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OZET

IKTiSADI VE iDARI BiLIMLER FAKULTESI OGRENCILERININ
BIREYSEL KARIYER PLANLAMA SURECI VE KARIYER DEGERLERININ
INCELENMESIi: BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIiVERSITESI ORNEGI

Umut SEVINC

Kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve ¢aligma hayatinin degisen yapis1 bireylerin
kariyere iliskin bakis agilarimi etkilemistir. Yasanan bu yenilikler bireylerin kariyer
degerlerinde ve kariyer planlamalarinda farkliliklar yaratmistir. Kariyer kavrami genel
anlamda; meslege hazirlik, meslek secimi ve ise girisi iceren, ¢alisma hayati boyunca
devam eden hatta emeklilik sonrasin1 da kapsayan bir stireci ifade etmektedir. Bireylerin
bu siirecin her diliminde basariy1 yakalayabilmesi ise kariyer dncesi kendilerine uygun ve
dogru bir hazirlik donemi gecirmesi ile iliskilidir. Burada bireylerin inang, tutum,
davranis, ilgi, yetenek, istek, beklenti ve ihtiyaclarindan olusan kariyer degerleri 6ne

cikmakta ve kariyer planlarinin belirlemesinde 6nemli bir etken olusturmaktadir.

Literatiir incelendiginde lisans 6grencilerinin kariyer degerleri ve bireysel kariyer
planlamalarinin  birlikte ele alinarak yapilmis ¢alismalarin az sayida oldugu
goriilmektedir. Bu calismada kariyer, kariyer planlama, degerler, kariyer degerleri
kavramsal olarak aciklanmakta ve iiniversite egitimi devam eden bireylerin, demografik
bilgileri analiz edilerek kariyer degerleri ve bireysel kariyer planlamalar
incelenmektedir. Bu baglamda Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi’nde 6grenim gdren 439 6grenciye ulasilmistir. Ankete dogru katilim
saglayan 432 6grencinin anket verileri analiz edilmistir. Yapilan analizler dogrultusunsa
ankete katilan lisans 6grencileri kariyer firsatlariyla ilgilendigi, {ilkenin sosyo-ekonomik
kosullarindan etkilendigi ve rekabet¢i calisma ortamlarini tercih ettigi sonucuna

ulasilmustir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Planlama, Bireysel Kariyer Planlama,

Deger, Kariyer Degerleri.



ABSTRACT

INVESTIGATION OF INDIVIDUAL CAREER PLANNING PROCESS
AND CAREER VALUES OF FACULTY OF ECONOMICS AND
ADMINISTRATIVE SCIENCES STUDENTS: THE CASE OF BANDIRMA
ONYEDI EYLUL UNIVERSITY

Umut SEVINC

Globalization, technological developments and the changing structure of working
life have affected individuals’ perspectives on career. These innovations have created
differences in the career values and career planning of individuals. The concept of career
in general terms; 1t refers to a process that includes preparation for the profession, career
choice and entry to work, continues throughout working life and even includes after
retirement. The ability of individuals to achieve success in every part of this process is
related to having a suitable and correct preparation period before their career. Here, career
values consisting of individuals’ beliefs, attitudes, behaviours’, interests, abilities, wishes,
expectations and needs come to the fore and constitute an important factor in determining

their career plans.

When the literature is examined, it is seen that there are few studies conducted by
considering the career values and individual career planning of undergraduate students
together. In this study, career, career planning, values, career values are explained
conceptually and career values and individual career planning are examined by analysing
the demographic information of individuals who continue their university education. In
this context, 439 students studying at Bandirma Onyedi Eylul University Faculty of
Economics and Administrative Sciences were reached. The survey data of 432 students
who participated in the survey correctly were analysed and evaluated. In line with the
analyzes made, it was concluded that the undergraduate students who participated in the
survey were interested in career opportunities, were affected by socio-economic

conditions of the country and preferred competitive working environments.

Keywords: Career, Career Planing, Individual Career Planing, Value, Career

Values.
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degerlerinde ve kariyer planlamalarinda farkliliklar yaratmistir. Burada bireylerin inang,
tutum, davranis, ilgi, yetenek, istek, beklenti ve ihtiyaclarindan olusan kariyer degerleri

one ¢ikmakta ve kariyer planlarinin belirlemesinde 6nemli bir etken olusturmaktadir.
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GIRiS

Bireyler kiigiik yaslardan itibaren hangi meslegi icra edecekleri, nasil bir iste
calisacaklar1 ve sahip olacaklar1 kariyer ile ilgili diisiinceler gelistirmektedir. Siirec
icerisinde degisip gelisen bu diisiinceler belli bir noktada planlamay1 gerekli kilmaktadir.
Temel olarak ortaokul ve lise donemlerinde sistemli olarak yapilmasi gereken kariyer
planlamasi is hayatina hazirligin son evresi olan {iniversite doneminde daha da 6énemli rol
oynamaktadir. Kariyer, giinliik hayatta ve is hayatinda hemen hemen herkesin siklikla
karsilastig1 bir kavramdir. Kariyer, hazirlik, meslek se¢imi ve ise girigle baslayip calisma
hayat1 boyunca devam eden bir siirectir ve i¢inde inisli, ¢ikish ve duragan dénemleri
barindirmaktadir. Bireyler kariyerleri boyunca terfi, artan iicret ve primlerle yiikselis
saglarken isten ayrilma ya da emeklilik gibi nedenlerle durgunluk ve diistislerle
karsilasabilmektedir. Bu anlamda kariyer hem siire¢ odakli hem de sonug¢ odakli olmay1
gerektirmektedir. Bireyin gelecegine yonelik hedeflerine ulasabilmesi adina gereken
hareket planini tespit etmesi ve bu planda gereksinim duyacagi donanimlari en iyi sekilde
saptamasi gerekmektedir. Burada bireyin kariyerini dogru sekillendirebilmesi ve basariy1

elde edebilmesindeki en 6nemli faktorlerden biri bireysel anlamda kariyer planlamadir.

Bireysel kariyer planlama 06zellikle iiniversite dgrencilerinin kariyer siirecini
etkileyen en Onemli faktorlerden biridir. Egitimden ise gecis siirecleri agisindan
bakildiginda iiniversite 6grencilerinin genelinde bilingli ve dogru bir kariyer plan1 tam
olarak bulunmamaktadir. Bu durumun nedeni ise 6grencilerin erken donemlerden itibaren
egitim anlaminda yeterli 6lgiide bilgilendirilmemeleri, konuya kars: bir ilgi odaklarinin
bulunmamasi, kariyer planlamanin 6neminin farkinda olmamalar1 ve sosyal cevre ile
aileleri tarafindan yOnlendirilmeleridir. Kariyer bakimimdan giiniimiiz ¢aginin
ihtiyaclarina ve sartlarina uygun bir sekilde yetistirilmeyen gengler bu siliregte bazi
sorunlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Bunlara 6rnek olarak; gelecege dair belirsizlikler,
hedefler ile ilgili kararsizliklar, motivasyon eksikligi, aile etkisi ve ¢evre baskist hissetme

verilebilir.

Bireylerin kariyer planlama siirecinde; ilgi, yetenekler, degerler, tutumlar ve
gereksinimler 6nemli rol oynamaktadir. Bireyler bu faktorlerden hareketle kariyerlerine
dair bazi algilamalar ve bakis acilar1 gelistirmektedir. Tiim bu olgular bireylerin
kariyerleri hakkinda degerler edinmesini saglamaktadir. Kariyer ile ilgili karar verme ve

plan yapma asamalarinda sahip olunan kariyer degerleri etkili olmaktadir. Kariyer degeri;

1



kariyer planlama siirecini, meslek secimi yapma asamasini, secilen meslegi ve segilen
meslekten duyulan memnuniyeti ve mesleki basariy1 etkileyen temel degiskenlerdendir.
Ayrica kariyer degeri; bireyin inang, tutum, davranis, ilgi, yetenek, istek, beklenti ve
ihtiyaclarim1  kapsamakta ve kariyer plam1 belirlemesinde Onemli bir etken
olusturmaktadir. Bu dogrultuda bu c¢alismanin temel amaci lisans dgrencilerinin sahip
oldugu kariyer degerlerinin bireysel kariyer planlamalari olan iliskisinin incelenmesidir.

Bu baglamda:

Birinci boéliimde; kariyer kavrami ele alinmakta ve kariyer kavrami genel
cergevede incelenmektedir. Bununla birlikte arastirmanin ana konusunu olusturan kariyer

planlama kavrami agiklanmaktadir.

Ikinci boliimde; deger kavramindan bahsedilmekte ve literatiirde yer alan deger
kuramlari ele alinmaktadir. Ayrica arastirmanin ana konusunu olusturan kariyer degerleri

konusu agiklanmaktadir.

Ucgiincii boliim ise; tezin uygulama asamasi olup, Bandirma Onyedi Eyliil
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nde &grenim goren ve ankete dogru
katilim saglayan 432 Lisans Ogrencinin demografik bilgileri analiz edilerek kariyer
degerleri ve bireysel kariyer planlamalari ile iligkinin anlamli olup olmadigina bakilmis
ve bu dogrultuda olusturulan hipotezler analiz edilerek degerlendirilmistir. Tez elde

edilen bulgular ve 6nerilerin birlikte sunuldugu Sonug baslig1 ile tamamlanmastir.



BIiRINCI BOLUM
KARIYER VE BIREYSEL KARIYER PLANLAMA

Bu boliimde kariyer kavrami ve kapsami ele alinmakta ve bu kavramlarla birlikte
kariyer planlama baslig1 altinda calismanin esas konusunu igeren bireysel kariyer

planlama kavrami incelenecektir.
1. KARIYER KAVRAMI VE KAPSAMI

Kariyer kavrami, giinlik yasam (hayat) ve caligma hayatinda oldukg¢a sik
kullanilan bir kavramdir ve bireyler tarafindan farkli bigimlerde algilanabilmektedir
(Adigiizel, 2008: 5). Gilinlimiiz diinyasinda bireyler yasamlar1 boyunca ¢aligma hayati ve
dolayli olarak da kariyerleri ile ilgili kiigiik yaslardan itibaren fikirler gelistirmektedir
(Sav, 2008: 4). Bununla birlikte bireylerin sosyal hayatlar1 ve kisisel yetenekleri de
kariyer edinmelerinde yardimci olmaktadir. Bireylerin sosyal statii sahibi olma arzular
ve ekonomik gereksinimlerini giderme ugraslari onlar1 bir kariyer sahibi olmaya

zorlamaktadir (Bayraktaroglu, 2003: 117).

Kariyer kavrami, 16. ylizyilda ortaya ¢ikmig olmasina ragmen, bilimsel anlamda
ilk kez Anne Roe’nun 1956 yilinda yazdig “Meslekler Psikolojisi” kitabinda kullanilmis
ve Donald E. Super’in 1957 yilinda yazmis oldugu “Kariyer Psikolojisi” eserinde daha
belirgin bir sekilde ele almmistir (Ozgen ve Yalgin, 2015: 185). 1963 yilinda Tiedeman
ve O’Hara’nin “Kariyer Gelisimi, Se¢cimi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer Gelisim
Teorisi” ve bunlara ek olarak 1966 yilinda John Holland’in yazdig1 “Meslek Tercihi
Psikolojisi (Teorisi)” ile Borows’un 1964’te yazmis oldugu “Endiistri Sosyolojisi” gibi
kitaplar da kariyer konusunu tartigilir hale getirmis ve kavramin gelisimine katki
saglamistir (Aytag, 1997: 11-12). Bununla birlikte kiiresellesme, bilgi toplumu gibi
faktorler bilgiye ve bu bilgiye sahip olan insan kaynaklarina stratejik 6nem kazandirmistir
(Sav, 2008: 4). Tiim bu gelismeler insan kaynaklar sisteminin alt sistemlerinden biri olan
kariyer konusuna daha fazla 6nem verilmesi gerekliligini olugturmustur (Adigiizel, 2008:
5). Kariyer kavraminin 6nem kazanip ele alinmasi ile birlikte kariyer planlamasi, kariyer
yonetimi, kariyer evreleri, kariyer yaklasimlar1 ve kariyer platosu gibi kavramlar da
literatiire girmistir (Tung ve Akyay, 2001: 2). Farkli acilardan farkli yaklasimlarla
degerlendirilen ve temel anlamda ¢aligma hayatiyla birlikte ele alinan kariyer kavrami

asagida aciklanmaya calisilmaktadir (Simsek ve Soysal, 2016: 132).



Kariyer kelimesinin diger dillerdeki karsiligi degerlendirildiginde; Latince
“Carrus” (at arabasi anlaminda) ve “Carrera” (yol anlaminda), Fransizca “Carrierre”
(yarts yolu anlaminda), Ingilizce “Career” (meslek anlaminda) kullanildig
goriilmektedir. Kariyer kelimesi, gegmiste at arabasinin giderken arkasinda biraktigi yol
anlamma gelmekteyken giliniimiizde ise bireyin bir is alaninda ve meslekte siirekli
ilerlemesi seklinde degerlendirilmektedir. Tiirk¢eye de geg¢mis olan kariyer kavrami
gilinliik hayatta sikca kullanilmakta ve kelime olarak ‘arena, yasam, is ve meslek’’
anlamlarina gelmektedir (Ayta¢ & Keser, 2017: 6). Kariyer kavrami, Fransa’nin giiney
kesiminde konusulan Roman kokenli Provencal dilinde ‘carriera’ (araba yolu) seklinde
kullanilmaktadir (Bingdl, 2003: 245). Kariyer, Fransizca ‘‘carrierre’” ve Ingilizce
“‘career’’ kelimelerinin karsilig1 olarak Tiirkge’ye gecmistir. Kelimenin sozliikk anlami
“‘tas ocagi, kosu yeri, yol, gecit, arena’’, mecazi anlamda ise ‘‘yasam, Omiir ve
meslek’’tir. Bunlarla birlikte meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken
asamalar, hayatta izlenen yol, araba yaris1 i¢in ayrilmis etrafi ¢evrili alan gibi anlamlarda
da kullanilmaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 163). Bir diger tanima gore kariyer kavrami
Fransizca’da ¢aligsma hayatindaki kariyer isaretlerinin igerdigi esikleri ve evreleri olan bir

dizi statii, onur, meslek, yetenek ve roller anlaminda kullanilmaktadir (Treanton, 1960:
73).

Birey acisindan kariyer kelimesi, bir is sahibi olmaktan fazlasini ifade etmektedir.
Kariyer, daha fazla maddi getiri, sorumluluk alma, mesleki ve sosyal anlamda statii elde
etmeye karsilik gelmektedir. Bu anlamda kariyer, basarma duygusu, karsilagilabilecek
firsatlar, psikolojik odiiller ve daha iyi yasam bicimi gibi faktorlerle yakindan iliskilidir
(Demirbilek, 1994: 72). Kariyerin giiniimiizde ki anlamina bakildiginda is deneyimleri
sonucu elde edilen ilerlemenin yaninda birey i¢in anlamli olan, tatmin saglayan ve bilgi
kazanilan bir siire¢ olarak da kabul edilmektedir (Erdogmus, 2002: 529). Genel anlamda
kariyer, yasam boyu devam eden bir isi, ugrasi ve stireci ifade etmesinden dolay1 egitim
donemini, ¢alisma hayatim hatta emeklilik sonrasini da kapsamaktadir. Ozgiil anlamda
kariyer ise; egitim donemi, kariyer planlama ve meslek secimiyle birlikte geng yaslarda
ilerlemek umuduyla ige girilen, ¢alisma hayati boyunca devam eden bir siirectir (Dagli,
2007: 185).



1.1 Kariyer Tamimi

Kariyer kavraminin sozliik anlamina bakildiginda ‘meslek, uzmanlik alan1’ olarak
ele alinmaktadir (Parlatir, Ziilfikar ve G6zaydin, 1994: 540). Gortldiigii gibi kariyer ve
meslek kelimeleri birbirleri yerine de kullanilabilmektedir (Berberoglu, 1991: 135).
Kariyer ve meslek kavramlar1 birbirleri yerine “meslek se¢imi ya da kariyer se¢imi” gibi
ayni anlamda kullanilabilmektedir. Ancak kariyer ve meslek birbirinden farkli
kavramlardir (Unsal, 2014: 3). Kariyer kelimesi Tiirk Dil Kurumu Sézliigii'nde, “bir
meslekte zaman ve c¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” anlaminda
kullanilmaktadir. Bununla birlikte Tiirk Dil Kurumu S6zligi’ne gore meslek kelimesi ise
“belli bir egitim ile kazanilan, sistemli bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararli mal
tiretmek, hizmet vermek ve karsiliginda para kazanmak i¢in yapilan, kurallar1 belirlenmis
i1s” olarak tanimlanmaktadir (http://tdk.gov.tr/). Bu acidan kariyer kavrami, belirli bir
konuda uzmanliga ihtiyag duyan meslek bigiminde ele alinmakta ve uzmanliga ihtiyag
duyulmayan meslekler ise is seklinde algilanmaktadir (Ozden, 2007: 25). Tiim bunlardan
anlasilacag iizere kariyerin, “cogunlukla meslekte yiikselme, belirli bir statii elde etme,
ilerleme ve tercih edilen bir meslege sahip olma biciminde” algilandig1 sdylenebilir

(Sabuncuoglu, 2005: 168).

Gilinlimiizde ozellikle calisma hayatinda ilerleme, yapilan iste yiikselme, bir
anlamda terfi etme amacini bildiren kariyer kavrami ile ilgili farkli tanimlar

bulunmaktadir (Kocabag, 2019: 25). Bu tanimlara baktigimizda bazilar1 soyledir;

Kariyer, bir bireyin istedigi hayat seklini saglamak amaciyla siire¢ icerisinde
kazandig1 veya sonrasinda elde edecegi egitim, yetenek ve deneyimlerin birikimidir

(Anafarta, 2001: 3).

Kariyer, bir bireyin hayatinda ¢ok uzun bir zaman dilimini iceren, bireyin
degerlerinden, hayatini siirdiirecegi yasam bolgesine kadar birgok farkli durumda etkisini
hissettiren bir siirectir. Kariyer bireyin yalnizca isini degil, hayattan beklentisini,

amaclarin1 ve hangi derecede riske girebilecegini de icermektedir (Akkog, 2012: 50).

Bireyler kendi istek, ilgi ve yeteneklerine uygun olarak meslek segerler. Daha
sonrasinda meslekte kariyer yapmay1 amaglayan bireylerin bu istegi bazen kendi ¢alisma
ve ¢abalariyla bazen de kurum tarafindan desteklenmesi ile gergeklesmektedir (Giiney,

2015: 146).



Bir diger tanimda ise kariyer, tercih edilen bir ¢aligma yasaminda ilerlemek ve
bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk almak, daha fazla

statii, gii¢ ve konum elde etmektir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 212).

Kariyer, bir ¢alisanin is hayat1 siiresince takip edebilecegi gorevler dizisidir
(Karatag, 2010: 142). Kariyer, bireyin hayati boyunca elde ettigi statiiler dizisi, belirli
meslek dalinda ilerlemesi, zamanla daha fazla sorumluluk almasi ve ekonomik anlamda

odiil elde etmesidir (Bakioglu ve inandi, 2001: 513).

Kariyer, dnceden bireylerin ¢alisma hayatina girdikten sonraki bir siire¢ olarak
kabul edilmekteydi. Giiniimiizde ise kariyer, egitim-6gretim hayatina girisle baglayan bir
stire¢ olarak ele alinmaktadir (Giiney, 2015: 145). Bununla birlikte glinlimiizde kurumlar
artik profesyonel kariyer kavrami ilizerinde durmakta ve calisanlarini bu dogrultuda
motive etmektedir. Burada temel sorumluluk kuruma diismektedir, ancak ¢alisanlarin da

kariyer olusturma ve gelistirme de dnemli sorumluluklari vardir (Odabasi, 2010: 142).

Kariyer, bireyin ise girdikten sonra mesleginde basarili bir sekilde ilerlemesi ve
bu ilerleme ile birlikte alinan sorumluluklar ile kazanilan toplumsal statiiyli ifade

etmektedir (Gokdeniz, 2017: 124).

Kariyer, bireyin kendini bir uzmanlik alanina adayarak burada gelisimini
siirdiirmesi veya aralarinda fazla iliski bulunmayan farkli islerde ¢alismasi seklinde de
degerlendirilmektedir (Budak, 2016: 308). Bu anlamda kariyer, ayn1 kurumda benzer isle
alakali olan gorevlerde ilerlemek anlamima geldigi gibi ayni meslegin farkli is
alanlarindaki islerde siirdiiriilmesini de ifade etmektedir. Burada goriildiigii gibi birey
acisindan kariyer, isletme igerisinde yalnizca dikey bir yiikselme anlamina
gelmemektedir. Kariyerde ilerleme, belirli mevkide bulunan fakat bilgi ve yeteneklerini
arttirarak bireysel gelisimini siirdiiren kisiler i¢inde gegerlidir (Calik ve Eres, 2006: 31-
33).

Kariyer, bireyin hayati boyunca ulagmak istedigi hedeflerine yonelik olarak
edindigi bilgileri, becerileri, tutum ve davranislari ifade eden, egitim, 6grenme ve ¢aligsma
deneyimlerini kapsayan, zaman igerisinde gelistirdigi iliskileri i¢eren, bireyin degisimi ve
gelisimi ile sekillenen bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Mavisu, 2010: 6). Bu anlamiyla
kariyer, bireylerin erken donemlerden itibaren iizerinde diisiinmesi ve kendi ilgi, yetenek

ve isteklerine gore dogru bir planlama yapmasi gereken bir kavramdir.



Kariyer kavramu ile ilgili farkli yaklagimlarla yapilan tanimlar1 (Berberoglu, 1991:

136) soyle 6zetlemektedir:

— llerleme anlaminda kariyer, farkli misyonlar arasindaki dikey faaliyetleri,

— Meslek anlaminda kariyer, farkli isler iizerindeki dikey eylemleri,

— Hayat boyunca icra edilen isler dizini olarak kariyer, kisinin yerine getirdigi
islerin biitiiniindi,

— Herhangi bir rol ile alakali deneyimler dizini anlaminda kariyer ise, 6rnek olarak

ev hanimliginin kariyer olarak ele alinmasini ifade etmektedir.

Kariyer ile ilgili tanimlara bakildiginda genel olarak ortak noktalarin, bireyin
basar1 diizeyini niteleyen, meslegiyle alakali pozisyonlarda ilerlemesi ve calistigi

kurumun basamaklarinda tepeye ylikselmesi oldugu goriilmektedir (Bayram, 2008: 19).
1.2 Kariyer Boyutlari

Bireylerin kariyerleri; digsal boyut baglaminda degerlendirilen gergeke¢i ve
objektif algilamalar ile i¢sel boyut olarak nitelendirilen siibjektif algilamalar olmak iizere
iki boyuttan olugmaktadir (Simsek vd., 2016: 136). Kariyer se¢ciminde, bireyin arzu ve
gereksinimleri ile deger ve becerilerinin ortak noktada kesismesi verilen karar agisindan
onemli rol oynamaktadir. Bu noktada yapilan tercih sonucunda calisan, daha yiiksek
performans sergileyip oOrgiitiinde destegine bagli olarak is tatmini elde etmektedir. Bu
durum bireyin ige daha iyi odaklanmasina, anlamli bir i yaptigini diigiinmesine ve deger
yarattig1 goriisiinii benimsemesine katki saglamaktadir (Barutcugil, 2004: 323). Kariyer
siirecinin olusumunda planlama ve meslek se¢cimi yOniinden yapilan bazi hatalarin
potansiyel sonuglar1 belirsizliklere yol agabilmektedir. Bu belirsizlikler sonucunda olusan
karmasikligin kaynagi, gelir, tatmin diizeyi, istikrar ve basar1 durumu gibi faktorlerin
dikkate alinmamasidir. Bu faktorlerin nasil degerlendirilmesi gerektigi bireyler tarafindan
algilanamadiginda durum son derece karmasik bir hal alabilir (Geng, Kaya ve Geng,

2007: 51).
1.2.1. Kariyerin i¢sel boyutu

Calisilan kurumda ilerlemenin siibjektif boyutunu iceren kariyerin igsel boyutu;
bireyin kariyer gelisimini kendine has bir sekilde algilamasidir. Bu ¢ercevede bireylerin
davraniglarina ve tutumlarina asil yon veren onlarm kariyerlerine dair algi ve

beklentileridir. Bireyler, kendi kariyerlerine iliskin alg1 ve beklentilerine denk gelecek



planlar yapar ve yapmis oldugu eylemlerle ilgili degerlendirme yaparak ‘‘iyi-kotii’” veya
“‘hosuma gitti, mutluyum ya da hosuma gitmedi, mutsuzum’’ gibi ¢iktilara ulasabilir.
Ancak bireylerin ¢agimizin hizli ilerleyen bilgi toplumu i¢inde artik bu degerlendirmeleri
daha objektif ve sistemli bir sekilde yapmas1 gerekmektedir. Bu anlamda kariyerin igsel
boyutu bireyin hem isi hem de hayati ve yasam bi¢imi agisindan son derece dnemlidir.
Bireyin yasam evrelerine bakildiginda her bir donemin kendine 6zgii bir kisilik ve kariyer
ozelligi oldugu goriilmektedir (Argiiden, 1998: 9). Igsel faktorler baglaminda bireyin
kisiligi 6nemli role sahiptir. Bireyin kariyer siirecinde hayat1 boyunca onu etkileyen,
karakter anlaminda gelisimine yardimci olan his, fikir, ilgi alanlari, basar1, mental giic

gibi faktorler etkili olmaktadir (Giiltekin, 2008: 45).

Bireyler, is hayatinda ve mevcut bulundugu isletmedeki konumunu inceleme,
algilama ve ileriye yonelik sekilde nerede ve hangi bi¢imde yer almayi arzuladigini
belirleme siirecinde bulunacaktir. Bu anlamda birey, ‘‘Ben gercekte ne arzuluyorum”’,
‘““Hedef olarak hangi konuma ulagmak istiyorum’’, ‘‘Hedeflerime ulagmak icin sahip
olduklarim neler ve bu anlamda neler yapiyorum” seklinde siirekli kendini
sorgulamaktadir. Bu siirecte birey, kendi kisiligini sorgulayarak kendini tanima ve
gelecege yonelik olarak stratejiler olusturma ile yoniinii belirleme olanagi elde edecektir.
Bu yonelim temelinde insanin dogasinda bulunan “kendini gerceklestirme™ olgusu ortaya
cikmaktadir. Bu kavram kariyer siirecinde 6nemli bir yere sahiptir. Bu anlamda mental
yonden saglikli kabul edilen birey, potansiyel gii¢ olarak gelisip serpildikce, kendini
gerceklestirme fikriyle kariyerini gelistirme, ilerleme, yiikselme, hedefledigi noktalara
ulagma cabasi1 i¢inde bulunacaktir. Bununla birlikte bu ¢abanin anlam kazanmasi ise,
kariyer hedeflerinin bireysel gerceklerle uyumsuz olmamasi ile iliskilidir (Soylu, 2002:
6; Atay S., 2006: 8). Bireysel kariyer siireci mesleki agidan ele alindiginda 6rnek olarak
bireyin atanacagi pozisyonlar ile bu pozisyonlara uyumu birbiriyle iliskili olarak
degerlendirilmektedir. Buna gore pozisyon 6zellikleri ile sahip olunan bireysel nitelikler
uyumlu degilse atamadan vazgecmek veya bireyin adaptasyonunu beklemek

gerekmektedir (Kaynak, 1996: 167).

Icsel boyut cercevesinde birey agisindan yiikselme umudu, yetkilendirilme
beklentisi artmakta basarma hissi, karsilagabilecegi firsatlar, psikolojik odiiller ve daha
1yl yasam bicimleri 6nemli konular haline gelmektedir (Demirbilek, 1994: 73). Kariyer

boyutlar1 baglaminda bireyin bilgi ve becerileri, adaptasyonu, ¢alisma sekli, giidii ve



beklentileri 6nemli hale gelmektedir. Bu anlamda bireyin ise dair sorunlari, motivasyon
diizeyi, isten ayrilmasi, kisinin isi ile ve kariyer gelistirme ile ilgili tarafli algilamalarina
ornek gosterilebilir. Basarili bir sekilde kariyer yonetimi saglamak amacinda olan her
kurum, ¢alisanlarinin beklentilerine kars1 kariyerlerini hangi bi¢imde algiladiklarina yani

kariyerin igsel boyutuna 6nem vermelidir (Simsek vd., 2016: 137).
1.2.2. Kariyerin digsal boyutu

Orgiitte gelismenin gergekei yonii olan kariyerin dissal boyutu, bir ise yonelik
objektif ilerleme asamalari olarak tanimlanmaktadir (Simsek vd., 2016: 137). Bu boyutun
0ziinde birey bulunmasina ragmen, bu asamada devreye bireyin i¢inde bulundugu orgiit
ve uyum konusu dahil olmaktadir. Bireysel kariyerin orgiit agisindan degerlendirilmesi
ve yoOnlendirilmesi gerekmekte, bu durum bireylerin kariyeri iizerinde iki yonli etki
olusturmaktadir. Bu anlamda orgiit kendi amag, beklenti ve yonelimlerini gozeterek,
kariyer planlamalar1 dogrultusunda sekillenmis bireysel amag, beklenti ve yonelimlerle
0zdeslesmek ya da onlar1 zarar vermeden kendisine uyumlandirmak zorundadir. Bu
durum literatiirde kisaca “amaglarin biitiinlestirilmesi” kavramiyla ele alinmakta, orgiitsel
amaglarla bireysel amaclarin birbiriyle uyumlu hale getirilmesini ifade etmektedir.
Bdylece bu uyum ile saglanacak verim 6rgiitiin performansini arttiracaktir. Orgiitiin bu
uyumu saglayamadig siirece, 6zellikle iist pozisyonlar1 yetkin ve basarili yoneticilerle
doldurabilmesi imkansiz bir hal alacaktir (Kaynak, 1996: 163; Argiiden, 1998: 11; Atay
S., 2006: 8-9). Bu anlamda kariyerin digsal boyutu ile ilgili olarak fabrikada ¢aligan bir
is¢inin farkedilebilir bir gelisme saglayarak iicret ve kideminin artmasi 6rnek verilebilir.

Bu ilerlemelerin tiimii objektif, ger¢ekci ve belirgindir (Simsek vd., 2016: 137).

Bu konuda belirleyiciligi olan aile, ¢evre, egitim ve sosyo-ekonomik durum gibi
faktorler, bireyin Orgiitteki adaptasyon ve motivasyonunda, kariyeriyle ilgili olarak
uyguladigi kararlarda etkileyici ve yonlendirici 6zellik tasimaktadir (Giiltekin, 2008: 45-
46). Orgiit acisindan bir kariyer sisteminin mevcut olmasi is giivencesi konusundaki
sorunlara karst onemli bir istiinliik ve rekabet vizyonu saglamaktadir. Calisanlar i¢in
gerekli olan ilerlemeyi mesleki gelistirme ve ylikselme uygulamalariyla gerceklestiren
kurumlar, gen¢ ve dinamik adaylar1 ise ¢ekmede, memnun bir ¢alisan portfoyii
olusturarak kaliteli calisanlarin da kurumda kalmasini saglamada basarili olacaktir
(Kozak, 2001: 17). Orgiitlerin kariyer dinamiklerini anlamasi, calisanlara isle ilgili

faaliyetlerinde yardimci olmaktadir. Bu durum insan kaynaklarini gelistirmede bir



katalizor gorevi yerine getirecektir. Calisanlarin performans degerlemesi, degerlerin
yerlestirilmesi, is analizleri ve is dizaynlar1 gibi konularda kariyer programlar fazlasiyla
katki saglamaktadir. Orgiitlerin (isletmelerin, kurumlarmn) kariyer kavramma &nem
vermeleri, gelecekteki insan kaynaklarinin 6nceden sekillendirilmesi ve isgiicii ihtiyaci
dogrultusunda temel kararlarm alinmasina yardimer olacaktir. Orgiitler agisindan biiyiik
bir sorun haline gelen yetkilendirme ve terfi konularinda da en iyi karar1 vermenin yolu

kariyer kavramini g6z oniinde bulundurmaktir (Argiiden, 1998: 11-12).
1.3.Kariyer Kaliplari

Driver (1979) tarafindan gelistirilen, kariyer modelleri olarak da adlandirilan
“kariyer kaliplar1” (career patterns) tercih edilen kariyer yolu ile kariyer basarisinin
tanimlanmasinda bireylerin i¢ kariyer ihtiyaglarina ve dis firsatlarina ek bir katki
saglamaktadir (Coetzee ve Schreuder, 2002: 54). Bireyler, ¢aligma hayatlar1 boyunca
cesitli kararlar alabilmektedir. Alinan kararlar emeklilige kadar ayni iste ¢aligma seklinde
olabilecegi gibi, meslek degistirme, kisa siirede kariyer sahibi olarak yiliksek konum elde
etme seklinde de olabilmektedir. Tiim bu kararlarin sonucunda hem bireyin hem de
bulundugu isletmenin basarisini etkileyen durumlarda bulunmaktadir (Argiiden, 1998:
17). Kariyer kalib1, bireyin ¢alisma hayati boyunca sergiledigi is ve kariyer davranislarini
ifade eder. Bireylerin beceri, ilgi ve beklentileri farklilik gosterdiginden, kariyer kaliplar
da degisiklik gosterebilmektedir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 217). Teorik bir
cergevede kariyer kaliplari; kararli durum (steady state), dogrusal (linear), sarmal (spiral)
ve gecici (transitory) olarak dort temel kategoriye ayrilabilir (Delong ve Coombs, 1989:
206).

1.3.1. Kararh kariyer kalib1

Kararli kariyer kalibina, “durgun durum (sabit) ve devamli durumdaki kariyer
kalib1” ad1 da verilmektedir. Bireyin, ¢alisma hayati i¢inde siirdiirdiigii isinin ve kariyer
sorumlulugunun devam etmesidir. Bu kariyer kalib1 i¢inde yer alan ¢alisanlar, yaptiklar
isten motive saglayan, psikolojik tatmine ulagsmis ve isinde son derece yetenekli olanlardir
(Aytag ve Keser, 2017: 150). Kararli kariyer kalibini izleyen birey, egitimini tamamlar,
caligma hayatina katilir ve kariyeri boyunca ayni isi yapar. Belirli bir uzmanlik alaninda
calisan bu bireylere insaat miihendisleri ve rontgen teknisyenleri 6rnek verilebilir. Bu
bireyler farkli orgiitlerde caligsalar da yaptiklari isler biiytlik ihtimalle ayni olacaktir (Can,
Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 217).
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Bu kaliba gore birey, meslegini ve buna bagl olarak kariyer se¢imini bir defa
yapabilmektedir. Segilen bu meslek ve kariyer yasam boyu siirmektedir. Bireyin yasami
boyunca kariyerinde ¢ok az degisiklik olur. Ciinkii birey sectigi meslek ve kariyer
gelisiminden olduk¢a memnundur. Kararli kariyer kalibina gore kariyerde giivenlik ve
yeterlilik temel esastir (Giiney, 2015: 168). Bu kalipta bulunan bazi bireylerin ise ilerisi
icin biiylik dl¢lide beklentileri olmamastyla birlikte kendilerini gelistirmek icin de biiytik
bir ugras sergilemedikleri goriilmektedir (Aydin E. B., 2007: 60).

1.3.2. Dogrusal kariyer kalib

Bu kariyer kalibi, bireyin orgiit hiyerarsisi i¢indeki statiide ve her iste giderek
artan sorumlulukla birlikte yiiksek diizeyde bilgi ve yetenek isteyen islerde art arda
yiikselmesidir. Bagka bir deyisle, bireyin normal bir bi¢imde kariyer yolunda
ilerlemesidir (Aytac ve Keser, 2017: 150). Bu anlamda birey, egitimini tamamladiktan
sonra kendine bir ig alan1 secer ve o alanda hiyerarsik olarak yiikselir (Cakmak Otluoglu,
2011: 34). Bu kalip, meslek ve kariyerde siirekli devam eden tiim faaliyetleri
kapsamaktadir. Bu kaliba gore, bireyin siirekli olarak kariyerinde ilerleme isteginin
nedeni, yilikselmek ve gii¢ elde etme giidiilerinin yiliksek olmasidir. Dogrusal kariyer
kalib1 anlayigina gore kariyer gelisimi her zaman yukariya dogrudur. Bu kariyer
kalibindaki bireyler, devamli yiikselerek daha fazla yetki ve sorumluluk almak isterler
(Giliney, 2015: 168).

Calisanlar ayn1 orgiitte kalarak hiyerarsik sirayi takip edebilir veya kurumlar arasi
bir kariyer yolunu izleyerek kariyerlerini siirdiirebilir. Bu kariyer kalibina, bireyin normal
baslangic diizeyindeki bir isle calismaya baslamasi, Ornegin satis departmaninda
kariyerine baglayip birkag yil sonra birim miidiirliigiine ylikselmesi, daha sonra iist diizey
yonetici durumuna gelmesi ve en sonunda da baskanlik konumuna ulasmasi 6rnek
gosterilebilir (Aytag ve Keser, 2017: 150-151). Ayrica “geleneksel kariyer kalib1” olarak
adlandirilan bu kaliba, ilk islerin 6grencilik donemlerinde yapildigi yar1 zamanli isler ve
yaz doneminde yapilan stajlar 6rnek olarak gosterilebilir. Bu siireci 20-30 yaslari arasinda
devam ettirilen ve ilk tam zamanl isler olarak nitelendirilen “deneme isler” takip eder.
Daha sonra birey, yiikselme olanaklarinin daha sinirli oldugu kararli istihdam asamasina
gecer ve bu donem genelde emeklilik asamasina kadar devam eder (Can, Kavuncubasi ve

Yildirim, 2009: 217).
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1.3.3. Sarmal kariyer kalib1

Bu kariyer kalibina gore birey kariyer se¢imini, birgcok meslek ve o mesleklerde
kazanilan bilgi, deneyim ve becerilere bagl olarak yapmakta ve gelisimini de bu yolla
siirdiirmektedir. Buradaki temel giidii ylikselmek ve gelismektir. Bu kaliba gore bireyin
kariyer gelisim siirecini tamamlayabilmesi i¢in yaklasik 10 yil gerekmektedir (Giiney,
2015: 168). Birbirinden 6nemli derecede farkliliklar1 olmamakla birlikte her biri farkli
alanda ve farkli tipteki isleri elinde tutan birey sarmal kariyerdedir. Sarmal kariyer kalibi,
“kararsiz ya da spiral kariyer kalib1” olarak da adlandirilmaktadir. Bu kariyer kalibina
ornek olarak herhangi bir {iniversitede belli bir boliimde 6gretim goérevlisi olan birinin
isinden ayrilarak, o boliimle ilgili bir kurumda ydnetici pozisyona gelmesi, daha sonra bu
gorevinden de ayrilmasi ve yine boliimle ilgili olan baska bir kurumda danigsman olarak
ise girmesi verilebilir (Aytag ve Keser, 2017: 151). Sarmal kariyer kalib1 genel olarak
emeklilik doneminden sonra, o asamaya kadar kazanilan deneyimlerin bagka alanlarda
kullanilmast bi¢iminde ortaya ¢ikmaktadir (Aydin E. B., 2007: 61). Sarmal kariyer
kalibina sahip olan bireyler, kararli bicimde ¢alisma dénemine kadar dogrusal kariyer
kalibini takip ederler; fakat daha sonrasinda belirlenen yeni bir ¢alisma alanina kayarak
bu alanda kendini gelistirmeye baslar, ancak bir siire sonra buradan da baska bir alana
gecer ve bu siireg dongiisel olarak devam eder. Orta yaslarda olusan kariyerle ilgili
degisiklikler ve ekstra hareketlilik, bu kariyer kalibim1 izleyen bireylerin eylemlerini
yansitmaktadir. Bu tiir eylemler genellikle sapma seklinde veya uyumsal davranis

biciminde degerlendirilir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 218).
1.3.4. Gegici kariyer kalibi

Bu kariyer kalibindaki birey, bir iste uzun bir siire durmamakta, bir isi deneyip bir
diger ise kaymaktadir. Bir isten baskasina gegis, bu kariyer kalibinin temel 6zelligidir. Bu
anlamda gecici kariyer kalib1 “gecis tipi ya da ¢oklu deneme kariyer kalib1” olarak da
adlandirilmaktadir. Bu kaliba sahip olan bireyler bir alanda kararli asamaya gececek siire
kadar kalmazlar. Genellikle egitim diizeyi diislik ve yetenekleri yetersiz bireyler bu kalib1
izlerler (Can, Kavuncubasi ve Yildirim 2009: 218). Gegici kariyerli bir kisi, bir alanda
karar vermede zorluk yasadigi i¢in siklikla is degistirir ve her is bir 6ncekinden 6nemli
farkliliklar igerir. Bu duruma, bir isletmede yoneticilik yapan birinin, bir slire sonra
bankada caligsmasi, daha sonra akademisyen olmak i¢in egitim almasi ve bir tiniversitede

Ogretim gorevlisi olmas1 ornek verilebilir (Aytag ve Keser, 2017: 151-152). Bu kaliba
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gore, kariyer secimi siireklilik arz etmekte ve gecisler dikey degil yatay bi¢imde
gerceklesmektedir. Bireyler agisindan kariyer se¢im siireci farkli ve istikrarsiz gibi
goriinse de ancak belli bir siire gectikten sonra gelecege iliskin kesin bir kariyer plani
yapilabilmektedir. Ayrica orgiitlerin yapisi, is siiregleri degismekte ve bireyin ilgisini

daha ¢ok ¢eken yeni is alanlari ortaya ¢ikabilmektedir (Giiney, 2015: 168-169).

Onceki dénemlerde bireylerin kariyer hedeflerini ayni kurumda uzun siireli
devamlilik saglayarak iist basamaklara yiikselmek olusturmaktaydi. Giiniimiizde ise
calisanlar kisa siirede is degisiklikleri yaparak bir anlamda istikrarsiz bir kariyeri tercih
etmektedir. Burada farkli islerin bireylerin portfoylerine farkli beceri, deneyim ve
basarilarda katkida bulunmasi nedeni bulunmaktadir. Bu durum calisanlarin farkl
yollardan gecerek ve yeni seyler Ogrenerek kariyer hedeflerine ulasmalarini
saglamaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 190). Orgiitlerde, caliganlara kariyer firsat:
taninarak donanim ve deneyim kazandirilma olanagi ve onlarin daha fazla sorumluluk
iistlendirecek konumlara getirilmesi imkani verilirse bireylerin hem disiincelerini
yansitmalar1 hem de motivasyonlarini yiikseltmesi saglanacaktir (Aytag ve Keser, 2017:

152).
1.4 Kariyer Asamalari

Kariyer agsamalarinin bireyler agisindan gelisim siireci evreler biciminde, yasam
donemleriyle paralel sekilde ilerlemekte ve belli yas dilimlerine denk gelmektedir.
Bireyin kariyeri, okuldan ayrilis1 ve ¢aligma hayatina girisi ile baslamakla birlikte
cocukluk yillarinda hayali olarak olusturulmaktadir. Egitim siirecinin ilk yillarinda ortaya
¢ikan kariyer olgusu, hizli bir bigimde gelisimini devam ettirir. Bireyin kariyeri igin
cevresindeki aile biiyiikleri, akraba, arkadaglar ve saygi duyulan bir rol modelin meslegi
ilgi ¢ekici olabilir. Bu anlamda bir kariyerin olugmasina, gelismesine ve sekillenmesine
katkida bulunan cesitli etkenler bulunmaktadir. Zihinsel ve fiziksel 6zellikler, aile, egitim,
etnik olusum, cinsiyet, ilgi, yas ve deneyim gibi faktorler bunlardan bazilaridir. Birey,
degerlerine gore belli bir plan ¢ergevesinde kariyerini gelistirerek istek ve amaclarini
ortaya koyar (Aytag ve Keser, 2017: 30). Bireylerin kariyer ile ilgili davranislarini, kisilik
ozellikleri, ilgi alanlar1 gibi faktorlerin yaninda i¢inde bulundugu kariyer asamasi da
onemli derecede etkilemektedir (Simsek vd., 2016: 139). Bireyler agisindan her asamada
gegirilen stire, beklenti, sorunlar ve gereksinimler bu gibi etkenlere bagli olarak farklilik

gosterebilmektedir (Can, Kavuncubast ve Yildirim, 2009: 213).
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Cevresiyle etkilesimde olan ¢ocuga yoneltilen “Biiyiiyiince ne olmak istiyorsun?”’
tarzinda sorulara genel olarak “doktor, polis, asker, 6gretmen, mithendis™ gibi cevaplar
alinir. Bazen geleneksel toplum yapisindan kaynakli olarak “benim ¢ocugum su meslegi
yapacak” seklinde bireye sorulmadan sdylenen sozlerle aile biiyiiklerinin ¢ocugun kariyer
hedeflerini belirledigi ve kararlarina etki ettigi goriilebilmektedir. Burada ¢ocuklukta
kurulan hayallerin uygun bir bicimde desteklenerek bilingli kariyer tercihleri ve planlama

yapilmasi 6nemli rol oynamaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 190-191).

Alt Basamaklar Yasam Dénemleri
- okii
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70 Emeklilik Plani
65 7
Gegis
[T Yavaslama
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]V S S .
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) (Yenileme)
45 Koruma
Gegis .
40 llerleme
Yerlesme
) Yerlesme — ¥
30 Stabilizasyon

Uyarlama -

25
Gegis Belirleme )
Kesfetme
18 / Billurlagma
14

1 s Yetenekier
7 llgiler Biiyiime
EEE Firsatlar

Merak

Dogum
Sekil 1. Kariyer Planlama Modeli
Kaynak: Digdem Miige Siyez, “Kariyer Gelisim Kuramlarim Anlama ve
Uygulama”, Ed.: Owen, Fidan, K.; 21. Yiizyilda Kariyer Gelisimi Miidahaleleri, Nobel
Yayin, Ankara 2013, s. 186.

Her yasam doneminde bireysel gelisime yonelik kariyer asamasi fark edilmekte
ve her asama bir ihtiya¢ ve gorevle birbirinden ayrilmaktadir. Ornek olarak ¢ocukluk,
temel anlamda hayal giicii ve rol yapma ile degerlendirilirken, gen¢lik donemi siiresince

kariyer kimligi bireyin karakteristik kimliginin olusmasinda ortaya ¢ikmaktadir. Genglik
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donemi, okul, is ve bos zamanlarda mesleki ilgilerin arastirilmasi siireci seklinde de ele
alinmaktadir. Yetiskinlik donemi, egitim ile devam edebilmekte ve emeklilik asamasi
sonuglanmaktadir. Emeklilik silireci ise kimi ¢alisanlar icin kariyer sonu olarak
algilanirken kimi calisanlar i¢in isinden ayrilarak yeni bir kariyerin baslangici olarak

degerlendirilmektedir (Singer, 1990: 191).

Schein’e gore, bu asamalar bireyin meslek degisimini ve oOrgiitsel kimligini
olusturmaktadir. Bireyler calisma hayatina diisiik seviyelerde ya da uzman beceriler ile
giris yapmaktadir. Calisanlar 6rgiit hiyerarsisinde yukari dogru ilerlemek i¢in zirveye
vardiklarinda mevcut konumunu koruyacak ve potansiyellerinin sinirina ulasacaktir.
Ancak bazilar1 hedeflerindeki zirveyi asacak, kendilerini tiikenmis hissederek kariyer
durgunlugu yasayacaktir. Bir kismi teknolojik degisimlere ayak uyduramama ya da yasal
zorunluluklar nedeniyle emekli olacak, bir kismu ise kariyer yolunu iyi yoneterek verimli
bir sekilde devam edecektir. Emekli olanlar i¢in disaridaki ilgi, yeni planlar ve isten
ayrilmanin duygusal yonii ortaya c¢ikmaktadir (Sonnenfeld, 1984: 17). Literatiirde bu

asamalar; devre, donem ve evre gibi kavramlarla da kullanilabilmektedir.
1.4.1. Kesif asamasi

Kariyer ile ilgili girisimlere baglanan bu asamada birey dncelikle kendini anlamay1
ve bulmay1 ¢abalar. Caligma hayatina girdiginde ise isin gerektirdigi role uygunlugunu
arastirir, kendini kesfetmeye, yeterli ve yetersiz taraflarin1 belirlemeye baslar. Boylelikle
birey kisiligini tanir ve gelistirir (Bayraktaroglu, 2015: 192). Genelde 20’li yaslarin
ortasinda sona eren, egitim sonrast ve ilk ise baglama arasindaki siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Robbins, 1994: 436). Schuler i¢in bu asama 0-25 yas araligindaki
donemi kapsamaktadir (Schuler, 1995: 125). Bu asamada birey, gereksinim ilgi ve
yeteneklerini, kurumun beklentileriyle uyumlastirmaya ¢alismaktadir (Simsek vd., 2016:
138).

Birey acisindan oynadigi rol oyunlariyla baslayan; ailesi, Ogretmenleri,
arkadaslar1 ve gevresinin de etkisiyle gelisen kariyer tercih alternatiflerinin géz 6niinde
bulunduruldugu, baska bir deyisle bireysel gozlemleri sonucu meslek seciminde
bulundugu dénem kariyer kesif asamasidir. Genelde aile iiyelerinin kariyerinin bireyi
ilgilendirdigi goriilmektedir. Bireyler ebeveynlerinden etkilenerek onlarin yaptig
mesleklere yonelebilmektedir. Cocukluk ve genglik donemlerinde bireysel mesleki

imajin1 gelistirmeye ¢alisan birey ayrica kendi kimligini bulma cabasi i¢indedir. Bu
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asamada c¢evrenin istekleri ve ailenin finansal kaynaklar1 bireyi kariyer se¢iminde
yonlendirmektedir. Gelismekte olan {ilkelerde bireyin {liniversite egitimi alacagi alan ve
sahip olacaglr kariyer genellikle ailesi tarafindan belirlenmektedir. Gelismis bati
toplumlarinda ise bu durum daha farkhidir (Aytag ve Keser, 2017: 32). Bireyler erken
yaslardan itibaren kariyer planlamasi c¢ergevesinde yapilan mesleki yonlendirme
uygulamalari, ilgi, yetenek ve basariya gore segme Ozgiirliigli taninmasi, kesfedici,
gelistirici uzman rehberlik hizmetleri ve hayat boyu 6grenme prensibi ile kariyerleri
hakkinda kararlar1 vermektedir (Caliskan, 2019: 5). Bu siireclerin gelismekte olan
ilkelerde de uygulanmaya baslanmasi ile birlikte {ilkemizdeki {iniversitelerin ¢ogunda
kariyer merkezleri, kurum ve iiniversite ig birliginde diizenlenen seminerler ve kariyer
giinleri gibi aktiviteler kesif evresinde olan birey agisindan yol gosterici nitelik

tasimaktadir (Ozgodek, 2016: 254).

Bu agama bireyin kariyeri ile ilgili beklentilerinin olustugu donemdir. Bu anlamda
basaril1 bir kariyer uygun kesif stratejisi ile biitiinlestigi takdirde dogru kararlar alinabilir,
gercekei diislinceler olusabilir. Kisilik, beceri, ilgi ve tutumlar, bireylerin kariyere dair
se¢imlerini etkilemektedir. Bu anlamda daha iyi bir kariyer se¢iminde bireyin beklentileri
onemli rol oynamaktadir (Mathis ve Jackson, 1994: 286). Kesif asamasi bireyin iiretken
ve aktif bir bigimde etkinlik gosterdigi donemlerden biridir. Birey tercih ettigi uzmanlik
alaninda egitim alir ve ¢aligma yasamina yonelir. Birey uygun bir se¢im yapmadigi
kanisindaysa baska bir egitim alarak farkli bir ise gegebilir. Bu agamada birey giivenlik,
emniyet ve fizyolojik gereksinimlerini 6n plana ¢ikarir ve bu gereksinimlerini gidermeye

yonelik tutumda bulunur (Bayraktaroglu, 2015: 192).
1.4.2. Kurma asamasi

Kurma asamas1 uygun meslegi edinme amaciyla is arama ve ilk isi saptama ile
baslar, akranlar tarafindan kabul edilme, ise yerlesme, yetenek kazanma ve isi 6grenme
siireclerini kapsar. Genel olarak 26-35 yas arasindaki doneme denk gelmektedir. Birey bu
donemde yeni hedefler belirleyerek ise dair firsatlar1 yakalamaya ve degerlendirmeye
calisir. Geri bildirimler dogrultusunda tutum ve davranislarini denetleyip diizenler. Birey
fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerine agirlik vermekle birlikte bir yandan bunlar
gidermekte diger yandan ise daha iist basamaktaki ihtiyaglarini algilamaya baslamaktadir
(Bayraktaroglu, 2015: 192). Kurma asamasi; olusum, olusturma ve kurulma asamasi

olarak da adlandirilmaktadir. Meslek ve ilk is se¢imini olusturmakla birlikte kurma
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asamas! temel olarak iki asamay1 beraberinde getirmektedir. Ilk asamada, birey isi ve
girdigi organizasyonu Ogrenme durumuyla ilgilenirken; ikinci asamada Ozellikle
bulundugu kurumda basariy1 saglamak igin gereken gdrevleri yerine getirme cabasi
igcerisindedir. Bir anlamda bu dénemde, kurumdaki ¢alisma diizenine adapte olabilme 6n
plana ¢ikmaktadir (Simsek vd., 2016: 139). Bu asamada bazi belirsizlikler ve bunalimlar
baslayabilmektedir. Bireyin karsisina genellikle mevki bulma ve kendini kanitlama olarak
iki sorun ¢ikabilmektedir. Eger ¢alisanlar bu sorunlara bagli olarak gelecekleri agisindan
olumlu bir tutuma sahip olamazsa Orgiitten ayrilabilirler. Bu anlamda dogru isi
bulabilmek zaman alic1 olabilecegi i¢in kariyer kesfi yapmak dogru yerlesimi saglamada

yardimci olacaktir (Aytag ve Keser, 2017: 33-34).

Bu asamada yasanan 6nemli bir durum da “Gergeklik Soku” (Reality Shock) veya
“Kariyer Baslangi¢c Soku”dur. Gergeklik Soku, bireyin beklentileri ile yeni isin gergekleri
ve orgiitiin sagladiklarmimn uyusmamasidir (Schuler, 1995: 126). Ilk kez ¢alisma hayatina
girecek olan bireylerin beklentileri ve istekleri yiiksek diizeydedir. ise alinma siirecinde
gercek bilgilerin paylagilmasi 6nemlidir. Aksi takdirde ise alan, adayin kariyer hedefleri
ile ilgili tarafsiz bir izlenim edinemezken, aday da kurumun imajim1 dogru algilama
konusunda problemlerle karsilagabilir. Bu anlamda dogru bilgilendirmenin saglanmasi
yasanabilecek ger¢eklik sokunu minimum diizeye indirecektir. Birey gerceklik sokunun
iistesinden geldikten sonra orgiit i¢cinde veya disinda ylikselme firsatlarini arastirir. Birey
performansini ylikseltemeye ve yeni sorumluluklar iistlenmeye istekli oldugunu

gostererek kendini kanitlamaya ¢alisir (Bayraktaroglu, 2015: 192).

Kariyerin baglangi¢ donemlerinde olusan bu asama, bireyin ¢evresinden destek
bekledigi siiregtir. Bu nedenle c¢evredeki ilgili kisiler bu asamada, rehber 6gretici rolii
istlenerek bireye yaklagsmalidirlar (Budak, 2016: 314). Kariyer se¢iminin dogrulugunun
degerlendirildigi bu asamada birey hedefledikleriyle gerceklestirdiklerini karsilastirir.
Birey isinde basarili oldukca, odak kismi giivenlik gereksiniminden basari, sayginlik ve
bagimsizlik gereksinimlerine dogru kayar. Ayrica 6grenme ve kariyer gelisiminin en hizl
oldugu donem bu asamadir (Bayraktaroglu, 2015: 193). En iiretici asama olmakla birlikte
bireyler heniiz verimliliginin tepe noktalarina ulagsmamistir. Bu asama ancak bireyin

kendini kanitlamasiyla zirvede sona erecektir (Aytac ve Keser, 2017: 34).
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1.4.3. Kariyer ortas1 asamasi

Bu dénemde birey kurma asamasinda gosterdigi ¢abalarla kariyerinde artik belli
bir noktaya ulagsmistir. Siire¢ igerisinde kazandig1 konumu ve yetkileri daha rahat elinde
tutabilecektir. Bu asamada temel fizyolojik ve glivenlik ihtiyaglarinin 6nemi azalmakta,
basari, sayginlik, bagimsizlik gereksinimleri 6n plana ¢ikmaktadir. Ayrica sorumluluk ve
inisiyatif alma ozellikleri tasiyan igleri iistlenme istegi bulunmaktadir. Genellikle
yasaminin olgunluk doénemine denk gelen bu donemde bireyin oOrgiitteki konumu
saglamlasmis, hatta hiyerarsik anlamda bir iki kademe ylikselmistir. Bu asamada birey,
bir yandan bulundugu konumu devam ettirmeye ugrasirken diger yandan yiikselme
firsatlarin1 arastirir. Bu agamada mesleginde ilerleyen birey, kariyer gelisimini devam
ettirerek basari ihtiyact dogrultusunda orgiitiin iist basamaklarina dogru hizla yiikselebilir.
Teknolojik gelismeler, artan rekabet kosullar1 ve calisma hayatinin degisen yapist, kariyer
ortast agsamasindaki bireylerin bu degisiklikleri takip ederek kendilerini gelistirmelerini
ve bu duruma adapte olabilmelerini gerektirmektedir. Bireyin sorumluluklarinin artis1 ve
baskalarina onderlik etme, bu donemin en tipik 6zelliklerindendir (Bayraktaroglu, 2015:
193). Onceki asamalarda maddi-manevi doyuma ulasan birey, bu asamada da

yaraticiligini stirdiirmeye devam eder (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 214).

Genel olarak 35-50 yas araligini kapsayan bu donem, kisisel gelisim bakimindan
orta yas krizinin olustugu zamana denk gelmektedir. Bu kriz ¢alisma hayatindaki
sorunlar, bosanma, saglik sorunu, bir yakinin vefat1 gibi nedenlerden kaynaklanabilir. Bu
asamada birey, isinde yeni kazanimlar saglayamazsa bunalima girer ve ise kars1 duydugu
ilgi azalir. Ayrica 6zel hayatta yasanan doyumsuzluklardan kaynakli odaklanma sorunu
olusabilir. Bu nedenlerden dolay:1 birey, yoneticilerin tepkisiyle karsilagabilir ve ise
yabancilasarak, isten ayrilip, kariyerinde 6nemli degisiklikler yapabilir (Budak, 2016:
314). Bu asamada bireyin kendini sorgulamasi en belirgin davranisidir. Buna bagl olarak
bireyler basarilarini, kariyer planlarini ve hedeflerini yeniden gézden gegirirler. Bu asama
“orta kariyer donemi” ve “ge¢ kariyer donemi” olmak lizere ikiye ayrilir. Orta kariyer
doneminde birey, verimliliginin zirvesini yasarken, ge¢ kariyer doneminde birey
kariyerinde daha fazla gelisim gosteremedigi, plato (kariyer durgunlugu) donemine
girdigi i¢in, zihinsel ve fiziksel rahatsizliklar duymaya baslar, basarisi diiser (Simsek vd.,
2016: 141). Kariyer platosu, bireylerin kariyerlerinde edindigi kazanimlar1 korumaya

yonelmesi ve kariyerinde ilerleme saglayamamasidir. Bu platodaki kariyer ortasi
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calisanlar1 daha az iiretkendirler, isleri monotonlasip verimlilikleri diigmiistiir ve mesleki
ilerlemelerinden daha az tatmin duyarlar, dolayisiyla mutsuz olurlar. Ayrica can sikintisi,
rekabet eksikligi, yetersiz yoneticiler ve basar1 eksikligi gibi nedenler de motivasyonu

azaltmaya ve kariyerde duraklamaya yol agabilmektedir (Ayta¢ ve Keser, 2017: 36).

Kariyer ortast donemde ebeveynler agisindan ¢ocuklarin biiyiimesine paralel
olarak bazi sorunlar1 da artmaktadir. Bu dénemde birey ¢aligma hayatinin diginda eviyle
ve ailesiyle daha fazla zaman gegirmek istemektedir. Isinde yeterli derecede ustalastig1
i¢cin bir¢ok gorevi fazla ugragsmadan yerine getirebilmektedir. Bununla birlikte bireyin,
ilk ciddi saglik sorunlar1 da (romatizma, goz bozukluklari, stres vb.) bu donemde ortaya
¢ikmaktadir. Diger asamalarda da ortaya ¢ikma olasiligi bulunmakla birlikte en ¢ok bu
donemde karsilasilan énemli sorunlardan biri de “tiikenmislik”tir. Ozellikle yogun ve
stresli ¢aligma hayatinda meydana gelme olasiligi daha fazla olan tiikenmislik, “fiziksel,
duygusal ve zihinsel bitkinlik” olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda olan bireylerde;
enerji eksikligi, ise ve calisma ortamima karsit duyarsizlik, performans diisiisii
goriilebilmektedir. Bu nedenle 6rgiit tarafindan bireye, daha dnemsiz isler verilebilir hatta

isten ¢ikartilabilir (Bayraktaroglu, 2015: 193-194).

Yoneticiler, bu asamada yasanan sorunlardan etkilenen calisanlari, orgiit i¢inde
baska bir pozisyona gegirerek yeniden enerjik hale getirebilirler. Bu durum ¢alisanlarin
morallerini ve verimliliklerini arttiracaktir. Bununla birlikte bircok Orgiit bireysel
tiikenmislik, kariyer ortasi krizi ve kariyer platosu gibi sorunlar1 6nlemek, ¢alisanlarin is
yasaminin kalitesini arttirmak icin kariyer gelistirme programlari olusturmaktadir. Ayrica
gelecekteki calisanlara gerekli yetkinlikleri kazandirmak amaciyla geng astlara
kilavuzluk etmek yoneticiler agisindan bu asamada oldukca 6nem tagimaktadir. Bu asama
kariyer ortasindaki calisanlarin digerlerini egitmesi, yeni ise baglayanlara kogluk ve

danismanlik yapmasi ile tamamlanir (Aytag ve Keser, 2017: 39).
1.4.4. Kariyer sonu asamasi

Kariyerin en uzun dénemi olup, bireyin kariyer hayatinin sonuna geldigi asama
olarak degerlendirilmektedir. Bireyin, kariyer ortast doneminde yasadigi sorunlar bu
asamaya da taginabilmektedir. Bu donemde bireyin saglik sorunlar1 6nceki asamalara
gore giindemini daha fazla mesgul eder. Diger calisanlar tarafindan kendilerine saygi

duyulmasindan hoslanirlar ve gurur duyarlar. Ulastig1 konumu korumaya yonelik hareket
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eden birey i¢in sayginlik ve kendini gergeklestirme gereksinimi dnemini korumaktadir

(Aytag ve Keser, 2017: 39).

Bazi bireyler bu asamada kariyerlerinin en iist ve verimli seviyesine ulagir. 51-65
yas arasi olan bu donemde birey, ¢alisma hayatinda sagladigi konumu korumaya yonelik
caba sarf eder. Bireyler bu asamada kisilige yonelim iizerinde odaklasir, Orgiite
yonelimleri azalir. Bu donemde 6grenme yavaslamistir, buna karsin 6nemli derecede bir
tecriibe birikimi kazanilmistir. Birey bu donemde daha ¢ok 6gretici konumdadir ve
tecriibelerinden yola ¢ikarak kazandigi bilgileri digerlerine aktarmaya calisir. Bu konumu
ile birey g¢evresinden saygi gormektedir. Birey olgunluk dénemindedir ancak fiziksel
olarak yaslanmistir. Orta yas krizi sorunlarimi atlatan birey, yasamina yeni bir anlam
katmistir ve bu bicimde yasamini siirdiirmeye devam etmektedir. Bu asamada yiikselme
egilimi gosterenlerin sayisi nadirdir. Bireyin kariyeri genellikle durgunluk donemine
dogru yon alir. Ozellikle bu asamanin son siirecine gelindiginde bireyin ¢alisma hayatiyla
arasindaki ilgi azalarak gerileme siirecine baslar (Bayraktaroglu, 2015: 194). Bireyler bu
dénemde performanslarinin, mobilitelerinin azaldigin1 ve muhtemelen mevcut islerinde

Kilitlenip kaldiklarinin fark ederler (Simsek vd., 2016: 142).

Orgiit, calisanlar i¢in motivasyon, verimlilik ve is tatmini arttirict programlar
gelistirebilir. Kariyer, etkili bir sekilde yonetildiginde ¢alisanlar islerinden zevk alir,
yuksek diizeyde motive olarak amagclarina ulasmalar1 kolaylasir. Yiiksek performansi
olan birey ilgiyi iizerine ¢eker, daha ¢ok Ogretici ve koruyucu gorev istlenebilir. Bu
asama, yasama ve ¢alisma bi¢iminde yeni diizenlemelerin yapilacagi bir donemdir. Bu
asamada kariyer hareketliligi azaldig1 icin birey artik orgiit disindaki faaliyetlere 6nem
vermeye ve emeklilik planlar1 yapmaya baslar. Birey kariyerini tamamladigini diisiinerek
calisma hayatindan ayrilmaya, belki de yeni bir kariyere ge¢is yapmaya hazirlanirlar

(Aytag ve Keser, 2017: 40).
1.4.5. Azalma (emeklilik) asamasi

Genel olarak 65 yas ve sonrasin1 kapsayan bu asamada birey giicliniin ve
sorumlulugunun azalmaya basladigin1 fark eder. Yeni roller ve sorumluluklar iistlenir.
Birey artik yaslanmaya baglamistir ve hedefleri is disindaki etkinliklere yonelmistir.
Kariyeri sonlanan birey bosluk hissine kapilabilir ve bu durum bir sok haline doniisebilir
(Bayraktaroglu, 2015: 194-195). Bu asamada bireyler calisirken yapma firsati

bulamadiklar1 faaliyetlere yonelerek, ¢icek yetistirme, resim yapma, goniillii hizmet
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topluluklarina katilma gibi kendini gergeklestirme gereksinimlerini karsilayabilirler

(Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 214).

Bireyin tamamen kazanilmis bir bireysel kimlige sahipken emekli oldugunda is
kimligini kaybetmesi kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine yol agmaktadir. Ayni
zamanda kariyer sonu donemindeki kimlik krizinde birgok birey aile yasamindaki yeni
ekonomik problemlerle de karsi karsiya kalacaktir. Bu asamada kariyerlerinin son
buldugunu diisiinen kimi bireyler, kurumdan psikolojik destek bulmaya girisirler. Bu
nedenle bireylere fiziksel ve duygusal sagliklar1 imkan sagladigi 6l¢iide bos zamanlarini
dolduracak yeni aktivite ve sorumluluklar saglanmaya caba gdosterilir (Aytag ve Keser,
2017: 40-41). Emeklilik, bireyin hayatinda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin
olustugu ve yeni rollerin gelistirildigi bir donemi kapsamaktadir. Burada birey sectigi
kariyer ve yasamindaki kararlarindan tatmin elde etme ihtiyacindadir. Ancak tatmin,
kariyer asamalarina benzer bir sekilde yasa bagli olarak gelisme gostermektedir. Bu
asamada karsilanamayan beklentiler nedeniyle is tatminin azaldig1 dikkat ¢ekmektedir

(Simsek vd., 2016: 142).

Emeklilik bazilarima goére kariyerin sona ermesi bazilarina gore ise ikinci bir
kariyere katilma asamasi1 olarak degerlendirilmektedir. Emeklilik, kariyerin
tamamlandig1 nokta olarak algilansa da aslinda kisinin kariyer siirecindeki yeni yollarin
ve hedeflerin baslangici olan bir donemi ifade edebilmektedir (Adigiizel, 2008: 21). Bu
anlamda koprii istihdam kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Koprii istihdam, bireyin kariyer
mesleginden ayrildiktan sonra ¢aligma hayatindan tamamen kopmayip yar1 zamanli, tam
zamanli, serbest calisma veya asamali biciminde kariyerini siirdiirmesi seklinde ifade
edilmektedir. Bu anlamda koprii istthdam, kariyer siirecinde icra edilen meslek ile tam
emeklilik arasindaki gecis olarak degerlendirilir. Sosyal yasamdan ve ¢aligma hayatindan
kopmama, ek gelir elde etme, is-yasam tatmini saglama, esnek calisma imkani1 sunma,
zamaninda istendigi halde vakit ayrilamayan ya da yapilamamis meslegi icra etme,
edinilen bilgi ve becerileri isleve gecirme, sosyal ¢cevre ve arkadas edinme gibi faktorler
koprii istthdama gecisteki onemli etkenlerdir (Tang, 2014: 137). Bu donem boyunca
yerine getirilen isler ‘koprii igler’ (bidge jobs) olarak kabul edilmekte ve ikinci bir kariyer
seklinde de tanimlanmaktadir (Cakir, 2011: 5). Diinya Saglik Orgiitiiniin 2015 raporuna
gore diinyada yash niifus saglik sektoriindeki gelismelere bagli olarak yasam stirelerinin

uzamast ve dogum oranlarinin diismesi nedeniyle artmaktadir (WHO, 2015). Bu
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baglamda koprii istihdam kavrami, artan yash niifus ¢ercevesinde c¢alisma hayatindan
emekli olan bireylerin emeklilik sistemlerini sikintiya diislirecek bir duruma sokmamasi

adina fazlasiyla 6nem tasimaktadir.

Goriildigii gibi calisanlar yasam donemlerine paralel olarak farkli pozisyon,
gorev ve sorumluluk igerisinde kariyer asamalarindan gegmektedir. Bu siirecte ¢alisan bir
taraftan igini siirdiiriirken; diger taraftan, ticret artisi, yiikkselme olanagi, yiiksek statii gibi
kendisini gelecekte kariyerinin zirvesine ulastiracak arayislar igerisine girmektedir
(Simsek vd., 2016: 142). Bu asamalarin anlasilmasi caliganlarint motive etmek ve
onlardan istedigi verimi almak adina kariyer yonetim programlarini uygulayan orgiitlere
onemli veriler saglayacaktir. Ciinkii her agsama farkli gereksinim, beklenti ve ozellikleri
icerisinde barindirmaktadir. Bu anlamda bireyin hangi kariyer asamasinda oldugunu
dikkate almak hem birey hem de Orgiit acisindan 6nem tasimaktadir (Bayraktaroglu,

2015: 195).
2. KARIYER iLE iLGILI DIGER KAVRAMLAR

Kariyer olgusu ile ilgili olarak “Kariyer Haritas1”, “Kariyer Patikas1” ve “Kariyer

Gelistirme”, “Kariyer Yonetimi” gibi temel kavramlar 6nem tagimaktadir.
2.1 Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, bir organizasyon kapsaminda bir pozsiyondan bir digerine
gecebilmenin yollarini saptamak tizere uygulanan bir yontemdir. Diger bir ifadeyle biitiin
pozisyonlari kapsayan, pozisyonlar arasi ge¢is yollarinin net sekilde belirlendigi bir 6rgiit
semas1 bi¢iminde de degerlendirilebilir. Bu semada pozisyonlar arasi gecislerin nasil
olabilecegi ve buna dair gerekli olan tecriibe ve yetkinlikler net bir sekilde belirlidir
(Simsek vd., 2016: 145). Kariyer haritas1 6rgiit semasi tizerinde veya tablolar halinde her

bir pozisyon baz alinarak (Bayraktaroglu, 2015: 174-175);

e Pozisyonla ilgili gérev ve sorumluluklar (is tanimi),
e Pozisyona dair sahip olunmasi gereken nitelikler (ise dair 6zellikler),
o Belirli bir konuma orgiitte bulunan hangi farkli pozisyonlardan gelinebilecegi,

e Mevcut konumdan orgiitteki hangi noktalara ulasilabilecegi agiklanir.
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2.2 Kariyer Patikasi

Kariyer patikasi, istenilen kariyer hedefine ulasilmada izlenen is pozisyonlarini
ifade etmektedir (Celik, 2016: 145). Bir anlamda bireyin kisisel olarak hedefledigi
noktalara varmak i¢in gectigi yollardir. Bu yollar bireyin belli bir meslekte ve kurumda
ilerlemesi i¢in bulunan yollar ya da rotalardir. Calisanlarin terfileri ve gelisimlerinin
saglanmasinda igletmeler bu kariyer patikalarindan yararlanir (Aytag ve Keser, 2017:
137). Calisanlar hangi yonde ilerleyeceginin belirlenmesi oOrgiitlerin amaglarina
ulagmalarina katkida bulunur. Ayni sekilde bireylerin kariyer hedeflerine ulagsmasinda
kariyer patikasinin olugturulmasi yol gosterici bir nitelige sahiptir. (Adigiizel, 2008: 12).
Kariyer patikasinin olusturulmasi asamasinda orgiitte bulunan pozisyonlarin islevsel
ozelliklerinin saptanmas1 uygulamasi gerceklestirilir. Bu durum uygulamada, ¢alisanlarin
yaptiklari islerin analiz edilmesi sonucu gorev tanimlamalarinin olusturulmasi seklinde

ortaya ¢ikar (Kiyak, 2015: 33).
2.3.Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, bireyin egitim, yonlendirme, yetistirme ve is deneyimi yolu ile
kariyerinin planlanmasi ve kariyerine iliskin yaptig1 planlarin gerceklesmesidir. Bununla
birlikte bireyin basaris1 ve kariyer beklentisini uzun donemli olarak ele alinmakta,
planlanmis egitim programlar1 ile ilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi gibi
amagclarla bu faaliyetlerin gergeklestirilmesini kapsamaktadir (Aytac ve Keser, 2017:
181). Orgiitsel acidan kariyer gelistirme; calisanlarin bedensel, hissel ve mental anlamda
sahip olduklar1 giiclerini Orgiit i¢in ihtiyag duyulan siireclerde ifa etmeleri ve
ilerletmelerini igermektedir (Betz ve Hackett, 1981: 399). Kariyer gelistirme, isgliciinlin
korunmasmi ve gelistirilmesini, ¢alisanlarin  performansindan en st diizeyde
yararlanilmasini ve igten ayrilmalari en aza indirerek bireylerin ve orgiitlerin basarisinin

yiikseltilmesini amaclamaktadir (Irmis ve Bayrak, 2001: 183).

Kariyer gelistirme, bireyler agisindan kariyer hedeflerini gergeklestirmede,
orgiitler agisindan ise nitelikli calisanlar sayesinde amaglarina ulasmada 6nemli rol
oynamaktadir. Bireysel kariyer gelistirme cercevesinde, calisanlara orgiit tarafindan
egitim ve gelistirme imkanlarinin taninmasi psikolojik bir tatmin saglamaktadir. Bununla
birlikte bireylere gelisme ve ilerleme firsatinin sunulmasi onlarin oOrgiite olan
baghliklarim1 artirmaktadir. Ayrica burada yapilan degerlendirmeler, bireylerin

kendilerini daha iyi tanimalarina, kendilerine olan giiven ve saygilarinin artmasina katki
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saglamaktadir. Orgiitsel kariyer gelistirme gergevesinde ise orgiit agisindan ¢alisanlarin
tiim potansiyellerinden yararlanilabilmesi saglanmaktadir. Bu uygulamalar ile birlikte
orgiit icerisindeki bos pozisyonlarin basariyla doldurulmasi ve c¢alisanlarin degisimlere
adapte olabilmesi daha kolay gerceklesmektedir. Orgiitte tatmin duyan ve motivasyonu
yiiksek insan kaynaginin bulunmasi Orgiitsel basariyr saglamada etkin bir rol

oynamaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 183).

Bireylerin kariyerlerine yardime1 olmak ve toplumsal beklentilere cevap vermek
icin bazi kariyer gelistirme programlar1 bulunmaktadir. Kariyer gelistirme araglar1 olarak
bilinen bu uygulamalar; kariyer merkezleri, kariyer rehberligi, kariyer danigmanligi,
egitim ve gelistirme programlari, kocluk, kariyer planlama gruplari ve 6zel gruplar icin
programlar olarak siralanabilir (Aytag ve Keser, 2017: 196). Olusturulan bu kariyer
gelistirme programlari, bireyler acgisindan; geleceginin ve kariyerinin planlanmasina
olanak sagladigi icin, Orgiit agisindan ise; ¢alisanin doyumunun ve oOrgiite bagliliginin
artirtlmasina, kariyer hedef ve planlarin1 hazirlarken daha realist davranmalarina ve
yeteneklerinin zenginlestirilmesine katkida bulundugu i¢in her iki tarafa da yararh

olmaktadir (Budak, 2016: 327).

Orgiitlerde uygulanan kariyer gelistirme programlar1 genel olarak belirli amagclar

dogrultusunda gergeklestirilmektedir (Bayraktaroglu, 2015: 184):

e (alisanlara sorumlulugundaki isleri etkili bir bigimde basarmasi icin ihtiyaci
olacak gerekli beceri ve deneyimi kazandirmak,

o Orgiitteki verimsizligi en aza indirgemek ve verimliligi arttirma oniindeki
engellerin kaldirilmasini saglamak,

e Orgiitsel sadakati olusturmak ve drgiitsel degerleri artirmak,

e Orgiit igerisinde calisanin gelisme, yetkinlesme ve esneklik isteklerine uygun bir
orgiit iklimi olusturmak,

e Onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesini ve kabullenilmesini
saglamak,

e Kadinlara gelisme ve ilerleme firsat1 saglamak,

e Orgiitsel yetenegi gelistirmektir.

Kariyer gelistirme uzun vadeli ve maliyetli bir siiregtir. Ancak bu yatirim sonug
olarak bireylere ve orgiitlere fazlasiyla katkida bulunmaktadir. Buradan saglanacak
faydalarin en {ist diizeye ulagmasi i¢in kariyer gelistirme programlarina tiim Orgiit
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caliganlarmin katilmasi 6nem tagimaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 184-185). Kariyer
gelistirmenin, kariyer planlama ve kariyer yonetimi olmak iizere iki yonii bulunmakta ve
bu iki yon arasinda etkilesimli siiregleri barindirmaktadir (Aytag ve Keser, 2017: 191).
Bu anlamda kariyer gelistirme, bireysel bir belirleme siirecini belirten kariyer planlama
ile kariyer yonetiminin biitiinlestirilmesi seklinde degerlendirilebilir (Yilmaz vd., 2012:

10).
2.4 Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, bireylerin kariyer planlar1 ile o6rgit gereksinimlerinin
uyumlastirilmast ve bireylerin kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in oOrgiit tarafindan
desteklenmesi olarak tanimlanmaktadir (Aytac ve Keser, 2017: 159). Diger bir ifadeyle,
bireylerin bilingli ve aktif bir sekilde kendi kariyerlerine yon verme, sorumluluk ve karar
almalar1 olarak degerlendirilebilir (Hansen ve Tennyson, 1975: 638). Kariyer siirecinin
olusumunda, bireyi yonlendiren bazi faktorler bulunmaktadir. Bu faktorleri igsel ve digsal
olarak iki baglikta ele almak miimkiindiir. Bireyin kisiligi, onu etkileyen ve gelisimine
katk1 saglayan duygu, diisiince ilgi alanlari, basari, psikolojik giic ve kendini
gerceklestirme olgusu, kariyer siirecinde en onemli igsel faktorleri olusturmaktadir.
Bununla birlikte dissal faktorler ise, bireyin i¢inde yer aldig1 sosyo-ekonomik durum, aile
ve sosyal ¢evreden olugmaktadir (Kaynak, 1996: 180). Tiim bu etkenler bireylerin kariyer
yonetiminde, motive saglanmasinda ve Kariyerle alakali aldiklar1 kararlarda onlari
yonlendirici ve etkileyici bir role sahiptir. Bu faktorlerin etkisiyle birey kendi kisisel
kariyer asamalarmi gergeklestirerek planladigi kariyerini kendisi ydnetebilmektedir

(Aytag ve Keser, 2017: 176).

Kariyer yonetimi, bireysel agidan kariyer yollarinin belirlenmesini, kariyer
bilgisinin arttirilmasini, kariyer danismanligi yapilmasini, is deneyimlerinin ve egitim
programlarinin diizenlenmesini, orgiitsel anlamda ise insan kaynaklar1 planlar1 ile
sistemin biitiinlestirilmesini ve calisanlarin performanslarinin  degerlendirilmesini
icermektedir (Barutgugil, 2004: 321). Kariyer yonetimi, calisanlarin potansiyelinden en
yiiksek diizeyde faydalanabilmek i¢in diizenlenen bir yonetsel uygulamadir (Berberoglu,
1991: 143). Bu anlamda kariyer yonetiminin amaglari, genel ve 6zel olmak iizere ikiye

ayrilmaktadir (Armstrong ve Taylor, 2014: 270):

Genel amaglar;
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e YoOnetim basarisi i¢in Orgiitiin amaglarini ve gereksinimlerini kargilamak,

e Bireylere herhangi bir sorumluluk diizeyinde deneyim saglayacak ve onu
donatacak egitim vermek,

e Beceri ve arzulariyla kurum iginde basarili bir kariyere sahip olmak isteyen

bireylere ihtiyaglar1 olan rehberlik ve destegi saglamak.
Ozel amaglar;

e Orgiitsel amaglarla bireysel amaglar1 biitiinlestirerek verimi artirmak,
e Bireylere kendini gelistirme ve hedeflerine ulagma firsat1 sunmak,

e (Calisanlarin ihtiyag ve ¢ikarlarini géz oniinde bulundurmak.

Bu baglamda kariyer yonetiminin amacit hem yodneticinin hem de calisanlarin
gereksinimlerini karsilayacak sekilde daha ileri gelisim alanlarmi olusturmalarina
yardimci olmaktir (Miiftiioglu ve Erol, 2013: 39). Bu amaglar dogrultusunda bireylerin
ilgi, deger ve becerilerine uygun islerde bulunmasini destekleyen kosullarin
saglanmaktadir. Boylece ise girildiginde bireysel gereksinim ve amagclar ile orgiitsel
gereksinim ve amaglarin biitiinlestirilmesi yontemiyle ¢alisanlarda ig tatmininin Orgiitte
ise etkinlik ve verimliligin artmas1 saglanmaktadir (Erdogmus, 2011: 257). Etkili kariyer
yonetimi, calisanlara ve orgiitlere amaclarina ulagsmada, profesyonel, teknik ve yonetsel
becerinin siirekli olarak donanimli olmasina 6nemli derecede katki saglayacaktir
(Bayraktaroglu, 2015: 172). Orgiit acisindan kariyer ydnetim siirecinde dort asama
bulunmaktadir. Bunlar; kariyer planlamasi i¢in gerekli kisilerin belirlenmesi, kariyer
patikasinin olusturulmasi, kariyer damigsmanlarinin getirilmesi ve bireysel planlari

gelistirmek olarak siralanabilir (Simsek ve Soysal, 2016: 205).

Kariyer yonetimi kararlari ¢ergevesinde; terfi, transferler ya da konum degistirme,
ise son verme, emeklilik ve orgiitsel yedekleme gibi uygulamalar kariyer planlama
stireglerini faaliyete gecirilmesi acisindan 6nemli rol oynamaktadir (Budak, 2016: 319).
Bu anlamda kariyer yonetimi, kurum, kurulus ve igletmelerin gelecekte ihtiya¢ duyacagi
bireyleri belirli bir plan dahilinde donanimli olarak hazirlama ve yetistirme siirecini
kapsamaktadir. Giiniimiizde orgiitlerin ¢ogu kariyer yonetimini piyasada varliklarini
stirdlirmelerinin temel bir faktorii olarak kabul etmektedir. Calisanlarin bireysel kariyer
gelisimleri ve planlarmin orgiit tarafindan desteklenmesi, esnek ve saglikli orgiitsel
yapmin olusumuna katki saglamasi kariyer yonetiminin temelinde yer almaktadir.

Kariyer yonetiminde personelin, yoneticilerin ve insan kaynaklari departmaninin orgiitsel
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basarinin saglanmasinda 6nemli derecede etkisi ve sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bu
acidan bakildiginda kariyer yonetimi hem orgiitler hem de calisanlar i¢in 6nemli bir

stirectir (Giiney, 2015: 167).
2.5.Kariyer Yaklasimlari

Kariyer yaklasimlar1 dogrudan 6grencileri hedef almayip isletme diizeyinde ele
alinsa da geng isgiicii ve 6grencilerin istihdam ic¢inde diigiiniilmesi ve bu agidan nasil
degerlendirilebilecegi konusunda Oonem tasimaktadir. Ayrica bireylerin sahip oldugu
kariyer degerleri ve geleceklerine dair kariyer planlamalar1 agisindan bakildiginda kariyer

yaklagimlartyla olan iliskisi daha iyi anlagilacaktir.

Kariyer yaklagimlari genel olarak geleneksel ve giincel olmak iizere iki ana
baslikta incelenmektedir. Geleneksel kariyer yaklasimi hiyerarsik olarak ilerleme,
orgiitsel kariyer yonetimi ve diisiik hareketliligi (diistik mesleki hareketlilik) ifade
etmektedir (Gubler, Arnold ve Coombs, 2014: 23). Diger bir ifadeyle, bireyin ayni
meslekte dikey bicimde hareket ettigi kariyer yolu geleneksel kariyer yaklasimi olarak
degerlendirilmektedir (Giinal, 2009). Orgiitsel ve bireysel anlamdaki degisimlerle birlikte
geleneksel olarak nitelendirilen biirokratik ve 6rglit ¢izgisi i¢indeki kariyer anlayis1 yerini
profesyonellik ve meslege baglilig1 one ¢ikaran giincel kariyer yaklasimina birakmistir

(Ozdemir, 2013: 259).

Isletmelerin dikey 6rgiitlenmeden yatay drgiitlenmeye gegmeleri, kiiresellesmenin
etkisinin giderek artmasi, islerin nitelikleri, istihdam iligkilerinin yapist ve bireylerin
degerlerinin degismesi, kariyer hareketliliklerinin artmasi, drgiitlerde kariyer planlama ve
gelistirme uygulamalarinda yasanan sorunlar veya bakis acilariin farklilagsmasi gibi
etkenler bu gecisin 6nemli nedenlerindendir (Seymen, 2004: 93). Birey odakli olmasi,
cok yonlii ve yatay ilerlemelerin varligi, bireyin inisiyatif sahibi oldugu bir siireci
igermesi, kariyer yollarinin farklilig1 ve kariyerin siibjektif yoniiniin vurgulanmasi giincel
kariyer yaklagimlarinin 6zellikleridir (Bayraktaroglu, 2015: 207). Bu kariyer yaklasimlari

asagida aciklanmaktadir.
2.5.1. Smrsiz kariyer yaklasimi

Bu perspektife gore birey temelde bulunmakta ve bireylerin Orgiit iginde
hiyerarsik ilerlemesi yerine kisa vadeli isler arasinda hareket etmesi olarak

degerlendirilebilir (Currie, Tempest ve Starkey, 2006: 756). Sinirsiz orglitlerde kariyer
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anlayis1 dogrusal ve dikey gecislerle olmak yerine devamli bir sekilde becerilerinin
yenilenmesi ve yatay gecislerle dongiisel hareketlilik bigimindedir. Geleneksel kariyer
modelinde, ¢alisanlarin 6rgiitte kalmasini saglamak tlizerinde durulurken; sinirsiz kariyer
yaklasiminda orgiitlerde kariyer hareketliligi ve ¢esitliligi 6n plandadir (Aytag ve Keser,
2017: 223). Sinirsiz kariyer yaklasimina gore yoneticiler, aktarilabilen yetkinliklere
dayanarak orgiitler arasinda serbest¢e hareket edebilirler (Gunz, Evans ve Jalland 2000:

30).
2.5.2. Portfoy kariyer yaklasimi

Gilinlimiizde basaril1 birgok biiylik ve orta 6lgekli orgiitlerin ii¢ tiir calisan tipine
sahip olacagini belirten Handy nin (1989) “shamrock organization (yonca organizasyon)”
modeli ii¢ yapraktan olusmaktadir (Morgan, 2003: 35). Bu modeldeki birinci yaprak;
yonetici, teknik eleman ve profesyonellerden olusan ve oOrgiitiin ayakta kalmasini
saglayan temel yapi taslarini olusturan cekirdek kadrodur. ikinci yaprak ise proje bazinda
sozlesmeli olarak ige alinan yar1 zamanl profesyonel c¢alisanlar1 ve farkli ihtiyaglar
karsilayan uzman kisi ya da orgiitleri temsil eder. Ugiincii yaprak ise, rutin isleri yerine
getiren gecici ve kismi c¢alisanlar1 gosterir (Van den Born ve Van Witteloostuijn, 2013:
25). Bu baglamda Handy artik ka¢inilmaz olan degisim ve belirsizlik karsisinda
yeteneklerin bir portfoyiiniin olusturulmasini ve herkesin kendi kariyeri ile ilgili
sorumlulugu iizerine almasi gerektigini ifade etmektedir (Aytac ve Keser, 2017: 226). Bu
kariyer yaklasimina gore ¢alisanlar, bir kuruma bagli bicimde tek is yapan, stirekli ¢alisan
ve oradan iicret alan bireyler olmak yerine, bagimsiz olan ve yaptiklari igin karsiligini

alan kisiler olarak ¢aligmaktadir (Erdogmus, 2002: 533).
2.5.3. Esnek kariyer yaklasim

Esnek kariyer yaklagimi, bir veya birden fazla orgiitte, kisa vadeli ve genellikle
belli bir proje dahilinde, hizmet karsilig1 6deme esasina dayanan serbest ¢aligma bigimini
kapsamaktadir (Erbug, 2019: 75). Bu yaklasim diinyanin hizla degisen gerekliliklerine
uygun donanimlara sahip olma kosullarini igerir. Bu yaklasima gore calisanlar kendi
gorev taniminda bulunan iglerin disinda goérev ve proje bazli islerde de
calisabilmektedirler. Bir anlamda c¢alisanlarin kariyerlerindeki belirli olan mevki ve
statiiden bagimsiz olarak yetenekleri dogrultusunda esnek bir yaklagim

gerceklestirmelerini ifade etmektedir (Aydmn E. B., 2007: 67). Esnek kariyer yaklasimi,
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calisanlar tarafindan degisen is gereklerine uygun bilgi ve becerilerin kazanilmasini

vurgulamaktadir (Erdogmus, 2002: 533).
2.5.4. Cok yonlii kariyer yaklasimi

1976 yilinda Hall tarafindan ortaya atilan ¢ok yonlii (degisken) kariyer kavrami
(Baruch, 2014: 2703) kurum tarafindan yonlendirilen kariyer gelisimi degil kisinin
kendisi tarafindan yonetilen bir siireci ifade etmektedir. Bu yaklasim, kisinin egitimi ile
birlikte gelisim tecriibelerini, diger 6rgiitlerdeki islerini ve mesleki alandaki farkliliklarini
kapsamaktadir (Bayram, 2008: 33). Cok yonlii 6zellige sahip kariyer yaklasimi kavrama,
bireyin yasami siiresince kendini gelistirebilmesinde kisisel Kariyer secimleri ile
arastirmalarini biitiinlestirici ve birlestirici unsurlar seklinde degerlendirilir (Hall & Moss,
1998: 15). Bu yaklasim agisindan organizasyonun kariyer siirecindeki rolii, ¢alisanlarin
kariyerlerini ilerletmek ve gelistirmek adina mentorluk, danismanlik, egitim ve gelistirme
gibi olanak ve kaynaklar saglamak, kariyerleri ile alakali sorumluluklari {izerlerine
alabilmelerine yardimci olmak, devamli 6grenme i¢in ortamlar saglamak ve onlar1 bu

konuda motive etmektir (Aytag ve Keser, 2017: 229).
2.5.5. Cagdas kariyer yaklasim

Bu yaklasimda kariyer yollar1 orgiitlerin disinda yer almaktadir. Bu anlamda
bireyler kariyerleri ile ilgili kararlarinda 6n plana ¢ikmakta ve kendi istekleriyle bu tercihi
olusturmaktadirlar. Kurumdan ayri olarak kariyerini belirleyen bireyler bununla birlikte

ayrildiklar1 kuruma da hizmete devam edebilmektedirler (Bayram, 2008: 43).

Bu anlamda kariyer beklentilerinin 6rgiit disinda gerceklestirilmesinin bireyin
kendi istegi olup, yeni gelir alanlar1 olusturma ve bireylerin kendilerini gelistirmesi
hedeflenmektedir. Gegici kariyerler, bireylere bagimsizlik ve firsatlara hizli cevap
verebilme esnekligi saglamakta ve bu durumda terfi ile odiillendirme gibi unsurlar
belirleyici olmamaktadir (Akin, 2005: 7). Bireyler hayatlar1 siiresince bir veya birkac
organizasyona bagli kalmak yerine bu yeni kariyer yaklagimi ile ev ve aile ikileminde bir
denge saglayarak daha kolay bigimde yagamlarin1 devam ettirebileceklerdir (Peiperl ve

Baruch, 1997: 12).
3. KARIYER PLANLAMA

Kariyer planlama, bireylerin ihtiyaglari, hedefleri, deneyimleri ve olanaklar

arasinda en dogru iliskiyi saglamay1 hedefleyen bir amag belirleme ve karar verme
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mekanizmasidir. Giiniimiiz piyasasindaki ¢alisma sartlarinin siirekli degismesi ve artan
rekabet kosullar kariyer planlamanin dnemini arttirmaktadir. Kariyer planlama gelisen
teknoloji, kiiresellesme ve degisen calisma kosullar1 g¢ergevesinde daha da Onem
kazanmaktadir. Mesleklerin, ¢alisma hayatinin ve personel ihtiyacinin giderek degismesi,
karmasik hale gelmesi ve elde edilen bilgilerin hizl1 bir sekilde gilincelligini kaybetmesi

bireylerin siirekli olarak kendilerini gelistirmesini gerekli kilmaktadir (Mavisu, 2010).
3.1.Kariyer Planlama Amaci, Onemi ve Faydalari

Teknolojik gelismeler, isin niteligi ve orgiit ihtiyaclarindaki degismeler, egitim
diizeyindeki genel artig, is hakkinda deneyim ve kariyer bilgisine ihtiya¢ duyulmasi
kariyer gelistirme ve kariyer planlama konularinin 6nem kazandigiin bir gdstergesidir
(Sonnenfeld, 1984: 3). Kariyer planlamasi, kesintisiz bir siirectir. Bireyin egitimi ve is
tecriibesi, kisisel iliskileri ve dogru zamanda gereken yerde bulunmasi kariyer siirecinin

anahtarini olugturmaktadir (Walker, 1980: 327).

Kariyer planlamanin temelinde kisisel amaglar bulunmaktadir. Insanlarin kendi
kariyeri hakkinda belli amaglar1 mevcuttur. Amag belirleme, insanlara kararlarinda net
bir temel saglamasi acisindan onlarin karsilasacagi alternatif firsatlari daha iyi bir sekilde
degerlendirmesine yardimci olabilmektedir. Goldman’a gore, bireyler kendileri i¢in 6nem
teskil eden konular hakkinda bilgi sahibi ise kariyerlerinde ve hayatlarinda onlart mutlu
hissettirecek planlar1 olustururlar ve hedeflerini gergeklestirirler (Budak vd., 1995: 4).
Kariyer planlamasinin bireysel agidan amaglarina bakildiginda; bireylerin kariyer
hedeflerine ulagmasmi saglamak ve kendi Kkariyer basarilarint  olusturmak,
ylkselebilmenin saglanmasi adina kisinin gelistirilmesini saglamak, bireylerin kisisel
gelisimini, motivasyonunu ve kendine olan giivenini artirmak, bireysel egitim ve
gelistirme sistemlerinin daha iyi belirlenmesine katki saglamak, iyi egitim ve kariyer
olanaklar1 sayesinde dogru yoOnelimi gergeklestirmek olarak siralanabilir. Bununla
birlikte kariyer planlamasinda dikkate alimmasi gereken en onemli ilke ise, kariyer
planlama yapilirken bireylerin yeteneklerinin analiz edilmesi ve ileride gereksinim

duyulabilecek yeteneklerin belirlenmesidir (Merden, 1995: 124).

Kisinin ilerideki mesleginin bireysel anlamda planlanmasi siireci olan kariyer
planlamasi, bireyin mesleki tercihini de i¢ine alan yasam planlarina dair kararlari, ¢aligma
donemi, gelistirme faaliyetleri ve performans ¢izelgesini kapsar (Ayta¢ ve Keser, 2017:

106). Kariyer planlama, bireyin ilgilendigi alanin bir haritasini ¢ikarmaya ve bireyin
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ulasabilecegi firsatlar1 gorebilmesine destek saglar (Fombrun, Tichy ve Devanna, 1984:
353).

3.2.0rgiitsel Kariyer Planlama

Kariyer planlamada c¢alisma hayatina girdikten sonra basari, onemli derecede
orgiitiin destegi ile iligkilidir. Bir¢ok isletme, calisanlarin kariyerlerinin gelismesini
saglamak amaciyla sistemler kurmakta, programlar olusturmakta ve uygulamalar
yuriitmektedir. Bu uygulamalar, bireyi ¢alismaya yonlendirip, kiginin isletmeye sagladigi
katkilar1 artirmaktadir.  Isletmeler gelistirdikleri kariyer planlamasi uygulamalari
cercevesinde sagladiklari bilgilendirme ve yonlendirme sistemleri ile bireylerin
isteklerine yanit verip, onlara kendi kariyer planlarin1 yonetmelerinde destek olmaktadir

(Aytac ve Keser, 2017: 129).

Orgiitsel kariyer planlama, isletmelerce yiiriitiilen bir siireci ifade eder. Isletmeler,
belirli amaglar ve stratejileri géz 6niinde bulundurarak bireylerin kariyer planlarinin
olusturulmas1 ve degerlendirilmesi siirecini gerceklestirmektedirler. Orgiitsel kariyer
planlama, 6zellikle bireysel kariyer planlama ile orgiitsel hedeflerin entegre bir sekilde
uygulamaya geg¢irilmesinde yardimci olmasi ve orgiitsel amaglarla kisisel amaclarin
uyarlanmas1 konularmi kapsamaktadir. Burada yoneticilerin, c¢alisanlarin  yeni
gelismelere adapte olmasi, giincel performansini siirdiirmesi ve verimliligini artirmasi

igin titiz bir kariyer planlama olusturmasi gerekmektedir (Uzun, 2003: 33).

Isletme y&netiminin bireye kariyerini planlamasi igin yardimei olup yonlendirdigi
takdirde birey-orgiit entegrasyonu saglanmaktadir. Orgiitsel hedefler ve bireysel
hedeflerin birbirlerine uyumlu hale getirilmesi ise oOrgiitsel anlamda etkinlik, bireye
calisma tatmini ve mutlulugu saglamaktadir. Burada seffaflik ilkesine sadik kalinmasi
yani drgiitiin bireye, bireyin de drgiite tutumu agik olmasi dnemlidir. Orgiitsel amaglarin
ve bireyi bekleyen firsatlarin seffaf bir sekilde agiklanmasi bireylerdeki kaygiy1 azaltarak
onlarin orgiite kars1 daha olumlu tutumlar sergilemesine katkida bulunmaktadir (Aydin
E. B. 2007: 58-59). Orgiitsel kariyer planlamanmn temel amaci, bireylerin
gereksinimlerini, yeteneklerini ve hedeflerini orgiitte mevcut olarak bulunan veya ileride
olusacak firsatlarla ve olanaklarla eslestirmektir (Eroglu, 2015: 21). Bu bakimdan
orgiitsel kariyer planlama, orgiitiin ve bireyin etkinlik ve verimliliginin artirilmasina

katkida bulunmaktadir. Ayrica 6rgiit bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak amaciyla
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da gelecekte gereksinim duyacagi nitelikli eleman giiciinli 6nceden belirlemis olmaktadir

(Simsek ve Soysal, 2016: 133).
3.3.Bireysel Kariyer Planlama

Kariyer planlamanin 6énemli bir diger amaci ise, emek piyasasina daha yatkin ve
daha vasifli bireyler kazandirmaktir. Bu durumun saglanabilmesi icin ise bireylerin
kariyer planlamada ilgi ve yetenekleri dogrultusunda hareket edebilmesi gerekmektedir.
Bunun icin birey siirece Oncelikle kendisiyle baslamalidir. Sonrasinda ise kendi
cevresinden belirli bir destek g¢ercevesinde gelismelidir. Bu destegin bireysel kariyer
planlama siireci i¢inde bir sistem olarak ortaya ¢ikmasi ve bu sistemden hareketle

hedeflere ulasilabilmesi agisindan 6nemli rol oynamaktadir. (Aktaran Adigiizel, 2008).
Kariyer planlama siireci art arda gelen {i¢ bilesen serisinden olusmaktadir. Bunlar,
1. Kariyerle ilgili bilgiler edinmesi;
a. Bireyin kendisi (ilgi alanlari, yetenekleri, degerleri)
b. Calisma hayat1 (6rgiitteki firsatlar ve olanaklar)
c. Calisma hayat1 dis1 (aile, bos zaman alanlar)

2. Istenen sonuglarin veya hedeflerin belirlenmesi (ydnetici pozisyonuna yiikselmek veya

calismak, isin zor olmast),
3. Istenilen sonuca veya hedefe ulasmak icin bir stratejinin gelistirilmesi,

Kariyer planlama; bireyin kendisini ve bulundugu sosyal ¢evreyi géz oniine alarak
is yasamuyla ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere yonelik uygulamalar1 dnceden
diizenlemesidir. Bununla birlikte bu siire¢ kendini tanimlama, kariyer arastirma ve
harekete gegme asamalarini iginde barimdirmaktadir. Bu anlamda kendini tanimlama
asamasi bireyin kendi ilgi, beceri ve potansiyelinin farkinda olmasidir. Kariyere hazirlik
donemi boyunca basardigi isler, egitim hayatindaki yonelimleri, ilgi duydugu faaliyetler
ve yeteneginin bulundugu konular bu agamada 6nem arz etmektedir. Kariyer arastirma
asamasi bireyin ise kendini tanimladig: ilgi ve yeteneklerine gore hangi faaliyetlerde
bulunulabilecegi sorusuna cevap arama donemidir. Bu asama meslek ve kariyeri ile ilgili
neler yapilabilecegi hakkinda diisiinceler gelistirmeyi icermektedir. Harekete ge¢me
asamast ise belirlenen kendini tanimlama ve kariyer arastirma siireci sonrasi olusan

temaslar1 ve girisimleri kapsamaktadir. Bu anlamda is goriismeleri, bagvurular ve aktif
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anlamda bir kariyere giris ¢cabalar1 6rnek verilebilir (Bayram, 2008: 168). Bu agamalarla
birlikte kariyer planlamanin yaninda bireyin kariyerinin uygun bir sekilde yonetilmesi ve
gelistirilmesi de onem kazanmaktadir. Bu anlamda kariyer gelistirme siireci bireysel
anlamda dogru planlanmay1 ve iyi yonetebilmeyi gerektirmektedir. Burada Kkariyer
kararini verebilmek, kisinin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarini degerlendirmesi, kariyer
ile ilgili olanaklar1 kesfetmek, firsatlar1 arastirmak, hedefleri belirlemek, stratejiler
gelistirip uygulamak ve bu ilerlemeleri degerlendirmek kariyeri yonlendirebilmek adina

onemli rol oynamaktadir (Uzunbacak, 2004: 27).

Kariyer yol haritasin1 dogru sekilde belirleyebilmek ve ilerleyebilmek igin
bireysel kariyer planlama yapilabilmesi gerekmektedir. Oncelikle kendini
kesfedebilmekle baslayan bu siire¢ sirasiyla meslekleri ve piyasayir tanimak, kendine
uygun meslegi bulmak ve hedefler dogrultusunda ilerlemeyi kapsamaktadir. Bireysel
kariyer planlama siirecinde bireyin; yeterli ve yetersiz taraflarini tespit etmesi, kariyer
hedeflerini ve olanaklarmni belirlemesi, planlamalar1 degerlendirmesi ve uygulamasi
onemli rol oynamaktadir. Bireysel kariyer planlama, kisinin; mevcut bilgi, ilgi, yetenek,
kisilik ve degerleri gbz Oniine alarak kendisine uygun olan kariyer yolunu belirleme ve
karar verme siirecini ifade etmektedir. Bununla birlikte network olusturma (ilgili ¢evre
iliskilerini edinme) ve sektdrel firsatlar1 bilmenin katkisi da yiiksek diizeydedir (ibis,

2011: 8).

Bireylerin Oncelikle giiclii yonlerini kesfetmesi kariyer agisindan yon verici
niteliktedir.  Gliglii  yonlerin  kesfi  bireylerin  kendilerine uygun meslege
yonlenebilmelerine hem zaman yonetimi hem de dogru kararlar1 verebilme agisindan
katki saglamaktadir. Bireyin giiclii yonlerinin bulunmasinda ilgi alanlarinin kesfedilmesi
yardimc1 olmaktadir. Bu anlamda "gii¢lii yon; bireyin éne ¢ikan baskin karakteri ve
kisisel ozellikleridir". Yetenek, beceri, ilgi alanlar1 ve aile yapisi bireylerin gii¢lii yonleri
hakkinda fikir sahibi olunmasini saglamaktadir. Bunlarla birlikte sosyal ¢evrenin bireyde
gordiigii farkliliklar ve bireyin kolayca yapabildigi eylemler de giiclii ydnleri
gostermektedir (Miicevher, 2021: 858).

Bireyin karakter yapisina bagli olarak kisilik 6zellikleri ve giiglii yonlerinin ortaya
cikmasinda genetik 6zellikler, kii¢iik yaslardan itibaren hobi edinilen aktiviteler, zamanla
kazanilan beceriler, aile tarafindan ya da tecriibelere dayali olarak elde edilen bilgiler

temel olusturmaktadir. Bu temel ¢ergevesinde olusan karakter yapisi ve kisilik 6zellikleri
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bireylerin ilgi alanlarini belirlemektedir. Kisiden kisiye farklilik gosteren tercihler,
kararlar ve yonelimler bireylerin kariyerlerini etkilemektedir (Judge ve Kammeyer-
Mueller, 2007: 60-61). Kariyer karar1 verme, kisinin tercih yapmasi i¢in kendini tanimasi
ve mesleki bilgileri ile kendi 6zelliklerini harmanlamasini igeren diisiinme siireci olarak
ifade edilebilir. Bireyler kariyerleri ile ilgili secimler yaparken ilgi ve yeteneklerine gore
hareket edebilmektedir. Bu siire¢ icerisinde farkli seceneklerin degerlendirildigi ve
tercihlerin belirlendigi bir donemi kapsamaktadir. Bu donemde kariyer karari verme
siirecinin 6zelliklerinden biri olan belirsizlik, kariyer kararsizligina neden olabilmektedir.
Kariyer kararsizligi, bireyin kariyer gelisim siirecinde kendine ve is diinyasina iligkin
hazirlik ve bilgi eksikligi nedeniyle karar verme ve ilerleme durumlarinda yasadigi bir
sorun olarak goriilmektedir. Ayrica olumsuz kisilik 6zellikleri ve kimlik gelisiminde
yasanan sorunlar da bu belirsizlige sebep olabilmektedir. Bu durumda bireyler
yeteneklerini istek ve c¢abaya bagli olarak gelistirmekte ya da tam tersi olarak
koreltebilmektedir (Aktas ve Sahin, 2019: 166-167).

Bireylerin giiclii yonlerini kesfedememesi bu durumun hayatlar1 boyunca
potansiyel bir giic olarak kalmasina neden olmaktadir. Bu durum bireylerin zayif
yonlerine odaklanmasi ve kendisini baskalarina begendirmeye calismasi sonucunu
dogurmaktadir. Bu sekilde birey zayif yonlerine odaklanarak kendisinde gii¢lii olan
yonlerinin farkina varamamakta ve zayif yonlerini gelistirmek icin daha fazla
cabalamaktadir. Bu nedenle bireyler hem zaman kaybina ugrayabilmekte hem de
kariyerleri agisindan hedeflenen noktalara ulasamama riskini ortaya ¢ikarabilmektedir.
Gilgcli yonlerin kesfedilmesi ise potansiyel giiciin kullanilmasimi, giicli yonlere
odaklanarak zayif yonlerle birlikte gelistirmeyi ve zamandan kazanmay1 saglamaktadir.
Bu anlamda bireylerin kariyer siireci ve kariyer yolu yoniiniin temelini 6ncelikli olarak

giiclii yonlerin kesfedilmesi olusturmaktadir (Y1lmaz, 2019).

Cocukluk yillarindan itibaren baglayan ve dmiir boyu devam eden kariyer gelisim
stireci Ozellikle genglerin iiniversite ve is hayatina gecisinde dnemli rol oynamaktadir.
Lise ve tlniversite yillari kapsayan 15-24 yas araligi, bireylerin kariyer gelisimi igin
onemli bir donemdir. Bu yillarda kariyer karar1 verirken aile tutumu, sosyo-ekonomik
durumlar, gelecek kaygilar1 gibi etkenler gengleri etkilemekte ve kariyerleri ile ilgili
sorunlar yasamalarina neden olmaktadir. Kariyerle ilgili alinan kararlarda belirtilen

nedenlerden dolay1r baz1 kaygilar olusabilmektedir. Tiirkiye’de 15-24 yas arasindaki
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ogrencilerin kariyer gelisim siirecinde yasadiklar1 kaygi ise daha ¢ok sinav kaygisi, sosyal
kayg, issizlik kaygist gibi kavramlarla iligkilendirilmektedir. Bireylerin hem psikolojik
ve sosyal degisimleri hem de bu donemdeki siavlar, meslek se¢imleri, kariyer kararlari

gengleri oldukga etkilemektedir (Okutan ve Akbas, 2019: 39).

Universite diizeyindeki &grenciler okul yasamlari boyunca farkli sebeplerden
dolay1 bazi sorunlar ve kaygilar yasamaktadirlar. Bu kaygi durumu daha ¢ok sinavlar ve
is hakkindaki belirsizliklerle ilgilidir. Literatiirdeki aragtirmalar sunu gostermistir ki;
yasanan sinav kaygisi veya gelecek kaygisi daha ¢ok kizlar tarafindan hissedilmektedir.
Diger taraftan anne-baba tutumlar1 da Ogrencilerin kaygi yasamalarinda Onemli

etkenlerdendir (Kocabas, 2019: 62).
3.4.Kariyer Planlama Modeli

Hoffman ile Casnocha’ya gore Kkariyer planlama konusunda diisiinmeyi
kolaylastirmak i¢in ti¢ 6geli bir model bulunmaktadir. Modelin 3 kiimesi: varliklar,
hedefler ve piyasa gerceklerinden olusmaktadir (Hoffman ve Casnocha, 2014: 20).
Varliklar: Bilgi, beceri, yetkinlik, deneyim, iliskiler, sermaye gibi bireyin kariyerine
yardimci olabilecek her tiirlii varliklar1 kapsamaktadir.

Hedefler: Gelecek vizyonu, hedefler, ihtiyaglar, istekler ve temel degerlerden

olusmaktadir.

Piyasa Gercekleri: Bagkalar1 tarafindan degerli goriilen ve bireye para, basari, statii

getirecek faktorleri ifade etmektedir.

Bu modelde basarili bir kariyer planlama 3 6genin birlesiminde tanimlanmaktadir.
Basarili olabilmek i¢in, hem yapilmak istenen isi istiyor olmak, hem bu isi yapabilecek
kapasitede olmak, hem de bu ise baskalar1 tarafindan bir deger veriliyor olmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde basarinin yakalanmasi ve amagclarin gerceklestirilmesi
acisindan sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bagkalarinin deger vermedigi bir is ile
ugrasiliyorsa ekonomik karsiligin1 almakta giigliiklerle karsilasilabilmektedir. Hoffman
ve Casnocha’ya gore kariyerini planlayan her gencin bu 3 kiime iizerinde diisiinmesi
gerekmektedir. Kiimelerden birisi disaridaki etkenlere gore ve baskalari tarafindan
belirlenirken (piyasa gercekleri), diger ikisi (varliklar, hedefler) her bireye gore

degisebilmektedir. Burada piyasa gergekleri baglaminda; piyasanin (6zel sektor, kamu
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sektort, 3. sektdr) 21. ylizyilda ¢alisanlardan ne bekledigine odaklanmak gerekmektedir
(Hoffman ve Casnocha, 2014: 22-23).

3.4.1. Varhklar

Bireylerin kariyerleri adina 6nemli eksiklerinden birisi de kendilerini elestirel bir
bakis agisiyla degerlendirmemelerinden kaynaklanmaktadir. Bu konuda &grencilere
yardimci olabilmek adina bazi {iniversitelerde "Universiteye Giris" dersinde bir "Bireysel
Stratejik Planlama" modeli bulunmaktadir. Bu model 6rgiitlerin yapmis oldugu stratejik
planlamalardan esinlenerek olusturulmaktadir. Burada “Hangi konumdayim?,” “Hangi
konuma ulagmak istiyorum?,” “Mevcut se¢eneklerim neler?,” “Hedeflenen konuma nasil
ulagabilirim?,” gibi sorularla bir durum analizi yapilmaktadir. Bir sonraki agamada ise
misyon, vizyon, ilkeler, ama¢ ve hedefler ile ulasilacak yer belirlenmektedir. Sonrasinda
ise hedeflenen noktaya ulagsmak i¢in kullanilacak stratejiler, faaliyetler ve projeler ile ne
kadar yol alindigin1 6lgmede kullanilacak izleme, performans 6lgme ve degerlendirme

caligsmalar1 yapilmaktadir (Erkut, 2016: 11).

Bireyler adina kisisel bir GZFT analizi (SWOT analizi) yapilmast ve GROW
modelinin uygulanmasi kariyer planlamanin anahtar eylemlerindendir. SWOT analizi;
karar verme siireclerinde durumlara ¢ok yonlii bakilmasini saglayan bir uygulama olarak
giiclii yonler (strengths), zayif yonler (weaknesses), firsatlar (opportunities) ve tehditler
(threats) basliklarindan olugmaktadir. Bu analiz sayesinde bireyler giiclii yonlerini ve
zayif taraflarii diislinme firsatina ulasarak kendileri i¢in ne tiir firsatlar ve tehditler
bulundugunu gérmektedir. GROW modeli; amaglar (goals), gerceklikler (realities),
secenekler (options) ve istekleri (will) icinde barindiran bir sistemdir. Kariyer planlamasi
yapilirken bireylerin kendilerine dogru sorular1 yoneltmesini saglar. Bu model gercekei
bir bakis acisiyla mevcut durumu ve segenekleri degerlendirerek belirlenen hedefler
dogrultusunda amag ve isteklere ulagsmaya katkida bulunur (Yerlikaya ve Kanigl, 2021:

12-13).
3.4.2. Hedefler

Bu anlamda O6grencilerin hedefledigi noktalar ve ulagmak istedigi seyler
konusunda daha fazla kafa yormalar1 ve bilingli davranmalari, kendilerini tanima ve
kariyer planlama acisindan 6nem arz etmektedir. "Ornegin giivenligi en yukariya koyan
bir dgrencinin memuriyet hedeflemesi makul iken girisimci olmak istemesi dogru olmaz.
Baskalarina faydali olmayr en yukariya koyan birisinin doktorluk ve ogretmenlik gibi
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“vardim eden meslek’lerden (helping professions) birisini se¢mesi veya bir STK de
calismast beklenir. Entelektiiel hedefleri olan birisine akademik kariyer yaparak
arastirmact olabilir ancak fiiretim hattinda c¢alisacak miihendis olmast zordur."
Ogrenciler i¢in dnemli olan planin kendisinden ¢ok planlama siireci sirasinda 6grencinin
kendisini tanimasi ve zihinsel gelisimidir. Her plan 6grenciyi bir sonraki plana ve son
analizde yasama hazirlamaktadir. Bu yiizden bireylerin dnce neleri iyi yapabilecegini
bilmeleri ve bunun igin gerekli yatirimi yapmalar1 gerekmektedir. Tim bu siirecleri
deneyimlemeden 6nce en basta kariyer planlamasi yapmak bu yolda bireylere art1 deger

ve hiz kazandirmaktadir (Erkut, 2016: 12-13).
3.4.3. Piyasa gercekleri

Genglere gore piyasanin kendilerinden bekledikleri genellikle “Ingilizce bilmek,
caliskan olmak, ise yaramak, kazanglarimi artirma beklentisi” seklinde cevaplardan
olusmaktadir. ABD’de 32 kurumun ortak galismasi ile gelistirilen “21. Yiizy1l Ogrenme
Cergevesi” ile 6grencilerin gelecekteki is ve yagamlarinda basarili olmak i¢in gerekli olan
yetkinlik, bilgi ve deneyimleri tanimlanmaktadir. Bu cergeveye gore 21. Yiizyil
mezunlarinin disiplinlerarasi konular olan kiiresel biling, finans, ekonomi, isletmecilik ve
girisimcilik okuryazarhigi, yurttaglik, saglik ve ¢evre okuryazarligi hakkinda bilgi sahibi
olmast gerekmektedir. Bunlarla birlikte cercevede su 3 alandaki yetkinlikler
bulunmaktadir: Bunlar, "a) Ogrenme ve Inovasyon Yetkinlikleri; yaraticilik ve inovasyon,
kritik diisiinme ve problem ¢ézme, iletisim ve igbirligi b) Enformasyon, Medya ve
Teknoloji Yetkinlikleri; bilgi okuryazarligi, medya okuryazarligi, bilisim ve iletisim
teknolojileri okuryazarligt c¢) Yasam ve Kariyer Yetkinlikleri; esneklik ve uyum
saglayabilirlik, inisiyatif alma ve 6zyonlendirme, sosyal ve kiiltiirlerarast yetkinlikler,
tiretkenlik ve hesap verebilirlik, liderlik ve sorumluluk"tan olusmaktadir

(BattelleforKids).
3.5.Kariyer Planlama Siireci

Kariyer planlama, bireyin kendi caligma hayatina iligkin olusturdugu planlar
icerir. Bu bireyin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarin1 degerlendirmesi, kariyer firsatlarini
incelemesi, kariyer amaclarmi belirlemesi ve uygun gelistirici faaliyetler olugturmasi
asamalarini kapsar (Aytac ve Keser, 2017: 115). Bireysel kariyer planlama siireci, kendini
tanima, firsatlar1 degerlendirme, hedef belirleme ve plan olusturma olmak {izere dort

temel boyuttan olusmaktadir (Acar ve Ozdasli, 2017: 308).
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3.5.1. Kendini tamma (Kendini degerlendirme)

Bireyler, kendilerini tanima ve degerlendirme asamasinda giiclii ve zayif
yonlerinin analizini yapmaktadir (Acar ve Ozdash, 2017: 308). Bireyin kendini
degerlendirmesi, degerlerinin, ilgi alanlarinin, yeteneklerinin, gliclii ve zayif taraflarini
bilmesi arastirma farkindaligini gelistirir ve kendisiyle en uyumlu meslegi belirlemesinde
yardimc1 olur. Kisi kendi yeteneklerini belirledikten sonra, kariyer hedeflerini
olusturabilir. Kariyer hedefleri ¢ercevesinde kendisine uygun meslege yonelebilir ve ona
uygun bir is bulabilir. Is yasaminda ise, belirledigi hedeflere ne derecede ulasip
ulasmadigini saptayabilir (Kariyer Planlama ve Gelistirme El Kitabi, 2014: 19). Bireyin
kendisini tanimasi ve degerlendirmesi onun kisisel gelisimine katki saglar ve kisinin
kendisini degerlendirecek seviyede sorumluluk sahibi oldugu duygusu ile moralini artirir
(Camgoz ve Alperten, 2006: 197).

3.5.2. Firsatlar1 tanima

Bu asama bireyin kendisi, meslekler, orgiitler, isler ve ¢evresi ile ilgili bilgi
toplamasin1 kapsar. “Secgenek belirleme ya da arastirma” seklinde de tanimlanan bu
asama, kisinin kariyer olanaklarini belirlemesi, kendi ilgileri ve tutumlariyla alakali is
alternatiflerini belirlemesini igine alir. Birey bu asamada, kisiligini, sahip oldugu
becerilerini, degerlerini, ilgilerini, amagclarini, beklentilerini, inan¢ ve tutumlarini, sosyal
gecmisini ve sosyo-ekonomik diizeyini inceler. Tiim bu faktorlerin kariyer firsatlari ile

iligkili olmasi kariyer ile ilgili se¢im yapma konusunda 6nemli rol oynamaktadir (Aytag
ve Keser, 2017: 117).

Bireylerin kendilerine tanima ve degerlendirme asamasindan sonra meslekleri ve
firsatlar1 tanima asamasina gegmesi gerekmektedir. Burada birey kendi 6zellikleri ile
meslegin Ozelliklerini eslestirerek kariyer tercihinde bulunur. Burada kariyer ile ilgili
olanaklarin bulundugu firsatlarin ve mesleklerin olumlu-olumsuz ydnlerinin saptanmasi
onemlidir. Bu asamada bireyler ¢alisma ortama ve kosullari, is bulma olanagi ve meslegin
gelecegi, meslegin gerektirdigi nitelikler konusunda yogunlasmaktadir. Bireyin hangi
alanlarin ve sektorlerin gelecegi oldugunu ve bunlardan hangisine ihtiyaci oldugunu tespit
etmesi gerekmektedir. Tiim bunlar1 yaparken niteliklerinin, bilgi ve becerilerinin bu

mesleklerle uyumlu olmasina dikkat edilmelidir (Bayraktaroglu, 2015: 169).
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3.5.3. Hedef belirleme

Kariyer planlamasinda hedefler gergekei, ulasilabilir durumlari ifade etmektedir.
Hedefler, insanlarin amaglarina, ihtiyaclarina ve isteklerine ulagsmak i¢in kullandigi
ogelerdir. Hedefler, kisa ya da uzun siireli olarak olusturulabilir ve hedeflere varildikga,

tekrardan yenileri belirlenebilir (Ozden, 2007: 28).

Bireylerin kariyerleri ile ilgili ulasmay1 istedigi belirli hedefleri ortaya koymalari
genel olarak bu asamada meydana gelir. Bireyin kendi degerleriyle uyumlu olan bir hedef
belirlemesi olduk¢a 6nem arz eder. Birey kendisi ve ilgi duydugu Kariyer ile alakali dogru
bilgiler topladiginda, aldig1 kariyer karar1 da o kadar dogru olacaktir. Birey, ulagsmay1
amacladigi hedefin kendi mevcut becerilerine uygun ve gelismeye agik olmasi
durumunda kariyeri ile ilgili kararin1 verecektir (Aytag ve Keser, 2017: 117). Kariyer
stratejilerinin uygulanmasi ve bireyin belirledigi hedeflere varmasi i¢in 6ncelikle gerekli
egitimi almas1 gerekmektedir. Burada oncelikle ileriye yonelik hedeflerin saptanmasi, bu
hedeflere ne zaman varilacagi ve hangi hedeflere 6ncelikle ulasilacagi belirlenir (Bingol,

2003: 252).
3.5.4. Planlar1 Hazirlama

Bu siire¢ bireyin kendisine en uygun kariyer yolunu belirleme konusunda karar
vermesi, ardindan bir faaliyet plan1 gerceklestirerek harekete ge¢mesi ve bu plani
uygulamasindan olugmaktadir. Burada kariyer hedeflerine ulasmak i¢in her tiirlii faaliyeti
igeren planlar hazirlanmalidir. Oncelikle uygun kisa vadeli planlarla baslamak yerinde
olacaktir. Onceki faaliyetlerde basari saglanmasi halinde daha biiyiik ve uzun vadeli

gelisme programlar olusturulabilir (Giiriiz ve Yaylaci, 2005: 192).

Kariyer planlari; bireylerin tecriibelerinin, beceri ve niteliklerinin ilerideki
kariyerlerini nasil  etkileyeceklerini  gdrmelerine, beceri ve niteliklerinden

faydalanabilecekleri igleri bulmalarina destek olmaktadir (Bayraktaroglu, 2015: 166).

Bu asamada birey hedeflerini ger¢eklestirebilmek adina planladig: sekilde kariyer
kararin1 uygulamaya baslayacaktir. Bireyin aldig1 karara bagl olarak kariyer planini
uygulayabilmesi icin, kosullarin uygun ve destekleyici olmasi gerekmektedir.
Planlamalar hazirlanirken, bireyin farkli hedeflere ulasmada gereksinim hissedecegi

beceri ve tecriibeler de géz 6nlinde bulundurulmalidir (Aytag ve Keser, 2017: 118-119).

Bireysel kariyer planlamasindan ti¢ sonu¢ ¢ikmaktadir (Walker, 1980, s. 329):
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a) Bireyin kendi kapasitesi, yetenekleri, ilgileri ile objektif bir degerlendirmenin
yapilacagi yasam planlamasi.

b) Bireyin gelecekte ¢alisacagi isi igin hedefleri, gelisime yonelik aktiviteleri ve bir
diger gelecekteki kariyer kararinin planlarini kapsayan gelistirme planlamasi.

¢) Bireyin belirli hedef ve planlar1 dogrultusunda o6diil beklentisini de iceren

performans planlamasi.

Orgiit ici ve dis1
olanaklar1
aragtirarark mevecut
ve olas1 kariyer
yollarini belirleme

Kariyer planlari
hazirlama ve
calisma programlary
yapma

Bireysel giicliik ve
zayifliklary Bireysel kariyer
belirleme hedefleri belirleme
(6zdegerleme)

Geri Besleme
Sekil 2.Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Kaynak: Ismet Barutgugil, (2004) Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.bs.,
Istanbul, Kariyer Yaymcilik.

Sekil 2’yi 6zetlemek gerekirse; bireysel kariyer planlama siirecinin asamalari

asagidaki gibidir:

e Birey kendini degerlendirerek, zayif ve gii¢lii yonlerini analiz etmelidir,

e Birey karsisina ¢ikan ya da ¢ikabilecek firsatlarin analizini dogru bir sekilde
yapmalidir,

e Yapilan planlamada, uzun dénemli hedefler dikkate alinmalidir,

e Hedeflerin gergeklestirilebilmesi i¢in uygun stratejiler tespit edilmelidir,

e Stratejilerin asamalar1 belirlenmelidir,

e Tim bu eylemler, kaynaklarin aktif kullanimi ve zamana bagh olarak

gerceklestirilmelidir (Barutgugil, 2004: 322).

40



IKINCi BOLUM
DEGER VE KARIYER DEGERI

Bu bolimde deger kavrami, deger kavrami ile iligkili kavramlar ve deger
kavraminin smiflandirilmasi ele alinmakta ve calismanin esas konusunu iceren kariyer

degerleri kavrami incelenecektir.
1. DEGER KAVRAMI
1.1.Deger Kavraminin Tanimi

Deger kavrami, giinlilk yasamin pek c¢ok alaninda sikca rastlanilan bir terimdir.
Politikadan calisma hayatina, tiptan akademiye, egitimden medyaya kadar uzanan ¢ok
farkli alanlarda insanlarin {izerinde uyustugu veya uyusmaya ¢alistiklari bir kavram olan
deger, son donemlerin 6nden gelen konularinin basinda karsimiza ¢ikmaktadir (Arslan ve

Yasar, 2007: 8).

Degerler, bireylerin veya bir toplumun biitiinlesmesinde rol oynayan ve onlar
tarafindan benimsenen Olgiitler ve yargilardir. Ayrica degerler, toplumun sosyal
gereksinimlerini giderme ve bireylere iyilik saglama gibi rolii de bulunan duygu ve
davramglar1 yonlendiren olgulardir (Ozgiiven, 1994: 350). Toplumdaki insanlar
tarafindan belirli bir inang igerisinde kabul edilen ve benimsenen goriis, kural ve

davraniglar deger olarak tanimlanmaktadir (Avei, 2007: 18).

Degerler, bireylerin yasamlari ile ilgili amaglarini belirlemesinde ve sergiledikleri
davranislarda yonlendirici nitelikte olan standartlari ifade etmektedir. Degerler bireylerin
istedikleri seyler ve belirli konulardaki yargilamalarla ilgili sunulan Olgiitler ile soyu
fikirleri kapsamaktadir. Bununla birlikte farkli toplumlarda farkli sekilde algilanan
degerler arasinda uyusmazliklar da bulunmaktadir (Bozkurt, 2014: 93).

Yilmaz’a gore deger; yasam boyunca davraniglarda, icinde duygular1 barindiran,
bir hedefe yonlendiren, kendi igerisinde farkli Onem derecesine sahip, kabul
edilebilirligine inanildig1 oOlgiide toplum tarafindan sekillendirilen ve siirekliligi
bulunmakla birlikte degisiklige ugrayabilen ve kabul edilirligi yiiksek olan kurallar
anlamma gelmektedir (Yilmaz B., 2019: 11). Degerler herhangi bir seyin istenilebilip

istenilemeyecegine dair inanclar biitiiniinii ifade eder (Giingor, 2000: 27). Ayrica deger,
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bir kiiltiir igerisinde olusan ve her kiiltlir ¢evresinde bazi degerlerle karsilasilan bir

olgudur (Poyraz, 2011: 68).

Tiirk Dil Kurumu’na gore deger; “I. Bir seyin onemini belirlemeye yarayan soyut
olgii, bir seyin degdigi karsilik, kiymet, 2. Bir seyin para ile él¢iilebilen karsiligi, kiymet,
paha, 3. Ustiin nitelik, meziyet, kiymet, 4. Ustiin, yararl nitelikleri olan kimse. 5. Kisinin
isteyen, gereksinim duyan bir varlik olarak nesne ile baglantisinda beliren sey. 6. Bir
degiskenin veya bilinmeyenin sayi ile anlatimi. 7. Bir ulusun sahip oldugu sosyal,
kiiltiirel, ekonomik ve bilimsel degerlerini kapsayan maddi ve manevi ogelerin biitiinii”

olarak ifade edilmektedir (http://tdk.gov.tr/).

Degerler, bir grubun veya toplumun kendi varliginin, biitiinliigiiniin ve igleyisinin
devamliligini saglamak amaciyla, i¢inde bulunan insanlarin geneli tarafindan yapilmasi

uygun ve dogru olduguna inanilan ortak fikir, hedef, ilke veya inanclar biitiiniidiir

(MEB,2015).

Hofstede degerlerin negatif ve pozitif olmak tizere iki yonlii olduklarini ve
aralarinda bir savasim bulundugunu belirterek bu durumu ‘iyiye kars1 koti, kirliye karsi
temiz, tehlikeye karsi emniyetli, cirkine karsi giizel, dogal olmayana karsi dogal,
paradoksala karst mantikli, akilct olmayana karsi akilci, ahlakiye karsi ahlaksiz” seklinde
orneklendirmistir. Ona gore degerler iki uclu duygular oldugu i¢in, degerlerin hem bir
yogunlugu hem de bir yonii vardir. Ornegin; ‘paraya sahip olmak’ insanlar igin oldukca
gerekli (yogunluk) olmakla birlikte onlar tarafindan ‘fazlasi’ iyi ‘azi’ kotii olarak

degerlendirilebilir (Hofstede, 2001: 6).

Braithwaite ve Blamey degeri; bir bireyin veya toplulugun baglamlar ve durumlar
arasinda tercih edilebilir oldugunu diisiindiigi davranig bicimleri ile yasamdaki
amaglarini harekete geciren soyut hedefleri iceren eylem ilkeleri olarak tanimlamaktadir
(Braithwaite ve Blamey, 1998: 364). Cavalli-Sforza ise degerleri; insanlarin tercihte
bulunma siireclerinde éneme sahip olan yonlendirici kriterler biciminde ifade etmistir

(Cavalli-Sforza, 1993: 305).

Farkli kiiltiirlerden kisilerin kendi aralarinda etkilesimlerinde kaynaklanarak
olusan karar, tutum ve davranis yonelimleri deger yargilar1 6zelinde meydana
gelmektedir. Bundan dolayi, karar, tutum ve davranmis yoOnelimleri, degerlerin ve
inanglarin bir ¢iktis1 seklinde algilanmaktadir (Schwartz, 2006: 138). Schwartz, Bilsky
ile olan bir diger calismasinda degerleri; insanlarin davraniglar: se¢mek ve onaylamak ile

42



insanlar1 ve olaylar1 degerlendirmede kullandiklar1 kriter biciminde ifade etmistir.
Bireylerin yasaminda eylemsel amacini belirleyen ilke ve motivasyon olarak bireylerin
yasamlarina rehberlik eden ve yonlendirici etkisi bulunan normlar seklinde tanimlamistir

(Schwartz ve Bilsky, 1987; Schwartz, 1994; Schwartz, 1992).

Kluckhohn’a gore degerler; istenilen ya da istenilmeyeni belirler ve davraniglar
tizerinde etkide bulunarak bireylerin birbirleriyle ve ¢evreyle olan iliskilerini diizenler.
Bununla birlikte degerlerin, insanlarin farkli davranis se¢imlerini, sonuglar1 bakimindan
degerlendirmesine yardimci olan, kisi ve gruplar arasinda olusan farkliliklar1 ortaya

¢ikaran bir kavram oldugunu ifade etmektedir (Aktaran Sevgili, 2012: 11).

Rokeach’a gore deger; belirli eylem bicimi ve hedefleri diger eylem bicimi ve
hedeflerden ya bireysel ya da toplumsal anlamda daha kabul edilebilir bulan, bireyin

davraniglarint yonlendiren kriterler ile siirekliligi olan temel inanglarin temsilidir

(Rokeach, 1973).

Tablo 1. Deger Tanmimlar:

Degerlerle ilgili Deger Tanimlari
Yaklagimlar
Kluckhohn (1951) Bir hedefe ulasmayi saglayan araclarin, eylemlerin se¢imini
etkileyen istekler

Weiss, Dawis, | Bireyin davranis ve tutumlarma etkisi olan, bireyin mental yapisi
England ve Lofquist | ile kisiligi ile 6zdeslesmis bir parca

(1967)

Rokeach (1973) Sosyallesme siireci ile elde edilen, birey veya toplum {izerinde

Onem hiyerarsisi kapsaminda siralanmig ayrica tavir ve eylemlerin
belirleyicisi olan bazen kalici noktalar, insanlarin faaliyetlerini
rasyonellestirme ve i¢sellestirme imkani saglayan olgular

Williams (1979) Bir se¢im kriteri ve tercihte bulunmayi etkileyen istekler

Hofstede (1980) Bazi durumlari digerlerine gore 6ncelik tutmadaki genel egilimler,
insanlar1 ortak paydada bir araya getiren olgular

Schwartz (1992) Bireyin kendisini, etrafindakileri, hadiseleri ve eylemleri

degerlendirmesi ve bir kaliba oturtmasi i¢in kullanilan kriterler

Cavalli ve Sforza | Kisinin saglam bir adanmiglik hissini tasimasini saglayan olgular
(1993)
Verplanken ve | Hedefleri 6ne ¢ikaran ve yaptiklarimizi yonlendiren kriterler
Holland (2002)

Kaynak: Mehmet Serdar Ercan, Deger Y&nelimlerinin Miizakere Tarzlarina Etkisi Uzerine Bir

Arastirma, T.C. Baskent Universitesi, S.B.E., Yaymlanmamis Doktora Tezi, 2020, s.6-7.

Latince “kiymetli olmak” veya “gii¢lii olmak™ anlamlarina gelen deger kavrami
“valere” kokiinden tiiretilmis ve Ingilizceye “value” seklinde gecerek son halini almistir

(Aydin, 2003: 122).
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1.2.Deger Kavramimn Ozellikleri

Insanlarin hayatlarina yon veren “degerler” her birey icin cesitli derecede nem
tagiyabilmekte ve farklilik gosterebilmektedir. Degerin ozellikleri, deger taniminin
kendisini de olusturmasi ve deger kavraminin daha iyi anlasilabilmesi agisindan yardimci
olmaktadir. Deger kavraminin o&zellikleri asagidaki bes maddede toplu olarak

belirtilmistir (Schwartz, 2006):

1) Degerler inanglarn ifade etmektedir. Ancak tamamen nesnel diisiincelerden ibaret
degildir; donuk bir sekilde diisiince niteliginde degildirler, etkinlik kazandiklarinda
duygularla baglantilidir.

2) Degerler, motivasyon saglayici bir yaprya sahiptir. Insanlarin ulasmak igin cabaladig1
istenilen hedefler (esitlik vb.) ve bu hedeflere ulasmada etkili olan davranig bigimleriyle

(adalet, yardimseverlik vs.) iliskilidirler.

3) Degerler, belirli davranis ve durumlarin 6tesine gecen soyut hedeflerdir. Degerlerin
soyut dogasi; onlart belirli eylemlere, nesnelere ve durumlara génderme yapan normlar

ve tutumlar gibi kavramlardan ayirir.

4) Degerler, eylemlerin, politikalarin, kisilerin ve olaylarin se¢iminde veya
degerlendirilmesine rehberlik etmektedir. Bagka bir deyisle degerler, insan davraniglarini

ve onlarin degisimini yonlendiren standartlar veya kriterler olarak islev gormektedir.

5) Degerler tasidiklar1 6nem derecelerine gore kendi aralarinda bir siralamaya sahiptir.
Insanlarin degerleri, onlar1 birey olarak karakterize eden sirali bir deger dncelikleri
sistemi olusturur. Degerlerin bu hiyerarsik 6zelligi ayn1 zamanda onlar1 normlardan ve

tutumlardan ayrigtirmaktadir.

Deger, aligkanliklarin ve inanislarin bir biitiinii olmakla birlikte bireylerin
davraniglarinin rasyonellestirilip icsellestirilmesine de olanak saglamaktadir. Degerler
genelde ilgi gosterilen ve istenilen seylerdir. Degerler sosyaldir ve her biri farkli kaynak

ve igerige sahiptir (Yilmaz, 2019: 12).

Rokeach degerlerin siireklilik gosterdigini belirtmektedir. Ona gore degerlerin
tamamen statik olmasi, kisisel ve toplumsal degisimin imkansizligt anlamim
tagimaktadir. Buna karsin degerlerin tamamen dinamik olmasi ise insanin kisiselligi ve

toplumun siirekliliginin miimkiin olmayacagi anlamini tasimaktadir (Rokeach, 1973: 5).
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Rokeach’a gore degerler, diger inanglarda oldugu gibi bilissel, duygusal ve
davranigsal unsurlara sahiptir. Ona gore deger bilisseldir; burada birey dogru davranisin
ne oldugunu ya da ugruna ¢aba gostererek ulasmak istedigi durumu bilmektedir. ikinci
olarak deger duygusaldir; bu durumda birey ondaki duygusalligi hissederek duygusal
olabilir veya karsisinda durabilir, olumlu davranis sergileyenleri onaylamakta ya da
olumsuzlar1 onaylamamaktadir. Son olarak ise bir degerin davranigsal tarafi bulunmakta

ve etkin oldugunda harekete doniismektedir (Rokeach, 1973: 7).

Durkheim’e (1960) gore, bir olusumun degerleri etkilesimden dogan bir ¢iktidir
ve birikimler sayesinde zamanla meydana gelir. Ornegin, egitim doneminin ¢iktis1 egitim
ile iligkili olan degerleri meydana getirir. Bir baska deyisle her yap1 veya kurum kendi

alani ile ilgili degerleri agiga ¢ikarir (Aktaran Ercan, 2020: 9).

Maslow (1954), bireyin gereksinimine yonelik 6nem arzeden hiyerarsik deger
sisteminin, insanlarin deger onceliklerini ve bunlarin arkasinda bulunan nedenlerin neler
oldugunu belirleyen ve en alt basamakta fizyolojik ihtiyaglarindan baslayarak en tist
noktada kendini gerceklestirme degerine varan bes diizeyden olustugunu ifade
etmektedir. Buna gore birey agisindan bazi ihtiyaglar giderilmeden 6nce bir sonraki deger
arayigi kademesine gegilmesinin miimkiin olmayacagi belirtilmektedir. Bununla birlikte;
verilen 6nem derecesine gore hiyerarsik bir diizen igerisinde siralanan degerler, zaman
igerisinde yeni gereksinimler ve oOnceliklerin var olmasma bagli olarak degisime
ugrayabilecegi vurgulanmaktadir. Bu durum; olusan yeni motivasyonlarin etkisiyle
bireyler tarafindan degisik roller ve davranis bi¢imlerinin benimsenebilecegi anlamini

tasimaktadir (Barrett, 2017: 157).

Degerler, belirli bir etkilesim ortamindaki davraniglar1 kapsayan toplum ve dini
degerleri aciklayan toplum iistii kaynaklardan olugmaktadir. Birincil baglamda degerler
genellikle toplumsal durum, norm ve sartlarin bir etkilesim durumunda ihtiya¢ ve
eylemlerin etkinlik gostermesinden kurumsal olusuma varan siirecin sonunda ortaya
cikmaktadir. Bununla birlikte deger, norm, kurum ve benzeri konularda toplumun
yansimas1 olmayan, tiim bu olgu alanlarinda toplumun agiga cikarip gelistirdigi ama ona
indirgenemeyen bir taraf bulunmaktadir. Bu nedenle degerin belirli bir kabul ve inanca

dayal1 olmas1 onun toplumla olan iliskisine baglidir (Aktaran Aydin, 2003: 123).

Fichter’e gore degerler paylasilir; insanlarin ¢ogunlugu bu konu 06zelinde

hemfikirdir. Degerler belirli bir ciddiyete sahiptir; insanlar onlari, sosyal refahin
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stirdiiriilmesi ve toplumsal gereksinimlerin giderilmesi ile birlikte algilar. Degerler
soyutlanir; toplumda uzlagma gerektirdigi i¢in kavramsal anlamda diger Onemli
nesnelerden soyutlanabilir. Degerler toplumsaldir; birey toplumsallasma siirecinde
degerleri alir ve aktarir. Bunlarla birlikte degerler siireklidir ve degisime agiktir; sabit bir
sekilde kalmamakla birlikte baz1 degerler evrensel oldugu i¢in hangi ¢agda ya da kiiltiirde
olursa olsun varlik gosterirler. Degerler dil ve sembollerle aktarilan, anlam veren

standartlar, inanclar veya ahlaki ilkelerdir (Fichter, 2019: 167).

Degerler, kisilere ve gruplara 6zgii olabilmesinin yaninda toplumlara da 6zgi
olabilme oOzelligine sahiptir. Degerler toplumdan topluma, zamandan zamana degisim
gosterebilir. Bireylerin yasam sartlarinda ve standartlarinda karsilastigi yenilikler,
bilimsel ve teknolojik gelismeler, insan hayatin1 tamamen degistirebilmektedir. Degerler
de kisinin sz, davranis ve eylemlerinde hayat bulan olgular oldugundan dolay1 insan
hayatinda meydana gelen farkliliklara bagli olarak degisim ve gelisime
ugrayabilmektedir. Bu durumda insanin hayata karsi olan algilamasindaki degisim
dogrultusunda degerlere atfedilen anlamlar da farklilasmaktadir (Aladag ve Kuzgun,
2015: 165-166). Degerler ve degerlere yiiklenen anlamlar da kiiltiirden kiiltiire
degisebilmektedir. Bu baglamda bir kiiltiire ait olan degerler o kiiltiire sahip olan toplumla
baglantilidir. Degerler ait olduklar1 toplumlarin kimliklerini belirlemede, diger
toplumlarla iligkilerini olusturmada ©nemli kriterledir (Cevizci, 2006: 75-76).
Degerlerdeki bu degisim birdenbire degil, siire¢ icerisinde meydana gelmektedir.
Degerler duragan ve kalitimsal olmadigi gibi birbirinden bagimsiz diisiiniilemez.
Degerler sosyal rollerle 6grenilip yansitilarak bir sonraki nesle emanet edilir. Degerler,
ebeveynlerden, akrabalardan, icinde bulunulan g¢evreden, giiniimiizde sosyal medya

platformlarindan model alma yontemiyle kazanilir (Aral, 2008: 9).

Toplumsal degerler, iilkelerin egitim sistemlerinin yapilandirilmasinda ve
egitimin her kademesindeki hedeflerinin belirlenmesinde temel OSlgiitlerdir. Degerler,
egitim icin rehberlik edici bir 6l¢iit olmasinin yaninda degerlerin siirekliligini saglamak
amaciyla egitime konu teskil etmektedir (Kaymakcan ve Meydan, 2011: 30). Degerler
toplumsal destek siirecini devam ettirdikleri siirece kisiler tarafindan benimsenir ve
kiiltiirlere yerlesir. Ancak tam tersine toplumsal yardimin azaldigi dénem ise varligini
kaybetmeye ve etkisini yitirmeye baslar. Bu siire¢ bir anlamda degerler sisteminin

cokiisiinii ifade etmektedir. Bu durumda baz1 degerler islevini yitirirken, yerine degisen
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kosullarin beraberinde getirdigi yeni yasam bi¢iminin yapisina gore farkli degerler
olugmaktadir (Dilmag, 2007: 6). Temel degerler degismeyip evrensel emanetler olarak
kusaktan kusaga aktarilmaktadir. Toplumsal degerler ise degisime ugrayarak gelisimini
siirdiiremeyip geride kalabilmekte veya geliserek anlam kazanabilmektedir. Sonug olarak
temel degerler kalicidir. Yardimlasma, dayanisma, paylasma gibi. Aile yasami ve is
yasaminin etkisiyle bireylerin c¢ocukluk, genclik donemlerindeki degerler degisime

ugramaktadir (Atabek, 2010: 20).

Degerler, soyut bicimleriyle degismemekte yalnizca onlara verilen Gnemin
derecesi ve algilanis sekli farklilagmaktadir. Diger bir ifadeyle degerler, insan yagamina
dahil olduklar1 yargi, norm ve kurum asamalarinda bir sekilde toplumsallik ve dolayisiyla
da degiskenlik gosterir. Ornegin; 6zgiirliik insanlik tarihi boyunca bir deger olarak kabul
edilmis ancak onun farkli diizeylerde algilanisi, toplumlara, sartlara ve caglara gore

degisim gdstermistir (Aydin, 2011: 45).
1.3.Deger Kavraminin Islevleri

Sosyal degerlerin ¢ikis noktasi ve esas kaynagi insan dogasidir. Bununla birlikte
insan dogas1 degerlerin de 6nemli bir bileseni olan toplumsal hayatin ve toplumsal
degisim arzusunun da temel kaynagidir. Toplum, kiiltir ve deger kavramlarina
bakildiginda aralarinda bir neden-sonug iligkisine bagli olarak birbirlerini olusturmak,
korumak ve gelistirmek gibi fonksiyonlar1 bulunmaktadir. Toplum kiiltiirti, kiiltiir de
deger olarak adlandirilan cgesitli soyut Olciitleri ve normlarn tiretmektedir (Yazici, 2014:

214).

Degerlerin sosyal hayat icerisinde 6nemli 6zellikleri ve bunlara iliskin olarak
yerine getirdigi ¢esitli islevleri bulunmaktadir. Ozensel’in (2003: 231) Gokge’den (1994)

aktardig1 degerlerin islevleri su sekilde ifade edilmistir:

e Toplumsal degerler, temel segici oryantasyonun standardidir. Yani bu baglamda
degerler bilingli ve amagli davranigin genel ol¢iitiidiir. Bu agidan degerler, sosyal
eylemde bulunan bir kisinin sosyal olarak kabullenebilen olgu ve istekleri igin
temel atif noktas1 gorevini yerine getirmektedir.

e Degerler, kiiltiirel olarak sekillendirilmistir ve bununla birlikte kiiltiir iizerinde de
yoOnlendirici olarak etki etmektedir. Bu agidan degerler, belli bir kiiltiiriin gelisme

stireci icinde sekil almaktadir. Bu da genel olarak sembol, moral ve estetik
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normlar, davranig sekilleri olarak belirginlesir. Bu bakimdan degerler kiiltiiriin
temelini olusturmaktadir.

e Degerler, insanlarla 6zdeslesmistir. Diger bir ifadeyle toplumsallasma siirecinde
degerler bireyler tarafindan O0grenilmekte ve istlenilmektedir. Kisaca, bireyin
kisisel yapisina entegre olmaktadir. Bunun dogal bir sonucu olarak degerler
bireyin sahsiyetinin bir pargasi olarak kabul edilmektedir.

e Degerler, sosyal bir boyuta sahiptirler. Bir baska deyisle degerler hem zihinsel
(istek ve eylem boyutunu belirten) hem de hissi-duygusal yonii belirten ifadelerdir

(Ozensel, 2003: 231).

Sosyal degerler belli sosyal sonuglara yol acarlar. Bu sosyal sonuglar literatiirde
sosyal degerlerin islevleri olarak adlandirilmaktadir. Bu islevleri Fichter (1990) su sekilde

ifade etmektedir:

a) Degerler, bireylerin ve birlikteliklerin sosyal degerinin yargilanmasinda hazir birer
arag olarak kullanilir. Tabakalagsma sistemine olanak saglar. Bireyin ¢evresindekilerinin

goziinde “nerede durdugunu” bilmesine yardim eder.

b) Degerler, bireylerin dikkatini istenilir, oncelikli ve 6nemli olarak gériilen madd1 kiiltiir
nesneleri lizerinde odaklastirir. Bu degerli nesne, her zaman birey veya grup icinde en iyi
olmayabilir. Fakat o nesnenin sosyal olarak degerli denetiminin, o nesne i¢in ¢aba

gosterilmesine yol actig1 da bir gercektir.

¢) Her toplumdaki ideal diisiinme ve davranma yollarina, degerler tarafindan isaret edilir.
Sosyal olarak kabul edilebilir davranisin adeta semasini ¢izer. Boylece bireyler de hareket

ve diisiincelerini en 1yi hangi yolda gdsterebileceklerini kavrayabilirler.

d) Degerler, bireylerin sosyal rollerini se¢gmesinde ve gergeklestirmesinde rehberlik eder.
Ilgi yaratirlar, cesaret verirler. Bdylelikle de bireylerde gesitli rollerin gerekliliklerinin ve
farkli seceneklere sahip olabilecekleri beklentilerinin birtakim degerler paralelinde

islevini siirdiirdiigiinii anlarlar.

e) Degerler, toplumsal anlamda kontrol ve baski saglamaya yarayan araclardir. Kisileri
yazili olmayan bazi kurallara uymaya yonlendirir, dogru davranislar sergilemek igin
cesaretlendirir. Degerler ayrica toplum tarafindan kabul gérmeyen davraniglarin 6niine
gecer, yasaklanmis normlarin belirtmeye yardimci olur ve hatalardan kaynaklanan

utanma ve sucluluk hislerinin rahatga algilanabilmesine katkida bulunur.
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f) Degerlerin dayanisma ve biitiinliigli saglayan bir iglevi de vardir. Sosyal bilimlerin
aksiyomlarindan bir tanesi de bazi olusumlarin belirli degerlerin paylasilmasi sebebiyle
bulustugudur. Bireyler ayni degerleri hisseden bireylere yonelik c¢ekimlenir. Ortak
degerler toplumsal dayanismayi olusturan ve devamlilik saglayan basta gelen

faktorlerdendir (Fichter, 2019: 176).

Degerler hem bireysel hem de toplumsal islevlere sahiptir. Ayrica bireylerin
birbirleriyle olan iliskileri diizenlemede, toplumun kiiltiirel yapisinin temelini atmasinda,
sosyallesme siireci ve egitim sistemlerinin sekillenmesinde temel etkenlerdir (Arslan ve

Tung, 2013: 8).
1.4.Alanlara Gore Deger Kavram

Genel gecer bir “deger” tanim olusturma ¢abasi i¢cinde bulunan Lautmann bunu
gerceklestirebilmek icin genis ¢apl dilsel bir anlam analizi ¢alismas1 gergeklestirmistir.
Bu c¢alismada Lautmann 4000 literatiir yaymini ele almig ve bunlar arasinda 400
calismada deger kavramina yonelik 180 tane farkli tanim tespit etmistir. Bu ¢alisma
sonucunda Lautmann, igerik, bicim ve normatif 6ge ayrimi yaparak “Deger, normatif
olarak pozitif onaylanan olgular ve hedeflememiz gereken bu olgularin se¢iminde bir
Olclit, ayrica da nesnelerin degerlendirilmesinde normatif bir standart” seklinde bir

tanimda bulunmustur (Aktaran Bilis, 2011: 26)

Degerler ve deger sistemleri; bireysel degerler, toplumsal ve kurumsal degerler,
calisma ve is degerleri ve kiiltiirel degerler seklinde farkli diizeylerde ele alinmistir
(Rokeach ve Ball-Rokeach, 1989: 775). Buna bagl olarak felsefe, sosyoloji, psikoloji ve
egitim bilimleri gibi farkli sosyal bilim alanlarinda konu edilebilen “deger” degisik
acilardan incelenerek tanimlanmistir. Bu tanimlarin ortak noktalarindan birisi; “deger”in

insanlarin hayatlarina yon verdigidir (Acun vd., 2013: 193).
1.4.1. Felsefe perspektifinden deger kavrami

Deger kavraminin ele alinmasi ve bilimsel bir konu seklinde incelenmesi,
oncelikle felsefe bilimi ile olmustur. Bununla birlikte felsefe bilimi deger kavramina
onemli katkilarda bulunulmustur. Deger problemi, uzunca bir zaman felsefe disiplini
icerisinde bilgi-deger sorunu basta olmak iizere ahlakta ve estetikte; iyi-kotii, giizel-
cirkin, dogru-yanlhs gibi yargilar1 belirlemek igin tartisilan normatif bir 6l¢ii arayisi

igerisinde ele alinmistir (Ersoy, 2006: 38).
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Felsefe alaniyla yakindan iliskisi bulundugu bilinen deger konusuna farkli
zamanlarda yapilan caligmalarda farkli anlamlar yiiklendigi gibi farkli filozoflar
tarafindan da farkli sekillerde algilanmistir. Deger kavraminin bugiinkii kullandigimiz
anlamina ilkcag filozoflarinda rastlamak miimkiin degildir. Felsefi bir konu olarak bu
kavramin ortaya ¢ikigin1 “Sofistler ve Sokrat’a” kadar gotiirmek miimkiindiir. Deger
felsefesine en fazla onemi veren filozoflarin basinda Eflatun (Platon) gelmektedir.

Filozoflar deger problemini “iyi”, “koti”, “amac”, “dogru”, “erdem”, “hakikat”,

“gercek”, “gegerlik” gibi ¢esitli basliklar altinda incelemislerdir (Kilig, 1996: 358-359).

Felsefenin disiplinlerinden biri olan ve etik igerisinde yer alan aksiyoloji (deger
kurami), Yunancada axia “deger” ve logia “bilim” kelimelerinden tiiremektedir. Insanlar
tarafindan davranig ve kararlarini olumlu veya olumsuz olarak ifade etme istegi
sonucunda olusturulan birtakim yargilar bulunmaktadir. Bu yargilar deger kavraminin
kapsami altina girmektedir. Insanlarin sergiledigi davramslarin dogrulugunu incelemek
ve bu davranislarin dayandigr durumla ilgilenmektedir. Deger; kiiltiirii, sosyal kosul ve
degisimleri i¢ dinamikleri ile sentezleyen bireyin, olay, durum ve nesnelere verdigi 6nem

Olciisiidiir (Aytekin ve Altindag, 2020: 113).

Sokrates’e gore degerlerle 1ilgili olarak insanlar arasinda goriis birligi
bulunmaktadir. Ornegin; adalet, cesaret, dogruluk, comertlik gibi. Bu degerlere genel
olarak bakildiginda insanlar arasinda farkli seyler ifade ettigi diisiiniilse de bunlarin
sorgulanmasi halinde benzer ya da ayni seyleri ifade ettigi belirtmektedir. Platon’a gore
degerler; herhangi bir kisinin diigiincesi ve egiliminden bagimsiz ve mutlak olarak vardir.
Platon iyi olan ve 1iyilik gibi ahlaki degerlerin yaraticidan daha once var oldugunu ifade
etmekte ve bu iyi olan yaratici istedigi i¢in degil, iyi, insanlar tarafindan yaraticidan
istendigi icin Once gelmektedir (Yilmaz, 2019: 5). Aristoteles tarafindan gelistirilen
degerler kavraminin, degerler kurami olarak, Jeremy Bentham’in faydacilik
(pragmatizm) kuramina dayanan deger anlayisi ile bagladigini ifade etmek miimkiindiir

(Dogan, 2007: 38).

Modern diislinceye bakildiginda ise deger kavramini ilk kez bagimsiz olarak
ortaya koyan Kant’tir. Diger bir yandan Sartre, insan eylemlerini dnceleyen ve onlara
kilavuzluk eden bir degerler alan1 bulunmadigini, tam aksine degerlerin 6niinde onlari

olusturan 6zenin yer aldigini belirtir. Heidegger ise varlik ve degerin birbirinden ayri
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olarak degerlendirilmesinin temel bir yanilg: oldugunu ifade eder (Aktaran Coskun ve

Yildirim, 2009: 313).
1.4.2. Psikolojik perspektifinden deger kavrami

Psikoloji “degeri” felsefeden daha farkli bir sekilde ele almaktadir. Psikolojide
degerin Onemi onun objektif bir temele dayanip dayanmamasinda degil, insan
davraniglarinin yol gostericisi olarak oynadigi roldedir. Bu agidan psikolog degeri sadece
bir inan¢ olarak degerlendirir. Bireylerin degerleri yerine nesnelerin degerlerinden
bahseden, diger bir deyisle biitiin objelerin birer degeri oldugunu belirten Katz (1959) ve
Campbell (1963) gibi psikologlar da bulunmaktadir (Giingdr, 2000: 28).

Psikolojik yaklagimlara gore degerler ele alindiginda tutum terimiyle birlikte
kullanildig1 ve aralarinda bir iliski bulundugu goriilmektedir. Baz1 psikologlar tutum ve
deger kavramlarini ayn1 anlamlari ifade ettigi seklinde kullanmaktadir. Tutum yerine ele
alinan degerler, psikologlarin davranistaki degiskenleri anlamalarini saglayan kavramsal
araglar oldugu ve degerlerin tutumlara ait bazi 6zel durumlar1 géstermek i¢in kullanildig:

ifade edilmektedir (Kagit¢ibasi, 1981: 20).

Smith, Rosenberg, Bruner, White gibi psikologlar ise degerleri daha genis, daha
genel ve hiyerarsik anlamda daha fazla 6neme sahip olan tutumlar olarak kabul
etmektedir. Bu goriisii savunanlar, bir kimsenin deger hiyerarsisini ve kendi degerleriyle
belli bir durum arasindaki islevsel iliskiyi algilayis bicimi bilinirse, o kimsenin o ya da
benzeri durumlar karsisindaki tutumunun tahmin edilebilecegini 6ne siirmiislerdir.
McGurire ise bu goriislerin aksine degerleri tutumlarin bir pargasi olarak kabul etmistir

(Kagitcibasi, 1981: 21).
1.4.3. Sosyoloji perspektifinden deger kavrami

Deger konusunu ele alindig1 disiplinlerde 6ne ¢ikanlardan birisi de sosyolojidir.
Sosyolojide deger; birey ve toplum i¢in faydali olan, arzu edilen ve onlar tarafindan hos
karsilanan her sey olarak tanimlanmaktadir. Burada deger bakimindan 6nemli olan,
nesnenin kendinden ¢ok, o nesneye transfer edilendir. Ornegin, egitimin bir deger tasidig

kadar, kendinin de bir deger oldugu ifade edilebilir (Fichter, 2019: 166).

Sosyoloji disiplinine bakildiginda bireyde deger kavraminin ortaya ¢ikisinda
toplumun etkili oldugu yaklasim1 bulunmaktadir (Ozensel, 2003: 218). Bu alanda 6nemli

bir ugras konusu olan “deger” kavrami, Durkheim ve Weber gibi onde gelen klasik
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sosyoloji yazarlar tarafindan ele alinmis ve toplumsal arastirmalarda degerlerin roli
sikca tartigilmistir (Marshall, 1999: 134). Degerler, Weber ve Durkheim gibi bilimciler
tarafindan sosyal ve bireysel biitiinlesmeyi ve degisimi ifade etmede olduk¢a 6nemlidir

(Schwartz, 2012: 3).

Weber deger problemine yaklasiminda, “olmasi gereken sey” yani degerler alani
ile “olan sey” yani bilim alaninin birbirinden ayr1 tutulmasi ve arastirma siirecinde nesnel
olunarak ikincilere yogunlasmak gerektigini ifade etmektedir (Korkmaz, 2013: 56). Ona
gore degerler, bilincimizin bir duruma ya da bir olguya tepki verilmesinden dogmakta ve
mevcut toplumsal sisteme insanin kendi segtigi sistemden daha {istiin bir deger vererek
yliceltmenin geregi bulunmamaktadir (Aron, 1973: 37). Durkheim bireyin degerlerinin
olusumunda temel etkenin toplum oldugunu belirtmis ve toplumsal faktorlerin distan

gelerek bireyi belirli davranislar sergilemeye zorladigini ifade etmistir (Durkheim, 1986:

36).
1.5.Degerlerle ilgili Kavramlar
1.5.1. inanc ve deger iliskisi

Inang, bir degeri kabul eden insanlar tarafindan onaylanan ve yasam bigimi ile
ilgisi bulunan diisiincedir. Inang; durumun, olayin veya tutumun nasil gergeklestigini,
deger ise; nasil olmas1 gerektigini belirtir. Inanglarda degerlerde oldugu gibi dgrenilmesi
miimkiin kiiltiirel 6gelerdir ve degerler inanglara gore olusmaktadir. inanglar ve degerler

kiiltiir kavraminin derin ve somut tarafini ortaya ¢ikartmaktadir. (Sisman, 2007: 3).

Rokeach inan¢ kavramini; “bir kisinin farkinda olarak veya farkinda olmadan
yaptig1 ya da sdylemde bulundugu durumlardan sonuglanan herhangi bir 6nerme” olarak
kabul etmektedir.Ayrica Rokeach (1973) {i¢ farkli inang tipinden bahsetmistir. Bunlardan
ilki tanimlayici ve varoluggu olarak adlandirilan inangtir. Bu inang tipinde, inanglar neyin
dogru neyin yanlis oldugunu tespit etmede yol gdsterici dlgiittiir. Ikinci inang tipi tasvir
edici/degerlendirici inang tipidir. Bu inang tipinde inanglar, bir tasvire dayanarak
bireylerin nesneleri olaylari iyi veya kotii seklinde tanimlarda bulunmasini saglamaktadir.
Ugiincii inang tipi ise orf ve adetler ile yasamimiza yerlesmis olan geleneksel/vasaklayici
inanglardir. Bu tiir inanglar, davranis sekillerinin ya da yasam amaglarinin arzu edilir ya
da edilmez olduguna karar verilmesinde etkilidir. Rokeach degerlerin {igiici olarak
aciklanan inang tiiriinden oldugunu ileri siirmektedir. Bir anlamda deger, kisinin
inisiyatifi dogrultusunda sergiledigi bir davranisa yonelik inanctir. Ona gore deger, inang
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sisteminde yer alan ve inancin bir tlirii olarak bir insanin nasil davranmasi ya da

davranmamasi gerektigi seklinde ifade edilebilir (Rokeach, 1973: 6-7).

Bu konuda Feather ise Rokeach’t degerleri ve inanglar1 kavramsal agidan ayni
anlamda kullandig1 i¢in elestirmektedir. Feather inang¢larin duygusal agidan igerisinde
tarafsizlig1 baridirdigini ifade ederken, deger kavraminin tarafli ve duygusal oldugunu
belirtmektedir. Bu baglamda Feather, Rokeach’in inanglar1 siniflandirirken degerlere
yakin buldugu “gelenekselci/yasaklayic1” inang tipinin aksine degerlerin “tasvir
edici/degerlendirici” olarak adlandirilan inang tipine daha uygun oldugunu ileri

stirmektedir (Feather, 1975: 4).

Kluckhohn ise deger kavramini inan¢ kavramindan belirgin bigimde ayirarak
inan¢ olgusunun, “dogru” ve “yanlis1” ayri sekilde ele almakla ile ilgilendigini deger
olgusunun ise “iyi ya da kotliyli” ayirt etmeye odaklandigini ifade etmistir (Kluckhohn,
1951: 432). Bu noktada degerlerden farkli olarak inanclar, hayatta yol gosterici ilkeler
biciminde hedeflerin 6nemine degil, bir iliskinin dogrulugu hakkindaki 6znel bir olasiliga

dayanmaktadir (Schwartz, 2012: 16).
1.5.2. Davrams ve deger iliskisi

Yapilan calismalara bakildiginda degerlerin davranislarimizin sekillenmesinde
onemli bir rolii oldugu c¢ogunluk tarafindan onaylanmaktadir. Diger bir ifadeyle
degerlerin, davraniglarin belirleyicisi olarak onlara yon verme ve etkileme 6zelliginin
bulundugu belirtilmektedir. Literatiirdeki ¢ogu c¢alisma bu durumu ileri siirse de bu
diisiinceye katilmayan goriisler de bulunmaktadir. Ornek olarak Williams, davranislarin
degerler tarafindan belirlendiginin kesin olarak sdylenemeyecegini ve tercih edilen

diizeyde etki etmedigini ifade etmistir (Homer ve Kahle, 1988: 638).

Schwartz (1992) one siirdiigii evrensel degerler teorisinde, degerler ve davraniglar
arasinda bulunan tutumlarin araci rolii istlendigini belirtmektedir. Bununla birlikte
degerleri, istenilen durumlar ve davraniglarla ilgili belirli olaylarin ya da eylemlerin
secimine ve degerlendirilmesine rehberlik eden kavram veya inanglar biitiinii olarak ifade
edilmektedir. Ayrica durumlar aras1 hedefler olarak degerler, goreceli 6nem sirasina gore
stiralanan ve ideal davranislari motive eden bir islev gormektedir (Hayley, Zinkiewicz ve
Hardiman, 2015: 99). Lewin ise degerlerin; uyarici hedefler sonucunda olusan, daha
somut olan, gii¢lii ve bireyi hedefe ulagtirmak i¢in yonlendiren davranislar oldugunu ifade
etmektedir (Parks ve Guay, 2009: 680). Bireysel davraniglarin temelinde degerler, bireyin
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ihtiyaglart ile toplumsal yasamin beklentilerini uzlastiran ic¢sellestirilmis standartlardir.
Bu durumda degerler bireylere davranislarini belirlemede uygun secenekleri sunmaktadir

(Balc1 ve Yelken, 2010: 81).

Toplumdaki tiim insanlarda ya da bireyde var olan degerlerin bilinmesi, o bireyin
ya da insanlarin hayattaki durumlara ve hadiselere karsi hangi davranisi sergileyecegini
onceden Ongérmemize olanak saglamaktadir (Rokeach, 1973: 122). Degerler bireyin
mevcut davranisini  yansitmasinin yaninda Onceki davraniglara iliskin de ipucu
vermektedir. Degerler bireylerin onayladigi standartlardan olugsmaktadir. Degerlere bagl
olarak belirlenen veya gergeklestirilen faaliyetlerin ¢iktis1 olarak tutumlar olusmakta,

tutumlar da degerlerle bir arada davraniglar1 yonlendirmektedir (Senses, 2019: 20).

Davranislarimz
(Nasil Gergeklestirirsiniz?)

Profesyonel olmak Tutuml

Saygr
\ (Baskalarina ve durumlara /

yaklagimimiz nasildir?)

Uygunluk / G §.-\kmn baskast

~ Degerleriniz
(Sizin i¢in 6nemli olan

Mutluluk nedir?) / Kariyer bagarist

Sasl k/ Inanclanmiz $\.~\:le
- (S1z1 esash tutan fikirleriniz?)
Kiltir ﬁ H x Danigman
Inanc

_ Deneyim
Egitim 1

Sekil 3. Inang, Deger, Tutum, Davrams Semasi
Kaynak: Immigration Advisers Authority, Personal Beliefs, Values, Attitudes
and Behaviour, (Cevrimigi):https://www.iaa.govt.nz/for-advisers/adviser-tools/ethics-

toolkit/personal-beliefs-values-attitudes-and-behaviour/, 02.08.2021.
1.5.3. Tutum ve deger iliskisi

Allport (1935) tutumu bireyin hayat1 boyunca edindigi tecriibeler ilen meydana
gelen, ilgili olan tiim nesne ve durumlara iligskin eylemleri 6zelinde rehberlik edici ve aktif
bir etkiye sahip mental ve duygusal hazirlik siireci olarak aciklamistir (Allport, 1967: 68).
Rokeach, tutumlarin degerlere kiyasla daha somut olmalar1 ve davranislarin kaynaginda

tutumlarin varligina olan inang sebebiyle literatiirde tutuma yonelik ¢alismalar daha fazla
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oldugunu belirtmektedir (Rokeach, 1973: 17). Rokeach’a (1972) goére tutum; insanlar,
durumlar, davraniglar veya herhangi bir nesne ile ilgili tercih egilimleri hakkindaki

inanglarin bir biitliiniidiir (Hofstede, 1998: 478).

Rokeach (1973), deger ve tutumun ayr1 kavramlar olduklarini ileri siirmekte ve
farkliliklarint ortaya koymak amaciyla bu unsurlart su sekilde siralamaktadir: 1) Deger
net bir sekilde tek inanca ve hedefe yonelikken, tutum belirli bir obje veya hali kapsayan
birden fazla inancin bir araya gelmesi ile olusmaktadir. 2) Deger belirli nesne ve
durumlarin ilerisinde bir nitelikteyken, tutum belirli bir nesne veya durumlar ile
alakalidir. 3) Deger belirlenmis standartlar olarak ifade edilirken, tutum ise standarttan
uzak bir kavramdir. 4) Degerler bireyin biligsel gelisimini ve davranigin1 olusturmada
tutumlara gore daha merkezi bir konumda yer almakta ve bu sebeple de degerler,
tutumlarin belirleyicisi konumunda goriilmektedir. 5) Degerler tutumlardan daha dinamik
ve bireyleri motive etmede daha hizlidir; tutumlar ise bir degerin kazanilmasi i¢in arag
niteligindedir. 6) Degerler topluma uyum ve bireyin kendini ger¢eklestirmesine katkida

bulunurken, tutum ¢ikarimlarla ilgilidir (Rokeach, 1973: 18).

Tutumlar, insanlarin davranisla sonuglanan kararlar almadan 6nce diger kisilere
ve mevcut kosullara kars1 sahip olduklar1 zihinsel egilimlerdir. Insanlarin tutumlari,
degerlerden ve inanglardan olusmaktadir. Inang ve deger olarak igsellestirilmis faktorler,
karar verme noktasinda bireyin tutumlarini etkileyebilmektedir (Immigration Advisers
Authority, 2021). Sonug olarak; degerler bireylerin davraniglarinin belirleyicisi iken

tutumlar ise belirlenen davranislarin diger kisilere yansimasi olarak ifade edilebilir.
1.5.4. Norm ve deger iliskisi

Degerle olan iligkisi bakimindan ele alinan bir diger kavram ise normdur. Norm,
belirli bir durum kargisinda bir grup veya toplum tiyelerinin uymasi gereken kurallar ve
standartlardir. Oyle ki, birey belirli bir grubun ya da toplumun bir {iyesi olarak kabul
gormek istiyorsa o toplum veya grup tarafindan onaylanan ve yazili olmayan birtakim
kurallar ve diizenlemelere gore davranis sergilemelidir. Bu kurallar norm olarak bilinir
ve kaynagi bireyin disindadir. Buna karsilik, degerler bireyin igine yerlesmistir

(Beukman, 2005: 64).

Norm kavrami, insanlarin hareketlerinin standart bir kaliba uymas1 konusundaki
goriise digerlerinin hangi dlglide katilip katilmadiginin gostergesidir (Schwartz, 2012:
16). Degerler, bireylerin davraniglarinda yol gosterici ilkeler olarak kabul edilirken,
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normlar, belirli durumlar karsisinda insanlarin nasil davranmasi gerektigi konusundaki

beklentileri kapsamaktadir (Bozkurt, 2014: 101).

Degerler; normlar1 kapsayarak daha genel ve soyut bir bigimde normlara
kaynaklik eden bir nitelik tagimakta ve belirli normlarin kabul edilip edilmemesini
etkilemektedir. Bu baglamda normlar degerlerin, nerede, nasil ve ne Olgiide yerine
getirilmesi gerektigini belirleyen sosyal kurallar anlamina gelmektedir (Yazici, 2014:
219). Norm, degerlerin kurallasarak davranig Olgiitii haline gelmesi olarak da ifade

edilebilmektedir (Fichter, 2019: 166).

Rokeach’a (1973) gore, normlar ve degerler arasinda bazi farkliliklar
bulunmaktadir. Bunlardan ilki; degerler, davranig bi¢cimlerimizin ya da hedeflerimize
ulagsmak icin aldigimiz kararlarin yonlendiricisi iken, normlar sadece davranis bigimini
ifade etmektedir. Ikincisi; degerler, belirli durumlarin &tesinde daha &zel durumlar
aciklarken, normlar bu 6zel durumlarda nasil davranilacagi konusunda rehberlik eder.
Uciinciisii ise; degerler, daha ¢ok igsel ve bireysel iken, normlar kabul gormiis ve

karsilikl1 anlasilmis digsal 6gelere dayalidir (Rokeach, 1973: 19).
1.6.Deger Kavraminin Simiflandirilmasi

Deger kavramini, sosyal bilimlere kazandiran kisi Znaniecki’dir (Aktaran Giiven,
2014: 226). 1914 yilinda Eduard Spranger tarafindan yayinlanan “Lebensformen”
(Yasam Formlar1) adli almanca kitap daha sonra 1928 yilinda Ingilizce’ye ¢evrilmistir
(Types of Men: The Psycholgy and Ethics of Personality). Bu kitapta, her insanda mevcut
olan alt1 temel tutum veya degeri belirlemeye yonelik arasgtirma ve gozlemlerini
aktarmistir. Bu alt1 degeri, bireylerde motivasyon ve uyari etkisi olusturdugu ve bunlarin
“bir kiginin degerli, 6nemli, iyi ya da arzulu buldugu seyleri sekillendiren ve tanimlayan
diinya goriisleri veya filtreler” olarak tanimlamistir. Bu alt1 deger; Estetik, Ekonomik,

Siyasi, Sosyal, Dini, Teorik degerlerdir (Klassen, Pomeroy ve Hartman, 2009: 2).
1.6.1. Inglehart deger kuram

Diinya niifusunun ¢ogunlugunu kapsayacak sekilde, degerler lizerine yapilan ve
kiiltiirler aras1 bir aragtirma programi olan Avrupa Degerler Calismasi, Avrupa Birligi’ne
tiye llkelerin vatandaslarinin katihmi ile 1981 yilinda baslamistir. Bu calisma,

Avrupa’nin her yerindeki vatandaslarin goriisleri, tercihleri, davranislari, tutumlari,
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inanglar1 ve degerleri hakkinda bilgi saglamaktadir. Calisma her dokuz yilda bir, yeni

tilkelerin katilimi ile birgok {ilkede tekrarlanmaktadir.

Calisma ilk basladiginda bilimsel olarak Avrupalilarin temel degerlerini ve bu
degerlerin degisimlerini arastirmak ve agiklamak i¢in olusturulmustur. Daha sonrasinda
ise proje diinya geneline yayilip EVS (Europan Value Survey) ve WVS (World Value
Survey) bi¢iminde geliserek stirmiistiir. EVS Avrupa kitasina odaklanirken, WVS Avrupa
disindaki tilkelere odaklanmustir (Inglehart ve Welzel, 2010: 552-553).

EVS ve WVS calismalarindan elde edilen bulgularin analizi sonucunda
geleneksel/sekiiler-rasyonel degerler ile yasamsal/kendini gerc¢eklestirme degerlerinden
olusan iki temel deger boyutu bulundugu sonucuna ulasilmistir. Geleneksel degerler,
otorite, aile baglari, toplumsal istikrara, milli ve manevi degerler konusuna vurgu
yaparken, Sekiiler-rasyonel degerlere yakin olan toplumlarda ise tam tersi bir durum
ortaya c¢ikmistir. Bununla birlikte sanayi toplumlarinin genelindeki diinya goriisiiniin
geleneksellikten sekiiler-rasyonel degerlere dogru kaydigi belirtilmistir. Ayrica Inglehart
(2000) bilgi toplumunun yiikselise ge¢mesi ile birlikte insanlarin kiiltiirel ve zihinsel
yapisinda bir degisim olustugundan sz etmistir. Ona gore degerler ile kendini ispatlama
arasinda bir alaka bulunmakta ve bunun endiistri toplumuna gegisin bir ¢iktis1 oldugu
vurgulanmaktadir. Inglehart’a (2000) gore kendini gerceklestirme deger yaklagiminin
temelinde, bireyin fiziki ve maddi gereksinimlerinden ¢ok yabancilari ve ¢evreyi koruma,
cinsiyet farkliliklarina saygi, 6znel iyi olma, ekonomik, sosyal ve politik yasamda karar

verme siireglerine katilim talepleri yatmaktadir (Inglehart, 2008: 6-10).
1.6.2. G.W. Allport, P.E. Vernon ve G. Lindzey deger kuram

Allport, kisilige odaklanan ¢aligmalariyla iinlii Amerikali bir psikolog olarak her
bireyin benzersiz olduguna ve onu anlamak i¢in ge¢gmisinden ziyade mevcut durumunun
onemli olduguna vurgu yapmustir (Klassen, Pomeroy ve Hartman, 2009: 2-3). Vernon ve
Allport (1931), Spranger tarafindan belirlenen alt1 degeri ve onun tutumlarin degerlere
dontisebilecegini One siiren ¢aligmasini temel alarak bireylerin deger hiyerarsisini 6l¢mek
icin “Degerler Calismasi’n1 (Study Of Values/SOV)” gelistirmislerdir. Sonrasinda ise bu
calisma Allport, Vernon ve Lindzey tarafindan 1970 yilinda revize edilmistir (Oles ve
Hermans, 2010: 67). Bu ¢alismada bireylerin sorulara verdikleri cevaplara gore alt1 deger
siiflamasi belirlenmis ve buna gore bireylerin neye oncelik verdikleri ile kisiliklerinin

one ¢ikan baskin noktalar1 6lgmeye yonelik bir gosterge olmustur (Rohan, 2000: 259).
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Allport’a gore; bireyin gelecegini sekillendirmesi onun degerlerine baglidir.
Allport, Vernon ve Lindzey tarafindan gelistirilen Degerler Arastirmasi (SOV)
sonucunda alt1 deger tipi belirlenmistir (Kopelman, Rovenpor ve Guan, 2003: 204).

Bunlar asagidaki sekilde siralanabilir:

- Teorik: Gergegin kesfedilmesindeki temel ilgi; tutumlar biligsel, ampirik, elestirel ve

rasyoneldir; amag sistematik bir bilgi edinmektir.

- Ekonomik: Yararli ve pratik olana ilgi; mallarin tiiketimi ve servet birikimi ile ilgilenir.

Egitimin pratik olmas1 gereklidir ve uygulanmamais nitelikteki bilgiler 6nemsizdir.

- Estetik: Giizellige, bicime ve uyuma deger verilir. Insanlara (ancak refahlarina degil)

ilgi; bireysellik ve kendi kendine yetebilmeye egilimlidir.

- Sosyal: Insanlara ilgi; gercek iliskiyi bulmak ve digerlerinin mutluluguna katki
saglamak Onemsenir. Bu degerleri benimseyenler fedakar ve yardimsever bireylerdir.

Sevgiyi en uygun insan iliski bigimi olarak goriir.

- Politik: Glig, rekabet ve miicadele gibi konulara asil 6nem verilir. Bu degeri

benimseyenler genellikle liderlik pozisyonlarinda bulunur.

- Dini: Degerlerin birligi; bireyi evrenle bir biitiin olarak iligskilendirmeye ¢alisir. Kendini
en yliksek ve tamamen tatmin edici bir deger deneyiminin yaratilmasina yonlendirir

(Hurka, 1980: 85).

Bu alt1 deger boyutu tiim bireylerde bulunmakta ve bazen bu degerler arasinda
catismalar yasanabilmektedir. Her degerin bireyler acisindan dneminin farkli olusu ve
bireyin yasaminda bazi degerlerin daha 6nemli olmasi o kisinin gelecegini belirlemede
ve yonlendirmede etkili olabilmektedir. Ayrica bu caligma orgiitlerde ve toplumlarda

gecerli olabilecek diizeydedir (Findikli, 2013: 12).
1.6.3. Milton Rokeach deger kurami

Rokeach’in deger konusunda yapmis oldugu aragtirmalar, kendisinden sonra
gelen pek c¢ok calismaya da 1sik tutmus ve bir¢ok farkli iilkede uygulanmis olup
glinlimiizde de arastirmacilar tarafindan yararlanilarak degerlerin nabzini tutmada 6nemli

bir ara¢ olmaya devam etmektedir (Atay, 2016: 18).

Rokeach degerleri, “Deger sistemi” (RVS) icerisinde ele almig ve bunlar1 6nem

sirasina gore diizenlemistir. Bununla birlikte deger sistemini, tercih edilen davranis bigcimi
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ve bireyin ulagmak istedigi yasam amaglari ile ilgili goreli 6neme gore siireklilik gosteren
kalici inanglarin diizenlenmesi olarak ifade etmistir (Yilmaz, 2019: 22). Rokeach
degerleri tek tek ele almak yerine birgok kiiltiirde 6ne ¢ikan degerleri biitiinsel olarak ele
almistir. Bu goriisten hareketle bir degerler sisteminin bulundugunu 6ne siirmiis ve bir¢cok
kapsamli arastirma sonucuna dayanarak “Rokeach Deger Olgegi” olarak adlandirilan bir

degerler siniflamasi 6lgegi gelistirmistir (Glimiis, 2009: 12).

Rokeach 1973 yilinda “The Nature of Human Values” adl1 eserindeki ¢calismasina
gore bir deger seti olusturmus ve iki ana kategoriye ayirmistir. Her bireyin Onem
hiyerarsisinde farkli diizeyde yer alan 18 adet amagsal deger, 18 adet aragsal deger olmak
tizere toplam 36 adet deger tanimlamistir. Amagsal degerler; bir kisinin yagam1 boyunca
basarmay1 amacgladig1 degerlere iliskin tercihlerini ve bireyin yasamini anlaml kilacak
sekilde onu harekete gecirerek ulagsmak istedigi durumlar1 agiklamaktadir. Aragsal
degerler ise; basarmak istenen hedeflere ulagsmay1 kolaylastirmak amaciyla kullanilan

araglart ve davranig bigimlerini ifade etmektedir (Caliskur ve Aslan, 2013: 88).

Tablo 2. Rokeach Deger Simiflandirmasi

AMACSAL DEGERLER ARACSAL DEGERLER
AILESEL GUVENLIK Affedicilik
BASARILI OLMA Bagimsizlik
BIiLGELIK Cesaretli Olma
DINi OLGUNLUK Diiriist Olma
DUNYA BASARISI Entelektiiel Olma
ESITLIiK Genis Goriislii Olma
GERCEK DOSTLUK Hirsli Olma
GUZELLIKLER DUNYASI itaatkar Olma
HEYECAN VERICi YASAM Kendine Hakim Olma
IC HUZUR HiSSi Kendini Kontrol Etme
KENDINE SAYGI HiSSi Mantikli Olma
MUTLU OLMA Nazik Olma
OZGUR OLMA Neseli Olma
RAHAT BiR YASAM Sevecen Olma
SOSYAL KABUL EDi$ Sorumluluk Sahibi olma
ULUSAL GUVENLIK Temiz Olma
ZEVK ALMA Yaratic1 Olma
KURTULUS Yardimsever Olma

Kaynak: Aysem Caligkur ve A. Esra Aslan, “Rokeach Degerler Envanteri Giivenirlik ve Gegerlik
Calismas1”, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 16, Say129, 2013, s. 87.

Amagsal ve aragsal degerler de kendi igerisinde iki kategoriye ayrilmaktadir.
Amagsal degerler “kisisel” ve “sosyal” degerler olmak {izere iki gruptan olusmaktadir.
Kisisel degerler birey odakli ve kisinin kendisinde olusan yagsam amaglari ile ilgili iken,
sosyal degerler bagkalar1 odakli ve kisiler aras1 yasam amaglariyla ilgili amagsal degerleri

igerisinde barindirmaktadir. Ornegin, kendine sayg1 ve basarili olma gibi degerler birey
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odakli iken, diinya barisi, esitlik ve kardeslik gibi degerler baskalar1 odakli degerlerdir
(Devrani, 2010: 53). Aragsal degerler de kendi igerisinde iki gruba ayrilmistir. Bunlar:
Ahlaki degerler; kisileraras1 davranis bi¢imleri (bagislama, yardimseverlik vb.) ile
ilgilidir. Yetkinlik degerleri ise; kisilerarasi i¢sel olanlarla (mantiksal, yaratict vb.)

ilgilidir (Koivula, 2008: 12).

Rokeach degerlerin biligsel, davranissal ve duygusal olmak iizere ii¢ boyuta sahip
oldugunu belirterek amagsal ve aragsal degerlerin iki ayr1 sistem olmakla birlikte islevsel
anlamda icsel baglilik gosterdigini ifade etmistir. Davranis bigimlerini yansitan tiim
degerler, yasam amaglartyla ilgilenen amagsal degerlere ulagmada birer aractir (Devrani,

2010: 53).

Rokeach’a gore, bireylerin deger sistemlerine dahil ettikleri ve 6nem ytikledikleri
degerler zaman igerisinde degisime ugrayabilmektedir. Bununla birlikte kendisi bu
degerlerin cinsiyete, meslege, cesitli egitim diizeylerinden dgrenciler ve farkli inanglara
sahip insanlar tarafindan farkli 6l¢iilerde 6nemsendigini ifade etmistir. Ayrica degerlerin
tutum ve davranislar tizerinde kritik etkileri oldugunu belirtmistir. Rokeach 1968-191
yillar1 arasinda Amerika’da degerler lizerine yaptig1 incelemeler sonucunda, rahat bir
yasam siirmek ve diizenli olmak gibi degerlerin 6nemini yitirdigini, basar1 hissi ve
yetenekli olma gibi degerlerin yiikselise gectigini saptamig, bu degisimin nedenini ise
toplumda artan basarili olma ve kendini gergeklestirme gereksinimi olarak goérmiistiir

(Rokeach, 1968: 556; Rokeach, 1974: 234).
1.6.4. Geert Hofstede deger kurami

Hofstede deger kavraminin anlamlarini, énemini, etkilerini farkli kiiltiirler ve
farkli toplumlar ¢ergevesinde birgok calismasinda ele almistir. Ayrica degerleri, insanlari
belirli ve benzer durumlar karsisinda aynm1 davraniglar sergilemeye yoOnelten, genelde
sabit/duragan olan “zihinsel bir program” oldugunu ifade etmektedir. Buna gore bireyin
sahip oldugu zihinsel programi ve i¢inde bulundugu durumun bilinmesi halinde, bireyin
davraniglariyla ilgili Ongoriilerin daha net tahmin edilebilecegini belirtmektedir
(Hofstede, 1980: 14). Bu anlamda davranig ve tutumlart ydnlendiren degerlerin,
bireylerin ve toplumlarin 6zelliklerini ve kiiltiirlerini de belirlemektedir (Findikli, 2013:

15).

Hofstede’e gore degerler, bireyler kendilerini her ne kadar rasyonel olarak gorse
de yasamin erken donemlerinde planlanmis olduklarindan rasyonel degillerdir. Ote
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yandan degerler karsilikli etkilesim halindedir, hiyerarsik ve belirli sistemler i¢indedir

(Y1lmaz, 2019: 30).

Hofstede gerceklestirdigi deger calismasinda, ¢esitli iilkelerdeki insanlarin degeri
algilayis bicimi ve yorumlamalarindaki temel farkliliklar1 gérebilmeyi amacglamistir.
Hofstede’nin  deger ¢aligmasi  kiiltirel boyutta degerlerin  Olglilmesi  ve
siiflandirilmasinda literatliirde 6nemli bir yere sahiptir (Huo ve Randall, 1991: 159).
Bununla birlikte Hofstede, deger ve kiiltiir kavramlariin iliskilerini 6rgiit siirecleriyle de
inceleyerek, calisma iliskileri agisindan da bu olgular ele almistir (Tolgay, 2021: 81).
Hofstede’nin 1967-1973 yillar1 arasinda, 72 iilkede 116.000 IBM g¢alisani tizerinde
yaptig1 arastirma sonucunda elde ettigi bulgular, ulusal kiiltiirel deger farkliliklarina
dayali ¢cok boyutlu kiiltiirel deger modeli ortaya koymustur ve bu c¢alisma giinlimiiz
literatiirlinde halen etkinligini korumaktadir (Atay, 2016: 20). Hofstede’nin ortaya
koydugu kiiltiirel deger boyutlar1 asagidaki sekilde siralanabilir:

. Belirsizlikten Kaginma: Bir toplumdaki kurum ve kuruluslarin iiyelerinin belirsiz
ve bilinmeyen durumlar karsisinda izledikleri tutumlarla ve reaksiyonlariyla ilgilidir.
Belirsizlikten kaginma egiliminin yiiksek oldugu kiiltiirlerde; insanlar karsilasabilecekleri
herhangi bir durum karsisinda strese girebildiklerinden dolay1 belirsizligi azaltmak adina
hukuk sistemi, teknoloji ve baz1 giivenlik-kontrol kurallar1 gibi mekanizmalar
gelistirmistir. Belirsizlikten kacinma egilimi diisiik toplumlardaki bireylerin ise daha
Ozglir, belirsizliklere kars1 daha toleransly, risk iistlenebilen, girisimcilik konusunda daha
gelismis ve yeniliklere kars1 daha hosgoriilii oldugu ifade edilebilir (Hofstede, 1991
Aktaran Afacan Findikli, 2013: 29; Tolgay, 2021: 82),

. Glic Mesafesi: Bir toplumda o toplumun iiyeleri arasinda ortaya cikan giic
esitsizlikleri ve bu durumu insanlarin algilayisi ile ilgilidir. Bu agidan, gii¢ mesafesinin
fazla oldugu toplumlarda hiyerarsik bir yap1 bulunmakta, statii ve giic kavramlarinin
onemli oldugu goriilmektedir. Bireyler giiciin dagitiminda adaletsizlik hissederler ve
genel olarak esitsizlige karst kabullenmis bir sekilde yliksek toleranshdir. Giig
mesafesinin az oldugu toplumlarda ise toplum icinde giiclin dengeli dagildig1 ve firsat
esitligi bulundugu goriilmektedir. Bu durum c¢alisma yasaminda da aym etkiyi
gostermektedir. Buna gore, isyerlerinde calisanlarin fikirlerine saygi duyularak alinan

kararlarda onlara da danigilmaktadir (Barutgugil, 2011: 86).
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. Erillik-Disilik: Eril veya erkeksi toplumlarda kadin ve erkege verilen deger
arasinda bir dengesizlik oldugu goriilmektedir. Bu toplumlarda daha ¢ok gii¢, rekabet,
basar1 gibi kavramlar odak noktasidir. Ayrica sabit fikirlilik, olay ve durumlara kars1 kati
yaklagimlar ve ayrimciliklar 6n plana ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2011: 87). Disi veya
kadins1 kiiltiirlerde ise; is birligi samimiyet ¢ercevesinde catigsmalar karsilikl iletisimle
¢oziilmektedir. Yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskiler iyi diizeydedir. s birligi ve

istihdam giivenligi ¢cok degerli konumdadir (Rajh, Budak ve Anic, 2016: 313).

. Bireyselcilik-Toplulukguluk: Bireyselciligin ve bireysel degerlerin yaygin oldugu
toplumlarda, bireyin ¢ikarlari herhangi bir grubun veya toplulugun ¢ikarlarindan 6nde
gelmektedir. Bu toplumlarda bireyler arasindaki iletisim zayiftir ve bireysel haklar goz
Oniinde tutulur. Bireylerin ¢evresindeki olay, durum veya kisilere kars1 tamamen “ben”
merkezli bir yaklagim sergilemektedir. Topluluk¢ulugun yaygin oldugu toplumlarda ise
birey kendi ¢ikarlarindan fedakarlik ederek ¢ogunlugun veya toplumun ¢ikarlarini ve
basarisini gozetmekte ve karsilastigi olay, durum veya kisilere karsi yaklasimi tamamen

“biz” odaklidir (Olgum, 2021: 90).

. Kisa Donemli/Uzun Dénemli Oryantasyon: Toplumun hedeflerine ulagmasi ve
devamliligin1 saglamasi yolundaki diisiiniis tarziyla ilgilidir. Kisa donem oryantasyonuna
sahip toplumlarda hizli sonu¢ almak onemlidir, bagimsizlik, basar1 ve elde edilecek
kazanimlar 6n plandadir. Uzun dénem oryantasyonuna sahip toplumlarda ise planlama
daha uzun bir zaman dilimine sahip oldugundan hedefe ulasmada zaman kaybedilse de
Oonemli olan bu siire¢ igerisinde diiriist olmak, 6z denetimi yitirmemek ve sonugta bir

seyler 6grenebilmektir (Hofstede ve Minkov, 2010: 497).
1.6.5. Shalom Schwartz deger kuram

Schwartz ve Bilsky (1987) Israil ve Almanya’daki ¢alisanlar iizerine
gerceklestirdikleri kisisel degerleri belirlemeye yonelik arastirmada, dncesinde Rokeach
tarafindan belirlenmis olan degerleri kendilerine kaynak almislardir. Bu calismada
bireylerden ilgili degerleri 6nem derecelerine gore birbirleriyle karsilastirmalarini
istemislerdir. Yapilan calisma sonucunda degerlerin 7 boyutta incelenebilecegini
belirtmislerdir. Bu boyutlar; “olgunluk, giivenlik, basari, 6z denetim, hedonizm,
prososyal (toplum yanlis1) yaklasim, uyumlu olmak” seklinde siralanabilmektedir

(Schwartz ve Bilsky, 1987: 554-555).
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Schwartz (1992) daha sonrasinda Bilsky ile yapmis oldugu calismadan (1987)
hareketle degerlerle ilgili ¢alismasini gelistirmek amaciyla daha fazla {ilkede tekrar
uygulamistir (Schwartz, 1992: 19-20). Boylece daha ¢ok kiiltiirii temsil eden kisi sayisina
ulagma imkani1 bulmustur. Schwartz’in 1992 yilinda yapmis oldugu bu calisma 56 deger
maddesinden olusan “Schwartz Deger Ol¢egi” (Schwartz Value Surver-SVS) ile sadece
kiiltiirlerarast deger farkliliklarini degil ayn1 zamanda degerlerin insanlarin hayatlarini
yonlendirmede ne 6l¢iide 6nemli oldugunu kapsayan bireysel degerleri de arastirmasina
dahil ederek temel insani degerler listesi olusturmay1 hedeflemistir (Olgum, 2021: 93).
Schwartz, degerleri evrensel boyutuyla ii¢ temel unsur {izerinden belirtmistir. Bunlar;
insanlarin gereksinimleri, sosyal etkilesim gereksinimleri ve toplumlarin sorunsuz sekilde
calismasi ve hayatta kalmasi konusundaki gerekliliklerdir (Yilmaz, 2019: 25). Bu ¢alisma
sonucundan birbirinin karsit1 olan iki ana deger boyutu ve bu iki ana deger boyutunun alt
boyutlarini olusturan on temel degere ulagsmistir. Bu karsit uglar1 temsil eden iki kiiltiirel
ana deger boyutu; “Muhafazakarlik-Degisime A¢iklik” ve “Kendini Gelistirme-Kendini
Asma” iken 10 temel deger boyutu ile bunlarin icerdigi 56 alt degerin siniflandirmasi ise

asagidaki gibidir (Schwartz, 1992: 5-12):

Tablo 3. Schwartz'in Deger Siniflandirmasi

| DEGER TiPi *TANIM
Giig (Power) °T_c.)p}umsa1 konum, 1nsanlar ve kaynaklar uzerinde denetim
{ giicii
Basar1 (Achievement) * Toplumsal standartlar1 temel alan kigisel basar1 yonelimi
Hazcilik (Hedonism) *Bireysel zevke ve hazza yonelim
Uyarilim (Stimulation) *Heyecan ve yenilik anlayist
Ozyonetim (Self-direction) » Diisiince ve eylemde bagimsizlik

aVa

* Anlayislilik, hosgoru ve tim msanlarin doganin 1yiligini

Evrenselcilik (Universalism) ot zetmek

7

N\

*Bireyin yakin oldugu kisilerin 1y1ligini gozetme ve

Tyilikseverlilik (Benevolence) selistirme

r

N\

Geleneksellik (Tradition) *Kiiltiir veya dinsel tore, fikirlere saygi ve baglilik

e N N e e R ) S,

r

N\

r

—_ *Bagkalarina zarar verebilecek ve toplumsal beklentilere
Uyma (Confirmity) aykin olabilecek diirtii ve eylemlerin sinirlanmasi l

N\

* Toplumun var olan 1liskilerinin ve kismin kendisiin
huzuru ve

Gtivenlik (Security)

)

Kaynak: Giilsen Simsek, “Z Kusaginin Kisilik Ozellikleri ve Kariyer Degerlerinin incelenmesi
(Beykent Universitesi Ogrencileri Ornegi)”, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Istanbul.
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Schwartz’1n teorisine gore, arasinda dinamik bir iligki bulunan degerler insanlarin
yasamina rehberlik etmesi ve stireklilik gosterebilmesi bakimindan énemlidir. Ayrica bu
degerler kisiye motivasyon saglama bi¢imine gore tasnif edilmektedir (Caliskur,
Demirhan ve Bozkurt, 2012: 222-223). Bununla birlikte, Schwartz (1996), degerlerin
kendi aralarinda birbiriyle uyum ve karsitlik durumu olusturdugunu ve bunun davranislar
ile bireyler arasindaki iletisime yansidigini belirtmektedir. Ornegin, sosyal diizenin
devamliligini savunan tutumlarin baglilik ve uyum degeri ile baglantili olmasi olasiliktir.
Ancak aynmi eylemler, 0zgiirliige baglilik ve kendi yolunu ¢izmek degerlerine yonelik

davraniglarla uyusmayabilir (Schwartz ve Bardi, 2001 Aktaran Ercan, 2020: 22).

Schwartz ve arkadaslar1 Schwartz Degerler Olgegi’nin sinirhiliklarini asabilmek
ve deger yonelimlerini daha etkin bi¢imde 6l¢ebilmek i¢in 2001 yilinda Portre Degerler
Olgegi'ni (Portre Values Survey) gelistirmislerdir. Bu 6lgegin SVS’den daha somut
olmasi ve her kesime rahatlikla ulasabilmeyi saglamasi hedeflenmistir. Bu dogrultuda
bireylere varsayimsal kisilerin hedefleri ve arzular1 kapsaminda 40 madde (40 deger)
sunulmus, bu kisilerin kendilerine ne 6l¢iide benzedigini degerlendirmeleri istenmistir.
Boylece farkli deger tiplerine ait degerler dolayli bicimde Ol¢iilmiistiir (Demirutku ve

Stimer, 2010: 20).

KENDINI ASMA

GELISIME KORUMA

ACIKLIK

KENDINI GELISTIRME

Sekil 4. Schwartz'in Deger Grafigi

Kaynak: Schalom Schwartz Universals in the Content and Structure of Values:
Theoretical Advances and Empirical Tests in 20 Countries”. Ed.: M. P. Zanna, Advances
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in Experimental Social Psychology, Issue 24, p. 1-65.; Schalom Schwartz, “Are There
Universal Aspects in the Structure and Contents of Human Values?”, Journal of Social

Issues, Issue 50, p. 19-45.

Schwartz, sekil 4 de goriildiigii gibi yukarida belirtilen on degeri dort ayr1 ana
grup altinda dairesel bir yap1 iizerinde smiflamistir. Bu dort grup, degisime agiklik,
kendini agsma, tutuculuk, kendini gelistirme olarak siralanir. Bunlar da degerler arasindaki
iliski yapisina bagli olarak karsilikl zitliklar1 veya uyumluluklari igerisinde barindiran iki
kutuplu eksen seklinde birlestirilmektedir. Degisime aciklik ve tutuculuk aralarinda
catisma bulunan bir ekseni olustururken, kendini agma ve kendini gelistirme de aralarinda
catisma olan diger ekseni olusturmaktadir. Schwartz, degerler arasindaki oncelikleri ve
bu 6ncelikler kapsamindaki farkliliklari irdeleyebilmek i¢in bu siniflamanin gerekliligini

vurgulamaktadir (Schwartz, 1992: 44-45).

Schwartz'in olusturdugu bu model, ele alinan on degerin birbiri ile iligkilerini
anlayabilmek adina 6nemli bir rehberdir. Dairesel bu modele gore, basar1 ve gii¢ gibi
degerlerin birbiri ile uyumlu sekilde yakin, evrensellik ve gii¢ gibi degerlerin ise birbiri
ile ¢eliskili sekilde karsit olarak konumlandigi goriilmektedir. Ancak bu degerler arasinda
sadece hazcilik degeri birden fazla boyuta dahil edilmistir. Hazcilik bu modelde tarali
cizgilerle gosterildigi gibi hem degisime aciklik hem de kendini gelistirme boyutlarinin
kapsaminda yer almakta ve hem kendini agsma hem de tutuculuk degerleri ile

catigmaktadir (Tolgay, 2021: 86).
2. SCHEIN KARIYER MODELI

Toplumsal diizendeki belirli sistemlerin bircok acidan temelini, bireylerin
eylemleri ile bu eylemlere onay veren norm, tutum, davraniglar ve bunlarin dayandigi
degerler meydana getirmektedir. Degerler ise; insanlarin fikir, tavir ve tutumlarindaki

kriterler ya da olciitleri ifade etmektedir (Yildirim H. , 2019: 13).

Kariyer degerleri; bireyin algiladigi yetenekleri, temel degerleri, giidiileri ve
ihtiyaglarindan olusan bir benlik kavramidir (Schein, 1978: 127). Ihtiya¢ ve giidii
bilesenlerinden meydana gelen deger kiimeleri, kisinin kariyerini yonlendirerek yonetir,
dengeler ve tamamlar. Bu durum kariyer degeri olarak tanimlanir. Schein, kariyer
degerleri kavramini mesleki benlik olgusunu agiklamak icin ele almistir. Kariyer degeri,
bireyin algiladigi yetenek, temel degerler ve en 6nemlisi kariyerle ilgili ihtiyag ve

giidiilerden olugsmaktadir. Bununla birlikte bireyin is ve yasam deneyimlerinin artmasina
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bagli olarak ortaya c¢ikmaktadir (Aytag ve Keser, 2017: 82). Degerler ve kariyer
arasindaki baglantinin kurulabilmesi konusunda Brown’un deger temelli kariyer
yaklasimi da 6nemli bir yer tutmaktadir. Kariyerle ilgili olarak degerler olgusuna
fazlasiyla vurgu yapan Brown’a (2002) gore kiiltiirel degerler ve kariyer degerleri; meslek
secimi yapma siirecini, se¢ilen meslegi ve se¢ilen meslekten duyulan memnuniyeti ve

mesleki basariy1 etkileyen birincil degiskenlerdir (Erol, 2019: 22).

Kariyer degerleri bireyin kariyeri i¢in 6nemli unsurlar1 temsil etmektedir. Bu
degerler bireyin kariyeri ile ilgili sahip olmak istedikleri veya yapmasi gerekenlere dair
gelistirdigi diisiincelerdir. Bireylerin yetenekleri, gereksinimleri ve algilamalarina gore
kariyerleriyle ilgili kararlar aldig1 ve kariyerlerini buna goére yonlendirdigi goriilmektedir
(Mignonac ve Herrbach, 2003: 210).

Kariyer degeri, bireyin davranis bi¢cimi ile uyumlu olan bazi degerli ve bireyin
kendini algilayis sekli ile ilgili standartlar1 temsil etmektedir. Bireyin bu degerleri
hakkinda bilgi sahibi olmasi, onun tatmin duyarak calisacagl bir is se¢imine ve

tercihlerini hedeflerine gore sekillendirmesine katki saglamaktadir (Vanneste, 2005: 19).

Kariyer degerleri kurami, Massachusetts Teknoloji Enstitlisii’nden Edgar Schein
tarafindan; 44 mezun lisansiistii 6grencisi ile derinlemesine miilakatlarla ve 10-12 yil
siiren boylamsal bir ¢calisma gergeklestirilmistir. Bu model ¢alismasinin amaci, bireylerin
kariyer se¢imlerinin arkasinda yatan nedenleri saptamaktir (Schein, 1978: 126). Schein
tarafindan gerceklestirilen bu arastirmada, pek ¢ok bireyi kariyerleri esnasinda yoneten

belirli davranis bigimlerinin yasamin ilk yillarinda olustugu fark edilmistir.
Kariyer degerlerini olusturan ii¢ bilesen bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir:

1. Algilanan yetenek ve beceriler: Bunlar, calismada elde edilen basarilardan

kaynaklanmaktadir.

2. Algilanan giidii ve ihtiya¢lar: Bunlar, ¢calisma ortami, gercek durumlar ve diger
bireylerden alinan geri bildirimler iizerinden hareketle kendini tanimlama olanaklarina

baghdir.

3. Algilanan tutum ve degerler: Bunlar, c¢alisilan 6rgiitiin ve isin norm, kiiltiir ve
degerleri ile bireyin kendi degerleri arasindaki etkilesime dayanmaktadir (Schein, 1978:

124-125).
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Schein’e gore kariyer planlamasi, mesleki kesif siireciyle devam etmekte ve
bireysel degerler olusumu, bireyin ¢alisacagi kurumun degerlerine uyum sagliyorsa birey
kendisine uygun kariyere yerlesmis olacaktir. Baz1 bireyler kariyer se¢imi konusunda
karar aldigi ana kadar deger kiimelerinin tamimini bulamayabilir. Bu noktada bireyin
ilgileri, kisiligi, yetenekleri ve egilimleri kariyer dengelerini kesfetmede katki saglayict
olmaktadir. Schein’in Kariyer Degerleri Kiimesi sekiz alt baslikta toplanmistir (Aytag ve

Keser, 2017: 83).

Birey bir meslegi tercih ederken o meslegin iist seviyelerinde sagladigi
imkanlarin, kendi Oncelik verdigi gereksinimlerini ne diizeyde karsilayacagini goz
oniinde bulundurmaktadir. Diger bir ifadeyle birey, kendi agisindan 6nemli buldugu
ihtiyaglar1 hangi meslegin ne kadar giderebildigini degerlendirerek mesleki kararini
olusturmaktadir. Ancak gereksinimler, karsilanabilme imkanlarina kiyasla daha fazla
olacag1 icin bireyler gii¢lii olan gereksinimlerinin karsilanmasina oncelik vereceklerdir.
Degerler ise karar verme asamasinda bireyin alternatifler arasindan hangisine yonelecegi
konusunda kendisine yardimci olmakta ve onun yasamindaki kariyer olgusunda 6nemli

bir yer tutmaktadir (Kuzgun, 2009: 63).

Kariyer degerlerinin belirlenme siirecinde, aile icerisindeki deger yargilar1 ve bu
deger yargilarinin etkilesiminden kazanilan kisisel 6zellikler dikkat ¢cekmektedir. Bu
anlamda, kariyer tercih siirecinde bireyin kisisel ozellikleri, duygular, istekleri,
beklentileri, hayal ettikleri ve yetenekleri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu paralelde kariyer
secimini agiklamaya yonelik modellerden en goze c¢arpani Schein’in Kariyer Degerleri
veya Kariyer Capalari modelidir. Bu model bireyin kariyeriyle ilgili olarak ona yon
gosteren, kendini tanimasina ve algilamasina katki saglayan ve bireyin bu anlamda
secimler yapmasina destek olan bir davranis seklidir (Kula ve Adigiizel, 2015: 293). Bu
baglamda Schein’in kariyer degerleri siniflandirmasi bireyin sahip oldugu degerleri ve

kariyere dair bakis agilarini i¢inde barindiran kapsamli bir ¢gerceve olusturmaktadir.
2.1.Teknik/Fonksiyonel Yetkinlik Kariyer Degeri

Teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer degerine sahip olan kisiler, egitim aldig1 ve
uzman oldugu alana 6nem vermekte ve siirekli olarak bu alanda ilerlemek istemektedirler.
Bu kariyer degerinde birey i¢in basari, bilgi ve yeteneklerinin bulundugu dalda

uzmanlasmay1 ifade etmektedir (Schein, 1980: 11). Ayrica bireyler, net olan islerden
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hoslanirlar ve islerinde mutlu olduklarindan 6nlerine ¢ikan problemler karsisinda ¢oziime

daha kolay ulasip zor durumlarin iistesinden gelirler (Yildirim H. , 2019: 16).

Bu kariyer degerine sahip bireyler, teknik ve bilgi olarak kendilerini daha fazla
gelistirmek, planlama yapmak isterler. Bu degerin 6ne ¢iktig1 bireylerde yeteneklerini
gelistirmek ve kendilerini yetenekli gordiikleri dalda uzmanlagmak, terfi almak ya da
daha yiliksek maas almaktan daha onemlidir. Uzmanlastiklar1 alanda en iyi olmaya
calistiklar1 igin miicadeleci bir yapiya sahip olmaktadirlar (Batur ve Adigiizel, 2014: 329).
Burada teknik becerilerini sergileme arzusu, ise ve goreve yonelik olmak baskin olan
kariyer degeridir. Bu kariyer degerine sahip bireyler, orgiitte yiikselmek yerine uzmanlik

alaninda derinlesme ve biiylimeyi tercih etmektedirler (Aytag ve Keser, 2017: 84).
2.2.Genel Yonetsel Yetkinlik Kariyer Degeri

Genel yonetsel yetkinlik, diger kisilerin ve islevlerin organizasyonu ve
yonetilmesine yonelik olumlu tutuma sahip olmak seklinde tanimlanmaktadir. Bir grubun
oncelikli is hedefi, kisileraras1 yetenek, analitik yetenek ve duygusal yetenek olarak
siiflandirilan idari yeteneklerini gelistirmektir. Kimi insanlar ise iist diizey c¢alisan
olabilmek adina ekstra ugras gostermekte ve kariyer deneyimlerinin bu hususta gereken

diizeyde var olduguna inanmaktadirlar (Aytag¢ ve Keser, 2017: 84).

Schein’a gore bu kariyer degerine sahip kisiler, 6rgiitiin hedeflerine ulasabilmesi
icin Orgiit icerisindeki siirecleri ve bireyleri yonetme, problemlerin saptanmasi ve
cozlilmesinde analitik hareket etme, yonetimin en iist diizeyinde idari becerilerini

kullanarak gii¢ karar ve sorumluluk alma amacinda olan kisilerdir (Schein, 1974: 8).

Genel yonetsel yetkinlik kariyer degerine sahip bireyler, oOrgiit igerisinde
sorumluluk almak, yonetici pozisyonlarinda bulunmak, ¢aligsanlar {izerinde ve karar alma
mekanizmalarinda sz sahibi olmak odakli olarak kariyer inga etmek isteyen, terfi ve 6diil

ile motive olan kisilerdir (Yildirim A. , 2020: 23).
2.3.Girisimcilik-Yaraticihik Kariyer Degeri

Yeni lriinler ya da hizmetler gelistirmek, bilgi ve becerilerini bu amaca yonelik
kullanmak veya yeni isletmeler kurmak bu kariyer degerinin temel 6zellikleridir (Aytag
ve Keser, 2017: 84). Bu kariyer degerindeki kisiler, meslek se¢imi yaparken geleceklerini

giivence altina almak yerine yaraticiliklarint gdsterebilecekleri meslekleri tercih
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etmektedirler. Ayrica bu kisiler, baskasi i¢in ¢alismak yerine kendi islerini kurmak

isteyen ve risk almaktan kaginmayan girisimci 6zellikler tasirlar (Yildirim A. , 2020: 23).

Yaraticilik arzusu bireyi, Oniine cikan engeller ve risklerde kendi basina
iistesinden gelme egilimine yoneltmektedir. Kendi baslarina idare ettikleri islerinde
yeteneklerini ve ¢abalarini finansal giicii hem de basariy1 elde etmek i¢in kullanirlar.
Bireyler, birden fazla projeyle ilgilenerek yeni heyecanlar arama ve asla yenilgiye

ugramayacaklari diisiincesiyle motive olurlar (Schein, 1990: 29).

Bu kariyer degerinin 6zerklik-otonomi kariyer degeriyle olan farkini ortaya
koymak 6nemlidir. Bireyler genellikle 6zerklik gereksinimi nedeniyle kendi isinin sahibi
olmay1 arzular. Girisimcilerin onlardan farki ise kendi islerini kurabileceklerini

ispatlamaya olan takintilaridir (Simsek, 2019: 46).
2.4.0zerklik/Otonomi- Bagimsizhk Kariyer Degeri

Schein’a gore 6zerklik/otonomi - bagimsizlik kariyer degerine sahip bireyler cogu
organizasyonda bulunan bazi kurallara, prosediirlere ve normlara bagli olarak
calismaktan hoglanmazlar. Bu bireyler bulunduklari isletmelerdeki sinirlandirmalari,
orgiitsel hayat1 kisitlayict veya kendi 6zel yasamlarina miidahaleci bulduklari icin
kariyerlerini kendi baslarina siirdiirmek istemektedirler. Bu kariyer degerine sahip kisiler
kendi isini kurmak, islerinde 6zgiir olarak hareket etmek, esnek calisma saatleri ile
calismak ve kendi kararlarini alabilmek isteyen kisilerdir. Bu kisilerin ¢alistiklart her
alanda islerini kendi hizlarima ve kendi standartlarina gore ayarlamasi onlar1 adapte

etmektedir (Schein, 1980: 6-8).

Ozerklik/otonomi - bagimsizlik kariyer degerine sahip kisiler belirli kurallar
cercevesinde hareket etmekten hoslanmadiklari i¢in kurumsal firmalardan ziyade serbest

halde ¢alisabilecekleri kiigiik isletmeleri tercih etmektedirler (Yildirim A. , 2020: 25).

Bu kariyer degerine sahip bireyler i¢in en uygun ¢alisma ortami internet tabanli
organizasyonlarin bulundugu olusumlardir. Insanlarin herhangi bir sabit programa tabii
olmamasi, sadece bir sanal baglanti ve c¢aligma sartlarina yardimci bir bilgisayar
bulabilmesi, kendi tercih ettikleri rastgele bir konumdan calisabilmesi i¢in yeterli
olabilmektedir (Simsek, 2019: 46). Calisanlar, siirekli is bulabilecekleri sekilde
yeteneklerini gelistirmeye, bilgilerini glincellemeye ve kazanmak adimna siirekli

o0grenmeye ihtiyaclari oldugunu bilmektedirler (Barutgugil, 2004: 325).
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2.5.Giivenlik/Istikrar Kariyer Degeri

Bu kariyer degerine sahip kisilerin 6nemsedigi konular; orgiitte kalma, istikrar, is
ve istihdam giivenligidir. Bu kisiler i¢in is glivenligi ve sosyal giivenlik konular1 kariyer
seciminde belirleyici etkilere sahiptir. Bireyler, ileride yasayabilecekleri tehlikelerden
sosyal gilivenlik yardimiyla korunmay1 arzulamaktadirlar. Emeklilikte saglik, ekonomik
ve sosyal giivenceyi olusturmak kariyer se¢iminde de onemli rol oynamaktadir. Bazi
bireyler i¢in glivenligin karsiligi, is giivencesinden olusmaktadir. Bu bireyler genelde
kalic1 istihdam garantisi saglamak i¢in kamu sektoriinde ¢alismak isterler ve kariyer

secimlerini de bu dogrultuda belirlerler (Aytag ve Keser, 2017: 85).

Giivenceli ve istikrarli bir ise sahip olmak, insanlarin gelecekte ortaya ¢ikabilecek
olaylar1 Ongérmesini ve goOrevini yerine getirirken bilgilerini daha iyi bir sekilde
kullanabilmesini saglayabilir. Insanlarin yasaminda belirli ddnemlerde finansal giivence
gibi bazi konular énemli hale gelebilmektedir. Ornegin, bireyin bakmakla yiikiimlii
oldugu ailesi ve cocuklart bulunmaktaysa ya da emekliligi yaklasiyorsa, finansal
giivenceyi goz onilinde bulundurmak zorunda kalmaktadir. Ayrica bu kariyer degerine
sahip kisiler, kolaylikla isten c¢ikarilmanin olmadigi, iyi bir emeklilik plan1 ve destek
programina sahip haklar1 sunan, sektorlerinde giiglii ve giivenilir imaja sahip olan
kurumlarda g¢alismak isterler (Schein, 1980: 4). Giivenlik ve istikrar kariyer degerini
benimseyen kisiler tarafindan g¢alistiklart isin uzun siireli ve istikrarli olmasi, ekonomik
acidan gilivence saglamasi motivasyon verici unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu kisiler

icin agik ve net gorev tanimlar1 ve prosediirler 6nem tagimaktadir (Koca, 2010: 58).
2.6.Hizmet/Kendini Adama Kariyer Degeri

Belirli kisisel ve toplumsal degerlere duyulan saygi, diger insanlara yardim etme
ve basariya olan adanmislik bu degeri 6ne ¢ikaran ozellikler olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Aytag ve Keser, 2017: 86). Bu kisilerin kariyer kararlari, diinyay: degistirme, gelistirme
yoniindedir ve bu bireyler is yasamlarini toplumsal hayata faydali olma dogrultusunda
sekillendirmektedirler. Sosyal sorumlulugu yiiksek olan bu bireyler, doktorluk,
hemsirelik, 6gretmenlik gibi topluma yarar ve hizmet saglayan mesleklerde c¢aligmay1

tercih etmektedirler (Schein, 1990: 30).

Kendini adama kariyer degerini benimseyen kisilerin ¢alistiklari isletmeden ya da
kurumdan adil bir {icret ve esitlik beklentisi bulunmaktadir. Bu kisilere gore elde ettikleri
gelirden ziyade oOrglitsel baglilik, sadakat ve vefa duygusu gibi faktorler Snemli
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olmaktadir. Bu nedenle, bu kisiler i¢in maddi odiillere kiyasla, kendi katkilari
dogrultusunda is alanlarinda kendilerine daha fazla yetki ve otonomi sunan bir konuma
gelmelerini saglayan terfi sistemi 6n plana cikmaktadir (Ozgiir, 2015: 51). Terfi
ettiklerinde bu isleri yapmalarini engelleniyorsa ya da uzmanlik alanlarindaki yetkileri ve

s0z sahibi olmalar1 kisitlantyorsa terfi kabul etmezler (Yildirim H. , 2019: 20).

Kendini adama kariyer degerine sahip bireyler, kisisel ve ¢evresel bazi sorunlarin
¢Oziimii i¢in kendilerini sorumlu hissederek, zaman ve ¢aba harcamaktadirlar (Schein,
2006: 6). Bu kariyer degerine ait 6zellikleri tagiyan bireylerin sayis1 giderek artmaktadir.
Yetiskin insanlarin yani sira, gittikce daha fazla sayida geng, bu kariyer degerini
benimsemekte ve yeterli diizeyde gelir elde etme gereksinimiyle birlikte daha genis bir
yelpazede faydali eylemlerde bulunma ihtiyacin1 da hissettiklerini belirtmektedir

(Simsek, 2019: 48).
2.7.Saf Meydan Okuma Kariyer Degeri

Schein’a gore Saf Meydan Okuma kariyer degerine sahip bireyler, ¢aligma
hayatinda giicliiklerle miicadele etmeyi, zorlu engelleri asmay1, sorunlari ¢ézmeyi ve
rekabet etmeyi basar1 olarak tanimlamaktadir. Basarili olmak bu kisiler i¢in en dnemli
motivasyon kaynagidir. Rekabetin ya da zorluklarin bulunmadig isletmelerde ¢alismak
onlar i¢in tatmin edici degildir. Bu tip kisiler, mesleklerinde siirekli daha zorlu gorevlerle
karsilasmay1 segerler. Ancak bu bireylerin teknik fonksiyonel kariyer degeri ile iligkisi
bulunmamaktadir. Cilinkii onlar i¢in igin meydana geldigi alanin herhangi bir 6nemi
bulunmamaktadir (Schein, 1990: 31). Zor problemlerle ugragsmaktan hoslanmak,
rekabetten ve kazanmaktan zevk almak bu degerin 6zelliklerini olusturmaktadir (Aytag

ve Keser, 2017: 86).

Islerinde yaptiklar1 seyler kolaysa onlar i¢in hemen sikici hale gelebilmektedir.
Saf meydan okuma kariyer degerine sahip kisilerde gii¢lii olma arzusu en baskin duygu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Islerinde aradiklar1 6zelliklerin basinda yenilik, degisiklik ve
zorluk bulunmaktadir (Schein, 1990: 28-29). Giliniimiiz isgiicii piyasasinda meydan
okuyucu kariyer degerine sahip olmak 6zellikle 6nem tasimaktadir. Artan issizlik ve
rekabet nedeniyle, is hayatinda insanlar mevcut islerini koruyabilmek icin pek cok

problemle ya da engelle miicadele etmek durumunda kalmaktadir (Ozgiir, 2015: 51).
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2.8.Hayat Tarz1 Kariyer Degeri

Kariyer degeri hayat tarzi olan bireyler ig hayati ile 6zel hayat dongiisiinii dengede
tutmaya ¢alisirlar. Yerine getirdikleri mesleklerin onlara tatmin olacaklari sekilde motive
saglayabilmesi, tatil donemleri, uygun mesai siireleri ve esnek ¢alisma saatlerine sahip
olmasi1 6nemlidir. Kariyerleriyle ilgili tercihlerinde hem kendilerinin hem de ailelerinin
mutlulugunu etkileyebilecek etkenlere dikkat ederler. is hayatlari nedeniyle onlart mutsuz

edebilecek tercihlere yonelmekten kacinirlar (Yildirim H. , 2019: 19).

Schein’a gore kariyer, bu kisiler i¢in hayatin bir pargasidir. Bu kariyer degerine
sahip bireyler is yasami, sosyal yasam ve aile yasami gibi hayatin farkli alanlarini dengeli
bir bigimde silirdirmek istemektedirler. Aile degerlerinin 6n planda tutuldugu
isletmelerde calismay1 daha degerli bulmaktadirlar. Hayatlarinin bir pargasi olarak kabul
ettikleri islerinin gereklilikleri ile 6zel yasamlarinin birbirini tamamlayici sekilde olmasi

bu degerin 6nemli 6zelliklerindedir (Adigiizel, 2009: 281).

Kariyerlerini yasamlarinin bir parcasi olarak gdren bu kisiler i¢in hayatlarini
stirdlirdiikleri yerde kariyer sahibi olmak da kariyer se¢imi yaparken dikkate aldiklari
diger bir unsurdur. Bu kariyer degerine sahip bireyler hem ailevi konulardan dolay1 hem
de bireysel kariyer siirecinden oOtlirii is i¢in sehir degistirme konusuna sicak

bakmamaktadirlar (Yildirim A. , 2020: 25).

Bireysel kariyer planlamada onemli faktorlerden birisi de kariyer degerleri
kavramidir. Bireyler sahip olmak istedikleri kariyer ile ilgili bazi disiinceler
gelistirmektedir. Bu diisiinceler; bireyin ailesi, beklenti ve ihtiyaclari, kiiltiiriinii aldig1
sosyal cevre ile i¢inde bulundugu toplum gibi faktorlere gore gelisip degiserek kariyer
degerlerini olusturur. Bununla birlikte karsilarina ¢ikan kariyer firsatlari hakkinda da bazi
degerler gelistirirler. Bu faktorler de bireylerin kariyer ile ilgili se¢imlerini ve kariyer

planlamalarini etkiler (Bayraktaroglu, 2015: 171).

3. BIREYSEL KARIiYER PLANLAMA VE KARIYER DEGERLERINE
ILISKIN LITERATUR INCELENMESI

Literatiir incelendiginde daha Once {niversite Ogrencilerinin demografik
ozellikleri, kariyer degerleri ve bireysel kariyer planlamalari iizerine yapilmis caligmalar
bulunmaktadir. Yapilan caligmalarda bu bagliklar genel olarak ayri bicimde ele alinmis

ve bir arada degerlendirilen sinirli sayida ¢alisma oldugu gézlemlenmistir. Bu ¢alismanin
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literatlire katkida bulunarak {iniversite 6grencilerinin demografik 6zellikleri, kariyer
degerleri ve bireysel kariyer planlamalar1 arasindaki iligkileri ortaya koymasi
beklenmektedir. Calisma birkag yerleskesi bulunan bir devlet tiniversitesinin se¢ilmis bir
fakiiltesinde gergeklestirilmistir. Bu anlamda c¢alisma farkli devlet ve vakif

tiniversitelerinde farkli demografik degiskenler ele alinarak gerceklestirilebilir.

Bireylerin kariyer planlama siirecinde; ilgi, yetenekler, degerler, tutumlar ve
gereksinimler 6nemli rol oynamaktadir. Bireyler bu faktorlerden hareketle kariyerlerine
dair bazi algilamalar ve bakis acilar1 gelistirmektedir. Tiim bu olgular bireylerin
kariyerleri hakkinda degerler edinmesini saglamaktadir. Kariyer ile ilgili karar verme ve

planlama yapma agsamalarinda bireylerin sahip oldugu kariyer degerleri etkili olmaktadir.

Schein (1978) tarafindan Massachusetts Teknoloji Enstitiisii’nden lisanstistii
Ogrencileri ile bir arastirma gergeklestirilmistir. Bu model c¢aligmasinin amaci,
ogrencilerin kariyer se¢imlerinin arkasinda yatan nedenleri ve kariyer yonelimlerini
saptamaktir (Schein, 1978: 126). Schein tarafindan gerceklestirilen bu arastirmada, pek
¢ok bireyi Kkariyerleri esnasinda yoneten belirli davranis bigimlerinin, ilgi ve
yeteneklerinin yasamin ilk yillarinda olustugu fark edilmistir. Bireyin sahip oldugu
degerler cergevesinde segimler yapmasina destek olan bu davranis sekilleri, bireyin
kariyeriyle ilgili olarak ona yon gosteren, bakis acis1 kazandiran, kendini tanimasina ve

algilamasina katki saglayan 6zellik tasimaktadir (Kula ve Adigiizel, 2015: 293).

Aktas (2004), “The Importance Of Career Anchor Notion For An Effective Career
Planning and An Example Application At Turkish Air Force Undergraduate and Graduate
Schools” 1simli c¢alismada Tiirk Hava Kuvvetleri Akademisi ve Tiirk Hava Harp
Okulu’nda 6grenim gdren 238 6grencinin kariyer planlamalarini ve kariyer degerlerini
incelemistir. Aktas yaptig1 calismada Schein tarafindan gelistirilen kariyer degerleri
6l¢egini Tiirkceye uyarlayarak kullanmistir. Yapilan aragtirmalar sonucunda 6grencilerin
giivenlik/istikrar kariyer degerine 6nem verdigini ve etkin bir sekilde kariyer planlamasi
yapilabilmesi icin kariyer degerlerinin énemli bir faktér oldugunu saptamistir (Aktas,

2004: 92-116).

Eyiiboglu (2006), “Evaluation of the University Students' Career Anchors” isimli
calismasinda Ingilizce 8gretmenligi, ilkogretim 6gretmenligi ve makine miihendisligi
ogrencilerinin 6ne c¢ikan kariyer degerlerini incelemistir. Eyiiboglu yaptig1 calismada;

kadin Ogrencilerin giivenlik/istikrar kariyer degerinin daha yiiksek oldugu, erkek
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ogrencilerin 6zerklik/bagimsizlik kariyer degerinin daha yiiksek oldugu, makine
miihendisliginde okuyan 6grencilerin hizmete adanmiglik en baskin kariyer degeriyken
genel yonetim en az baskin kariyer degeri oldugu, Ingilizce 6gretmenliginde okuyan
Ogrencilerin hizmete adanmiglik en baskin kariyer degeriyken teknik/fonksiyonel en az
baskin kariyer deger oldugu ve ilkdgretim dgretmenliginde okuyan 6grencilerin hizmete
adanmishik en baskin kariyer degeriyken genel yonetim en az baskin kariyer degeri

oldugu sonucuna ulasmistir (Eyiiboglu, 2006: 53-82).

Sav (2008), “Bireysel Kariyer Planlamada Etkili Olan Faktdrler ve Universitelerin
Etkisi Uzerine Bir Arastirma” isimli ¢alismada Tiirkiye’de bulunan 6 farkli {IBF nde
O0grenim gdren Ogrencilerin kariyer planlamalarinda hangi faktorlerden ne Olgiide
etkilendiklerini belirlemeye caligmistir. Sav yaptigi c¢alismada, bireysel nitelikler,
beceriler, ekonomik etkenler ve mesleki anlamda sayginliginin bireylerin kariyerlerinin

ana belirleyicileri oldugunu tespit etmistir (Sav, 2008: 114-118).

Adigiizel (2009), “Schein’in Kariyer Capalar1 Perspektifinde Siileyman Demirel
Universitesi 1IBF Ogrencilerinin Kariyer Degerlerine Iliskin Bir Arastirma” isimli
caligmada Siileyman Demirel Universitesi [IBF’nde 6grenim goren dgrencilerin kariyer
degerlerini, Schein’in Kariyer Capalar1 agisindan incelemis ve degerler arasindaki
iliskileri belirlemeye ¢alismistir. Adigilizel yaptig1 calismada, 6grencilerin 1s ve istthdam
giivenilirligine 6nem verdigini, imkan bulduklar1 takdirde yeni is ve calisma alanlari
konusunda girisimlerde bulunarak kariyer tatmini ve mutlulugu elde etme egiliminde
olduklarini, birbirleriyle etkilesim igerisinde olabilen farkli kariyer degerlerini
benimsediklerini, ayrica bunlarin bireylerin dogustan itibaren sahip olduklar1 bir 6zellik

tasidigini tespit etmistir (Adigiizel, 2009: 290-291).

Peterson ve Roger (2009), “Career Anchor Profiles: an Exploratory Study of
Business School Participants in France” isimli ¢alismada Fransa’da isletme boliimiinde
okuyan ve mezun olan 6grencilerin kariyer degerlerini incelemislerdir. Peterson ve Roger
yaptig1 ¢alismada; kariyer degerlerinin yas, cinsiyet ve egitim ile iliskilendirilebilecegi
sonucuna ulagmislardir (Peterson ve Roger, 2009: 4-11).

Sagdic ve Demirkaya (2009), “Universite Ogrencilerinin Kariyer Gelisim
Planlarma iliskin Yaklasimlar” isimli ¢alismada Mehmet Akif Ersoy Universitesi’nde
O0grenim goren ogrencilerin gelecege doniik kariyer planlamalarina iligkin bir arastirma

yapmuslardir. Sagdic ve Demirkaya yaptig1 calismada, Ogrencilerin net bir kariyer
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planlarinin bulunmadig1 ve bunun iiniversitede bulunan olanaklarda ve verilen yabanci
dil egitimindeki yetersizlikler ile kariyer planina yonelik damigsman eksikliginden

kaynaklandig1 sonucuna ulasmistir (Sagdi¢ ve Demirkaya, 2009: 238-245).

Infeld vd. (2010), “Career Values of Public Administration and Public Policy
Students in China, Malaysia and the United States” isimli ¢aligmada Cin, Malezya ve
Amerika Birlesik Devletleri’ndeki biiyiik tiniversitelerde 6grenim goren yiiksek lisans
Ogrencilerinin kariyer degerlerini incelemislerdir. Infeld vd. tarafindan yapilan ¢calismada;
farkli iilkelerde O0grenim goren Ogrencilerin kariyer onceliklerinde benzerlikler ve

farkliliklar bulundugu ve G6grencilerin kariyer degerlerinde onemli farkliliklar oldugu

sonucuna ulasiimistir (Infeld vd., 2010: 800-813).

Litoiu (2010), “Career Counseling At Romanian Universities Level: Management
by Whose Objectives?” isimli ¢alismada Romanya’da bulunan Petrolium-Gas University
of Ploiesti biinyesindeki 6grencilerin kariyer rehberlik ve danismanligina yonelik bir
arastirma gergeklestirmistir. Litoiu yaptig1 ¢aligmada 6grencilerin meslek segimleri ve
kariyer planlamalart konusunda yoénlendirilmelerini ve onlara egitim doénemlerinde
kariyer gelistirme konusunda firsat taninmasi gerektigini vurgulamistir. Ayrica
ogrencilerin kariyer hedefleri dogrultusunda belirledikleri is ihtiyaglarini karsilamak i¢in

kariyer planlamalarini erken yaslarda yapmalari gerektigi sonucuna ulagmistir (Litoiu,
2010: 175-176).

Tasliyan ve digerleri (2011), “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Kariyer Planlama
ve Kariyer Yonetimi: IIBF Ogrencileri Uzerinde Bir Alan Arastirmas1” isimli calismada
Tiirkiye’de bulunan 6 farkli Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nde ki &grencilerin
mezuniyet sonrasi kariyerlerini belirlerken hangi tiir faktorlerden etkilendikleri ve kariyer
planlar ile ilgili diisiincelerini incelemistir. Tasliyan vd. yaptig1 ¢caligmada, 6grencilerin
cogunlugunun egitim olanaklarinin yetersiz bulan bir diislince yapisina sahip oldugunu
ve erkek oOgrencilerin gelecekteki meslekleri konusunda kadin 6grencilere gére daha

olumlu yaklastiklarini gézlemlemistir (Tasliyan, 2011: 238-241).

Secer (2013), “Bireysel Kariyer Planlama ve Kisisel Basar1 Algist Arasindaki
Iliski ve Pamukkale Universitesinde Bir Arastirma” isimli ¢alismada Pamukkale
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi boliimlerinde 6grenim gdrmekte olan
Ogrencilerin bireysel kariyer planlama ve kisisel basar1 algist arasindaki iligkiyi

saptamaya yoOnelik aragtirma gergeklestirmistir. Secer yaptig1 calismada, bu iki degisken
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arasinda anlamli diizeyde bir iliski bulundugunu belirleyerek katilimcilarin daha ¢ok

kamu sektoriinii tercih ettigi sonucuna ulasmistir (Seger, 2013: 77-82).

Hoffman ve Casnocha (2014), kariyer planlama konusunda diisiinmeyi
kolaylastirmak icin varliklar (bilgi, beceri, yetkinlik, deneyim, iligkiler, sermaye) hedefler
(gelecek vizyonu, hedefler, ihtiyaglar, istekler ve temel degerler) ve piyasa gercekleri
(degerli goriilen ve bireye para, basari, statii getirecek faktorler) olarak nitelendirdikleri
3 0geli bir model ortaya koymuslardir (Hoffman ve Casnocha, 2014: 20). Kariyer
planlama konusunda basarili olabilmek i¢in, hem yapilmak istenen isi veya meslegi
istiyor olmak, hem bu isi yapabilecek kapasitede olmak, hem de bu meslege baskalari
tarafindan bir deger veriliyor olmasi gerekmektedir. Hoffman ve Casnocha’ya gore
kariyerini planlayan her gencin bu 3 kiime iizerinde diisiinmesi 6nem arz etmektedir

(Hoffman ve Casnocha, 2014: 22-23).

Soysal ve Soylemez (2014), “Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ogrencilerinin
Bireysel Kariyer Planlamalarma Etki Eden Faktérler: Kilis 7 Aralik Universitesi Ornegi”
isimli calismada Kilis 7 Aralik Universitesi IIBF nde yer alan dgrencilerin gelecekle ilgili
bireysel kariyer planlamalarina etki eden faktdrleri incelemistir. Soysal ve Soylemez
yaptig1 ¢aligmada, 6grencilerin kariyer planlamalarini belirlerken; meslegin saygin bir
meslek olmasinin, gilincel gelismelerin, ekonomik faktorlerin, kisisel ozellik ve

yeteneklerin etkili oldugunu tespit etmistir (Soysal ve Soylemez, 2014: 35-36).

Kara (2015), “Bireysel Degerlerin Kariyer Degerleri Uzerindeki Etkisi: Kadin
Universite Ogrencileri Uzerine Bir Calisma” isimli ¢alismada Tiirkiye’de egitim veren 7
farkli {iniversitede 6grenim goren 700 kadin 6grencinin bireysel degerlerinin ve
demografik ozelliklerinin kariyer degerleri iizerine etkisini incelemistir. Kara yaptigi
calismada, 6grencilerin kariyer degerlerinin meslek se¢imleri ve kariyer planlamalartyla
ilgili tutumlarinda etkili oldugu, is garantisi bulunan, inisiyatif alabilecekleri, toplumda
saygin goriinen, bilgi ve yeteneklerini kullanabilecekleri, rekabet ve basari saglayan isleri

tercih edecekleri sonucuna ulagmistir (Kara, 2015: 80-84).

Kiyak (2015), “Lisans Ogrencilerinin Kisilik Ozelliklerinin ve Degerlerinin
Bireysel Kariyer Planlamas Siirecine Etkisi: Mustafa Kemal Universitesi Ornegi” isimli
calismada Mustafa Kemal Universitesi IIBF biinyesinde &grenim goren lisans
ogrencilerinin kisisel 6zellikleri, sahip olduklar1 degerler ve bireysel anlamdaki kariyer

planlamalar1 tiggenindeki iligkiyi ortaya koyarak bunlarin demografik degiskenlere gore
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farklilagip farklilasmadigini incelemistir. Kiyak yaptig1 ¢alismada, lisans 6grencilerinin
kisilik ozellikleri ve bireysel degerlerinin bireysel kariyer planlamalarinda etkili

oldugunu saptamistir (Kiyak, 2015: 87-96).

Demir ve Calik (2017), “Bireysel Kariyer Planlamasinda Etkili Olan Faktorler:
Mus Alparslan Universitesi IIBF Ornegi” isimli ¢calismada Mus Alparslan Universitesi
[IBF’nde yer alan dgrencilerin kariyerlerini belirlerken hangi faktorlerden ne 6lgiide
etkilendiklerini incelemistir. Demir ve Calik yaptig1 calismada, 6grencilerin kariyer
hedeflerini belirlerken; kamu sekt6riinde ¢alismaya oncelik verdigini, mesleki sayginlik,
meslegin getirileri, kariyer gelisimini destekleyen unsurlar ve iilkedeki gelismelerden

etkilendigi sonucuna ulagsmistir (Demir ve Calik, 2017: 161-167).

Lee ve Park (2018), “Analysis of Educational Needs for Career Anchor and Career
Development of Nursing Students” isimli ¢alismada hemsirelik yliksekokulunda egitim
goren Ogrencilerin meslek tiiriine gore kariyer degerlerini ve gelisimine yonelik egitim
ihtiyaclarini incelenmistir. Lee ve Park yaptigi caligmada; hemsirelik fakdiltesi
Ogrencilerinin kariyer degerleri hayat tarzi, giivenlik ve istikrar alanlarinda en yiiksek
katilim gosterirken, en diisiik katilimin saf meydan okuma ve genel yonetsel yetkinlik

kariyer degerleri oldugu sonucuna ulagsmislardir (Lee ve Park, 2018: 293-298).

Jackson ve Tomlinson (2019), “Career Values and Proactive Career Behaviour
Among Contemporary Higher Education Students” isimli ¢aligmada Avustralya ve
Ingiltere’de egitimine devam eden Ogrencilerin kariyer degerleri ve kariyer
Ozyonetimindeki davraniglari arasinda bulunan iliskiyi incelemislerdir. Jackson ve
Tomlinson yaptig1 ¢alismada; 6grencilerin kariyer hedeflerini ve kariyer planlamalarini
sekillendiren temel degerlerin bulundugunu saptamistir. Ayrica kisisel 6zelliklerinin de
etkisi bulunan farkli grencilerin kariyer degerleri ve kariyer davraniglari arasinda 6nemli

bir iliski oldugu sonucuna ulagmislardir (Jackson ve Tomlinson, 2019: 431-436).

Yildirim  (2019), “Schein’in Kariyer Degerleri Kiimesi Temelinde IIBF
Ogrencilerinin Kariyer Planlamasinda Muhasebe ve Bankacilik -Finans Mesleklerine
Yénelik Diisiincelerinin Analizi: Sivas Cumhuriyet Universitesi IIBF’de Bir Arastirma”
isimli ¢aliymada Sivas Cumhuriyet Universitesi IIBF’de yer alan dgrencilerin kariyer
planlamalarini Schein’in kariyer degerleri boyutlar1 agisindan incelemistir. Yildirim

yaptig1 caligmada, katilimcilarin gelecekteki mesleki tercihlerine iliskin net bir diisiinceye
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sahip olmamalariyla birlikte kariyer planlamalarinin Schein’in Kariyer Degerleri Kiimesi

Boyutlarina uygun oldugu sonucuna ulasmistir (Yildirim, 2019: 121-128).

Zhen vd. (2021) “The Application of Career Anchor Theory in the Career
Planning Stage Division of College Students in the Department of Finance and
Accounting in Applied Universities-Take an Application-Oriented University in Guangxi
as an Example” isimli ¢alismada Finans ve Muhasebe boliimiinde egitim goren ve bu
alanlarda caligmak isteyen Ogrencilerin kariyer degerlerini incelemislerdir. Zhen vd.
yaptig1 caligmada; Finans ve Muhasebe boliimiinde egitim goéren oOgrencilerin
giivenlik/istikrar ve hayat tarzi kariyer degerlerinin yiiksek oldugu, 6grencilerin is
garantisi (memur, kamu kurumu, banka gibi) saglayan alanlara yonelecegi ve kariyer

planlamalarini bes asamada yapmasi gerektigi sonucuna ulagsmislardir (Zhen vd., 2021:

103-104).

Bireylerin sahip oldugu kariyer degerleri; kariyer planlama siirecini, meslek
secimi yapma asamasini, secilen meslegi ve secilen meslekten duyulan memnuniyeti ve
mesleki basariyi etkileyen temel degiskenlerdendir. Ayrica kariyer degeri; bireyin inang,
tutum, davranis, ilgi, yetenek ve isteklerini kapsamakta ve kariyer plani belirlemesinde
onemli bir etken olusturmaktadir. Bu asamada bireyler, sahip olmak istedikleri kariyer ile
ilgili baz1 diisiinceler gelistirmektedir. Bu diisiinceler; bireyin ailesi, beklenti ve
thtiyaclari, kiiltliriinii aldig1 sosyal ¢evre ile iginde bulundugu toplum gibi faktorlere gore
gelisip degiserek kariyer degerlerini olusturur. Bu faktorler de bireylerin kariyerleri ile

ilgili se¢imlerini ve kariyer planlamalarini etkiler (Bayraktaroglu, 2015: 171).
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UCUNCU BOLUM
LISANS OGRENCILERININ KARIiYER PLANLAMA VE
KARIYER DEGERLERI ACISINDAN iNCELENMESI

Bu boliimde, iiniversitede okuyan Ogrencilerin kariyer planlama ve kariyer
degerlerinin analizi yer alacaktir. Arastirmanin amaci ve dnemi, arastirmay1 olusturan
evren ve orneklemi ile birlikte arastirmada kullanilan veri toplama yontemi, arastirmanin

hipotezleri ve bulgularina deginilecektir.
1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin etkisiyle birlikte kariyerin yapisi,
bireylerin kariyere dair bakis acilari, beklentileri ve ihtiyaclar1 degismistir. Bu degisim ve
yeniliklere bagli olarak kariyer konusunda ilgi, yetenek, esneklik, deger, dijitallesme ve

planlama kavramlarinin 6nemi artmistir.

Bu calismada tiniversitede egitim goren Ogrencilerin cinsiyeti, mezun olduktan
sonra caligmak istedigi sektdr ve model ile kariyer planlar1 ve degerleri arasindaki
iligkinin incelenmesi amaglanmaktadir. Literatiir incelendiginde lisans 6grencilerinin
kariyer planlama ve kariyer degerleri {izerine yapilmis ¢alismalarin sayica az oldugu
goriilmekte ve bu dogrultuda elde edilen veriler, verilerin analizi ve yorumlanmasi

sonucunda literatiire katki saglayacagi umulmaktadir.
2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Balikesir ili Bandirma ilgesinde bulunan Bandirma Onyedi
Eyliil Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde (IIBF) 6grenim goren lisans

Ogrencileri olusturmaktadir.

Tiirkiye’nin en geng ve dinamik {iniversiteleri arasinda yer alan Bandirma Onyedi
Eyliil Universitesi 23 Nisan 2015 tarihinde kurulmustur. 2020 - 2021 egitim-6gretim y1l
itibariyle on lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora diizeyinde olmak {iizere 16 bin
civarinda 6grencisi bulunan bu {iniversite toplamda 8 yerleskede 4 enstitii, 10 fakiilte, 1
yiiksekokul ve 9 meslek yiiksekokulu ile egitim-0gretim ve arastirma faaliyetlerini

siirdiirmektedir (Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi, 2021).
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Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi 2021 yil1 Faaliyet Raporuna gére [iBF’de;
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri, Ekonometri, iktisat, Isletme, Maliye, Siyaset
Bilimi ve Kamu Yonetimi, Uluslararas: iliskiler olmak iizere toplamda 7 béliim
bulunmaktadir. Bu béliimlerde 2021- 2022 egitim ve d6gretim déneminde 6rgilin ve ikinci
Ogretim olarak kayit yaptirmis 3479 o6grenci mevcuttur. (Bandirma Onyedi Eyliil

Universitesi, 2021: 12).

Bu ¢alismada arastirma konusu olarak Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi [IBF
dgrencilerinin secilmesinin temel nedeni; 1IBF dgrencilerinin diger fakiiltelerde okuyan
ogrencilere kiyasla bir¢ok alanda ve is kolunda istihdam edilme olanaklarinin genis bir

yelpazede olmasindan kaynaklanmaktadir (Giiven, 2020: 266).

Arastirmanin saha caligmasi i¢in 03.06.2021 tarihinde Bandirma Onyedi Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan yazili arastirma izni
alinmistir. Arastirma verileri, Haziran- Temmuz 2021 tarihleri arasinda, tesadiifi
ornekleme yontemlerinden biri olan basit tesadiifi 6rnekleme! kullanilarak Bandirma
Onyedi Eyliil Universitesi IIBF 6grencilerine, COVID-19 salgin1 nedeniyle internet
tabanli anket uygulanarak 439 anket sonucuna ulasilmistir. Anket formundaki sorularin
cevaplanmamasi ve/veya hatali cevaplanmasi sebebi ile 432 anket formu lizerinden

veriler analiz edilmistir.
3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin konusu veri kaynagi olarak Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nde 6grenim goren 6grencileri kapsamaktadir. Bu
acidan elde edilen bulgular s6z konusu iiniversitenin ilgili fakiiltesindeki 6grenciler
bakimindan genellenebilir. Bu kapsamdaki 6grencilerin kariyer yonelimleri; demografik
ozellikleri, kariyer planlamalar1 ve kariyer degerleri baglaminda incelenmistir. Ayrica
anketteki sorular bireysel kariyer planlama ve kariyer degerlerini etkileyen araglarla

sinirlandirilmastir.
4. ARASTIRMANIN VERI TOPLAMA YONTEMI

Lisans 6grencilerinin cinsiyeti, mezun olduktan sonra ¢aligmak istedigi sektor ve

model ile kariyer planlar1 ve degerleri arasindaki iliskinin incelendigi bu ¢alismada veri

! Basit tesadiifi 6rnekleme; “her bir 6rnekleme birimine esit secilme ihtimalinin verilmesiyle
(segilen birimin yerine konulmasiyla) segilen birimlerin 6rnekleme alindigi tiire” olarak ifade edilmektedir
(Kog, 2017: 487).
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toplama yoOntemi olarak nicel arastirma yontemlerinden anket uygulamasi tercih
edilmistir. Diinyay1 ve lilkemizi etkisi altina alan COVID- 19 salgini nedeniyle arastirma
anketi Google Forms iizerinde hazirlanarak internet iizerinden Bandirma Onyedi Eyliil
Universitesi, [IBF o6grencilerine ulastirilmas: tercih edilmistir. Anket formunda
“caligsmadan elde edilecek veriler bilimsel amaci disinda kullanilmayacak ve size ait olan
bilgiler higbir kisi veya kurumla kesinlikle paylasilmayacaktir” seklinde bilgilendirme
yapilarak ankete katilan ogrencilerin kisisel verilerinin higbir kisi veya kurumla

paylasilmayacagi belirtilmistir.

Arastirmada demografik sorular ve 5°1i likert tipi Olgek sorulart olmak tizere
toplamda 40 soru kullanilmaktadir. Ancak “kendi alanim disindaki bir iste ¢alismak
istemem.” ifadesi tek basina bir faktor olusturdugu igin analizlerden ve anket formundan
cikarilmis ve 39 soru iizerinden degerlendirme yapilmistir. Arastirmaya katilan lisans
ogrencilerinin, 5’1i likert 6l¢ek sorularinda “5: Kesinlikle Katiliyorum”, “4: Katiliyorum”,
“3: Ne Katiiyorum Ne Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “1: Kesinlikle
Katilmiyorum” seceneklerinden birisini se¢meleri istenmistir. Bulgularin analizi
bilgisayar ortaminda, SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 22.0
programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Anket formundaki demografik sorular
arastirmaci tarafindan olusturulmustur. 5°1i likert tipi 6l¢ek sorular ise Kariyer Deger
Olgegi ve Bireysel Kariyer Planlama Olgegi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgek
sorularin kullanim1 igin gerekli izinler alinmistir ve arastirmada kullanilan Olgekler

hakkinda bilgiler asagida verilmektedir:

Bireysel Kariyer Planlama Olgegi: Anketin 1-14 arasindaki sorular1 kapsayan “Bireysel

Kariyer Planlama Olgegi”’nin maddeleri Erdogan’in (2009) yapmis oldugu ¢alismasindan
alinmistir. Dort siniflandirmadan (bireyin kendini degerlendirmesi, bireysel firsatlarin
tanimlanmasi, bireysel hedeflerin belirlenmesi, bireysel kariyer planinin olusturulmasi)

olusan dl¢egin 31 maddesi bulunmaktadir (Erdogan, 2009: 115-143).

Kariver Degerleri Olcegi: Anketin 15-25 arasindaki sorular1 kapsayan Schein (1996)

tarafindan gelistirilen, Aktas (2004) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan “Kariyer Degerleri
Olgegi” 8 boyuttan (teknik/fonksiyonel yetkinlik, genel ydnetsel yetkinlik,
otonomi/bagimsizlik, giivenlik/istikrar, girisimcilik/yaraticilik, hizmet/kendini adama,

saf meydan okuma, hayat tarzi) olusmaktadir (Aktas, 2004: 60).
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5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu c¢alismada, tiniversite egitiminde olan dgrencilerin cinsiyeti, mezun olduktan

sonra calismak istedigi sektor ve model ile kariyer planlar1 ve degerleri arasindaki

korelasyon incelenmektedir. Bu baglamda arastirmada kullanilan toplam 39 soru

tizerinden hipotezler olusturulmus ve degerlendirmeler yapilmistir.

5.1.Arastirmanin Demografik Bulgular

Bu calismada, ankete katilan lisans 6grencilerin demografik 6zelliklerine iliskin

detaylar asagidaki tablolarda verilmektedir. Buna gore;

Tablo 4. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (N)/ Yiizde % Frekans Yiizde
Demografik Ozellikler (N) (%)
Cinsiyetiniz? Kadin 221 512
Erkek 211 48,8
18 47 10,9
19 79 18,3
20 85 19,7
21 89 20,6
Yasiniz? 22 72 16,7
23 56 13,0
24 4 ,9
Ortalama 21
Iktisat 69 16,0
Maliye 72 16,7
Isletme 76 17,6
. . . Ekonometri 15 3,5
Okudugunuz boliim nedir? Uluslararasi {liskiler 65 15,0
Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi | 83 19,2
Calisma Ekonomisi ve Endiistri | 52 12,0
Mliskileri
oo e Orgiin 6gretim 330 76,4
Egitim tiiriiniiz? fiinei csg%am 102 236
Hazirlik 2 5
1. Smf 102 23,6
Kacinci siniftasiniz? 2. Simif 103 23,8
3. Siif 113 26,2
4. Smf 112 25,9
[Ikogretim 269 62,3
Lise 111 25,7
Annenizin egitim durumu nedir? On Lisans 14 3,2
Universite 37 8,6
Lisansiistii 1 2
Ilkogretim 219 50,7
Lise 129 29,9
Babanmizin egitim durumu nedir? On Lisans 16 3,7
Universite 63 14,6
Lisansiisti 5 1,2
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| Toplam [ 432 [ 1000 |
Tablo 4’e gore katilimcilarin demografik 6zellikleri,

“Cinsiyetiniz?” sorusunun frekans (N)- yiizde (%) dagilim sonuglar
incelendiginde %51,2 (221 kisi)’si kadin ve %48,5 (211 kisi)’i erkek 6grencilerden
olugsmaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugu kadin 6grenciler olustursa da cinsiyet dagiliminin

kabul edilebilir oranda oldugu sdylenebilir.

“Yasmiz?” sorusunun frekans (N)- yiizde (%) dagilim sonuglar1 incelendiginde
%10,9 (47 kisi)u 18, %18,3 (79 kisi)ti 19, %19,7 (85 kisi)’si 20, %20,6 (89 kisi)’s1 21,
%16,7 (72 kisi)’si 22, %13,0 (56 kisi)’1 23 ve %0,9 (4 kisi)’u 24 yasinda oldugu
goriilmektedir. Bu duruma goére Ogrencilerin ¢ogunlugu 21 yas araliginda olup

arastirmaya katilan 6grencilerin yas ortalamasi 21 dir.

“Okudugunuz boliim nedir?”” sorusunun frekans (N)- yiizde (%) dagilim sonuglari
incelendiginde % 16,0 (69 kisi)'1 Iktisat, %16,7 (72 kisi)’si Maliye, %17,6 (76 kisi)’s1
Isletme, %3,5 (15 kisi)’i Ekonometri, %15,0 (65 kisi)’1 Uluslararasi iliskiler, %19,2 (83
kisi)’si Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi ve %12,0 (52 kisi)’1 Calisma Ekonomisi ve
Endiistri Iligkileri 6grencilerinden olusmaktadir. Katilimeilarin gogunlugu Siyaset Bilimi

ve Kamu Yonetimi boliimiiniin 6grencilerinden olustugu goriilmektedir.

“Egitim tiiriniiz?” sorusunun frekans (N)- yiizde (%) dagilim sonuglar
incelendiginde % 76,4 (330 kisi)’ii 6rgilin 6gretimde okuyan 6grencilerden ve %23,6 (102
kisi)’s1 ikinci 6gretimde okuyan &grencilerden olugsmaktadir. Katilimeilarin ¢ogunlugu

orgiin 6gretimde okuyan 6grencilerden olustugu goriilmektedir.

“Kaginct siniftasiniz?” sorusunun frekans (N)- yiizde (%) dagilim sonuglari
incelendiginde %0,5 (2 kis1)’1 hazirlik, %23,6 (102 kisi)’s1 1. Sinif, %23,8 (103 kisi)’1 2.
Smif, %26,2 (113 kisi)’si 3. Sif ve %25,9 (112 kisi)’ii 4. Siniftaki 6grencilerden

olusmaktadir. Katilimcilarin ¢gogunlugu 3. Smif 6grencilerinden olustugu goriilmektedir.

“Annenizin egitim durumu nedir?” sorusunun frekans (N)- yiizde (%) dagilim
sonuglar1 incelendiginde annelerinin eitim durumu; %62,3 (269 kisi)’i Ilkogretim,
%25,7 (111 kisi)’si Lise, %3.2 (14 kisi)’si On Lisans, %8,6 (37 kisi)’s1 Universite ve
%0,2 (1 kisi)’si Lisansiistii seklindedir. Katilimcilarin annesinin egitim durumu

sonuglarma bakildiginda ¢ogunlugunun ilkdgretim mezunundan olustugu gorilmektedir.
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“Babanizin egitim durumu nedir” sorusunun frekans (N)- yiizde (%) dagilim
sonuglar1 incelendiginde %50,7 (219 kisi)’si Ilkdgretim, %29,9 (129 kisi)’u Lise, %3,7
(16 kisi)’si On Lisans, %14,6 (63 kisi)’st Universite ve %1,2 (5 kisi)’si Lisansiistii
seklindedir. Katilimcilarin  babasinin  egitim durumu sonuglarmma bakildiginda

cogunlugunun ilkogretim mezunundan olustugu goriilmektedir.

Bu calismada arastirmaya katilan lisans ogrencilerinin kisaca demografik
Ozelliklerini 6zetlemek gerekirse katilimcilarin ¢ogunlugunu kadin 6grenciler, siyaset
bilimi ve kamu yonetimi boliimii, 6rgiin egitim ve 3. smif 6grencileri olusturmakta olup
genel yas ortalamalar1 21°dir. Ayrica katilimcilarin ¢ogunlugunun anne ve babasi

ilkdgretim mezunundan olustugu goriillmektedir.

Tablo 5. Katiimcilarin Gelecekteki is Beklentisinin Dagilhimi

Frekans (N)/ Yiizde (%) Frekans | Yiizd
iizde

Is Beklentisi (N) (%)
Mezun olduktan sonra ¢calismayt Evet 417 96,5
diigiiniiyor musunuz? Hayir 15 35
. Evet 121 28,0
Cevabiniz “evet” ise mezun Hayir 113 26,2
o,l duk{t{n.s‘onfa B Kararsizim 183 42,4
bulabileceginizi diigiiniiyor
musunuz? Toplam 417 96,5
Onceki soruya cevap vermeyenler | 15 3,5
Kamu 183 42,4
Mezun olduktan sonra ¢alismak | Ozel 128 29,6
istediginiz sektor nedir? Serbest 31 7,2
Kararsizim 90 20,8
Toplam 432 100,0

Tablo 5’e gore katilimcilarin gelecekteki is beklentisi;

“Mezun olduktan sonra ¢alismayi diisiinliyor musunuz?” sorusunun frekans (N)-
yilizde (%) dagilim sonuglar1 incelendiginde % 96,5 (417 kisi) 6grencinin evet cevabini

ve %3,5 (15 kisi) 6grencinin hayir cevabimi verdigi goriilmektedir.

“Cevabiniz “evet” ise mezun olduktan sonra caligmay1 diisiinliyor musunuz?”
sorusunun frekans (N)- ylizde (%) dagilim sonuglar1 incelendiginde %28,0 (121 kisi)’nin
evet, %26,2 (113 kisi)’sinin hayir ve %42,4 (183 kisi) liniin kararsizzim cevabini verdigi
goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin 6grencilerinin ¢ogunlugu calismay1 diisiinse de

mezun olduktan sonra is bulabilecegi konusunda kararsizdir.

“Mezun olduktan sonra ¢alismak istediginiz sektdr nedir?” sorusunun frekans

(N)- yiizde (%) dagilim sonuglar1 incelendiginde % 42,4 (183 kisi)’ii kamu, %29,6 (128
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kisi)’s1 6zel, %7,2 (31 kisi)’si serbest ve %20,8 (90 kisi)’si kararsizim cevabini verdigi
goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu kamu sektoriinde ¢alismak istedigi

sonucuna ulasilmaktadir.

Secer (2013), Pamukkale Universitesi [IBF’nde 6grenim goren o&grencilerin
bireysel kariyer planlamalarina yonelik yaptig1 arastirmada katilimeilarin daha ¢ok kamu
sektorlinde caligmayi tercih ettigi sonucuna ulagsmistir (Seger, 2013: 77-82). Secer’in
2013 yilinda yaptig1 arastirma sonuclari ile benzer sonuglar elde edilen bu caligmada
Ogrencilerin ¢ogunlugu gelecekteki is beklentileri dogrultusunda kamu sektoriinde
calismay1 tercih etmekle birlikte is bulabilecegi konusunda kararsizdir. Bu durum
katihmcilarin  gelecek kaygist yasadigi igin is garantisine Onem verdigi seklinde

yorumlanabilir.

Bu calismada arastirmaya katilan lisans dgrencilerinin gelecekteki is beklentisini
Ozetlemek gerekirse katilimcilarin ¢ogunlugunu gelecekte kamu sektdriinde calismay1
diisiinse bile is bulabilecegi konusunda kararsizdir. Bu duruma gore katilimcilarin

gelecek kaygisi yasadigi i¢in is garantisine 6nem verdigi seklinde yorumlanabilir.

Tablo 6. Katihmcilarin Gelecekteki Calisma Tarzinin Dagilimi

. 0
rekans (N)/ Yiizde (%) Frekans | Yiizde
Caligsma tarz1 (N) (%)
Hangi calisma modeli size en [s yerinde ¢alisma | 383 88,7
uygundur? Uzaktan ¢aligma 49 11,3
Calisma saatlerinin esnek oldugu | Evet 343 79,4
bir iste calismak ister misiniz? Hayir 89 20,6
Toplam 432 100,0

Tablo 6’ya gore katilimcilarin gelecekteki calisma tarz;

“Hangi calisma modeli size en uygundur?” sorusunun frekans (N)- yiizde (%)
dagilim sonuglar1 incelendiginde %88,7 (383 kisi)’sinin is yerinde ¢alisma cevabini ve
%11,3 (49 kisi)’linlin uzaktan ¢alisma cevabini verdigi goriilmektedir. Katilimeilarin

cogunlugu is yerinde ¢alismak istedigi sonucuna ulagilmaktadir.

“Calisma saatlerinin esnek oldugu bir iste calismak ister misiniz?” sorusunun
frekans (N)- yiizde (%) dagilim sonuglar1 incelendiginde %79,4 (343 kisi) 6grencinin evet
ve %20,6 (89 kisi) 0grencinin hayir cevabini verdigi goriilmektedir. Katilimcilarin
cogunlugu calisma saatlerinin esnek oldugu bir iste caligmak istedikleri sonucuna

ulasilmaktadir.

85



Karabekir, Tozlu ve Sencan’mn 2015 yilinda yaptigi arastirmada iiniversitede
ogrenim goren 6grencilerin gogunlugu esnek galisma saatlerini tercih ettikleri sonucuna
ulagsmiglardir (Karabekir, Tozlu ve Sencan, 2015: 210). Karabekir, Tozlu ve Sencan’in
2015 yilinda yaptig1 arastirma sonuglari ile benzer sonuglar elde edilen bu calismada
tiniversitelerin farkli fakiiltelerinde okuyan 6grencilerin 2015 yilindan glintimiize kadar

olan bu siire icerisinde esnek ¢alisma anlayisinin degismedigi gozlemlenmistir.

Bu caligmada arastirmaya katilan lisans 6grencilerinin gelecekteki ¢alisma tarzini
Ozetlemek gerekirse katilimcilarin ¢ogunlugu is yerinde esnek calisma modeliyle
calismak istedigi sOylenebilir. Bu duruma gore katilimcilar geleneksel ¢aligma modelleri

yerine giincel ¢alisma modellerinde ¢alismak istedigi seklinde yorumlanabilir.

Tablo 7. Katihmecilarin Kariyer Planlamalariin Dagilimlari

rekans (N)/ Yiizde (%)
Frekans Yiizde
(N) (%)
Kariyer Planlama
Kariyerinizle ilgili bir Evet 408 94,4
planiniz var mi? Hayir 24 5,6
1 | En Onemli 142 32,9
iloi 2 | Onemli 59 13,7
Yetegriglfler 3 I?ararsmm 93 215
4 | Onemsiz 86 19,9
5 | En Onemsiz | 28 6,5
1 | En Onemli 88 20,4
2 | Onemli 67 15,5
Aile 3 | Kararsizim 96 22,2
4 | Onemsiz 139 32,2
Cevabiniz “evet” ise kariyer 5 | EnOnemsiz | 18 4,2
planlamamizi sekillendiren 1 | En Onemli 82 19,0
faktirlerde onceliginiz nedir? 2 | Onemli 154 35,6
(Onem sirasina gore I (en Ucret 3 | Kararsizim 99 22,9
onemli)’den 5 (en énemsiz)’e 4 | Onemsiz 59 13,7
kadar her biri icin ayr bir 5 | En Onemsiz | 14 3,2
rakamla siralayiniz.) 1 | En Onemli 68 15,7
2 | Onemli 113 26,2
Statii/Konum | 3 | Kararsizim 112 25,9
4 | Onemsiz 95 22,0
5 | En Onemsiz | 20 4.6
1 | En Onemli 28 6,5
2 | Onemli 15 3,5
Togl?l \;;el;/zfskl 3 Ifararsmm 8 1,9
4 | Onemsiz 29 6,7
5 | En Onemsiz | 328 75,9
Toplam 408 94,4
Onceki soruya cevap vermeyenler 24 5,6
Toplam 432 100,0

Tablo 7’ye gore katilimcilarin kariyer planlamalari;
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“Kariyerinizle ilgili bir planiniz var m1?” sorusunun frekans (N)- ylizde (%)
dagilim sonuglart incelendiginde %94,4 (408 kisi) 0grencinin evet ve %5,6 (24 kisi)
Ogrencinin hayir cevabimi verdigi goriilmektedir. Katilimcilarin ¢cogunlugu kariyer plani

oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

“Cevabiniz “evet” ise kariyer planlamaniz1 sekillendiren faktorlerde dnceliginiz
nedir? (Onem sirasina gore 1(en 6nemli)’den 5(en dnemsiz)’e kadar her biri i¢in ayr1 bir
rakamla siralayiniz.)” sorusunun frekans (N)- yiizde (%) dagilim sonuglari bes kategoride
incelenmistir. Bu sonuglara gore katilimcilarin 6nem sirast; %32,9 (142 kisi) ile ilk sirada
ilgi ve yetenekler, %20,4 (88 kisi) ile ikinci sirada aile, %19,0 (82 kisi) ile ticlincii sirada
ticret, %15,7 (68 kisi) ile dordiincii sirada statii/konum ve %6,5 (28 kisi) ile besinci sirada
cevre ve toplum baskis1 sonucuna ulagilmaktadir. Katilimeilarin ilgi ve yeteneklerini daha

onemli bulmaktayken ¢evre ve toplum baskisini daha 6nemsiz buldugunu sdylenebilir.

Soysal ve Sdylemez 2014 yilinda yaptig1 arastirmada iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesindeki 6grencilerin kariyer planlamalarini etki eden faktorleri incelediginde ilk
sirada kisisel ozellikler ve yeteneklere yer verdigi sonucuna ulagsmiglardir (Soysal ve
Soylemez, 2014: 31). Soysal ve Sdylemez ‘in 2014 yilinda yaptig1 arastirma sonuglari ile
benzer sonuglar elde edilen bu calismada Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nde 6grenim
goren Ogrencilerin 2014 yilindan giliniimiize kadar olan siire i¢inde kariyer
planlamalarinda farkli secenekler olsa bile dnem sirasinda ilgi ve yeteneklere oncelik

verdigi ve bu durumun degismedigi gézlemlenmistir.

Bu caligmada aragtirmaya katilan lisans Ogrencilerinin kariyer planlamalarini
ozetlemek gerekirse katilimcilarin ¢ogunlugunun kariyerlerini planladigin1  ve

kariyerlerini planlarken ilgi ve yeteneklerine 6nem verdigi seklindedir.
5.2.Arastirmanin Hipotez Testleri

Ha: Lisans 6grencilerinin cinsiyet ile kariyer belirleme siiregleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.
Hia: Cinsiyet ve motivasyon/sosyal yasam arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hib: Cinsiyet ve kariyer planlamada ¢evre etkisi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hic: Cinsiyet ve kariyer planlamada hedef belirleme arasinda anlamli bir iliski

vardir.
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Hz: Lisans Ogrencilerinin mezun olduktan sonra ¢aligmak istedigi sektor ile kariyer

belirleme siiregleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2a: Mezun olduktan sonra caligmak istedigi sektor ve Ozgiirliik/bagimsizlik

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2b: Mezun olduktan sonra calismak istedigi sektor ve gelisme imkani arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H2c: Mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi sektor ve ¢evresel kariyer firsatlar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Has: Lisans Ogrencilerinin mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi model ile kariyer

belirleme siiregleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hsa: Mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi model ve rekabetci kariyer firsatlari

arasinda anlamli bir iligski vardir.

Hasb: Mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi model ve mesleki prestij arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Hac: Mezun olduktan sonra g¢alismak istedigi model ve bireysel farkindalik

arasinda anlamh bir iligki vardir.

Lisans 6grencilerinin kariyer planlama ve degerlerinin incelendigi bu ¢alismada
iki degiskenli hipotezlerin test edilmesi icin Ki-Kare analizi? kullamlmistir. Ki-Kare
analiziyle sonucun istatistiksel agidan anlamli olmasi; 6rneklem i¢in elde edilen sonucun
belirli bir olasilikla evren bazinda da gecerli olabilecegini ifade etmektedir (Uzungdren

N. Ve Uzungoéren E., 2007).

Hi: Lisans 6grencilerinin cinsiyet ile kariyer belirleme siire¢leri arasinda anlamli bir iligki

vardir.
Hia: Cinsiyet ve motivasyon/sosyal yasam arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 8. Cinsiyet ve Motivasyon/Sosyal Yasam Arasindaki iliski (H1a)

Deger P Degeri (sig)
Pearson Ki-Kare Testi | 34,745% ,000

2 Ki-Kare analizi iki degiskenin r*c bicimindeki capraz tabloyla belirtilen kategorilerin gdzlenen
frekanslar ile beklenen frekanslar arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini test etmek
i¢in kullanilir (Ural ve Kilig, 2013: 260). Ki-Kare analizinde istatiksel olarak farkliliklarin anlamli olup
olmadigina karar vermek i¢in p degerinin alt sinir1 0,05’dir ve p degerinin 0,05’in altinda (p<0.05) olmasi
gereklidir (Barcel6, 2018: 3).
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| a. 4 hiicre (40,0%) sayisinin daha az olmasi bekleniyor. 5. Beklenen minimum say1 1,95dir. |

Tablo 8’¢ gore, cinsiyet ve motivasyon/sosyal yasam arasindaki iliski (H1a), Ki-
Kare analizi ile test edilmis ve analiz sonucunda test degeri p=,000 (p<0.05) olarak
bulunmustur. Lisans 0Ogrencilerinin kariyer belirleme siireglerinde cinsiyet ve
motivasyon/sosyal yasam arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulundugu i¢in

hipotez kabul edilmektedir. Hia’nin igerigi Tablo 9’da verilmektedir.

Tablo 9. Cinsiyet ve Motivasyon/Sosyal Yasam Arasindaki iliski Capraz
Tablo (H1a)

Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim igin
onemlidir.
o =) g
= o £ s = g @ §
= X 2 2 S g x5 c
> < g E z > =2 g
2} == = < = = = —
= 8 5 5 5 5 3 3 g
O Y M M M N N [
Kisi Sayisi 3 2 13 74 129 221
» Cinsiyetinde ki% 1,4% ,9% 5,9% 33,5% |58,4% 100,0%
< | “Isimin sosyal yasantima firsat
Q vermesi benim i¢in 6nemlidir.” | 75,0% 50,0% 43,3% 37,2% 66,2% 51,2%
Ifadesinde ki%
Toplamda % 1% ,5% 3,0% 171% [29,9% |51,2%
Kisi Sayisi 1 2 17 125 66 211
Cinsiyetinde ki% ,5% ,9% 8,1% 59,2% |31,3% 100,0%
é “Isimin sosyal yasantima firsat
T | vermesi benim i¢in 6nemlidir.” | 25,0% |50,0% [56,7% |62,8% |33,8% |48,8%
Ifadesinde ki%
Toplamda % 2% ,5% 3,9% 289% |153% |48,8%
Kisi Sayisi 4 4 30 199 195 432
= Cinsiyetinde ki% ,9% ,9% 6,9% 46,1% |45,1% 100,0%
s “Isimin sosyal yasantima firsat
O | vermesi benim i¢in 6nemlidir.” | 100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0%
[ . :
Ifadesinde ki%
Toplamda % ,9% ,9% 6,9% 46,1% |45,1% 100,0%

Tablo 9’a gore “Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim i¢in énemlidir.”
ifadesine kadinlarin %33,5’1 (74 kisi) katihyorum, %58,4’1 (129 kisi) kesinlikle
katiliyorum yanitin1 verirken erkeklerin ise %59,2’si1 (125 kisi) katiliyorum, %31,3°1 (66
kisi) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Capraz tabloda ankete katilan kadin ve
erkek Ogrencilerin yanitlarinin farklilastigit ve kadin ogrencilerinin ¢ogunlugunun

kesinlikle katildig1, erkek 6grencilerin ise cogunlugunun katildig: ifade edilebilir.

2022 yilinda Cetinkaya “Usak Universitesi Ogrencilerinin Kariyer Planlamalar
Uzerine Istatistiksel Bir Analiz” isimli ¢alismasinda Usak Universitesi'nde okuyan

ogrencilerin kariyer planlamalarimi etkileyen unsurlar1 incelemistir. Cetinkaya yaptigi
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calismada cinsiyet ile O0zel yasam arasinda anlamli bir fark bulmasa bile kadin
Ogrencilerin daha fazla 6zel yasama 6nem verdigi sonucuna ulagmistir (Cetinkaya, 2022:
23-28). Cetinkaya’nin yaptig1 arastirma sonuglari ile anlamlilik agisindan farkli sonuglar
elde edilen bu ¢alismada lisans 6grencilerinin okudugu boliim ve yasadigi ¢evre gibi

faktorlerin diistincelerini etkiledigini sdylemek miimkiindiir.
Hib: Cinsiyet ve kariyer planlamada ¢evre etkisi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 10. Cinsiyet ve Kariyer Planlamada Cevre Etkisi Arasindaki Iliski
(Hib)

Deger P Degeri (sig)
Pearson Ki-Kare Testi | 11,7632 ,019
a. 0 hiicre (0,0%) sayisinin daha az olmasi bekleniyor. 5. Beklenen minimum say1 7,81 dir.

Tablo 10’a gore, cinsiyet ve kariyer planlamada ¢evre etkisi arasindaki iliski (Hup),
Ki-Kare analizi ile test edilmis ve analiz sonucunda test degeri p=,019 (p<0.05) olarak
bulunmustur. Lisans 0grencilerinin kariyer belirleme siireclerinde cinsiyet ve kariyer
planlamada cevre etkisi arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulundugu i¢in
hipotez kabul edilmektedir. Hip’nin igerigi Tablo 11°de verilmektedir.

Tablo 11.Cinsiyet ve Kariyer Planlamada Cevre Etkisi Arasindaki Iliski
Capraz Tablo (Hib)

Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama
stirecime etki etmektedir.

g
N 2 g g g
S @3 S, £ = @ 3
B x 2 £ N S < o =
> = E = 2 = ==y s
2 ‘B o 5 s = ‘D & =
c D © v < < IR o
(@) X M M N X M [
Kisi Sayisi 7 12 30 75 97 221
Cinsiyetinde ki% 3,2% 5,4% 13,6% [33,9% |43,9% 100,0%
g | “Ulkenin sosyo-ekonomik
£ /
S gl‘i'::crﬂi‘le kg('lyer etmpe'lft”;gﬂ‘f 438% |50,0% |63,8% |424% |57,7% |51,2%
Ifadesinde ki%
Toplamda % 1,6% 2,8% 6,9% 174% | 22,5% 51,2%
Kisi Sayisi 9 12 17 102 71 211
Cinsiyetinde ki% 4,3% 57% 8,1% 48,3% |33,6% 100,0%
x “Ulkenin sosyo-ekonomik
g |durumu - kariyer planlama | oo 50050 00, (36206 | 57.6% | 423% | 48,8%
sirecime  etki  etmektedir.
Ifadesinde ki%
Toplamda % 2,1% 2,8% 3,9% 23,6% |16,4% |48,8%
e Kisi Sayisi 16 24 47 177 168 432
c_g_ Cinsiyetinde ki% 3,7% 5,6% 10,9% [41,0% |38,9% |100,0%
© | “Ulkenin - sosyo-ekonomik | ;54 6o, | 100 005 | 100,00 |100,0% |100,0% | 100,0%

durumu  kariyer  planlama

90



stirecime  etki  etmektedir.”
Ifadesinde ki%

Toplamda % 3,7% 5,6% 109% [41,0% |38,9% |100,0%
Tablo 11’e gore “Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama siirecime

etki etmektedir.” ifadesine kadinlarin %33,9u (75 kisi) katiltyorum, %43,9u (97 kisi)

kesinlikle katiliyorum yanitim1 verirken erkeklerin ise %48,3’1 (102 kisi) katiliyorum,
%33,6’s1 (71 kisi) kesinlikle katiltyorum yanitin1 vermistir. Capraz tabloda ankete katilan
kadin ve erkek Ogrencilerin yanitlarmin farklilastigit ve kadin 0Ogrencilerinin

cogunlugunun kesinlikle katildig1, erkek 6grencilerin ise ¢ogunlugunun katildig: ifade
edilebilir.

Demir ve Calik (2017) tarafindan 1iBF 6grencilerinin kariyerlerini belirlerken
hangi faktorlerden ne oOlgiide etkilendikleri incelenmistir. Demir ve Calik yaptigi
calismada, Ogrencilerin kariyer hedeflerini belirlerken; meslegin getirilerinden ve
tilkedeki gelismelerden etkilendigi sonucuna ulasmistir (Demir ve Calik, 2017: 161-167).
Demir ve Calik’in yaptig1 ¢alisma ile benzer sonuglar elde edilen bu ¢alismada da
katilimeilarin  kariyer planlama siireclerinde {ilkenin bulundugu sosyo-ekonomik

durumdan etkilendikleri gézlemlenmistir.

Hic: Cinsiyet ve kariyer planlamada hedef belirleme arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Tablo 12.Cinsiyet ve Kariyer Planlama Hedef Belirleme Arasindaki iliski
(Hac)

Deger P Degeri (sig)
Pearson Ki-Kare Testi 11,7782 ,019
a. 2 hiicre (20,0%) sayisinin daha az olmasi bekleniyor. 5. Beklenen minimum say1 1,95dir.

Tablo 12’ye gore, cinsiyet ve kariyer planlama hedef belirleme arasindaki iliski
(Hic), Ki-Kare analizi ile test edilmis ve analiz sonucunda test degeri p=,019 (p<0.05)
olarak bulunmustur. Lisans 6grencilerinin kariyer belirleme siireglerinde cinsiyet ve
kariyer planlamada hedef belirleme arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli
bulundugu i¢in hipotez kabul edilmektedir. Hic’nin igerigi Tablo 13°de verilmektedir.

Tablo 13. Cinsiyet ve Kariyer Planlamada Hedef Belirleme Arasindaki Iliski
Capraz Tablo (Hic)

Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im
yapmami kolaylagtirmaktadir.

To
pl
a

O g
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= B : :
£ 2| § | § |g¢
s | E z z | E2
= < s = 8 =
X M M M N X M
Kisi Sayisi 3 4 47 101 66 221
Cinsiyetinde ki% 1,4% 1,8% 21,3% 1457% 129,9% 100,0%
g | “Kariyer planlama, hedeflerimi
‘3‘ Eehrlerken SCCU | YapMmaml| 75 0oy 126,7% | 64,4% |465% |53,7% |51,2%
olaylastirmaktadir.
Ifadesinde ki%
Toplamda % A% 9% 109% [234% [153% |512%
Kisi Sayisi 1 11 26 116 57 211
Cinsiyetinde ki% ,5% 5,2% 123% |55,0% |27,0% 100,0%
x “Kariyer planlama, hedeflerimi
& | belirlerken  segim “yapmami | 5g hor | 73305 35606 |535% |46,3% | 48,8%
kolaylagtirmaktadir.
Ifadesinde ki%
Toplamda % 2% 2,5% 6,0% 26,9% |13,2% |48,8%
Kisi Sayisi 4 15 73 217 123 432
Cinsiyetinde ki% ,9% 3,5% 169% [50,2% |28,5% |100,0%
£ | “Kariyer planlama, hedeflerimi
g belirlerken  secim yapmami |, o5 | 100,096 [100,0% |100,0% |100,0% |100,0%
kolaylagtirmaktadir.
Ifadesinde ki%
Toplamda % ,9% 3,5% 16,9% [50,2% |28,5% 100,0%

Tablo 13’e gore “Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢cim yapmamu
kolaylastirmaktadir.” ifadesine kadinlarin %45,7’s1 (101 kisi) katiliyorum, %29,9’u (66
kisi) kesinlikle katiliyorum yanitin1 verirken erkeklerin ise %55,0’1 (116 kisi)
katiliyorum, %27,0’1 (57 kisi) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Capraz tabloda
ankete katilan kadin ve erkek Ogrencilerin “Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken
secim yapmami kolaylastirmaktadir.” Ifadesine katildig1 goriilmektedir.

2019 yilinda Cakar “Bireysel Kariyeri Etkileyen Kisilik Ozellikleri ve IIBF
Ornegi” isimli calismasinda Anadolu Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi’nde
okuyan fgiincli ve dordiincti siif Ogrencilerin bireysel kariyer yoOnetim siirecini
incelenmistir. Cakar yaptigi calismada cinsiyet ile bireysel kariyer hedefi belirleme
arasinda anlamhi bir fark bulmamistir (Cakar, 2019: 65). Cakar’in yaptig1 arastirma
sonugclari ile farkli sonuglar elde edilen bu ¢alismada lisans 6grencilerinin okudugu okul

ve ¢evre gibi faktorlerin diisiincelerini etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

H2: Lisans 6grencilerinin mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi sektor ile kariyer

belirleme siirecleri arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Hz2a: Mezun olduktan sonra ¢aligmak istedigi sektor ve Ozgiirlik/bagimsizlik

arasinda anlamli bir iligki vardir.

) Tablo 14. Mezun Olduktan Sonra Cahsmak Istedigi Sektor ve
Ozerklik/Bagimsizlik Arasindaki Iliski (Hza)

Deger P Degeri (sig)
Pearson Ki-Kare Testi 39,283? ,000
a. 7 hiicre (35,0%) sayisinin daha az olmasi bekleniyor. 5. Beklenen minimum say1 ,22°dir.

Tablo 14’¢ gore, mezun olduktan sonra c¢alismak istedigi sektor ve
Ozgiirlik/bagimsizlik arasindaki iliski (Hza), Ki-Kare analizi ile test edilmis ve analiz
sonucunda test degeri p=,000 (p<0.05) olarak bulunmustur. Lisans 6grencilerinin kariyer
belirleme siire¢lerinde mezun olduktan sonra c¢aligmak istedigi sektor ve
ozgirliikk/bagimsizlik arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulundugu i¢in hipotez
kabul edilmektedir. Hza’nin igerigi Tablo 15°de verilmektedir.

) Tablo 15.Mezun Olduktan Sonra Cahsmak Istedigi Sektéor ve
Ozerklik/Bagimsizlik Arasindaki Iliski Capraz Tablo (H2a)

c o= "Ozgiir  olarak  calisabilme ve inisiyatif
T © Q . 0 9.4 o - .
Y eEX kullanabilme" isimde aradigim en 6nemli unsurdur.
S U
ot = 2
S S £ g
N o5 5 = S ) §
g x = 2 N S X S
S e = E E z > | £2 g
NESE = = g = = =
S3% 2 N y; y; y; NV =
Kisi Sayist 0 5 36 94 48 183
“Mezun olduktan
sonra - qalismak | 60015700 119706 [514% |26,29% | 100,0%
istediginiz sektor
nedir?” sorunda ki%
= “"Ozgiir olarak
IS .
< calisabilme ve
X ST
inisiyatif
kullanabilme" isimde | 0,0% 38,5% |40,0% [50,0% |34,8% |42,4%
aradigim en Onemli
unsurdur.” Ifadesinde
Ki%
Toplamda % 0,0% 1,2% 8,3% 218% |11,1% |424%
Kisi Sayis1 3 3 19 49 54 128
“Mezun olduktan
sonra - qalismak |, 00, o300 14806 |383% |42.2% | 100,0%
istediginiz sektor
T[\)] nedir?” sorunda ki%
© “"Ozgiir olarak
caligabilme ve
inisiyatif 100,0% |23,1% |21,1% |[26,1% |39,1% |29,6%
kullanabilme" isimde
aradiZim en O6nemli
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unsurdur.” Ifadesinde
ki%
Toplamda % 1% 1% 4,4% 11,3% [125% |29,6%
Kisi Sayis1 0 5 32 32 21 90
“Mezun olduktan
sonra_ - calismak g 0015605 3569 [356% |233% |100,0%
istediginiz sektor

£ nedir?” sorunda ki%

N “"Ozglir olarak

g calisabilme ve

S inisiyatif

s kullanabilme" isimde | 0,0% 385% |[356% |17,0% |152% |20,8%
aradigim en Onemli
unsurdur.” Ifadesinde
Ki%
Toplamda % 0,0% 1,2% 7,4% 7,4% 4,9% 20,8%
Kisi Sayis1 0 0 3 13 15 31
“Mezun olduktan
sonra - calismak | oo, 00s 9706 |41,9% |48.4% | 100,0%
istediginiz sektor
nedir?” sorunda ki%

ks “"Ozgiir olarak

g caligabilme ve

n inisiyatif
kullanabilme" isimde | 0,0% 0,0% 3,3% 6,9% 10,9% |7,2%
aradigim en Onemli
unsurdur.” Ifadesinde
Ki%
Toplamda % 0,0% 0,0% 7% 3,0% 3,5% 7,2%
Kisi Sayis1 3 13 90 188 138 432
“Mezun olduktan
sonra - qalismak | 2o, 13000 1208% [435% |31,9% |100,0%
istediginiz sektor
nedir?” sorunda ki%

= “"Ozgiir olarak

= calisabilme ve

o Jo. . R

[ inisiyatif
kullanabilme" igimde | 100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0%
aradigim en Onemli
unsurdur.” Ifadesinde
Ki%
Toplamda % 1% 3,0% 208% |435% [31,9% |100,0%

Tablo 15’e gdre “"Ozgiir olarak calisabilme ve inisiyatif kullanabilme" isimde
aradigim en 6nemli unsurdur.” ifadesine kamu sektoriinde calismak isteyen dgrencilerin
%51,4 (94 kisi)’i katihyorum, 6zel sektdrde ¢alismak isteyen ogrencilerin %42,2 (54
kisi)’si kesinlikle katiliyorum, serbest sektorde calismak isteyen dgrencilerin %48,4 (15
kisi)’u kesinlikle katiliyorum, kararsiz kalan 6grencilerin %35,6 (32 kisi)’s1 kararsizim
ve %35,6 (32 kisi)’s1 katiliyorum yanitin1 vermistir. Capraz tabloda ankete katilan lisans
Ogrencilerinin yanitlarin farklilastigi ve 6zel sektor ile serbest sektorde ¢alismak isteyen

ogrencilerin ¢ogunlugu calistigi ortamda oOzgiirliikk/bagimsizlik kariyer planlamasi
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yaparken 6nemli bir etkenken kararsiz kalan 6grencilerin yarisi igin énemli bir etken

olmadigi ifade edilebilir.

2017 yilinda Isik “Universite Ogrencilerinin Kariyer Deger Algilarinin
Karsilastirilmasma Yonelik Bir Arastirma” isimli calismasinda Bitlis Eren Universitesi
Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu ile Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nde okuyan
Ogrencilerin kariyer deger algilar1 incelenmistir. Isik yaptigi arastirmada 6grencilerin
caligmak istedigi sektore gore Ozerklik ve bagimsizlik arasinda anlamli farkliliklar
bulmus ve kendi isinde ¢alismak isteyen 0grencilerin kamu, 6zel ve diger sektorlerde
calismak isteyen ogrencilere gore daha fazla 6zerk ve bagimsiz olmak istedigi sonucuna
ulagsmistir (Isik, 2017: 37-38). Isik’in 2017 yilinda yaptig1 aragtirma sonucu ile benzer
sonuclar elde edilen bu calismada 6zel sektor ile serbest sektorde galismak isteyen
Ogrencilerin giiniimiiz calisma hayatinda 6zerklik, 6zgiirlik ve bagimsizlik kavramlari

tizerine diislincelerinin degismedigi gdzlemlenmistir.

H2b: Mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi sektor ve arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Tablo 16.Mezun Olduktan Sonra Calismak Istedigi Sektor ve Gelisme
Imkam Arasindaki Iliski (Hzb)

Deger P Degeri (sig)
Pearson Ki-Kare Testi | 21,8972 ,039
a. 4 hiicre (20,0%) sayisinin daha az olmasi bekleniyor. 5. Beklenen minimum say1 1,44°diir.

Tablo 16’ya gore, mezun olduktan sonra ¢aligmak istedigi sektor ve gelisme
imkan1 arasindaki iliski (Hab), Ki-Kare analizi ile test edilmis ve analiz sonucunda test
degeri p=,039 (p<0.05) olarak bulunmustur. Lisans 6grencilerinin kariyer belirleme
stireglerinin mezun olduktan sonra ¢aligmak istedigi sektor ve gelisme imkan1 arasindaki
iligki istatistiksel olarak anlamli bulundugu icin hipotez kabul edilmektedir. Hzp’nin
icerigi Tablo 17°de verilmektedir.

. Tablo 17.Mezun Olduktan Sonra Calismak Istedigi Sektor ve Gelisme
Imkan1 Arasindaki Iliski Capraz Tablo (H2b)

S 2.5 Fakiiltem, kariyer planlama ve gelistirme imkan1
£eX saglamaktadir.
S5 v O
S = £
S S g g
- = = g g

N @ 9 5] g 2 @ 3

R x = 2 N o = o =
S e =E | £ z 2 | E2| E
RS .= > - F= ) =) o = =3
L 273 GG < S s & & S
= 3.2c X M M N N X M [
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Kamu

Kisi Sayisi

30

66

61

21

183

“Mezun olduktan
sonra calismak
istediginiz sektor
nedir?” sorunda ki%

2,7%

16,4%

36,1%

33,3%

11,5%

100,0%

“Fakiiltem, kariyer
planlama ve gelistirme
imkani
saglamaktadir.”
Ifadesinde ki%

25,0%

45,5%

38,8%

46,6%

46,7%

42,4%

Toplamda %

1,2%

6,9%

15,3%

14,1%

4,9%

42,4%

Ozel

Kisi Sayisi

10

16

53

32

17

128

“Mezun olduktan
sonra caligmak
istediginiz sektor
nedir?” sorunda ki%

7,8%

12,5%

41,4%

25,0%

13,3%

100,0%

“Fakiiltem, kariyer
planlama ve gelistirme
imkani
saglamaktadir.”
Ifadesinde ki%

50,0%

24,2%

31,2%

24,4%

37,8%

29,6%

Toplamda %

2,3%

3,7%

12,3%

7,4%

3,9%

29,6%

Kararsizim

Kisi Sayisi

14

42

30

90

“Mezun olduktan
sonra calismak
istediginiz sektor
nedir?” sorunda ki%

3,3%

15,6%

46,7%

33,3%

1,1%

100,0%

“Fakiiltem, kariyer
planlama ve gelistirme
imkani
saglamaktadir.”
ifadesinde ki%

15,0%

21,2%

24,7%

22,9%

2,2%

20,8%

Toplamda %

I%

3,2%

9,7%

6,9%

2%

20,8%

Serbest

Kisi Sayisi

31

“Mezun olduktan
sonra caligmak
istediginiz sektor
nedir?” sorunda ki%

6,5%

19,4%

29,0%

25,8%

19,4%

100,0%

“Fakiiltem, kariyer
planlama ve gelistirme
imkani
saglamaktadir.”
Ifadesinde ki%

10,0%

9,1%

5,3%

6,1%

13,3%

7,2%

Toplamda %

5%

1,4%

2,1%

1,9%

1,4%

7,2%

Toplam

Kisi Sayisi

20

66

170

131

45

432

“Mezun olduktan
sonra calismak
istediginiz sektor
nedir?” sorunda ki%

4,6%

15,3%

39,4%

30,3%

10,4%

100,0%

“Fakiiltem, kariyer
planlama ve gelistirme
imkani
saglamaktadir.”
Ifadesinde ki%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

Toplamda %

4,6%

15,3%

39,4%

30,3%

10,4%

100,0%
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Tablo 17’ye gore “Fakiiltem, kariyer planlama ve gelistirme imkan1
saglamaktadir.” ifadesine kamu sektoriinde caligmak isteyen &grencilerin %36,1 (66
kisi)’i kararsizim, Ozel sektorde calismak isteyen Ogrencilerin %41,4 (53 kisi)’l
kararsizim, serbest sektdrde caligsmak isteyen Ogrencilerin %29,0 (9 kisi)’1 karasizim,
kararsiz kalan o6grencilerin %46,7 (42 kisi)’si kararsizim yanitin1 vermistir. Capraz
tabloda ankete katilan lisans 6grencilerinin 6grenim gordigii fakiiltenin kariyer planlama

ve gelistirme imkan1 sagladig1 konusunda kararsiz kaldig1 ifade edilebilir.

H2c: Mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi sektor ve ¢evresel kariyer firsatlar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 18.Mezun Olduktan Sonra Calsmak istedigi Sektor ve Cevresel
Kariyer Firsatlar1 Arasindaki Iliski (Hzc)

Deger P Degeri (sig)
Pearson Ki-Kare Testi | 29,7512 ,003
a. 5 hiicre (25,0%) sayisinin daha az olmasi bekleniyor. 5. Beklenen minimum say1,79’dur.

Tablo 18’e gore, mezun olduktan sonra calismak istedigi sektdr ve gevresel
kariyer firsatlar1 arasindaki iliski (Hzc), Ki-Kare analizi ile test edilmis ve analiz
sonucunda test degeri p=,039 (p<0.05) olarak bulunmustur. Lisans 6grencilerinin kariyer
belirleme siireclerinin mezun olduktan sonra ¢aligsmak istedigi sektor ve ¢evresel kariyer
firsatlar1 arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulundugu igin hipotez kabul
edilmektedir. Hac’nin igerigi Tablo 19°da verilmektedir.

Tablo 19.Mezun Olduktan Sonra Calismak istedigi Sektor ve Cevresel
Kariyer Firsatlar1 Arasindaki iliski Capraz Tablo (Hz)

Diinyadaki ve diilkemdeki c¢evresel (sektorel ve
g ~ mesleki)  kariyer  firsatlart  ile  yakindan
3 ilgileniyorum.
S o
2%z : : £ £
=23 @3 S = E @ 3
© % 2 x > 2 N 5] x g e
SES £ | £ E | £ g2 s
Kisi Sayisi 2 24 58 74 25 183
“Mezun olduktan
sonra - qalismak |y g0 193906 131706 [404% |13.7% | 100,0%
istediginiz sektor
= nedir?” sorusunda ki%
N “Diinyadaki ve
ilkemdeki  gevresel
(sektorel ve mesleki) [18,2% |46,2% |47,2% |438% |325% |42,4%
kariyer firsatlar1 ile
yakindan
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ilgileniyorum.”

Ifadesinde ki%
Toplamda% ,5% 5,6% 134% |171% |5,8% 42 4%
Kisi Sayisi 3 14 31 52 28 128
“Mezun olduktan
sonra - qalismak |y 00010900 124206 [40,6% |21,9% | 100,0%
istediginiz sektor
nedir?” sorusunda ki%

= “Diinyadaki ve

S tilkemdeki cevresel
(sektorel ve mesleki)
kariyer firsatlar1 1ile | 27,3% 26,9% 25,2% 30,8% 36,4% 29,6%
yakindan
ilgileniyorum.”
Ifadesinde ki%
Toplamda% A% 3,2% 7,2% 12,0% |6,5% 29,6%
Kisi Sayisi 3 12 32 31 12 90
“Mezun olduktan
sonra - qalismak| g 00095300 135606 [344% |13.3% | 100,0%
istediginiz sektor

£ nedir?” sorusunda ki%

S “Diinyadaki ve

g tilkemdeki  gevresel

5 (sektorel ve mesleki)

M kariyer firsatlar1 1ile | 27,3% 23,1% 26,0% 18,3% 15,6% 20,8%
yakindan
ilgileniyorum.”
ifadesinde ki%
Toplamda% 1% 2,8% 7,4% 7,2% 2,8% 20,8%
Kisi Sayisi 3 2 2 12 12 31
“Mezun olduktan
sonra - qalismak| g g0 gsos 5505 (38,79 |38.7% | 100,0%
istediginiz sektdr
nedir?” sorusunda Ki%

7 “Diinyadaki ve

g iilkemdeki gevresel

%} (sektorel ve mesleki)
kariyer firsatlar1 1ile | 27,3% 3,8% 1,6% 7,1% 15,6% 7,2%
yakindan
ilgileniyorum.”
ifadesinde ki%
Toplamda% 1% ,5% ,5% 2,8% 2,8% 7,2%
Kisi Sayisi 11 52 123 169 77 432
“Mezun olduktan
sonra - qalismak |5 5o g0 00 12850% [39,1% | 17,8% | 100,0%
istediginiz sektor
nedir?” sorusunda ki%

= “Diinyadaki ve

_8' ilkemdeki cevresel

— (sektorel ve mesleki)
kariyer firsatlar1 ile | 100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0%
yakindan
ilgileniyorum.”
Ifadesinde ki%
Toplamda% 2,5% 120% [285% 391% |17,8% |100,0%
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Tablo 19°a gore “Diinyadaki ve tilkemdeki ¢evresel (sektorel ve mesleki) kariyer
firsatlar1 ile yakindan ilgileniyorum.” ifadesine kamu sektoriinde g¢alismak isteyen
ogrencilerin %40,4 (74 kisi)’i katiliyorum, 6zel sektdrde calismak isteyen 6grencilerin
%40,6 (52 kisi)’s1 katiliyorum, serbest sektorde ¢aligmak isteyen dgrencilerin %38,7 (12
kisi)’si katiliyorum ve %38,7 (12 kisi)’si kesinlikle katiliyorum, kararsiz kalan
ogrencilerin %35,6 (32 kisi)’st kararsizim yanitin1 vermistir. Capraz tabloda ankete
katilan lisans 6grencilerinin yanitlarin farklilastigi ve serbest sektorde calismak isteyen
Ogrencilerin cogunlugunun global anlamda kariyer firsatlari ile yakindan ilgilendigi ifade

edilebilir.

Hs: Lisans Ogrencilerinin mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi model ile Kkariyer

belirleme siirecleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hsa: Mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi model ve rekabetci kariyer firsatlar

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 20.Mezun Oldulftan Sonra Cahsmak Istedigi Model ve Rekabetci
Kariyer Firsatlar1 Arasindaki Iliski (Hsa)

Deger P Degeri (sig)
Pearson Ki-Kare Testi | 14,3282 ,006
a. 2 hiicre (20,0%) sayisinin daha az olmasi bekleniyor. 5. Beklenen minimum say1 1,13 dir.

Tablo 20’ye gore, mezun olduktan sonra c¢alismak istedigi model ve rekabet¢i
kariyer firsatlar1 arasindaki iliski (Hsa), Ki-Kare analizi ile test edilmis ve analiz
sonucunda test degeri p=,006 (p<0.05) olarak bulunmustur. Lisans 6grencilerinin kariyer
belirleme siire¢lerinin mezun olduktan sonra caligmak istedigi model ve rekabet¢i kariyer
firsatlart arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulundugu i¢in hipotez kabul

edilmektedir. Hza’'nin igerigi Tablo 21°de verilmektedir.

Tablo 21.Mezun Olduktan Sonra Cahsmak istedigi Model ve Rekabetci
Kariyer Firsatlar1 Arasindaki iliski Capraz Tablo (Hza)

s c Rekabet ve kazanma ortami saglayan kariyer
g @ - o
@ firsatlarini her zaman degerlendiririm.
=8 g | E
i~ @ 3 g g g ko g
'g é Z\‘ Z‘ 5 o % o E
‘B S < E £ & =z =) 8
5§82 3 E 5 5 5 g & 5
> o
T E S X M M N N X M [
o « LKisiSayis 10 37 91 164 81 383
» & 2 [“Hangi ¢aliyma modeli
T % = |size en  uygundur?”’|2,6% 9,7% 238% |428% |21,1% |100,0%
> o .
sorusunda ki%
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“Rekabet ve kazanma

ortami saglayan Kkariyer
firsatlarini her zaman | 100,0% |92,5% 79,8% 93,2% 88,0% 88,7%

degerlendiririm.”

Ifadesinde ki%

Toplamda% 2,3% 8,6% 21,1% |38,0% [18,8% |88,7%
Kisi Sayisi 0 3 23 12 11 49

“Hangi c¢alisma modeli

g size en  uygundur?”|0,0% 6,1% 46,9% |245% |22,4% |100,0%
= sorusunda ki%
8. “Rekabet ve kazanma
§ ortami saglayan kariyer
fg] firsatlarin1  her zaman | 0,0% 7,5% 20,2% 6,8% 12,0% 11,3%
) degerlendiririm.”
Ifadesinde ki%
Toplamda% 0,0% 1% 5,3% 2,8% 2,5% 11,3%
Kisi Sayisi 10 40 114 176 92 432
“Hangi c¢alisma modeli
size en uygundur?” | 2,3% 9,3% 26,4% 40,7% 21,3% 100,0%
= sorusunda ki%
K] “Rekabet ve kazanma
§' ortami saglayan Kkariyer
firsatlarin1 her  zaman | 100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0%
degerlendiririm.”
[fadesinde ki%
Toplamda% 2,3% 9,3% 26,4% |40,7% |21,3% |100,0%

Tablo 21’e gore “Rekabet ve kazanma ortami saglayan kariyer firsatlarini her
zaman degerlendiririm.” ifadesine i yerinde ¢aligsmak isteyen 6grencilerin %42,8 (164
kisi)’1 katiliyorum, uzaktan ¢alismak isteyen 6grencilerin %46,9 (23 kisi)’u kararsizim
yanitin1 vermistir. Capraz tabloda ankete katilan lisans ogrencilerinin yanitlarin
farklilastig1 ve is yerinde caligmak isteyen 6grencilerin rekabetten hoslandigi, uzaktan

caligmak isteyen ogrencilerin ise kararsiz kaldig1 ifade edilebilir.

Kara 2015 yilinda tiniversitede 6grenim goren dgrencilerin kariyer degerlerini
incelemistir. Kara yaptig1 calismada, 6grencilerin kariyer degerlerinin meslek segimleri
ve kariyer planlamalariyla ilgili tutumlarinda etkili oldugu, inisiyatif alabilecekleri,
rekabet ve basar1 saglayan isleri tercih edecekleri sonucuna ulagsmistir (Kara, 2015: 80-
84). Kara’nin 2015 yilinda yaptig1 arastirma sonucu ile benzer sonuglar elde edilen bu
calismada da dgrencilerin inisiyatif alabilecekleri, rekabet ve kazanma ortami saglayan

kariyer firsatlarini degerlendirecekleri sonucuna ulasilmistir.

Hasb: Mezun olduktan sonra calismak istedigi model ve mesleki prestij arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Tablo 22.Mezun Olduktan Sonra Cahismak Istedigi Model ve Mesleki Prestij
Arasindaki Iliski (Hzb)
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Deger

P Degeri (sig)

Pearson Ki-Kare Testi

12,3132

,015

a. 2 hiicre (20,0%) sayisinin daha az olmasi bekleniyor. 5. Beklenen minimum say1 1,02°dir.

Tablo 22’ye goére, mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi model ve mesleki

prestij arasindaki iliski (Hap), Ki-Kare analizi ile test edilmis ve analiz sonucunda test

degeri p=,015 (p<0.05) olarak bulunmustur. Lisans &grencilerinin kariyer belirleme

stireclerinin mezun olduktan sonra ¢aligmak istedigi model ve mesleki prestij arasindaki

iliski istatistiksel olarak anlamli bulundugu i¢in hipotez kabul edilmektedir. Hap’nin

icerigi Tablo 23°de verilmektedir.

Tablq 23.Mezun Olduktan Sonra Cahsmak Istedigi Model ve Mesleki Prestij
Arasindaki Iliski Capraz Tablo (Hazb)

g c Toplumda saygi duyulan bir kurumda calismak
£ o ol % s
78 benim i¢in ¢ok dnemlidir.
s8R
S
= '§ “ ~ ) < T =
235 3 =
S0 2 o
T E S —
Kisi Sayisi 6 19 44 167 147 383
g “Hangi ¢alisma modeli size
@ en uygundur?” sorusunda | 1,6% 5,0% 11,5% 43,6% 38,4% 100,0%
S, ki%
3 “Toplumda saygi duyulan
£ bir kurumda ¢alismak benim
8 o . . 5 66,7% | 792% [815% |928% |89,1% |88,7%
> igin ¢ok onemlidir.
= | ifadesinde ki%
Toplamda% 1,4% 4,4% 10,2% |38,7% |34,0% |88,7%
Kisi Sayisi 3 5 10 13 18 49
= “Hangi ¢alisma modeli size
% en uygundur?” sorusunda | 6,1% 10,2% 20,4% 26,5% 36,7% 100,0%
f‘; Ki%
g “Toplumda saygi duyulan
% |birkurumdagahsmakbenim | 55 500 |50 805 18506 7.2  [10.9% | 11,3%
S igin ¢ok onemlidir.
Ifadesinde ki%
Toplamda% A% 1,2% 2,3% 3,0% 4.2% 11,3%
Kisi Sayisi 9 24 54 180 165 432
“Hangi ¢aligma modeli size
en uygundur?” sorusunda |2,1% 5,6% 12,5% 41,7% 38,2% 100,0%
= ki%
= “Toplumda saygi duyulan
P bir kurumda ¢alismak benim
. N ... »|100,0% |100,0% |100,0% |2100,0% |100,0% |100,0%
i¢in ¢ok onemlidir.
Ifadesinde ki%
Toplamda% 2,1% 5,6% 125% |41,7% |38,2% |100,0%

Tablo 23’e gore “Toplumda saygi duyulan bir kurumda ¢alismak benim i¢in ¢ok

onemlidir.” ifadesine is yerinde calismak isteyen Ogrencilerin %43,6 (167 kisi)’s1
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katiliyorum, uzaktan calismak isteyen ogrencilerin %36,7 (18 kisi)’si kesinlikle
katiliyorum yanitint vermistir. Capraz tabloda ankete katilan lisans Ogrencilerinin
yanitlarin farklilagtigi ve uzaktan g¢alismak isteyen Ogrencilerin is yerinde calismak

isteyen Ogrencilere gore toplumda sayginlik kazanmak istedigi ifade edilebilir.

Sav 2008 yilinda IIBF’nde 6grenim goren dgrencilerin kariyer planlamalarinda
hangi faktorlerden ne Olgiide etkilendiklerini belirlemeye c¢alistigi arastirmasinda;
ekonomik etkenler, kurumsal ve mesleki anlamda sayginligin bireylerin kariyerlerinin
ana belirleyicileri oldugunu tespit etmistir (Sav, 2008: 114-118). Sav’in 2008 yilinda
yaptig1 arastirma sonucu ile benzer sonuglar elde edilen bu ¢alismada da 6grencilerin
kariyer planlamalarinda toplum tarafindan sayginlik kazandiracak faktorlere 6nem

verdigi sonucuna ulagilmistir.

Hac: Mezun olduktan sonra g¢alismak istedigi model ve bireysel farkindalik

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 24.Mezun Olduktan Sonra Calismak Istedigi Model ve Bireysel
Farkindahk Arasindaki Iliski (Hsc)

Deger P Degeri (sig)
Pearson Ki-Kare Testi | 4,3502 ,361
a. 2 hiicre (20,0%) sayisinin daha az olmasi bekleniyor. 5. Beklenen minimum say1 1,47dir.

Tablo 24’e gore, mezun olduktan sonra c¢aligmak istedigi model ve bireysel
farkindalik arasindaki iliski (Hsc), Ki-Kare analizi ile test edilmis ve analiz sonucunda
test degeri p=0,361 (p<0.05) olarak bulunmustur. Lisans 6grencilerinin kariyer belirleme
siireclerinin mezun olduktan sonra caligmak istedigi model ve bireysel farkindalik
arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunamadig: i¢in hipotez reddedilmistir.

Hsc’nin igerigi Tablo 25°de verilmektedir.

Tablo 25.Mezun Olduktan Sonra Cahsmak Istedigi Model ve Bireyel
Farkindalik Arasindaki iliski Capraz Tablo (Hzc)

g 5 Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim.
58 5 & £ £
N~ @ 5 5 g = @ 3
-3 x = 2 S S x 5 =
53 S = E z 2 | E2 | =
[=E =N o = = — = o = o
S 9 3 O < < < < QO < )
T ES X M N N M N [
o « |KisiSayisi 12 18 60 193 100 383
WE £ | “Hangi caligma modeli size
= Eé en uygundur?” sorusunda | 3,1% 4. 7% 15,7% 50,4% 26,1% 100,0%
Ki%
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“Yetenek ve zayifliklarimin
farkindayim.”  Ifadesinde |92,3% |81,8% |92,3% [90,2% [84,7% |88,7%
Ki%
Toplamda% 2,8% 4,2% 139% |447% |23,1% |88,7%
Kisi Sayisi 1 4 5 21 18 49
g “Hangi ¢aligma modeli size
=z en uygundur?” sorusunda | 2,0% 8,2% 102% |42,9% |36,7% |100,0%
4 Ki%
§ “Yetenek ve zayifliklarimimn
'cfs] farkindayim.”  Ifadesinde | 7,7% 182% |7,7% 9,8% 153% | 11,3%
- Ki%
Toplamda% 2% 9% 1,2% 4,9% 4,2% 11,3%
Kisi Sayisi 13 22 65 214 118 432
“Hangi ¢aligma modeli size
c en uygundur?” sorusunda | 3,0% 5,1% 150% |495% |27,3% |100,0%
= Ki%
§' “Yetenek ve zayifliklarimin
farkindayim.”  Ifadesinde | 100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0% |100,0%
Ki%
Toplamda% 3,0% 5,1% 150% |495% [27,3% |100,0%

Tablo 25’e gore “Yeteneklerimin ve zayifliklarimin farkindayim.” ifadesine is
yerinde ¢alismak isteyenlerin %50,4 (193)’i katiltyorum, uzaktan ¢alismak isteyenlerin
%42,9 (21 kisi)’u katiltyorum yanitint vermistir. Capraz tabloda ankete katilan lisans
ogrencilerin  “Yeteneklerimin ve zayifliklarimin farkindayim.” ifadesine katildig:

goriilmektedir.

Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin etkisiyle birlikte bireylerin kariyer
planlamalarinda ve ¢alisma hayatinda esneklik, dijitallesme, rekabet, profesyonellesme
ve bireyselcilik kavramlarinin 6nemi de artmistir. Bu ¢alismada da katilimceilarin kariyer
planlama konusu ve g¢aligma hayatindaki yeniliklerle paralel cevaplar verdigi
goriilmiistiir. Bu ¢er¢evede Ogrenciler ilgi ve yetenekleri dogrultusunda hareket
etmelerinin yaninda gelecekteki islerinde esneklik saglayan c¢alisma kosullart
istemektedir. Bununla birlikte Ogrenciler ileride yapacaklart mesleklerin sosyal
yasamlarina firsat verecek sekilde ozgiirlik/motivasyon saglamasini beklemektedir.
Ayrica dgrencilerin kiiresel kariyer firsatlariyla ilgilendigi, iilkenin sosyo-ekonomik
kosullarindan etkilendigi ve rekabet¢i c¢alisma ortamlarini tercih etti§i sonucuna

ulasilmistir.
5.3.Arastirmanin Giivenilirlik Analizi

Arastirmaya toplamda 439 o6grenci katilmistir. Ancak anket formundaki bazi
sorularin cevaplanmamasi ve/veya hatali cevaplanmasi nedeni ile 432 anket formu

tizerinden veriler degerlendirilmeye alinmistir. Bu calismanin amaci iiniversite de egitim
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gbren Ogrencilerin cinsiyeti, mezun olduktan sonra ¢aligmak istedigi sektor ve model ile

kariyer planlar1 ve degerleri arasindaki iligkisinin incelenmesidir.

Arastirmada kullanilan Olgeklerin  giivenirliliginin test edilebilmesi icin
“Cronbach Alpha” analizinden yararlanilmistir. Cronbach Alpha katsayisi, arastirmada
kullanilan 06lgek maddelerinin homojen yapisint incelemekte veya aciklamaktadir.
Olgekteki maddelerin i¢ tutarliligmin 6lgiisii hakkinda veri ¢ikaran Cronbach Alpha
katsayisi likert tipi 6l¢eklerde siklikla kullanilan bir analiz yontemidir. Cronbach Alpha
katsayis1 artikga Olgekteki maddelerin birbiriyle tutarli oldugu ve aynmi 6zelligi 6lgen
maddelerden olustugu anlagilmaktadir. Bu duruma goére Cronbach Alpha degerleri (Yildiz
ve Uzunsakal, 2018: 19);

0,00 < a < 0,40 araliginda ise dlcek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 araliginda ise 6lcek diisiik gilivenirliktedir.
0,60 < a < 0,80 araliginda ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.
0,80 < a <1, 00 araliginda ise 6l¢ek yiiksek giivenirliktedir.

Yapilan anket calismasinda kullanilan “Bireysel Kariyer Planlama™ 6l¢egindeki
14 ifadeye SPSS for Windows 22.0 programiyla giivenilirlik analizi uygulanmistir.

Guvenilirlik analizine ait veriler Tablo 26’da verilmektedir.

Tablo 26. Bireysel Kariyer Planlama Olcegi i¢in Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa Degeri Degisken
,847 14

Tablo 26’ya gore arastirmada kullanilan ifadelerin Cronbach Alfa Degeri 0.847a

olarak bulunmustur. Bu sonuca gore lisans 6grencilerinin kariyer planlama agisindan

incelendigi 14 ifadeli 6l¢ek yiiksek giivenirliktedir.

Yapilan anket ¢alismasinda kullanilan “Kariyer Degerleri” 6l¢egindeki 11 ifadeye
SPSS for Windows 22.0 programiyla giivenilirlik analizi uygulanmistir. Giivenilirlik

analizine ait veriler Tablo 27’de verilmektedir.

Tablo 27. Kariyer Degerleri Olcegi icin Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa Degeri Degisken
,850 11
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Tablo 27’ye gore arastirmada kullanilan ifadelerin Cronbach Alfa Degeri 0.850a
olarak bulunmustur. Bu sonuca gore lisans 0grencilerinin kariyer degerleri acisindan

incelendigi 11 ifadeli 6l¢ek yliksek giivenirliktedir.

Yapilan anket ¢alismasinda kullanilan 25 ifadeye SPSS for Windows 22.0
programiyla giivenilirlik analizi uygulanmistir. Glivenilirlik analizine ait veriler Tablo
28’de verilmektedir.

Tablo 28.Degiskenler i¢in Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa Degeri Degisken
,901 25

Tablo 28’e gore arastirmada kullanilan ifadelerin Cronbach Alfa Degeri 0.901a

olarak bulunmustur. Bu sonuca gore 6l¢ek yiiksek giivenirliktedir ve lisans 6grencilerinin
kariyer planlama ile degerleri agisindan incelendigi 25 ifadenin faktor analizi yapimina

uygunlugunu gostermektedir.
5.4.Arastirmanin Faktor Analizi Uygulamasi

Kullanilan Olgeklerin  “Ag¢imlayici  Faktor Analizinde (AFA)” inceleme
yapilabilmesi i¢in 6lgek maddelerinin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett Test
degerleri belirlenmelidir. KMO, orneklem verilerinin faktér analizine uygunlugunu
istatistiksel olarak dlgen ve degerinin 0,50 ve iistiinde bir puana sahip olmas1 gereken bir
testtir. Barlett Test ise degiskenler arasinda bir iligkinin olup olmadigini 6l¢mekte ve “p”
degerinin 0,05 altinda olmas1 gerekmektedir. Bu duruma goére KMO degerleri (Yurtkoru,
Cinko ve Durmus, 2013: 71-114);

0,80 ve iistiindeyse miikemmel
0,70-0,80 arasindaysa lyi
0,60-0,70 arasindaysa Orta
0,50-0,60 arasindaysa  Kotii
0,50 altindaysa kabul edilmez
Yapilan anket calismasinda kullanilan 25 ifadeye SPSS for Windows 22.0

programiyla faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizine ait veriler Tablo 29°’da

verilmektedir.

Tablo 29.KMO ve Bartlett's Test Sonuclari

KMO ve Bartlett Test
KMO Yeterlilik Testi 872
.. . . Yaklagik Ki-Kare 4982,042
Bartlett Kuresellik Testi Serbestlik Derecesi 300

105



| | p Degeri 10,000 |

Tablo 29’a gore aragtirmada kullanilan ifadelerin KMO degeri; 0,872 olarak
bulunmustur ve Barlett Test degeri ise p-0.000’dir. Bu sonuca gore 25 ifadenin KMO
degeri “miikemmel” seviyededir ve Barlett Test degeri 0,05’in altindadir. Bu durum

caligmada kullanilan 25 ifadenin faktor analizine uygunlugunu gdstermektedir.

Tablo 30.Toplam Varyans Verileri

Baslangic Ozdegerleri Kare ){ﬁklemlerin Kare Yiiklemlerinin Dénme
Ekstraksiyon Toplamlari Toplamlar
- X o X N X
> = > = > =
£ 2 = = 2 = = 2 =
= > M [ > N [ > N
1 |7,860 31,440 |31,440 |7,860 |31,440 |31,440 3,252 |13,007 |13,007
2 (2,394 9,577 41,018 2,394 |9,577 41,018 (3,106 |12,424 |25,431
3 (1,827 7,306 48,324 |1,827 |7,306 48,324 {3,082 |12,330 |37,761
4 11,652 6,609 54,933 |1,652 |6,609 54,933 | 2,472 |9,886 47,647
5 (1,114 4,455 59,388 |1,114 |4,455 59,388 | 2,042 |8,169 55,816
6 |1,087 4,347 63,734 1,087 |4,347 63,734 11,980 |7,919 63,734
7 1,960 3,841 67,575
8 |,858 3,432 71,007

9 |[,699 2,798 73,805
10 |,652 2,608 76,413
11 |,637 2,550 78,963
12 |,597 2,387 81,350
13 |,549 2,197 83,547
14 |,512 2,049 85,596
15 |,478 1,911 87,507
16 | ,447 1,787 89,294
17 |,387 1,550 90,844
18 |,381 1,524 92,369
19 |,372 1,488 93,857
20 |,349 1,398 95,254
21 |,305 1,220 96,474
22 1,275 1,099 97,573
23 |,258 1,030 98,603
24 |,184 ,738 99,341
25 |,165 ,659 100,000

Tablo 30 incelendiginde yapilan kariyer belirleme siireg 6l¢iitiiniin 6 alt boyuttan
(faktor) olustugu goriilmektedir. Birinci faktor toplam varyansin %13,007’sini, ikinci
faktor toplam varyansin %12,424°{inii, iigiincii_faktor toplam varyansin %12,330’unu,

dordiincii faktor toplam varyansin %9,886’mn1, besinci faktér toplam varyansin

%8,169’unu ve altinct faktor toplam varyansin %7,919’unu aciklamaktadir.
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Bu c¢alismada olusturulan kariyer belirleme siire¢ Olgiitiiniin hangi sorulardan

olustugu Tablo 31°de verilmektedir.

Tablo 31.Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Kendimi taniyorum ve isteklerimi biliyorum. ,836
Yetenek ve zayifliklarimin farkindayim. 824
Kariyer hedefime ulagmak i¢in yapmam gerekenleri biliyorum. A72

Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi g6z Oniinde

,556

bulundururum.
Yeteneklerimin fark edilmesi ve uygun alanlarda kullanilmas1 beni 755
motive eder. ’
Kendimi iiyesi olmaktan mutlu hissettigim organizasyonda

oL N o 724
calismak benim i¢in ¢ok dnemlidir.
Kendi dpygu ve diisiincelerimin yaninda bagkalarininkini de 686
Oonemserim. '
Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim i¢in dnemlidir. ,640
Uzun siire galisma garantisi verebilecek bir kurumda kariyer 558
yapmay1 tercih ederim. '
Toplumda saygi duyulan bir kurumda g¢alismak benim i¢in ¢ok 761
onemlidir. '
Seckin ve taninmis bir kurumda ¢aligmayr baska bir kurumda 754
calismaya tercih ederim. '
Kurum iginde diger c¢alisanlar1 yoneterek basarili gorevler 733
yapmayl1 dnemsiyorum. ’
Rekabet ve kazanma ortami saglayan kariyer firsatlarini her zaman 563
degerlendiririm. '
Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama siirecime etki 449
etmektedir. ‘
Kendi isimin patronu olmak benim i¢in dnemlidir. ,689

Onemli olan, gorevimde yeni bir proje veya iiriin ortaya ¢ikarmak

ya da yaratici bir projede yer almaktir. /684

Diinyadaki ve tilkemdeki gevresel (sektorel ve mesleki) kariyer

firsatlar1 ile yakindan ilgileniyorum. 559

Degisikliklere uyum saglayabilirim. 481

Sectigim kariyer alani bireysel istek ve beklentilerime cevap 428
vermektedir. ‘

"Ozgiir olarak calisabilme ve inisiyatif kullanabilme" isimde

aradigim en 6nemli unsurdur. 422

Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im yapmam

kolaylastirmaktadir. ,695

Kariyer planim sadece meslek se¢imi degil, kendimi gelistirmeme

de yoneliktir. ,663

Isimde ilerleyebilmek igin, bilgimi ve yeteneklerimi

kullanabilecegim kariyer yollarini tercih ederim. 499

Fakiiltem, kariyer planlama ve gelistirme imkan1 saglamaktadir. ,921

Fakiiltem hedeflerime ulasmamda beni yonlendirmektedir. ,919

Tablo 31°e gore olusturulan kariyer belirleme siireci 6lgegi;

Birinci_faktorde; “Kendimi taniyorum ve isteklerimi biliyorum”, “Yetenek ve

zayifliklarimin farkindayim”, “Kariyer hedefime ulagsmak icin yapmam gerekenleri
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biliyorum”, “Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi g6z oniinde bulundururum”

ifadeleri yer almaktadir ve bu ifadeler “kendini tanima boyutu” olarak isimlendirilmistir.

Ikinci faktorde; <Y eteneklerimin fark edilmesi ve uygun alanlarda kullanilmasi

beni motive eder”, “Kendimi {iyesi olmaktan mutlu hissettigim organizasyonda ¢aligmak
benim i¢in ¢ok dnemlidir”, “Kendi duygu ve diistincelerimin yaninda baskalariinkini de
onemserim”, “Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim i¢in énemlidir”, “Uzun siire
caligma garantisi verebilecek bir kurumda kariyer yapmayi tercih ederim” ifadeleri yer

almaktadir ve bu ifadeler “motivasyon/sosyal yasam boyutu” olarak isimlendirilmistir.

Uciincii faktorde; “Toplumda saygi duyulan bir kurumda galismak benim igin gok

onemlidir”, “Sec¢kin ve taninmig bir kurumda ¢alismay1 baska bir kurumda ¢aligmaya
tercih ederim”, “Kurum icinde diger calisanlar1 yoneterek basarili gorevler yapmay1
onemsiyorum”, “Rekabet ve kazanma ortami saglayan kariyer firsatlarin1 her zaman
degerlendiririm”, “Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama siirecime etki
etmektedir” ifadeleri yer almaktadir ve bu ifadeler “sayginlik/rekabet boyutu” olarak

isimlendirilmistir.

Dordiincii_faktorde; “Kendi isimin patronu olmak benim ig¢in Onemlidir”,

“Onemli olan, gérevimde yeni bir proje veya iiriin ortaya ¢ikarmak ya da yaratic1 bir
projede yer almaktir”, “Diinyadaki ve iilkemdeki ¢evresel (sektorel ve mesleki) kariyer
firsatlar1 ile yakindan ilgileniyorum”, “Degisikliklere uyum saglayabilirim”, “Segtigim
kariyer alami bireysel istek ve beklentilerime cevap vermektedir”, “"Ozgiir olarak
calisabilme ve inisiyatif kullanabilme" isimde aradigim en énemli unsurdur” ifadeleri yer

almaktadir ve bu ifadeler “hedeflenen alan/konum boyutu” olarak isimlendirilmistir.

Besinci_faktorde;, “Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im yapmami

kolaylagtirmaktadir”, “Kariyer planim sadece meslek se¢imi degil, kendimi gelistirmeme
de yoneliktir”, “Isimde ilerleyebilmek icin, bilgimi ve yeteneklerimi kullanabilecegim
kariyer yollarmm tercih ederim” ifadeleri yer almaktadir ve bu ifadeler “kariyer

yonlendirme boyutu” olarak isimlendirilmistir.

Altinci faktorde; “Fakiiltem, kariyer planlama ve gelistirme imkani

saglamaktadir”, “Fakiiltem hedeflerime ulasmamda beni yonlendirmektedir” ifadeleri yer

almaktadir ve bu ifadeler “fakiilte katki boyutu” olarak isimlendirilmistir.
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Lisans 6grencilerinin kariyer planlama ve kariyer degerleri agisindan incelendigi
bu c¢alismada yapilan faktor analizi ile kendini tanima, motivasyon/sosyal yasam,
sayginlik-rekabet, hedeflenen alan/konum, kariyer yonlendirme ve fakiilte katki

boyutlarindan olusan alt1 boyutlu yeni bir kariyer belirleme siireci 6lgegi gelistirilmistir.
5.5.Aragtirmanin Hipotez Testlerin Incelenmesi
Bu caligmada olusturulan hipotez testlerin sonuglar1 Tablo 32°de verilmektedir.

Tablo 32. Hipotez Testlerin Sonucu

. P Degeri Hipotez
Hipotezler (Sig) Sonucu

H: | Lisans d6grencilerinin cinsiyet ile kariyer belirleme siire¢leri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hia | Cinsiyet ve motivasyon/sosyal yasam arasinda anlamli | ,000 Hipotez kabul edildi.
bir iligki vardir.

Hip | Cinsiyet ve kariyer planlamada c¢evre etkisi arasinda | ,019 Hipotez kabul edildi.
anlamli bir iliski vardir.

Hic | Cinsiyet ve kariyer planlamada hedef belirleme | ,019 Hipotez kabul edildi.
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H, | Lisans 6grencilerinin mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi sektor ile kariyer belirleme
siiregleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hza | Mezun olduktan sonra ¢aligmak istedigi sektér ve | ,000 Hipotez kabul edildi.
Ozgiirliik/bagimsizlik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hab | Mezun olduktan sonra g¢aligmak istedigi sektér ve | ,039 Hipotez kabul edildi.
Ogrenim gordiigii fakiilte arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hzc | Mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi sektér ve | ,003 Hipotez kabul edildi.
cevresel kariyer firsatlart arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hs | Lisans 6grencilerinin mezun olduktan sonra ¢alismak istedigi model ile kariyer belirleme
stirecleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hsa | Mezun olduktan sonra galigmak istedigi model ve | ,006 Hipotez kabul edildi.
rekabetgi kariyer firsatlart arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hso | Mezun olduktan sonra galismak istedigi model ve | ,015 Hipotez kabul edildi.
mesleki prestij arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hsc | Mezun olduktan sonra g¢aligmak istedigi model ve | ,361 Hipotez reddedildi.
bireysel farkindalik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Tablo 32’ye gore olusturulan hipotez testleri Ki-Kare testi ile yapilan analizler

dogrultusunda;

Ha1: Hia, Hip, Hic hipotezleri kabul edilmektedir.
Hz2: Haa, Hap, Hac hipotezleri kabul edilmektedir.

Hs: Haa ve Hap hipotezleri kabul edilmekteyken Hasc hipotezi reddedilmektedir.
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SONUC

Bireyin yasaminin en Onemli parcalarindan biri siliphesiz onun kariyeridir.
Teknolojik gelismeler ve kiiresellesmenin de etkisiyle bireyler tarafindan siireg igerisinde
kariyere dair bakis a¢ist da degismistir. Bu degisimler kariyer ile ilgili karar verme ve
tercth yapma donemlerine etkide bulunmaktadir. Bireyin kariyerine yon verme
asamasinda bireysel kariyer planlama ve sahip oldugu kariyer degerleri devreye
girmektedir. Bireyler kendilerine ve kariyerlerine uygun isler hakkinda dogru bilgi sahibi
olurlarsa kariyer planlamalarin1 yapmalar1 daha rahat olacaktir. Kariyer siireci boyunca
hedeflenen noktalara ulasilabilmesi bireysel kariyer planlama ile iligkilidir. Dogru bir
sekilde olusturulan kariyer plani, bireylerin kariyer siireci i¢in etkin bir hazirlik donemi,
kisiye uygun meslek secimi, amaglanan kariyere sahip olma ve olumlu anlamda kariyer
devamliligint miimkiin kilmaktadir. Burada bireylerin degerleri, algilari, beklentileri,
kisiligi, davraniglari, inan¢ ve tutumlar1 farklilik gostermektedir. Bu anlamda bireysel
kariyer planlama siireci agisindan genglerin kariyer degerleri de 6nem arz etmektedir.
Kariyer planlama faaliyetlerinin, bireylerin kariyere bakis agilarina ve kariyerleri ile ilgili
hedeflerine uygun olmasi onlarin kendilerine uygun isi yapmalarina olanak saglar.
Gliniimiiz ¢alisma hayatinda yasanan degisim ve yenilikler ile birlikte mevcut is giicii
piyasasinin gereksinimleri de farklilagmigtir. Bu anlamda gerek istihdam edilebilirligi
yiiksek diizeye ¢gikarmak gerekse ihtiyaca uygun yetenekli bireyler yetistirebilmek igin
bireylerin kariyer degerlerine ve kariyer planlama siireclerine énem verilmelidir. Bu
durumun saglanabilmesi ise bireylerin ilgi, yetenek, istek ve ¢evresel faktorlere bagl
olarak gelistirdigi kariyer degerlerine uygun kariyer planlama ile miimkiindiir. Bu
noktadan hareketle bu calisma, demografik faktorlerin bireysel kariyer planlama ve

kariyer degerleri ile olan iligkisini arastirmis ve asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde kariyer kavrami, kariyer kavramimin kavramsal
cercevede incelenmesi ve kariyer planlamadan bahsedilirken ikinci bolimde deger
kavrami, degerlerin kavramsal c¢ergevesi ve kariyer degerleri ele alinmaktadir.
Calismanin tigiincti boliimiinde ise Haziran-Temmuz 2021 tarihleri arasinda Bandirma
Onyedi Eyliil iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinde 6grenim géren 6grencilere, COVID-
19 viriisi nedeniyle internet tabanli anket uygulanarak toplamda 439 0Ogrenciye
ulagilmistir. Anket formundaki sorularin cevaplanmamasi ve/veya hatali cevaplanmasi

nedeni ile 432 6grenci iizerinden veriler analiz edilmistir. Ankette olusan sonuglarda
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demografik verilerin frekans ve yiizdeleri verilerek dlgek sorularinda Ki Kare analizi

uygulanmistir.

Arastirmaya katilan lisans &grencilerinin yeteneklerinin ve zayifliklarinin
farkinda oldugu, gelecekteki c¢alisma hayatlar1 kapsaminda kariyer planlarimi ilgi ve
yeteneklerine gore yaptiklari, bulunduklari {ilkenin sosyo-ekonomik kosullarindan
etkilendikleri, mezun olduktan sonra kendilerini is garantisine almak istedikleri,
rekabet/kazanma ve inisiyatif saglayan ¢alisma ortamlarma oncelik verecegi, sosyal
yasamlarma firsat verecek sekilde ozgiirliik/motivasyon saglayan ve esnek c¢alisma
saatlerinin bulundugu isletmeleri tercih edecegi gozlemlenmektedir. Literatiir
incelendiginde lisans 6grencilerinin kariyer degerleri ve bireysel kariyer planlamalarinin

birlikte ele alinarak yapilmis ¢aligmalarin az sayida oldugu goriilmektedir.

Bu ¢alismada kullanilan 25 6l¢ek ifadesinin Cronbach Alpha degeri 0,901a olarak
bulunmustur. Cronbach Alpha degeri yiiksek giivenilirlikte bulunan bu ¢aligmanin faktor
analizi yapimina uygun oldugu sonucuna ulagilmistir. KMO degeri 0,872, Barlett Test
degeri ise p-0.000 olarak bulunmustur. Bu ¢alismanin faktor analizi sonucunda 6 boyutlu
(faktor) “Kariyer Belirleme Siireci Olgegi” olusturulmustur. Kariyer Belirleme Siireci
Olgeginin; birinci faktorii 4 sorudan olusan kendini tanima boyutu, ikinci faktdr 5 sorudan
olusan motivasyon/sosyal yasam boyutu, iliclincii faktér 5 sorudan olusan sayginlik-
rekabet boyutu, dordiincii faktor 6 sorudan olusan hedeflenen alan/konum boyutu, besinci
faktor 3 sorudan olusan kariyer yonlendirme boyutu, altinci faktor 2 sorudan olusan
fakiilte boyutu seklinde isimlendirilmistir. Bu ¢aligsma ile olusturulan “Kariyer Belirleme
Siireci Olgegi”, bundan sonra lisans dgrencileri iizerine yapilacak olan bireysel kariyer

planlama ve kariyer degerleri ol¢iilmesine yonelik aragtirmalara katk: saglayabilir.

Bireylerin kendilerine uygun meslek se¢imini yapabilmesi igin ¢ocukluk
donemlerinden itibaren mesleki agidan yonlendirilmeleri ve kariyer konusunda
bilgilendirilmeleri gerekmektedir. Kariyere dair fikir ve algilarin olustugu kesif evresi ile
meslege gecisin temellerinin atildig1 kurma evresinin kariyer planlama agisindan oldukca
gec yaslarda basladig1 goriilmektedir. Bu nedenle kariyer planlama faaliyetleri daha erken
yaslarda ve belirli bir destek c¢ercevesinde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Kiiciik yaslardan
itibaren bireylerin gii¢lii yonlerinin kesfedilmesi ve gelistirilmesi, ilgi ve yeteneklerine
gore yonlendirilmesi, sinavlardan once rehberlik hizmeti ve meslek se¢imlerinde kariyer

danigmanligr hizmeti saglanarak onlarin kararlarint dogru alanlarda yapmalar
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amaclanmalidir. Diger yandan egitim hayatini tamamlayan bireyler i¢in de dogru
yonlendirme hizmetleri sunulmalidir. Hayat boyu 6grenim ilkesi dogrultusunda, mevcut
meslegini degistirmek isteyen ya da kendisine farkli vasiflar katmak isteyenlerin en dogru

tercihleri yapmalar1 konusunda onlara destek saglanmalidir.

Her ne kadar kariyerin bitisi ile ilgili kariyer sonu ve azalma evreleri belirtilse de
kariyer yasam boyu devam eden bir siireci kapsamaktadir. Burada bireyin kariyer
planlamasi belli bir sistem c¢ergevesinde olusturulmali ve hayat boyu egitim
perspektifinde gerceklestirilmelidir. Boylece koprii istihdam ile birlikte kariyer meslegi
sonrasi bu siire¢ devam ettirilebilmektedir. Bu baglamda koprii istihdam kavrami, artan
yaslh niifus ¢ergevesinde ¢alisma hayatindan emekli olan bireylerin emeklilik sistemlerini
sikintiya diisiirecek bir duruma sokmamasi adina fazlasiyla 6nem tagimaktadir. Bir diger
yandan bu sistem, bireylerin sosyal yasam ve c¢alisma hayatindan da kopmamalarina
yardimer olacaktir. Kariyer konusuna bu agidan bakildiginda bireylerin kariyer
gelisimleri de olumlu anlamda etkilenecektir. Kariyer gelisimi sinir tanimadigindan
kariyer planlamasini da standart bir cergevede diisiinmek de dogru olmayacaktir.
Genglerin kariyer gelisimi ihtiyaglari belirlendikten sonra, onlari karsilayacak rehberlik
programlari gelistirilmeli ve yonetilmelidir. Burada gengler gelecegin bireyleri olarak
diisiintildiiglinde, saglikli bir toplumun temellerinin atilmasi genclerin saglikli bir gelisim
stirecinden geg¢mesiyle miimkiin goziikmektedir. Kariyerleri i¢in 6nemli Kkararlar
verdikleri donemlerde yol gosterici danigmanlarin ve 6gretmenlerin olmasi, anlayish ve

sabirl ailelerin olmasi Onem arz etmektedir.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU

Degerli Katilimct

Bu anket calismas1 Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi Yiiksek Lisans dgrencisi

DEMOGRAFIK SORULAR

Cinsiyetiniz?
[1Kadin  []Erkek

. Yasiniz?

Okudugunuz boliim nedir?

[ ] Iktisat

[ 1 Maliye

[ ]Isletme

[ ] Ekonometri

[ ] Uluslararas Iliskiler

Umut Seving tarafindan hazirlanmis olup, anket verileri Yiiksek Lisans tezi kapsaminda
kullanilacaktir. Calismadan elde edilecek veriler bilimsel amaci diginda kullanilmayacak
ve size ait olan bilgiler higbir kisi veya kurumla kesinlikle paylasilmayacaktir. Sorular
coktan se¢meli “kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle
katilmiyorum” seklindedir. Anketi telefonunuzdan cevapliyorsaniz ekrani1 yatay
pozisyona getirmeniz cevaplamayi tercih ettiginiz siklar1 daha rahat isaretlemenizi
saglayacaktir. Cevapladiktan sonra gonder/kaydet butonuna basmaniz yeterli olacaktir.

Ankete katilarak gostermis oldugunuz ilgiden dolay1 tesekkiir ediyorum.

Saygilarimla,
Umut SEVINC
Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi

Calisma lliskileri ve Insan Kaynaklar1 Boliimii

[ ] Siyaset Bilimi ve Kamu Y 6netimi
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[ ] Caligma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri
Egitim tiirliniiz?

[ ] Orgiin dgretim

[ ] Ikinci 6gretim

. Kacincr smiftasiniz?

[ ] Hazirlik

[]1.smf

[]2. siif

[]3. sif

[ 14. Sif

. Anneniz egitim durumu nedir?

[ ] ko gretim
[]Lise

[ ] On Lisans
[] Lisans

[ ] Lisansiistii

. Babanizin egitim durumu nedir?

[ ] [Ikdgretim
[]Lise
[1On Lisans
[] Lisans

[ ] Lisanstistii

Mezun olduktan sonra ¢alismay1 diisliniiyor musunuz?

[ 1Evet [ ]Hayrr

Cevabiniz “evet” ise mezun olduktan sonra is bulabileceginizi diislinliyor
musunuz?
[ ] Evet
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[ ] Hayir
[ ] Kararsizim

10. Mezun olduktan sonra ¢alismak istediginiz sektor nedir?

[ 1 Kamu
[]10Ozel

[ ] Serbest

[ ] Kararsizim

11. Hangi ¢alisma modeli size en uygundur?

[ 11s yerinden galisma [ ] Uzaktan ¢alisma

12. Calisma saatlerinin esnek oldugu bir iste ¢alismak ister misiniz?

[]1Evet [ ]Hayir

13. Kariyerinizle ilgili bir planiniz var m1?
[1Evet [ ]Hayr

14. Cevabiniz “evet” ise kariyer planlamanizi1 sekillendiren faktorlerde onceliginiz
nedir? (Onem sirasia gére 1(en 6nemli)’den 5(en 6nemsiz)’e kadar her biri i¢in

ayr1 bir rakamla siralayaniz.)

Aile
Ilgi ve Yetenekler
Ucret

Statii/Konum

Cevre ve Toplum Baskisi

Asagidaki sorular1 bireysel kariyer planlamanizi ve kariyer degerlerinizi goz

oniinde size en uygun olan sorular1 cevaplayiniz.
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Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katilyorum Ne
Katilmiyorum

Katihyorum.

Kesinlikle Katiliyorum.

1 Kendimi tantyorum ve isteklerimi biliyorum.

2 Yeteneklerimin ve zayifliklarimin farkindayim

3 Kariyer hedefime ulagsmak i¢in yapmam gerekenleri biliyorum.

4 Hedef belirlerken yetenek ve yetkinliklerimi g6z oniinde
bulundururum.

5 Kariyer planlama, hedeflerimi belirlerken se¢im yapmami
kolaylagtirmaktadir.

6 Kariyer planim sadece meslek se¢imi degil, kendimi gelistirmeme
de yoneliktir.

7 Sectigim kariyer alani bireysel istek ve beklentilerime cevap
vermektedir.

8 Degisikliklere uyum saglayabilirim.

9 Kendi duygu ve diisiincelerimin yaninda bagkalarininkini de
Onemserim.

10 | Yeteneklerimin fark edilmesi ve uygun alanlarda kullanilmasi
beni motive eder.

11 Fakiiltem hedeflerime ulasmamda beni yonlendirmektedir.

12 | Fakiiltem, kariyer planlama ve gelistirme imkani1 saglamaktadir.

13 | Ulkenin sosyo-ekonomik durumu kariyer planlama siirecime etki
etmektedir.

14 | Diinyadaki ve lilkemdeki ¢evresel (sektdrel ve mesleki) kariyer
firsatlari ile yakindan ilgileniyorum.

15 | Onemli olan, gérevimde yeni bir proje veya iiriin ortaya ¢ikarmak
ya da yaratici bir projede yer almaktir.

16 Kendi isimin patronu olmak benim i¢in 6nemlidir.

17 Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim icin dnemlidir.

18 "Ozgiir olarak calisabilme ve inisiyatif kullanabilme" isimde
aradigim en 6nemli unsurdur.

19 | Rekabet ve kazanma ortami saglayan kariyer firsatlarini her
zaman degerlendiririm.

20 | isimde ilerleyebilmek igin, bilgimi ve yeteneklerimi
kullanabilecegim kariyer yollarini tercih ederim.

21 | Uzun siire ¢aligma garantisi verebilecek bir kurumda kariyer
yapmay1 tercih ederim.

22 | Kendimi liyesi olmaktan mutlu hissettigim organizasyonda
caligmak benim i¢in ¢ok dnemlidir.

23 | Toplumda saygi duyulan bir kurumda ¢aligmak benim igin ¢ok
onemlidir.

24 Seckin ve taninmis bir kurumda ¢aligmay1 bagka bir kurumda
calismaya tercih ederim.

25 Kurum i¢inde diger ¢alisanlar1 yoneterek basarilt gérevler

yapmay1 dnemsiyorum.
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