinden
etkiler.
5 Calisma giinii boyunca enerji doluyum.
6 | Isime kars1 her giin sevk ve istek duyarim.
7 Isimin gerektirdigi her seyi basarili bir sekilde gerceklestirme
konusunda enerjiye sahibim.
8 | Is saatleri boyunca calisma arkadaslarimla ve miisterilerle
etkilesim kurma konusunda aktif ve enerjik biriyim.
9 Herhangi bir durum kargisinda yapilmasi gerekenler hakkinda
giiclii sezgilere sahibim.
10 | Onemli degisiklik girisimlerinde basar1 saglama konusunda
calisma arkadaslarimin destegini alirim.
11 | Isimin emek isteyen yoniine ragmen is sorumluluklarim ile
nispeten kolay bir sekilde basa ¢gikarim.
12 | Isimi verimli bir sekilde yerine getirme konusunda gerekli bilgi
ve becerilere sahibim.
13 | Ne zaman liderlik yapmak, ne zaman takip etmek ve ne zaman
yoldan ¢ekilmek gerektigini bilirim.
14 | Isimden ¢ok memnunum.
15* | Isimde karsilastigim zorluklar veya eksiklikler karsisinda buna
degip degmedigi konusunda siipheye diiserim.
16 | Isim beni tatmin ediyor.
17 | Calistigim sektorde kariyere devam etmek beni tatmin ediyor.
18 | Eger tekrar segme sansim olsaydi yine ayni meslegi secerdim.

* Ters kodlanis ifade
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Ek 2: Olgeklere Ait Levene-Testi Bulgular

Degisken Olgek Boyut Levene Sig.
Statistic

Kisilik Tipi Disadoniikliik 0,123 0,946*
Uyumluluk 0,330 0,804*

Sorumluluk 1,024 0,383*

Duygusal denge 2,498 0,061*

Deneyime agiklik 0,615 0,606*

Kariyer Capalar1 ~ Teknik fonksiyonel yetkinlik 2,088 0,103*

Genel yonetsel yetkinlik 1,145 0,332*

W Otonomi/Ozerklik 3132  0,026**
:;f Is Guivencesi/Istikrar 0,149 0,930*
Girisimcilik/yaraticilik 0,979 0,403*

Hizmet/Kendini adama 0,538 0,657*

Saf meydan okuma/Rekabet 0,387 0,763*

Hayat tarzi 0,269 0,848*

Mesleki Canliik  Tutku 2,539 0,057*
Dinglik 3,008 0,031**

Ustalik 0,585 0,626*

Is tatmini 0,060 0,981*

Kisilik Tipi Disadoniiklik 2,261 0,082*
Uyumluluk 1,200 0,311*

Sorumluluk 3,050 0,029**

Duygusal denge 1,465 0,225*

Deneyime agiklik 0,167 0,919*

< Kariyer Capalar1 ~ Teknik fonksiyonel yetkinlik 2,732 0,045**
g Genel yonetsel yetkinlik 0,155 0,926*
= Otonomi/Ozerklik 2,809  0,040%*
Lg Is Giivencesi/Istikrar 1,247 0,294*
= Girisimcilik/yaraticilik 1,859 0,138*
;8‘ Hizmet/Kendini adama 0,493 0,688*
Saf meydan okuma/Rekabet 0,610 0,609*

Hayat tarzi 0,150 0,930*

Mesleki Canlilik  Tutku 4,689 0,003**
Dinglik 4,198 0,006**

Ustalik 3,592 0,014**

Is tatmini 1,641 0,181*

Kisilik Tipi Disadoniikliitk 0,752 0,522*
Uyumluluk 0,820 0,484*

Sorumluluk 2,567 0,055*

Duygusal denge 3,931 0,009**

g Deneyime agiklik 0,133 0,940*
5 Kariyer Capalar1 ~ Teknik fonksiyonel yetkinlik 2,646 0,050**
Cﬁ Genel yonetsel yetkinlik 0,997 0,395*
g Otonomi/Ozerklik 6,139 0,000%*
8 Is Giivencesi/istikrar 0,563 0,640*
g Girisimcilik/yaraticilik 3,337 0,020**
g Hizmet/Kendini adama 1,108 0,347*
= Saf meydan okuma/Rekabet 0,721 0,540*
M Hayat tarzi 1,902 0,130*
Mesleki Canlilik  Tutku 2,872 0,037*
Dinglik 2,115 0,099**

Ustalik 2,103 0,101*

is tatmini 1,025 0,382*
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Degisken Olcek Boyut Levene Sig.
Statistic

Kisilik Tipi Disadoniikliik 0,556 0,644*
Uyumluluk 0,156 0,926
Sorumluluk 0,197 0,898*
Duygusal denge 0,618 0,604*
Deneyime agiklik 1,306 0,273*
Kariyer Capalar1 ~ Teknik fonksiyonel yetkinlik 0,085 0,968+
B Genel yonetsel yetkinlik 0,611 0,609*
3 Otonomi/Ozerklik 3,267 0,022**
@ Is Giivencesi/Istikrar 2,293 0,079*
g= Girisimcilik/yaraticilik 1,969 0,119*
iy Hizmet/Kendini adama 2,363 0,072*
Saf meydan okuma/Rekabet 3,395 0,019**
Hayat tarzi 0,831 0,478*
Mesleki Canlilik  Tutku 3,370 0,019**
Dinglik 2,240 0,085*
Ustalik 4,191 0,007**
Is tatmini 0,312 0,816*
Kisilik Tipi Disadoniiklik 6,982 0,001**
Uyumluluk 3,351 0,037**
Sorumluluk 2,498 0,085*
g8 Duygusal denge 1,475 0,231*
;‘ Deneyime aciklik 0,554 0,576*
§ Kariyer Capalar1  Teknik fonksiyonel yetkinlik 1,887 0,154*
g Genel yonetsel yetkinlik 1,501 0,225*
3 Otonomi/Ozerklik 2,672 0,071*
= [s Giivencesi/istikrar 0,044 0,957*
:;l Girisimcilik/yaraticilik 5,411 0,005**
— Hizmet/Kendini adama 1,804 0,167*

=)
= Saf meydan okuma/Rekabet 0,425 0,654*
= Hayat tarzi 0,138 0,871*
S Mesleki Canliik  Tutku 5340  0,005%*
Dinglik 2,986 0,053*
Ustalik 1,668 0,191*
Is tatmini 3,810 0,024*=*

*p>,05 **p< 05
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