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Bu arastirmanin amaci gastronomi ve mutfak sanatlar1 boliimii 6grencilerinin
kariyer uyumluluklart ve kariyer yetkinliklerinin belirlenmesidir. Bu amag gergevesinde
arastirmada saha (alan) arastirmasi, arastirma stratejisi olarak belirlenmis ve bu
dogrultuda literatlir taramasi yapilarak anket formu olusturulmustur. Arastirmanin
orneklemini Erzurum Atatiirk Universitesi'nde 6grenim goren dgrenciler olusturmaktadir
ve arastirmaya toplam 202 6grenci katilmistir. Katilimcilardan elde edilen verilerin
istatistiksel analizi sonucunda elde edilen bulgular ii¢ ana baslik altinda sunulmustur. Tk
boliimde aragtirmada yer alan katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri tablo halinde
verilmis, ikinci boliimde calismada bulunan degiskenlerle cesitli sosyo-demografik
degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla yapilan t-test ve Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) bulgularina yer verilmistir. Son bdliimde ise arastirmada yer alan
degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglari
aktarilmigtir. Arastirma sonuglarma gore; yas degiskenine gore kariyer uyumu
puanlarinin, sinif degiskenine goére kariyer uyumu puanlarinin, mezun olunan liseye gore
kariyer uyumu puanlarimin farklilasmasina iligkin anlamli farklilik goriilmemistir. Diger
taraftan dordiincii sinif katilimeilarin puan ortalamalari, birinci siif katilimeilarin puan
ortalamalarina gore anlamli derecede yiiksek ¢ikmustir. Kariyer yeterlilikleri puan
ortalamalarinin kadinlar ve erkekler arasinda anlamli derecede farklilagtig1 goriilmiistiir.
Analiz sonucunda ortaya ¢ikan bulgular; kariyer uyumluluklar1 ve kariyer yetkinlikleri
arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyli kolerasyon oldugu, kariyer yetkinligi ve kariyer
uyumluluklar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu elde edilmistir.
Calisma sonucunda, gastronomi ve mutfak sanatlari boliimii 6grencilerinin Kariyer
planlamalarint yapabilmeleri i¢in kariyer basamaklarini nasil ¢ikacaklarmi, hangi
alanlarda yetkinlikler elde edeceklerini hakkinda seminerler verilebilecegi gibi bir takim
Onerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Gastronomi, Mutfak Sanatlar1, Kariyer, Kariyer Uyumlulugu,
Kariyer Yetkinligi.
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DETERMINATION OF CAREER COMPATIBILITY AND CAREER
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The purpose of this research was determined as the determination of career
compatibility and career competencies of students of gastronomy and culinary arts
department. In order to make the obtained data suitable for statistical analysis, the mean
score of the relevant item was assigned to the missing values and extreme value analysis
was performed. As a result of these processes, research analyzes were carried out on the
data of 202 participants. The findings obtained as a result of the statistical analysis of the
data obtained from the participants are presented under three main headings. In the first
part, the socio-demographic characteristics of the participants in the study are given in
tabular form, and in the second part, the t-test and One-Way Analysis of Variance
(ANOVA) findings, which were conducted to examine the relationships between the
variables in the study and various socio-demographic variables, are included. In the last
part, the results of the Correlation Analysis, which was carried out to determine the
relationships between the variables in the study, are presented. According to the results
of the research; There was no significant difference in the differentiation of career
adaptability scores according to age variable, career adjustment scores according to class
variable, and career adjustment scores according to graduated high school. On the other
hand, the mean scores of the fourth-year participants were significantly higher than the
mean scores of the first-year participants. It was observed that the mean scores of CG
differed significantly between men and women. Findings resulting from the analysis; It
has been found that there is a positive and high level correlation between career
adaptability and career competencies, and there is a statistically significant relationship
between career competency and career adaptability.

Keywords: Gastronomy, Culinary Arts, Student, Career Compatibility, Career
Competencies
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BIiRINCi BOLUM

KARIYERIN KAVRAMSAL CERCEVESI

1.1. KARIYERIN TANIMI, KAPSAMI VE ONEMI

Kariyer kavrami, giindelik dilde konusmalara yansiyan, bireyin is yasantisinda
ilerlemesini kapsayan ve bu duruma ek olarak tiim is hayat1 boyunca {istlenmis oldugu
sorumluluklarla ilgili tecriibelerinin biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Ilgili alanyazin
incelendiginde kariyer olgusunun, ilk olarak Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu

‘Meslekler Psikolojisi’ kitabinda yer aldig1 gézlemlenmektedir (Yavuz, 2006).

Kariyer kelimesinin ek kdk ayrimi yapilarak incelenmesinde karsimiza gikan;
carrus kelimesi (at arabas1) & Carrera kelimesi (yol) anlamlari ile karsimiza ¢ikmaktadir.
Ingilizce “career” (meslek, meslek safahati veya hayatta ilerleyecegi yon) kelimesinden
tiiretilmistir. Arastirmaci yazarlar ise kariyer kelimesini genel manada herhangi bir iste
ilerlemek, yiikselmek anlamlarinda kullanmaktadirlar. Kavram gerek ¢alisma hayatinda,
gerekse giinliik yasantimizda siklikla kullanilmaktadir. Kariyer kelimesi temelde
Fransizcadan dilimize evrilmistir. Evrim siirecinde temelde iki farkli sekilde
tanimlanmistir. Bu tanimlardan ilki: Herhangi bir organizasyon ya da belirli bir
meslekteki yapisal 6zellik ya da yapisal varligi, ikincisi ise ¢alisanlarin bir orgiit iginde
ya da farkli orgiitler arasindaki pozisyonlar arasi hareketliligi seklinde ifade edilmektedir
(Giingor, 2016).

Kariyer kavraminin literatiir incelemesi yapildiginda kariyer kelimesinin giiniimiiz
anlamiyla kullanimimin 1970’11 yillara dayandig: goriilmektedir. Fakat kariyer yonetimi
calismalarinin baglangici 16. Yiizyilin ortalarina dayanmaktadir. Bu yoniiyle kokli bir
gecmise sahip oldugu goriilen kariyer terimi, uzun yillar boyunca kullanilarak siiregelmis
ve gliniimiiz anlamin1 20. Yiizyilin sonlarinda kazanmigstir. Belirtilen siiregten hareketle;
bahsedilen 16. Yiizyil kariyer yonetimlerinin devlet kademelerinde yapildig: ilgili
arastirmalar incelenerek bulgulanmistir. Giinlimiiz 21. Yiizyilina gelindiginde ise sosyal,
ekonomik, kiiltirel ve teknolojik gelismelerin yonetim ve organizasyon ve insan
kaynaklar1 gibi sosyal bilimleri 6nemli Sl¢lide etkiledigi ifade edilmektedir. Hemen

hemen her disiplinde karsimiza ¢ikan kariyer kavramini acgiklamak icin farkli ve yeni



kuramlar gelistirilmistir. Kiiresel manada kuramlarin gelismesine paralel olarak ulusal
acidan kavram incelendiginde; kariyer kavraminin bireysel ve organizasyonel agidan
farkl1 bakis agilarinda degerlendirilmesinden dolay1r ¢esitli sorunlarin ortaya ¢iktigi

gozlemlenmektedir (Erdogmus, 2003).

flgili alanyazin incelendiginde kariyer kavramiyla ilgili farkli arastirmacilarca
farkli tanimlarin yapildigir goézlemlenmistir. Kariyer, kisilerin is hayatlar1 boyunca
kendilerine yiiklenen ¢esitli gorevler diizinesi seklinde tanimlanabilmektedir (Odabast,
2008). Gegmiste kavram sadece yonetici, lider veya idareciler i¢in kullanilmaktayken
giintimiize gelindiginde orgiitteki tim calisanlar i¢in kullanildig1 goriilmektedir (Odabas,
2008). Ayrica kariyer, herhangi bir bireyin is hayatina aktif olarak devam edebilecegi
yillarda mesleginde adim adim yiikselmesi ve bununla birlikte tecrilbe ve yetenek
kazanmas1 olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Bayraktaroglu, 2006). Simsek vd. (2007)
tarafindan yapilan tanimda ise kariyer bir bireyin ¢alisma amaciyla ise bagladig giinden
itibaren, aktif olarak calistigi yillar boyunca cesitli tecriibeler, bilgiler ve yetenekler
kazanmasi1 seklinde ifade edilmistir. Ayrica kazanmis oldugu deneyimler sayesinde
bireyin ¢esitli 6zelliklerinin degisip gelisim gosterdigini de sdylemek miimkiindiir. Bu
duruma bireyin mesleki tutumu, davranislari, almis oldugu sorumluluklarinin gesitli
acilardan degistigini gozlemlemek Ornek olarak verilebilir. Temel kapsamda kariyer,
kisinin yasantisinin biiyiik bir boliimiinii harcadigi, en verimli oldugu yillar1 bu ¢aba
ugruna gecirdigi, kisisel gelisimini belirtilen amag ugruna gelistirdigi bir kavram seklinde
karsimiza ¢ikmaktadir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009). Ozgen, Oztiirk ve Yalgin
(2005)’a gore kariyer, kisinin is yasantisinda uzman oldugu alanda edinmis oldugu
mevkiidir. Kariyer, ¢alisanlarin is yasamlar1 boyunca yaptiklar igleri, is yasamindaki

gelisme ve ilerlemeleri kapsayan bir kavramdir (Bingol, 2003).

Sonug olarak kariyer, calisan bireyin is hayatina girdigi andan itibaren kendisine ve
calistigi orgiite sagladigi faydalarin biitiinii  seklinde tanimlanabilir. Giinlimiize
gelindiginde kisilerin kariyerleri ve belirtilen olguya ulagsma ¢abalarinin ayr1 bir nem
tasidigr gozlemlenmistir. Ayrica kariyer, is hayatina yeni girmis bir bireyi ise baglayan,
motive eden, kisisel gelisimi destekleyici amaglar igeren ve is hayatini sekillendiren roller
olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Belirtilen durumlara ek olarak kariyer olgusu, orgiit

icindeki veya ayni meslek grubundaki bireylerle iletisime gecilmesini saglayan ve bu



sayede bireye ¢evresinde sosyal bir statii kazandiran kavram olarak da belirtilebilmektedir

(Akat ve Budak, 1997).

Kariyer olgusu igerisinde kariyer planlamasini da barindirmaktadir. Kariyer
planlamasi, bireylerin iist riitbelere yilikselmesine olanak saglamakla birlikte, bireylerin
kisisel gelisimini de incelemesine imkan vermektedir. Belirtilen imkan, bireyin kendini
dogrudan gelistirmesiyle yakindan ilgilidir. Belirtilen ac¢idan kariyer olgusu
incelendiginde kavramin, hem i¢inde bulunulan organizasyon hem de bireyler i¢in birden
fazla olumlu sonuca olanak sagladigi goriilmektedir. Aym1 zamanda Kariyer; bireyin
benligini kazanmasina ve toplumsal statiisliniin belirlenmesine yardimci olmaktadir
(Kozak, 2001). Bu tanimlardan hareketle kariyer; bireylerin meslek yasantilarinda

oldukga 6nemli bir yere sahip bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.2. KARIYERIN BOYUTLARI

Kariyer kavramiin boyutlar1 ele alindiginda kavramin iki boyutunun oldugu
goriilmektedir. Bu boyutlar “bireysel boyut” ve “Orgiitsel boyut” olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu iki boyuta iliskin ilgili alanyazin derlemesinde asagidaki basliklarda yer

verilmistir.

1.2.1. Kariyerin Bireysel Boyutu

Kariyer kavramimin ortaya koydugu performans acgisindan bireyleri etkilemesi
nedeniyle kariyerin bireysel boyutu olduk¢a 6nemli bir anlam tasimaktadir. Bireyler, is
yasaminda kendisi ile ilgili planlar, programlar, amaglar ve hedefler ortaya koymak ve
bunun i¢in de 6zveriyle galigmak zorundadir. Bireyin kendi kisiligine yonelik olarak
belirlemelerini oldukca agik bir sekilde yapmasi, kendisini tanima adina ve gelecegi
acisindan gelecege emin adimlar ile ilerlemesini saglayacaktir (Aytag, 1997). Bu
asamalarda kisi kendisine yonelik olarak soracagi sorular ile is hayati igerisinde
muhtemel beklentilerine yonelik planlamalar yapmaktadir. Kisinin sahip oldugu bilgi,
beceri ve yetenekler, uyumlu calisabilme kabiliyeti, motivasyon ve beklentiler de bu
boyut acisindan 6nemli olgulardir (Argiiden, 1998). Bu olgular kariyerin bireysel
boyutlar1 bagka bir ifade ile i¢sel boyutlar1 olarak nitelendirilmektedir.



1.2.2. Kariyerin Orgiitsel Boyutu

Kariyerin bir diger boyutu olan orgiitsel boyut esasindan birey temelli olmasina
karsin bu boyut icerisinde yer alan en énemli olgu “uyum” olgusudur. Orgiitsel kariyer
“amaclarin birlestirilmesi” yani birey ve Orgiitiin amagsal birlikteligini ifade etmektedir
(Aytag, 1997). Orgiit, amagsal birliktelik ile verimliligin artirilmasini uyum ile
saglayacak olup orgiit performansini ileri boyutlara tagiyacaktir. Bu duruma yonelik
olarak orgiitiin kariyer kavramini1 anlayabilmesi, orgiit adina hizmet yiiriiten bireylere
yonelik olarak gerekli destegi sunmas1 gerekmektedir (Bilen, 1998). Orgiitsel yapinin
kariyer kavrami iizerine calismalar yiiriitmesi, gelecek zamana yonelik olarak insan
kaynagin1 etkin ve verimli bir sekilde diizenlemesi ve buna yonelik olarak kararlar almasi

kariyerin orgiitsel boyutuna iliskin ¢aligmalari ifade etmektedir.

1.3. KARIYERIN EVRELERI

Kiiciik yaslardan baglayarak her ¢ocuk, hem ailesi hem de g¢evresi tarafindan
gelecegiyle ilgili olarak etki altina alinmaktadir. Ogullarinin biiytidiigiinde pilot oldugunu
veya kizlarinin gelecekte 6gretmen oldugunun hayalini kuran ebeveynler, ¢ocuklarinin
gelecegine yonelik planlarini kiigiik yastan itibaren planlamaya baslamaktadirlar. Cocuga
bu fikri asilayarak kendilerinin isteyip basaramadigi mesleklere sahip olmasi konusunda
cocuklarimin geleceklerine yon vermeye calismaktadirlar. Ne var ki her bireyin gesitli
ozellikleri (bireyin fiziksel 6zellikleri, zihinsel 6zellikleri, cinsiyeti, aile yapisi, sosyal
durumu, yas1 vb. ) kariyerini belirlemede etkili olmaktadir. Birey, aldig1 egitimle dogru
orantili olarak kariyer olusum ve gelisimini siirdirmeye devam etmektedir. Zamanla
maksimum noktaya ulasan kariyer, azalma siirecine girecektir. Ciinkii insan hayatinda var
olan ilerlemeler yasamin diger alanlarinda oldugu gibi, olgunluk dénemine ulastiginda
bir duraganlik yasayacak ve diisiis donemine gececektir. Genel kabul goriis olarak
kariyerin diisiis evresi, toplumun genelinde ‘emeklilik’ olarak addedilmektedir (Giingor,

2016).

Belirtilen durumda emekli olmus bir kisinin kariyer evreleri tamamlanmistir ve
kariyeri bitmis sayllmaktadir. Bu duruma karsin 6zellikle glinlimiizde dmriiniin en verimli
yillarii, emek vererek harcamis oldugu bireyin emeklilik yillar1 duraganlikla

gecmemekte, birey yeni is kollarin1 denemektedir. Bu sayede kendisine yeni bir kariyer



yolu ¢izmektedir (Singer 1990). Konu paralelinde ilgili literatiir incelendiginde bireylerin
kariyer evrelerini arastirmacilar farkli  sekillerde siniflamiglardir.  Belirtilen
siniflandirmalar incelendiginde, cogunlukla bireylerin c¢ocukluklarindan baslayarak
emeklilik  donemine kadar devam ettigi  siniflandirmalara  yer  verildigi

gozlemlenmektedir.

Bartugugil (2004) arastirmasinda kariyeri ii¢ doneme ayirmaktadir. Ona gore
kariyer, ilk orta ve ileri donem olmak iizere lice ayrilmaktadir. Kisiler bu donemleri azami
sekilde saglikli atlatabilmesi igin ¢esitli cabay1 ve 6zeni gostermelidir. Erdogmus (2003)
kariyeri 4 farkli baslikta ve evrede incelemistir. Ona gore kariyer; kesif, ilerleme,
stirdlirme ve diisiis evreleri olmak {izere dort baglikta incelenmelidir. Bir diger siniflama
ise Ozden (2008)’in arastirmasi incelendiginde goriilmektedir. Ozden, kariyerin
evrelerini dort basliga ayirarak incelemistir. Bunlar: kesfetme evresi, kurma evresi,
kariyer ortas1 ve kariyer sonu evreleridir. Robbins (1994) ise kariyer evrelerini en fazla
alt basliga ayrarak inceleyen arastirmaci olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Robbins’e gore
evreler; arastirma, muhakeme, kurma, ilerleme, siirdiirme ve gerileme olarak alt1 evrede
incelenmektedir. Hall (1996) ise kariyer evrelerini kesif, kurulma, orta kariyer, kariyer
sonu ve diisiis evreleri olarak simiflandirmistir. Bu siniflandirmalardan hareketle ilgili

yazinda en fazla kabul gérmiis kariyer evreleri ayrintilariyla asagida yer almaktadir.

1.3.1. Kesif Evresi

Kariyer evrelerinden ilk ve baslangi¢ asamasi olan kesif evresi, bireyin is hayatina
atilmadan once gelecekteki kariyeri ile ilgili 6nemli se¢imlerin yapilacagi bir donem
seklinde karsimiza c¢ikmaktadir. Kisinin bu evrede almis olacag: kararlar ilerideki is
yasantis1 kapsaminda olduk¢a 6nemli ve degerlidir. Bu evre bireyin, kisisel yetenekleri
paralelinde neler yapabileceginin degerlendirilmesi, hangi meslege yatkin oldugunun

anlanmasi gibi eylemleri iceren bir siirectir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2005).

Kisi, ilgili evrede almis oldugu staj deneyimi, katilim sagladigi kurs, panayur,
seminer ve toplantilar neticesinde igerisinde bulundugu ve hayati boyunca igerisinde
olacagi meslegine uygunlugunu denetlemektedir. Kisi, kendisinin her agidan sahip
oldugu olumlu ve olumsuz, giiclii ve zayif taraflarin1 belirleyerek ilgili meslek dali

tizerinde kariyer yapip yapmayacagina ve belirledigi yonleri itibariyle hangi meslek



dalinin kendisi a¢isindan dogru bir tercih olacag: yoniinde tercih hakkini kullanabilecektir

(Robbins ve Decenzo, 2010).

1.3.2. Kurulma Evresi

Kurulma evresi, bireyin egitim hayatini bitirdikten sonra artik is hayatina atilmak
icin egitimine ve kisisel yeteneklerine uygun bir is arayisina girme siireci olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bireyin 26 ve 35 yaslar arasindaki siireci kapsayan bu siiregte, olumlu
durumlar olabilecegi gibi olumsuzluklarla da karsilasilabilir. Belirtilen olumlu-olumsuz
durumlara 6rnek olarak, bireyin beklentileri ile baslamis oldugu isin gercekliklerinin
uyusmamasi, bireyin hevesle baslamis oldugu isin aslinda kendi kisisel yeteneklerine
uygun olmamasi gibi durumlar, seklinde agiklanmaktadir. Bir diger agik anlamiyla kisinin
beklentilerinin karsilanamamas: durumu seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Belirtilen
durumlar bireyde hayal kirikliklari, isten soguma, kariyere odaklanamama vb. gibi bir

dizi olumsuz durumu beraberinde getirmektedir (Calik ve Eres, 2006).

Belirtilen evre iki donemi ig¢ine almaktadir. Birinci donemde, zaten baslamis
oldugu, ilgili oldugu meslege yonelik bir kariyer olusturmaktayken ikinci donemde ise
yeni ¢alisan sadece teknik agisindan degil, orgiitiin kurallari, normlar1 ve beklentileri
yoniinde uzmanlagsmalidir. Yani ¢alistig1 orgiitte kendine bir yer edinebilmelidir (Balta

Aydin, 2007).

1.3.3. Orta Kariyer Evresi

Kurulma evresinden sonra gelen orta kariyer evresi; kisilerin sosyal statiisiinii
artirma ¢abasi igerisinde oldugu ve daha ¢ok basar1 amagladigi 35-50 yaslar1 arasindaki
donemleri kapsamaktadir. Birey is hayatinda herhangi bir davranist sonucunda
odiillendirilebilir veya cezalandirilabilir. Belirtilen durumlar bireylerin kariyer planlar
icin oldukca 6nemli bir yere sahiptir (Okakin, 2009). Belirtilen donemde bireyler yapmis
olduklar1 her olumlu davranis i¢in o&diillendirilmezken her hatali davranista da
cezalandirilmayabilir. Cezalandirma durumu, bireyin is hayatina yonelik olarak ¢alisma
istegini ve gelisme azmini azaltabilmektedir. Zaman igerisinde veriminde diisiis yasayan
bireyin performansi azalir ve kariyer planlamasini istedigi gibi gerceklestiremeyebilir

(Aytag, 1997).



Blenkinsopp ve Zdunczyk (2005)’e¢ gore var olan pozisyonundan terfi
edemeyecegini anlamis olan kisinin is performansinda duraganlik baglar ve zamanla
performansi diiger. Kisi her ne kadar deneyimli, kabiliyetli ve becerikli olsa da, birey bu
Ozelliklerini ¢alisma hayatina yansitmamaya baslar, is hayatin1 sadece tamamlanmasi
gereken bir gorev ya da 6dev olarak goriir. Iste bu asama “kariyer platosu” olarak

tanimlanir.

Orta kariyer evresinde kisi, evlenip ¢ocuk sahibi olmus ve var olan sorumluluklarini
daha da arttirmistir. Calismis oldugu iste hatir1 sayilir bir konuma gelindiginde birey
kariyer acisindan tatmin olmustur bu yiizden bu dénemde ¢evresine daha fazla zaman
ayirmak isteyebilmektedir. Bu donemde kisilerde saglik sorunlar1 da goriilebilmektedir.
Belirtilen saglik sorunlarina 6rnek olarak; isitme, gorme bozukluklari, stres ve anksiyete

vb. seklinde siralanabilmektedir (Bayraktaroglu, 2006).

1.3.4. Kariyer Sonu

Kariyer sonu evresi, kisi i¢in en uzun evre olup, hali hazirda is hayatinin sonuna
geldigi donemdir. Kariyeri bir merdivene benzetirsek birey i¢in en son basamak olarak
bu evre gosterilebilmektedir (Ozden, 2008). Bu evrede kisinin yerine getirmesi gereken
baglica iki gorevi vardir. Bahsedilen gorevlerden ilki; birey, organizasyon amaglarina
paralel olarak faydali, kendi deger yargilarmi yansitan bir katilimer olarak devam
etmelidir. Ikinci olarak ise; kariyer sonundaki birey, ise yarar diger bir deyisle islevsel bir
emeklilik plani1 yapmalidir. Emeklilikten sonraki yillarini beklentilerini karsilamasini
saglamasi agisindan bu plan dnemlidir. Belirtilen sekilde plan yapmamuis biri bir sekilde
isten ayrildiginda psikolojik agidan bosluga diisebilir ve kisinin sagligi a¢isindan boyle
bir durum da tehdit yaratabilmektedir (Baruch, 2004).

1.3.5. Diisiis Evresi (Emeklilik)

Diisiis evresi ya da diger ismiyle emeklilik olarak adlandirilan bu evrede kisiler 65
ve lstii yas kategorisinde yer almaktadir. Emeklilik veya diisiis evresi olarak adlandirilan
bu satha, bireyin 65+ yas donemini ve buna yonelik 6rneklerini kapsamaktadir. Birgok
insan icin aktif ¢aligma yasamina devam edip etmeyecegi ile ilgili kararim verecegi

donemdir. Bu zor kararin verilmesinde bireyin karsisina iki seg¢enek c¢ikmaktadir.



Birincisi erken emeklilik, ikinci secenek ise normal ¢alisma siiresini tamamlamaya yakin
emekliliktir. Erken emeklilik ise ¢esitli sebeplerden dolay1 karsimiza ¢ikabilmektedir. Bu
sebepler; organizasyonlarin ¢esitli nedenlerle kiiclilmeye gitmeleri, zorunlu olarak
calisanlarin1 isten ¢ikarmasi ya da kiiresel veya ulusal capli ekonomik krizlerden
etkilenmesi sonucunda karsimiza ¢ikabilmektedir. Boyle bir durumda calisan ya
kariyerine bagka bir yerde devam eder ya da zamaninda ailesi ve sosyal hayatindan kistig1

vakitlerinin tamamini1 ailesine ve sosyal hayatina verebilir (Mathis ve Jackson, 2010).

1.4. KARIYER KALIPLARI

Kariyer kaliby, kisilerin ig hayatlar siiresince is ve kariyerleri ile ilgili davranislarini
anlatan bir tanimdir. Dogal olarak bireylerin yetenekleri, ilgi ve gelecekten beklentileri
degisiklik gosterdiginden, kariyer planlamalari ve kariyer kaliplar1 da yer yer degisiklige
ugramaktadir (Tung ve Uygur, 2001). Kisi, is hayatina giris ile emeklilik siiregleri
arasinda c¢esitli kararlar alabilmektedirler. Bu kararlar, ayni iste emekli olana dek
caligmak olabildigi gibi, is degisimi yapilarak, farkli is alanlarinda da ¢alisma seklinde
olabilir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009). Bu asamada isini basari ile yapan birey
hem kendini hem de is yerini basarisi ile tatmin etmektedir. Bu minvalde dort tiir kariyer

kalib1 bulunmaktadir.

1.4.1. Devamh Durumdaki Kariyer Kaliplar

Kararl kariyer kalib1 olarak ta nitelendirilmektedir. Egitim hayatin1 bitirip ¢alisma
alanma giren bireyin edindigi meslegini kariyer hayati boyunca devam ettirmesidir.
Devamli durumdaki kariyer kalib1 i¢inde yer alan ¢alisanlar, kendisini motive eden isle
mesgul olup psikolojik olarak doyuma ulagmis kisilerdir, yani islerinde uzmanlardir. Bu
bireylerin isyerleri, ortamlar1 degisse de yaptiklari isler degismemektedir. Tip egitimini
bitiren bir aile hekiminin 70 yasina kadar bu isi yapmasi konuya 6rnek olarak verilebilir

(Unver, 2005).

1.4.2 Geleneksel Kariyer Kaliplar

Bu kariyer kalibinda yer alan kisinin ilerledik¢e bilgi birikimi artmakta ve bu

baglamda isinin getirdigi sorumluluk da artarak ilerlemektedir. Kisi, geleneksel kariyer



yolunda ilerlemektedir. Bireyin is hayatini siirdiirmiis oldugu organizasyon, orgiit, drgiit
icindeki konumuna gore bireye sorumluluklar verilmesi bu kalip cergevesinde
gerceklestirilmektedir. Belirtilen durumda asil gaye; bireyin adim adim hiyerarsik
anlamda yiikselmesini saglamak ve bireye dnceki konumundan daha ¢ok sorumluluk
yiikleyerek, bilgi ve beceri gerektiren isler vermektir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim,
2009). Ornek olarak, bankada ise kasa gorevlisi olarak baslayan bir personelin daha sonra
banka miidiirii oldugunda goérev ve sorumluluklarinin farklilik arz etmesi gosterilebilir.
Bu kalibin digerlerinden ayrilan en biiyiik 6zelligi, orgiitsel davranist yonetmeye ve

anlamaya uygun olmasidir.

1.4.3.Kararsiz Kariyer Kalib1

Kararsiz kariyer kalib1 ¢esitli isimlerle anilmaktadir. Bunlar; ¢oklu deneme kariyer
kalib1, gegis tipi kariyer tipi seklinde siralanabilecektir. Bu kariyer kalibinda bir kisi
diisiik vasif seviyelerine sahiptir ve siirekli is degistirmektedir. Yetenekleri, bilgi ve
becerileri yetersizlik ve kararsizlik 6zelligi gostermektedir. Calistig1 alanda mantikli bir
karar verebilecegi zaman kisi, tamamen baska bir alana gecerek ¢alismaya baglamaktadir.
Siirekli ve sik sik is degistirilmektedir. Ornek olarak; garsonluk, seyyar saticilik, soforliik

gibi meslek guruplari siralanabilir (Giingdr, 2006).

1.4.4. Spiral Kariyer Kalhb1

Ozellikle orta yastaki bireyin, birbirinden farkli olan ancak konu agisindan birbirine
benzerlik gosteren islerde ¢alismasidir. Birbirinden biiyiik dl¢iide farkliliklar1 olmayan
ancak her biri farkli sektorde var olan farkl: tipteki isleri elinde tutan bir kisi spiral kariyer

icerisinde bulunmaktadir (Unver, 2005).

1.5. KARIYER SORUNLARI

Hizla degisen ve gelisen teknoloji ve iletisim diinyas1 Orgiitler ve izleyiciler
perspektifinden farkli ve cesitli degisikliklere yol agmaktadir. Bu degisiklikler orgiitler
yoniiyle, yonetim veya kurumun yapilarinin degismesi, lider-izleyici iletisiminin sekteye
ugramasi veya teknolojik olanaklarin kullaniminin artmasiyla birlikte izleyici ihtiyacinin

azalmasi seklinde karsimiza ¢ikabilmektedir (Unver, 2005).
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Gliniimiiz kiiresel diinyasinda zaman ve mekan kavrami kiiresellesmenin etkisiyle
Oonemini yitirmistir. Bu dogrultuda geleneksel orgiit, isyeri kavramlar1 6zelliklerini ve
etkilerini giderek kaybetmektedirler. Dogal olarak is hayatina yansiyan bu gelismelerin
calisanlar {lizerindeki etkisi ise olumlu yonde olmustur. Olumluluk haline 6rnek olarak;
gelisen ve kiiresellesen diinyamizda c¢alisanlarin kendilerini daha iyi ve ¢ok yonlii
gelistirmesi, teknolojik gelismeler paralelinde donaniminin artirilmasi, kariyer ve kurum
planlanmasinin yapilmasi vb. gibi bir dize olumlu gelismeye sebep olmustur (Aktas,
2015). Belirtilen durumlara paralel olarak sorunlar asagida bagliklar halinde

incelenmektedir.

1.5.1. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerli esler; eslerin ikisinin de aktif olarak is hayatinda olmasi ve her ikisinin
de kariyer odakli bir hayat yagamasi olarak ifade edilmektedir. Bu tip 6zellige sahip ¢iftler
{i¢ alt baslik halinde toplanabilmektedir (Simsek ve Oge, 2001):

a. Ayniisletmeye mensup ve ayni kariyer plani, yolunu izleyen esler,
b. Ayni isletmede olup farkli kariyer planina sahip olan g¢iftler,

c. Farkli isletmelerde olup benzer kariyer planina sahip olan ¢iftlerdir.

Bu sistemin de kendine has bazi sorunlari bulunmaktadir: Eslerin isletme
bakimindan farkli isletmelerde olup mesafe acisindan ise uzak olmalari, Bebek bakimi
sorumlulugunun yalnizca kadina ait olmasi, ataerkil diisiince yapisi, Tatil veya aligveris
gibi aktivitelerin programlanmasi yapilirken birbirleriyle uyusmamas: vb., seklinde

sikintilar goriilebilmektedir (Simsek ve Oge, 2011).

1.5.2. Kariyer Platosu

Kisinin is ve 6zel hayatindan dolay1 kariyer siirecinde yasanan duraganligi ve
tikanmay1 anlatmaktadir. Bu durum hem ¢alisan acisindan hem de igveren agisindan arzu
edilen bir durum degildir. Kariyer platosunda olan bireylerde cesitli saglik sorunlar1 ve
duygu durum bozukluklar1 goriilmektedir. Basta depresyon olmak iizere yorgunluk,

motivasyon diisiikliigii kisinin is hayatini derinden etkilemektedir (Simsek ve Oge, 2011).
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Plato, kariyer sorunlarindan birisi olarak gosterilmektedir. Kariyer sorunu olarak
gosterilen plato Aktas (2015) tarafindan yapilan arastirmada {i¢ alt baslikta toplanmustir.

Belirtilen basliklar; orgiit, ¢calisan ve ¢cevre kaynakli plato olmak iizere siniflandirilmistir.

Orgiit Kaynakh Plato: Kariyer platosunun alt grubu seklinde karsimiza
cikmaktadir. Ozellikleri ise su sekilde siralanmistir (Aktas, 2015):

e Biitlin kurumlarda kariyerler hiyerarsik bir siralamayi takip etmesine ragmen
baz1 kurumlarin orta sevideki statiilerinde y1§ilma goriilmesi sebebiyle, orgiit

kaynakli plato ortaya ¢ikmaktadir.

e Organizasyonlarin tekrar yapilanmasi, kurulmasi ya da kiigiilmesi de orgiit

kaynakli platoya neden olmaktadir.

e Bir oOrgiitte statli kavrami statiikoya evriliyorsa boyle bir durumda meydana
gelen plato, orgiit izleyicisinin farkli bir kurumda statii aramasi sonucuna yol

acabilmektedir.

Calisan Kaynakh Plato: Calisanlarin terfi almasi veya statii gelisiminde gerekli
olan marifet ve giidiileme standartlarinin, ¢alismis oldugu is icin yeterli olup olmadig
durumlarim1 ifade etmektedir. Boyle bir durumun bireyin en basindan kendi kisisel
ozelliklerine uygun is segememesi, isin gerektirdigi 6zellikleri tasimamasi veya bireyin
standartlarina isin uygun olmamasi gibi sorunlardan kaynaklandigi belirtilebilmektedir

(Feldman ve Weitz, 1988).

Cevre Kaynakh Plato: Ekonomik ve kaynak nedenli sorunlar gibi bir

organizasyonun bilyiimesini ve gelismesini engelleyen her sey olarak siralanabilir(Cable,
1999).

1.5.3. Cift Kariyerlilik

Cift kariyerlilik kisinin iki kariyere birden sahip olmasi neticesinde iki ayr1 statiiye
de sahip olmas1 anlamini tasimaktadir. Ancak bireyin iki farkli kariyere sahip olmasi bir
iste tam manasiyla yogunlasamamasina neden oldugu i¢in arzu edilen yonde basar1 elde

edilememesine de neden olmaktadir (Aktas, 2015).
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1.5.4. Ay Isig1

Ay 15181 kavramu kisilerin asil islerinin yaninda gelir elde etme amaciyla ya da yeni
bilgi ve beceri kazanmak amaciyla yaptigi ilave islerdir. Ek is anlamina gelmemektedir.
Daha ¢ok kariyer gelisimi stratejisi olarak bilinmektedir. Ay 15181 kavraminin da pek tabi
olarak olumsuz yonleri bulunmaktadir. Cilinkii kisi mesai i¢in gereken enerjisini hafta
sonlar1 ¢alisarak veya mesai sonrasi ¢alisarak kullandigi i¢in verim diisiikliigii yasamakta
bu durum da hem kisi hem de kurum agisindan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir

(Simsek ve Celik, 2011).

1.5.5. Cam Tavan

Cam tavan ifadesi, kadin izleyicilerin kariyer hedeflerine ulasmak amaciyla kariyer
basamaklarinda ilerlemesinde yasadig1 gizli engeller olarak bilinmektedir. Bu duruma
karsin cam tavan teriminin eskisi kadar popiiler olmadigi ve feminist grup ve
akademisyenler arasinda kullanildigi yapilan incelemeler sonucunda belirlenmistir
(Aktas, 2015). Bu kavram geregi kadinlarin beceri ve kabiliyetlerine bakilmaksizin
sadece cinsiyetlerinden dolayr bir ayrima tabi tutulmalari olumsuzluklara neden

olmaktadir.

1.5.6. Kariyer Transferi

Kariyer transferi kavrami kisilerin 6nceden planladigi, 6ngordiigli ve hazir plan
tiirlerine verilen isimlerdir. Ornegin planli kariyer olgusuna sahip bir ¢alisanin emeklilik,
atama vb. gibi durumlarin belirli bir siirecten gegerek gerceklestigi ve bu siirecinde
calisanin planlar1 arasinda oldugu ve bu siiregler hakkinda bilgi sahibi oldugunu ifade

etmistir (Simsek ve Celik, 2011).

1.5.7. Kariyer Evrelerinde Ortaya Cikan Sorunlar

Is hayatina biiyiik kariyer hayalleri ile baslayan calisan &niine cikanengelleri
asamadigt zaman ya da beklentilerini bulamadigi zaman biliylik hayal kiriklig

yasamaktadir. Kariyer soku denilen bu durumu yasayan c¢alisanin is memnuniyeti ve
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verimi diigmektedir. Bu durumdan hem igveren hem de ¢alisan olumsuz etkilenmektedir

(Simsek ve Celik, 2011).

1.5.8. Stres

Kisi, glinlimiizde artan rekabet ortamiyla beraber is yasaminda kariyer gelisimi i¢in
calisma arkadaglar ile rekabet ortamina girmektedir. Bu durum da beraberinde stresi
getirmektedir. Stres ise kisinin isine odaklanmasimi engelleyerek is verimini

distirmektedir (Simsek ve Celik, 2011).

1.5.9. Cinsiyet Kaynaklh Sorunlar

Toplumun kadina bakis agisindan dolayr kadinlarin st diizey kariyer islerden ¢ok

orta siif kariyere sahip isleri tercih etmelerine neden olmaktadir (Simsek ve Celik, 2011).

1.6. KARIYER YONETIMI

Kariyer yonetimi, ¢calisanlarin belirlemis oldugu kariyer planlarina veya amaglarina
ulagabilmesi amaciyla liderlere imkan saglayan, sirket vizyon ve misyonlarina uygun
olarak planlarin gézden gecirilerek uygulanmasi ve uygulanmaya gecilmesine olarak
taninmas1 olarak ifade edilmektedir. Bu tanimdan hareketle kariyer yonetiminin
yoneticileri, ¢alisanlari, dis ve 1i¢ c¢evreyi kapsayan genis bir olgu oldugu
anlasilabilmektedir. Kiiresel degisiminin insanlarin ¢aligma hayatina yansimasi(kariyer
yonetimi ve planlanmasi olarak) giinimiizde 6nemi yadsinamaz bir gerceklik olarak
kendini gostermektedir (Ozden, 2001). Amacina uygun bir kariyer ydnetimi 6ncelikle

seffaf ve giivenilir bir iletisimin gerceklesmesi ile miimkiin olmaktadir.

Kariyer olgusu ve bu olgunun yonetilmesi, kisisel sorumluluk almayi
gerektirmektedir. Sorumluluk alma asamasinda orgiit de siirece dahil edilmeli ve siire¢

iki yonlii olarak ilerletilmelidir (Deniz ve Unal, 2007).

Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak orgiitsel kariyer ve Orglitsel kariyer yonetimi
olgular1 incelendiginde Orgiitlerde bulunan insan kaynagini en verimli sekilde

organizasyon amaglarina uygun olarak planlama seklinde tanimlandig:r goriilmektedir.
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Orgiitlerde bulunan insan kaynag1 yonetiminin drgiitsel yonetimden farki ise calisanlart

motive ederek kurum i¢i hareketliligi maksimize etmekten gegcmektedir (Findikgi, 1999).

Kariyer yonetimi kavraminin iyi uygulandigi kurumlarda kisiler bir siire sonra
ornegin 1 yil sonra veya 5 yil sonra nereye, hangi statiiye geleceklerini bilir veya tahmin
edebilirler yani belirsizlik, muamma yoktur. Bu tahmin hem calisanlar i¢cin hem de
isveren agisindan ¢ok onemlidir. Ciinkii bu, kisiyi ise ve kuruma baglamakta, motive

etmektedir (Findike1, 1999).

1.6.1. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi Uygulamalar

Herhangi bir organizasyonda yer alan ¢alisanlarin bir kariyer plan1 gercevesinde
hareket etmesi gliniimiiz kiiresel diinyasinin bir geregi olarak tanimlanabilmektedir. Bu
dogrultuda calisanlar, kariyeri merdiven olarak disiinlirsek basamaklar1 teker teker
cikacak ve kendi rotalarini ¢izeceklerdir. Bu kapsamda bir yonetim uygulamasi ve plan
sarttir. Kariyer yonetiminin amacina uygun bir sekilde gerceklesebilmesi igin kisisel
amagclar ve orgiitsel amaglarin uyumlu olmasi gerekmektedir. Belirtilen uyumluluk daha
sonraki siireglerde bir biitiinlesmeyi dogurmaktadir (Aktas, 2015). Burada yapilacak ilk
is yapilacak isin saptanmasi olacaktir. Is analizi yapilarak bu gorev icin gerek iceriden
gerek disaridan saglanacak yetenekli ve donanimli bir lidere sahip olunmasi kariyer

yonetiminin amacina uygun bir sekilde ger¢eklesmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Organizasyonlarin kariyer yonetimi olgusuna 6énem vermesinin birincil nedeni,
calisanlar1 motive edebilmek, calisanlarin i tatminini artirarak Orgiite bagliliklarini
artirmaktir. Deniz & Unal (2007) tarafindan yapilan arastirma incelendiginde kariyer

yonetiminin ii¢ temel amact oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda bu amaglar:

e Organizasyonun, yonetimin devamlili§ina olan gereksiniminin saglanmasi,

o Fedakdr calisanlardan olusan bir Orgiit olusturulmasi ve calisanlarin
yetenekleriyle orantili olarak sorumluluk almalarina yardimei olarak oOrgiit
icindeki ¢alisanlarin deneyimlerinin artirilmasi,

e Potansiyeli orgiit hedeflerine uygun olan ¢alisanlarin yetenekleri dogrultusunda
potansiyeli uygun olan bireylere, basarili bir kariyer hayat1 elde etmeleri icin

ihtiya¢ duyduklari rehberligin ve motivasyonun saglanmasidir.



15

1.7. KARIYER PLANLAMASI

Kariyer planlamasi kavramina yonelik olarak ilgili literatiir incelendiginde birden
fazla tanimin yapildigr goriilmektedir. Bu dogrultuda kariyer planlama; calisanlarin
karsilarina ¢ikan firsatlarin farkina vararak secenekleri belirlemesi ve bu seceneklerin
sonuclarint tahmin edebilmesi amaciyla olusturulmus plan ve siire¢ seklinde ifade
edilebilmektedir. Kariyer planlamasi oOrgiitteki izleyicilere, is hayatinda kendini

gelistirmesine olanak saglamaktadir (Deniz ve Unal, 2007).

Kariyer planlanmasi faaliyetlerini organizasyonlarda insan kaynaklar1 departmani
gorev edinmektedir. Kariyer planlamasina sahip organizasyonlarda cesitli faydalar

goriilmektedir. Bu faydalar (Balta & Aydin, 2007):

e (Calisanlarin motivasyonunun artirilmast,
e Organizasyonun sunmus oldugu iiriin veya hizmette kalitenin artmasi,
e Organizasyon vizyon ve misyonuna ulasmada kolaylik saglamasi,

e Insan kaynaklar1 yonetiminde en dnemli unsurlardan birisi olmasidir.

Gilinlimiiz organizasyonlar1 incelendiginde kariyer planlamasinin isletmeler veya
calisanlar tarafindan yapildigi gozlemlenmektedir. Kariyer planlamasi olgusunun

amaglart (Ergtin, 2007):

e Organizasyonlarda insan kaynaklarinin verimli ve etkin bir sekilde kullanima,

e (Calisanlarin yiikselme gereksinimlerinin karsilanarak degerlendirilmesi,

e Farkli bir departmana gegen ¢aliganlarin degerlendirilmesi ve egitim, deneyim
gibi unsurlarin dikkate alinarak gozlemlenmesi sonucunda is basarisinin
yiikseltilmesi,

e (Calisanlarin memnuniyetini artirarak, orgiite bagllik diizeylerini yiikseltmek

ve is doyumlarini artirmaktir.

Kariyer planlamasinin ¢esitli amaglar1 olmakla birlikte faydalar1 da bulunmaktadir.

Bu dogrultuda kariyer planlamasi olgusunun faydalar1 (Ergtin, 2007):

e Organizasyonda bulunan ¢alisanlara terfi imkan1 sunmak ve terfi i¢in gerekli
olanaklar1 gostermek,
e (Calisanlarin yeteneklerinin lider tarafindan gézlemlenmesini saglamak,

o Kisisel gelisimlerini artirmak,
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e Farkl egitim diizeylerine ve departmanlara sahip olan calisanlarin kariyer
planlamalarina destek vererek ortak paydada bulusmalarini saglamak,
e Kigilere spesifik alanlarda kariyer hedefleri belirleyerek, potansiyel

yeteneklerini tanima, fark etme ve harekete gecirme olanagi tanimaktir.

Kariyer planlamasi bir silire¢ olgusunun neticesinde ortaya ¢ikan planlamadir. Bu
planlama gerek birey gerekse orgiit tarafindan yapilmaktadir. Yapilan planlama siirecinde
orgiit ve birey biitiinii olusturan parcalar olarak ifade edilebilir. Orgiit icin insan giicii
onemli iken birey i¢in kendini daha iyi yerlerde konumlandirma arzusu O6nem arz

etmektedir (Demir, 2000).

1.7.1. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamas1 ifadesi temel olarak bireysel bir kavram olarak goriilmekle
birlikte oOrgiitiin kendi varlifini devam ettirme arzusu da Orgiitiin baslica kariyer
planlamasi olarak ifade edilmektedir. Orgiitiin devamlhiliginin saglanmasinda en énemli
unsur ise insan giicii olarak nitelendirilebilir. Orgiitler, kendi planlamasini olustururken
planlamanin en 6nemli parcasi olarak insan giiclinii baz almaktadir. Bu nedenle insan
giiciinde yer alacak bireyler ve onlarin Orgiitiin hangi asamasinda hangi pozisyonda
olacag1 oldukga biiyiik 6nem tagimaktadir. Ayrica bireylere bu orgiitiin bir parcasi olmasi
i¢in, orgiit tarafindan cesitli desteklerin ve yatirimlarin sunulmasi gerekmektedir (Unver,

2005).

Orgiitsel kariyer planlama, kisiyi rgiitsel degerler ile mesgul etme bireyin drgiitsel
thtiyaglariin karsilanmasini saglama ve iiretkenligini ortaya ¢ikarmalari agisindan 6nem
arz etmektedir. Ote yandan drgiitsel planlamanin diger fonksiyonlar1; gelecekteki drgiitsel
personel ihtiyacinin belirlenmesi ve saglanmasi, kariyer gelisiminin saglanmasi, orgiitsel
gelisim firsatlar ile kisinin kabiliyetlerinin ve isteklerinin karsilanmas1 gibi gosterilebilir

(Balta Aydin, 2007).

1.7.2. Bireysel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlama bireyi 6rgiite baglayarak iiretken olmalari ile ilgilenirken
bireysel kariyer planlama ise kisinin igsinden tatmin olmasi, sevmedigi isi yapmak zorunda

kalmamas1 ve dolayisiyla motivasyon diisiikliigii yasamamasi i¢in yapilan planlamadir.
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Bireysel kariyer planlama &ziinde dort temel anlayisa dayanmaktadir (Acar ve Ozdasl,
2017):

e Kendini tanima; bireyin fiziksel, mekanik, duygusal ve zihinsel yeteneklerini
tanimasi dolayisiyla kendi farkindaligini olusturmasi,

e Ilgi alanlari; kisinin meslegi ve goreviyle ilgili duygulari,

e Kisinin 6zelikleri; sosyal, disadoniik, heyecanli, sogukkanli ya da lider ruha
sahip olup olmamasi,

e Sosyal ortalama; kisinin kendisinin ya da ailesinin sosyal, ekonomik ve egitim

durumudur.

Birey icin kariyer planlamas1 amaclarini, ideallerini, yeteneklerini ve ilgi alanlarini,

sahip oldugu potansiyeli igin kriterleri ile karsilastirarak plan1 olusturmaktir.

1.8. KARIYER SECIMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Kariyer kavram bazinda is ile 6zdes olarak diisiiniilse de aslinda kisinin tiim hayati
boyunca elde ettigi deneyim ve tecriibelerdir (Sabuncuoglu, 2008). Kariyer sahibi
olabilmek kisiye toplum igerisinde manevi bir fayda saglarken ek olarak kisiye maddi
acidan refah da saglamaktadir. Kiiglik yaslardan itibaren baslayan biiyiliylince ne
olacaksin sorusu ilk baslarda hayali ve uguk olsa da yas ilerledik¢e yasa, egitime ve sosyal

cevreye gore planlar sekillenmektedir.

Herhangi bir birey kendinin g¢esitli 6zelliklerini gozden gecirerek mevcut
durumunu degerlendirebilmektedir. Ornegin, yas, egitim seviyesi, deneyim, yetenek vb.
sekilde oOzelliklerini gozlemleyerek calistigi is kapsaminda nerelere gelebileceginin
planlamasini1 yapmak zorundadir. Kariyer se¢iminde etkili olan bir diger faktor ise bireyin
yasamis oldugu iilkenin ekonomik ve toplumsal sartlaridir. Belirtilen durumlar kisilerin

kariyer se¢iminde 6n plana ¢ikmaktadir (Karaarslan ve Altuntag, 2016).

Kariyer se¢iminde bireyin karsisina c¢ikan bir¢ok alternatif yol bulunmaktadir.
Birey bu asamada alternatifleri degerlendirmeli ve kendine en uygun segenegi secmelidir.
En uygun secenegi secerken ise ¢esitli Ozelliklere dikkat etmelidir. Bu ozellikler;
kendisinin yetenekleri paralelinde is se¢imi, psikolojik ve ekonomik durumu, bulundugu
sosyal kosullar, i¢cinde bulunmus oldugu ¢agin gereklilikleri vb. gibi bir¢ok etkene dikkat
ederek kariyer se¢imi yapmalidir (Bayraktaroglu, 2006).
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Kariyer seciminde bireylerin yapacagi is Ozel sektor, kamu ya da kendi isi
olabilmektedir. Bunlardan birini se¢erken géz 6niinde bulundurdugu bazi faktorler vardir.
Gelir, isin zorlugu, isin yapilis bigimi yani monoton olup olmamasi bu karara etki

etmektedir.

1.9. KARIYER GELISTIRME

Kariyer gelistirme, kisinin kendisine uygun olarak belirttigi sec¢imlere orgiit
organizasyonunun uygun sekilde uyum saglamasi ve bu sayede ¢alisanin kendine yetme
kabiliyetine ve 0z benligine saygi duyma hissiyatlarina olumlu etki eden etmenler biitiinii

seklinde tanimlanabilmektedir (Balta Aydin, 2007).

Kisinin belirledigi amaglarin ve ihtiyaglarini yani sira toplum nezdinde yer alan
isteklerin de karsilanmasi adina, Orgiit icerisinde kariyer gelistirme mekanizmasinin
varligt gerek Orgiit gerekse kisi bakimindan olumlu durumlarin yasanmasini
saglamaktadir. Ornegin, calisan birey kariyer gelistirmenin var oldugunu bildiginden
dolay1 isine giidiilenerek, yiiksek motivasyon ile ¢alisirken, orgiit bakimindan ise ¢alisan
bireylerin orgiite baghliginin ve orgiite olan giivenin artmasini saglamaktadir. Bunun
sonucu olarak ise orgiit kariyer planlamasini ortaya koyarken daha realist tutumlar
sergilemekte ve daha olumlu etkilerin yaganmas1 sonuglarina gore hareket etmektedir

(Y1lmaz, 2003).
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IKIiNCi BOLUM
KARIYER UYUMLULUGU VE KARIYER YETKINLIGi

2.1. KARIYER UYUMLULUGU

Uyum kavrami, kisinin i¢inde bulundugu, gérev aldigr olusumu ve bu olusumun
cevresi ile birlikteligini yahut bu birliktelikteki konforunu ifade etmektedir. Bir kisinin
bireysel hedef ve amaclari, degerleri, gelecek beklentisi ve planlamalari icinde bulundugu
olusum ile aynmi perspektife sahip ise uyumdan bahsetmek miimkiin olacaktir. Uyum
kavrami1 ¢ok boyutlu bir kavram olup es zamanh olarak kisinin bilgi, deneyim, tecriibe,
beceri ve yeteneklerinin i¢inde bulundugu olusumun gerektirdikleri ile uyusmasini ve
kiiltiirel degerlerinin uyumlulugunu da ifade etmektedir. Buradan hareketle uyum,
yalnizca iginde bulunulan organizasyonun c¢ekirdek etmenlerini degil dis etmenler ile de

uyumlu olunmasini gerektirmektedir (Dedeoglu vd. 2016).

Endiistri sonrasi toplumda birey ve c¢evre arasindaki etkilesim durumuna
odaklanmis olan uyumluluk olgusu, kariyer planlamanin degisken yapisi ile miicadelede
kritik bir beceri olarak goriilmektedir (Rottinghaus vd. 2012). Oyle ki, icinde
bulundugumuz zaman diliminde ve 6zellikle son 20 yilda gerceklesen hizli degisimler,
igveren ve 1§ géren konumunda yer alan kisilerin, miicadele etme yetilerini, degiskenlik
gosteren durumlara uyum saglama becerilerini ve kariyerlerini etkileyebilecek olan

kaynaklari biliyor olmalarini gerektirmektedir (Giil vd. 2019).

Kariyer uyumlulugu kavrami basit bir ifadeyle; calisma ortaminda meydana gelen
degisiklikler ile miicadele etme ve tiim avantajlardan yararlanabilme yetenegi olarak
tanimlanabilir. Ayrica bu kavram basarili kariyer gecisleri yapma ve is bulma arayis
eylemlerinde biiyiik bir dneme haiz psiko-sosyal yapiy1 ifade etmektedir (Koen vd. 2010).
Kariyer uyumluluk kapasite seviyesi yiiksek bireyler, tiim olasiliklar dahilinde hedef
belirleme, kendi baslarina karar alma ve psikolojik basar1 kazanma kapasitesine sahip
olmalarindan dolay1 uyumluluk olgusu, basarili bir kariyere sahip olmada temel yeterlilik
olarak goriilmektedir (O’Connell vd. 2008). Kariyer uyumlulugu; kariyer gelisimi
esnasinda bir kisinin, muhtemel degiskenlikleri 6ngoriisi, ilerleyen donemlerde meydana

gelebilecek belirsizlikleri ve farkliliklari kabul etmesi ve bu baglamda ortaya ¢ikan firsat
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ve sorumluluklar ile bas edebilme yetisini ifade etmektedir (Usta, 2020). Tanimlardan da
anlasilacaga tizere temelde Kariyer uyumlulugu, bir degisiklik ve bu degisiklige karsi
bireyin tepkisini tanimlamaktadir. Bu durumda bireyin verecegi tepkide onun sahip
oldugu bilgi, beceri ve tecriibe biiylik bir dneme sahiptir. Tiim bu 6nemli hususlar kiside
olgunluk olarak ifade edilmektedir. Bu noktada mesleki olgunluk ve kariyer uyumlulugu

iligkisini ele almak faydali olacaktir.

2.1.1. Mesleki Olgunluk ve Kariyer Uyumlulugu

Meslek se¢imi ve mesleki egitime iliskin gelisim siireclerini ele alan aragtirmacilar,
kisilerin meslek ve mesleki egitim seciminde tercih yapmalarinda yasanilan donemin
biiyiik 6neme sahip oldugunu ifade etmektedir. Icinde bulunulan donemdeki gelismeler
baglaminda o giiniin tercih edilen meslegini segmek veya o giinden bakarak gelecekte
hangi meslegin 6nem kazanacagindan hareketle meslek tercihi yapilmaktadir. Mesleki
olgunluk ifadesi, kisinin i¢inde bulundugu kariyer gelisim siirecinin gerekliklerini yerine
getirerek meslek se¢imine yonelik ve mesleki egitime iliskin karar alabilecek duruma

gelmesini ihtiva etmektedir (Balkan, 2018).

Mesleki olgunluk, kisinin kendisine uygun gordiigli meslegi secebilme yetisi olarak
ifade edilebilir (Cakar ve Kulaksizoglu, 2002). Bagska bir tanimda mesleki olgunluk;
kisinin ussal ve rasyonel meslek se¢cimi yapmasi i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve
donanima sahip olmasidir (Coban, 2005). Mesleki olgunluk tanimlamalarinin ortak
noktalar1 ele alindiginda; bireyin kisisel gelisimini gerceklestirmede temel noktanin
meslek secimi oldugu, bu noktada mesleki anlamda gelisim saglamas1 ve uygun meslegi

se¢mesi gerektigi belirtilmistir.

Bireyin karar alma siirecinde bilgi toplamasi, degerlendirmesi, kendisini hazir
hissetmesi, ayrica ¢esitli meslekler hakkinda bilgi diizeyinin yiiksek olmas1 ve yapacak
oldugu sec¢imin tutarli olmasi mesleki olgunlugu olusturan etmenler arasinda yer
almaktadir. Kisi, meslek se¢iminde farkli siireclerden gecer ve bu siireclerde de
kendisinden bazi davranislarda bulunmasi beklenir. Belirtilen siire¢ icerisinde bireyin
belirli bir mesleki olgunluga sahip olmasi ve bu olgunlugu yansitmasi beklenmektedir.
Ayrica belirtilen mesleki olgunluk, kisilerin meslek segerken gostermis oldugu davranis

ve ihtiyag¢lar gidermede izleyecegi yolu belirlemektedir (Kuzgun, 1986).
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Her bireyin bir meslek edinme, meslegin gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olma,
sectigi meslegi yapabilir duruma gelme haklari mevcuttur. Bir bireyin meslek edinmesi
ve kendini gergeklestirmesi, kendisine en uygun meslege yonelmesi ve segmesiyle baglar.
Secim noktasinda belirli bir meslek sahibi olmak kadar 6nemli bir diger konu ise, bireyin
kisiligine uygun bir meslek secimi yapmasidir. Iste bu durumun gerceklesebilmesi
mesleki olgunluktur. Anlagildig1 iizere meslek se¢iminde ve dolayisiyla da mesleki

olgunlukta kisilik 6zellikleri de dikkate alinmalidir (Cakar ve Kulaksizoglu, 2002).

John Crites, “Career Maturity” (1973) tarihli galismasinda mesleki olgunlugun bir
modelini mesleki gelisim siirecleri bazinda ele almistir. Bu modelde gelisim dort temel
diizeyde gergeklesmektedir. Dort temel diizeyden ilkinde, meslek se¢iminin tutarlilig
ifade edilmektedir. Tutarliligin saglanmasinda calisma alani, zaman, aile, seviye gibi
kavramlarda tutarliligin saglanmasi gerekmektedir. ikinci temel diizeyde, meslek
seciminin bilgeligi yer almakta olup burada kisisel 6zelliklere gore (aktiviteler, sosyal
sinif vs.) gergekei meslek se¢imi yapilmasi gerektigi ifade edilmektedir. Ugiincii temel
diizeyde mesleki secim yeterlikleri yer almaktadir. Bu diizeyde, kisinin siire¢ i¢erisindeki
problemleri ¢cozmesi, hedef secimi planlama gibi becerilere sahip olmasi gerekmektedir.
Son olarak, birey sec¢im siirecini kavrayabilmelidir. Son diizeyi mesleki se¢im tutumlari
olusturmaktadir. Bu diizeyde birey tercih, anlayis, yonelim, katilim gibi hususlarda

gelisim saglamaktadir.

Basta ifade edilen tanimlamalarda anlasilacagi iizere mesleki olgunluk belirli bir
zaman periyodu neticesinde elde edilen, ¢esitli gelisim asamalarin1 gerekli kilan ve

siirekli gelisime acik bir kavramdir.

Balkan (2018) ¢aligmasinda Super’in mesleki olgunlugu bes boyutta ele aldigin
ifade etmistir. Bu boyutlar sirasiyla; planlama, kesfetme, bilgi sahibi olma, karar alma ve
gerceklige uygunluktur. Ilk boyut olan planlilik, bireyin harekete ge¢mesini ifade
etmektedir. Bireyde, kendi basina karar alma inanci, beklentilerini karsilama arzusu ve
kendine saygi on plandadir. ikinci boyut kesfetme boyutu olup bu boyutta bireyin
kendisini, isteklerini, zayif ve giiclii yonleri ile hedef ve amaglarini kesfetmesi sz
konusudur. Bilgi sahibi olma ti¢iincii boyut olup, bu boyutta 6zellikle secilecek meslegin
icinde bulundugu pazara iliskin bilgi sahibi olma durumu sz konusudur. Oyle ki,

gelecekte bu pazarin siirdiiriilebilir olmasi, gelisime agik olmas1 6nem tagimaktadir. Bu
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bilgilere yonelik olarak birey bilgi sahibi olma cabasi igerisindedir. Karar verme boyutu
olan dordiincii boyutta ise, kisinin karar verme becerilerini, karar verme ilkelerine uygun
sekilde kariyer siirecine aktarmasini icermektedir. Son boyut olan ger¢eklige uygunlukta
ise kisinin kendini realist sekilde tanimasi, benlik kavraminin ve amaglarinin

netlesmesiyle tutarlt kariyer tercihleri yapma durumu s6z konusudur. (Calik & Eres,
2006)

Kariyer ile ilgili farkli boyutlar1 ifade eden kariyer olgunlugu kavrami da teknolojik
degisimler 15181nda giinlimiizde kariyer ve meslek teorileri ile ilgili paradigmalarda
degisimler getirmistir. Kisiler artik hayatlar1 boyunca {i¢ ila yedi aras1 is degistirmekte ve
mesleklerinde degisken rol, gorev ve sorumluk durumlari ile kars1 karstya kalmaktadirlar

(Yesilyaprak, 2013).

Yasanilan degiskenliklerden kaynakli olarak, ergenlik kelimesi ile ifade edilen
mesleki tercihin yapildigi ve mesleki olgunlugun elde edilmeye baslandigi yillarda
saglanilan kazanimlar hayat boyunca siirdiiriilemez bir hal almistir. Diger taraftan kariyer
gelisimi, ergenlikte neredeyse homojen ve yasla iligkili olsa da yetiskinlik caginda
karsilasilan degisikliklere gore farklilasmakta, degisebilmekte veya tekrar edebilmektedir
(Niles ve Harris-Bowlbey, 2013).

Kariyer olgunlugu kavrami, kisinin yasinin ilerlemesine paralel olarak kariyer
uyumluluguna doniigsmiistiir. Bu doniisiimiin savunucularinin basinda da Super ve Knasel
(1981) gelmektedir. Bu kavramin gelisimine paralel olarak kisi, kariyer gelisim siirecinde
yasanan degisikliklere karst miicadele edebilmekte, c¢evre ile etkilesimini
gelistirebilmektedir. Kisinin igverenleriyle, mesai arkadaslariyla ve diger baglantili
insanlar ile yasadigi anlasmazliklar, zorluklar, catismalar, ¢alisma ortamindaki
degisikliklere dayali sorunlar kariyer uyumlulugunu etkileyebilecek ogeler olarak
goriinmektedir (Niles ve Harris-Bowlbey, 2013). Iste bu noktada karsimiza mesleki

olgunluk kavraminin kariyer uyumlulugu ile iliskisi karsimiza ¢ikmaktadir.

Mesleki olgunluga sahip birey, meslek seciminde ve mesleki egitimde karar alma
yetisine sahip bireydir. Diger taraftan kariyer uyumlulugu ise kisinin kariyer gelisim
stirecinde karsilasabilecegi beklenen yahut beklenmeyen durumlara karsi hazir olma
durumunu ifade etmektedir. Mesleki olgunluk kisinin meslek sec¢iminin temelini

olusturdugu kadar kariyer uyumluluguna da etki etmektedir. Oyle ki, birey meslek se¢imi
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ve mesleki egitim de gelecege yoOnelik kararlar almaktadir. Bu kapsamda kendisi
acisindan bilgi, beceri, yetenek ve uyum noktasinda en iyi karar1 vermeye c¢alismaktadir.
Mesleki olgunlugu yiiksek bir birey verdigi kararlar dogrultusunda kariyer siirecini
olusturmakta ve bu siiregte yasanan degisimlere, degisikliklere ve diger her tiirli
zorluklara karsi miicadele etme ve var olan firsatlardan yararlanabilme yetisine sahip
olmaktadir. Yani kariyer uyumlulugu olgusuna sahip olmaktadir. Anlasilan o ki kisi,
kendini 1yi tamimlayarak, art1 ve eksilerini géz oniine alarak yliksek mesleki olgunluga
sahip olmal1 ve bu dogrultuda kariyer gelisim siirecinde 6zellikle teknolojik gelisimlerin
getirdigi degisikliklere karst kazandigi mesleki olgunluk ile kariyer uyumlulugu
durumunu saglayabilmelidir. (Calik & Eres, 2006)

2.1.2. ise Uyum Kuram

Ise uyum kurami gérevleri esnasinda gesitli ydnlerden hasar gérmiis bireylerin
(fiziksel veya psikolojik) tedavilerinin ardindan tekrar ise uyum gosterme siireglerini
degerlendirmek lizere ortaya atilan proje ile meydana g¢ikmistir. Bu proje Dawis &
Lofquist tarafindan hazirlanmis olup bu projede bireylerin is tatmini, is performansi, ise
olan ilgisi ve almis oldugu doyum gibi konularda gesitli bulgular toplanmistir (Unsal,
2014). Toplanan verilerin analizi sonucunda teorik bir odak noktasinin gerekliligi ortaya
cikmistir. 1964 yilinda Dawis ve Lofquist tarafindan yazilan kitap ise kurami ifade eden
ilk kitap olmustur (Bacanli, 2012).

Dawis ve Lofquist tarafindan gelistirilen kuramin temelinde birey-gevre iligkisi yer
almaktadir. Bu iligkide birey kavraminda, kisinin sahip oldugu yetenek ve ihtiyaglar yer
alirken ¢evre kavraminda ¢evrenin kisiden beklentileri yer almaktadir. Kisaca ¢evre ve
birey uyumu amaclanmaktadir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013). Kurama gore bireyler,
is cevreleri ile uyum saglama gayreti icerisindedirler ve bu uyumu da devam ettirme
cabalarina sahiptirler. Kurama gore, bireysel ozellikler ile gevresel etmenlerin birlikte
olmas1 6zel birlesimi olusturmaktadir ve bu birlesim birey-¢evre davranislarinin sonucu

olarak kabul gormektedir (Erdogmus, 2003).

Kuramin savunmus oldugu bir diger diislince ise; ¢evre ile bireyin karsilikli ve
stirekli bir etkilesim halinde oldugudur. Belirtilen duruma 6rnek olarak; calistigr isten

memnun olmaya kisi, memnun olmadigi durum ve sartlar1 kurum yoneticileri ile
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paylagarak bunlarin diizeltilmesini talep edebilir ve bu sayede cevresel kosullarda
degisiklik yaratmak icin harekete gecmis olur. Aymi sekilde yoneticiler de is
performanslarindan memnun olmadiklar1 kisilere geri bildirim vererek, c¢alisanlarin
performanslarin yiikselttiklerinde, ¢cevrenin birey lizerinde degisiklik yaptig1 goriilebilir

(Demirci, 2017).

Calisma alaninda bireyin ve ¢evrenin beklentilerinin karsilikli olarak saglanmasi
gereklidir. Bu durumda uyumsuzluk s6z konusu oldugunda bireyin davraniglari onun
esnekligi ile baglantili olmaktadir. Bireyin ise devam etmesi, bireyin memnuniyeti ve is
¢evresinin memnuniyetine bagl olmaktadir (Balkan, 2018). ise uyum kuramina gore
insan, varhigint devam ettirebilmek i¢in temel ihtiyaglarin1 karsilamak zorundadir.
Ihtiyaglari karsilamaya yarayan ve bireyin huzurunu ve mutlulugunu gerceklestiren iicret,
kaliteli is ortam1 gibi olgular “pekistire¢” olarak ifade edilmektedir. Bu pekistirecler
ihtiyacin baslattig1 davranisin siirdiiriilebilmesini veya ortaya ¢ikma olasiliginin artmasini
saglar. Insan her yoksunluk ya da ihtiya¢ hissine kapilmasi durumunda bu durumu
giderecek nesneyi arar. Insanin yasadig1 deneyimler arttikca nesneye erisme noktasinda
basarist da artar. Bahse konu bu pekistiregler kisinin gorev yaptig1 is cevresinden
karsilanmaktadir. Her iki tarafinda karsilikli beklenti ve istekleri karsilandiginda is

uyumunun varlhigindan s6z etmek miimkiin olacaktir (Tekirgol, 2011).

Bireyin isindeki durumuyla ilgili dort sonu¢ bulunmaktadir. Birinci sonug, hem
birey yaptig1 isten memnundur hem de is ¢evresi memnundur. Ikinci sonug, birey isinden
memnundur fakat is ¢evresi onun ¢alisma seviyesinden memnun degildir. Ugiincii sonug,
birey isinden tatmin saglayamamaktadir fakat is ¢evresi ¢alisan bireyden memnundur.
Son olarak da, hem birey isinden memnun degil hem de is ¢evresi onun calisma
seviyesinden memnun degildir. Karsilikli doyum durumunda herhangi bir degisiklik
gerekmemektedir. Ancak diger durumlarda gerek bireyin gerekse igverenin is ¢evresinde
uyumu saglamak adina gesitli degisiklikler yapmasi beklenmektedir. Is uyumu devam
ettikge karsilikli iliskide devam etmektedir. Birey veya ¢evre unsurlarindan en az birinin

vazgecmesi durumunda ise “is” sona ermektedir (Tekirgol, 2011).
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2.1.3. Super’in Yasam Boyu-Yasam Alam1 Kurami

Bu kuram temelde gelisimsel bir kuram olarak ele alinmaktadir. Fakat Super kendi
kuramini1 gelisimsel bir temelde, sosyal 06gelerin ve farkliliklarin vurgulandigi,
fenomenolojik bir bakis acisina sahip kuram olarak degerlendirmektedir. Bu
degerlendirme, Super’in kariyerle ilgili kuraminda biitiin yaklasimlar1 bir araya getirmek
ve farkli bilim dallarindan faydalanma niyetinde oldugu seklinde yorumlanmaktadir

(Yesilyaprak, 2013).

Super’in kendi kuramini meydana getirmesine kendisinden Onceki kariyer
kuramlarindaki eksiklikler destek saglamistir. Ornek olarak, Super’a gére, Ginzberg ve
arkadaslar1 tarafindan ortaya atilan “uzlasma temelli kuramda”, ilgilerin rolii, se¢im,
uyum ve uzlasma kavramlarinin aciklamalarinda ve ayrimlarinda belirsizliklerin
bulunmasi eksikliktir. Super, kuramini meydana getirirken farkli yaklasimlardan
yararlanmigtir. Havinghurst'un mesleki gelisim gorevlerinden ve insana yaklasim
acisindan Carl Rogers’tan esinlenmektedir. Ayrica kuramin endiistriyel kisimlarinda

Miller ve Form’un sosyolojik bakis acgisindan da istifade etmektedir (Niles ve Harris-

Bowlsbey, 2013).

Kuram, pek ¢ok farkli boyutta “kariyer” olgusunu inceleyen bir kuram olarak
goriilmektedir. Super’in kendisi de kuramin farkli farkli parcalardan meydana geldigini
ancak sonunda tamamlanacagmi diisiindiigiinii ifade etmektedir (Unsal, 2014). Kuram,
ilk olarak kariyer gelisimi kurami olarak adlandirilmistir. Sonradan benlik kavramina
vurgu yapilarak gelisimsel benlik kurami olarak degistirilmistir. En son olarak da yasam

boyu-yasam alani1 kurami seklinde giincellenmistir (Balkan, 2018).

Super’in kuramina gore kariyer, kisinin yasamu siiresince rollerini de kapsayacak
bicimde, meslege hazirlik asamasinda, meslegini ifa ederken ve meslegi ile ilgili bagka
alanlarda gerceklestirdigi tiim eylemlerin biitlinii olarak ifade edilmektedir (Eryilmaz ve
Mutlu, 2017). Kuramda kariyer; yasam boyu, yasam alani ve benlik olmak {izere ii¢
boyutlu olarak ifade edilmektedir. Benlik kavrami ve roller kuramin merkezinde yer
almaktadir. Kuram gelisimsel bir model olarak aciklanmaktadir. Kariyer, insanin
dogumundan oliimiine kadar devam eden mesleki gelisim donemlerinden olugmaktadir.

Bu sebeple kuramda yasam boyu ve yasam alan1 vurgusu yer almaktadir. Yasam boyu,
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kuramin siire¢ boyutunu; yasam alani ise igerik boyutunu ihtiva etmektedir (Yesilyaprak,

2013).

Super (1980) yasam boyunca devam eden kariyer siirecini bes donemde ifade
etmektedir. Bu donemler biiyiime, kesfetme, yerlesme, siirdiirme ve ¢okiis seklindedir.
[k dénem olan biiyiime dénemi de kendi icerisinde dort boliime ayrilmaktadir. Meslek
olgusuna yonelik herhangi bir ilginin bulunmadigi; “meslek 6ncesi donem - 0-3 yas”,
meslekle ilgili hayallerin, ilk mesleki fikirlerin temelinin olusturuldugu; “hayal kurma
donemi - 4-10 yas”, bireyin ilgi duydugu seylere gore mesleki ilgilerini yonlendirdigi;
“ilgi donemi - 11-12 yas” ve yeteneklerin meslekle iliskilendirildigi; “yetenek donemi -
13-14 yas” arast donemdir. Biiyiime donemi icerisinde meslekle alakali realist fikirlere

pek rastlanilmamaktadir (Kara, 2016).

Ikinci dénem, kesfetme dénemidir ve 15-24 yas araligi donemi kapsamaktadir. Bu
donem igerisinde ii¢ alt donem yer almaktadir. 15-17 yaslar1 arasindaki “billurlasma
donemi”, yetenek, ilgi, deger ve ihtiyaclar goz oniinde tutularak alinan gegici mesleki
kararlarin oldugu donemdir. 18-21 yaslar1 arasindaki “belirleme” doneminde ise
gerceklik vurgusu 6n plana ¢ikmaktadir ve kisi, meslek se¢ciminde bulunmak i¢in hazir
konuma gelmektedir. Kesfetmenin son alt donemi ise 22-24 yaslar arasindaki donemdir.
Bu donem igerisinde, kisinin kariyeri icin son hazirliklar1 gergeklestirdigi ve ilk is
tecriibesini deneyimledigi donem olarak ifade edilmektedir (Unsal, 2014). Kesfetme
dénemi, yapilan hazirliklar, bakis acisi, secenekler ve alinan kararlar bakimindan mesleki
olgunluk kavraminin 6n plana ¢iktig1 donem olarak degerlendirilmektedir. Birey, ilk is
tecriibelerinden tatmin olursa gegici olan karar1 devamli hala gelebilecektir. Fakat bu
tecriibeden tatmin olmazsa, kariyer secimi ile ilgili degisiklikler {izerine diisiinme

olasilig: yiiksektir (Super, 1980).

Ucgiincii dénem yerlesme dénemidir ve bu donem genel olarak benligin mesleki
rollerle biitliinlesmesi olarak ifade edilmektedir. Yerlesme donemi, “deneme” ve
“saglamlagtirma” olmak lizere iki alt doneme ayrilmaktadir. 25-30 yaslar arasindaki
“deneme” doneminde kisi, tatmin olmadig1 tecriibelerden dolay1 kariyer siirecinde farkli
degisikliklere gitmektedir. Bu degisiklikler genellikle tercih edilen meslek alani
icerisinde gerceklesmektedir. Bu degisim siirecini sikintisiz atlatabilmek ig¢in kiginin

problemlere kars1 yaklasiminin dogru olmasi, becerilerini etkin kullanabilmesi, yenilik¢i
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olmasi ve uyum gostermesi biiylik onem arz etmektedir. 31-44 yaslar1 arasindaki
“saglamlagtirma” donemine gore, kisi bu donemde mesleginde istikrar ve kalicilik igin

caba gostermektedir (Akintug, 2012).

Dordiincii donem 45-65 yaglar1 arasindaki donemi ifade eden “siirdiirme”
donemidir ve “koruma”, “giincelleme” ve “yenilik” alt donemlerinden olugmaktadir.
Koruma doneminde, is yerindeki durumu korumak amaciyla yeniliklere agik olma,
degisen teknolojiye ayak uydurma donemidir. Giincelleme dénemi, elde edilen statiiniin
korunmasi adina mesleki ¢aligmalara katilimin saglandig1 donemdir. Yenilik donemi ise
kisinin isini bir st seviyeye cikardigi donem olarak ifade edilmektedir. Sirdiirme
donemi, her ne kadar statiiniin ve giiclin korunmasi olarak goriilse de kisi, geriye kalan
yasaminda o isi yapmaktan vazgectigi takdirde tekrar daha Onceki donemlere

doniilmektedir (Super, 1980).

Son donem olan c¢okiis donemi ise 65-70 yaslar1 arasinda meslekle ilgili
etkinliklerin reddedildigi “yavaslama” ve meslekle ilisigin sona erdirildigi “emeklilik”
alt donemlerinden olugsmaktadir. Fakat glinlimiizde nitelikli is¢i ve mesleki nitelik nem
kazandigindan emeklilik yasinin daha gec olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu durumun
yant sira yasam kosullarinin zorlasmasi neticesinde daha fazla ekonomik kazanca ihtiyag
duyulmasi durumunda emeklilik doneminin daha da ge¢ donemlere sarkabilecegi ifade

edilmektedir (Balkan, 2018; Super, 1980).

Kuramin igerik kismini 6nceden ifade edildigi gibi yasam alani olusturmaktadir.
Super benlik kavramini, yasgam donemlerini ve bireyin rolleri ile iligkisini ve énemini,
“Yasam-Kariyer Gokkusag:” ile ifade etmektedir. Buna gore gelisim donemlerinin farkli
yillarinda toplam dokuz rol yer almaktadir: Cocuk, 6grenci, bos zaman, vatandas, calisan,
es, ev isleri, ebeveyn ve emekli. Bu roller baglica dort yagsam alaninda temsil edilmektedir;
Ev, toplum, okul ve is. Bu rollerin bazilar1 hayatin ilk senelerinde bazilar1 sonradan,
bazilar1 belirli araliklarla goriilmektedir. Bu rollerin birbiri ile iliskisi kariyeri meydana

getirmektedir (Girgin vd. 2018).

Yasam rollerinin es zamanli birlikteligi yasam stilini yaratmaktadir. Rollerin ardigik
sekilde toplami ise “yasam alam” ve “yasam dongiisiinii” olusturmaktadir. Kariyer
orlintlisii ise yasam stili, yasam alan1 ve yasam dongiisiinii ihtiva etmektedir (Nevill ve

Super, 1986). Yasam-Kariyer Gokkusaginda, bireyin kariyerini sekillendirecek faktorler
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olarak kisisel veya durumsal degiskenlere deginilmektedir. Bu degiskinler Segmental
Kariyer Gelisim Modelinde aciklanmaktadir. Modele gore degiskenlerin en basinda
benlik yer almaktadir (Yesilyaprak, 2013).

Benlik, biyolojik ve ¢evresel olmak iizere iki temele dayanmaktadir. Biyolojik
faktorler; zeka, yetenek, deger, ilgi ve gereksinimlerden meydana gelmektedir. Bireyin
bunlar1 algilayis bicimi onun benligine etki etmektedir. Cevresel faktorler ise; aile, okul,
i3, toplum ve ekonomi olarak ifade edilmektedir. Bunlarin da benlik {izerinde
sekillendirici etkisi bulunmaktadir (Balkan, 2018). Bu baglamda Super’in yasam boyu
yasam alani kuraminda kisiler, mesleki kazanimlarini, meslek icerisinde elde
etmektedirler (Kara, 2020). Bu kapsamda bireylerin is yasaminin mesleki gelisim

stirecinde 6nemli bir olgu oldugu yorumu yapilabilmektedir.

Super’in bahsedilen kurami detayli bir sekilde incelendiginde; kuramda bireyin
yasami boyunca gelisimine vurgu yapilmakla birlikte, bireyin dogumundan 6liimiine
kadar olan silirede kendini gelistirmesi ve dolayisiyla mesleki agidan da kendini

gelistirmesini ifade etmektedir (Oguz, 2008).

Super kendi kuraminda, maksi dongii ve mini dongii kavramlarina yer vermektedir.
Maksi dongli kavrami acgisindan degerlendirme yapildiginda, bireylerin kariyer
gelisimleri hayatlar1 boyunca devam eden bir siire¢ olarak goriilmektedir. Belirtilen siire¢
ise biiyiime, kesfetme, yerlesme, siirdiirme ve ¢okiis olmak iizere insan yasantisi paralel
alinarak olusturulan besli bir siniflamaya tabii tutulmustur. Mini dongii agisindan kurama
bakildiginda, herkesin ayni yasta, ayni donemlerde bulunmadigi, donemler arasi

dongiilerin tekrarlanabilecegi ifade edilmektedir (Eryilmaz ve Kara, 2020).

Super’in ortaya attig1 kurami kisaca 6zetlemek gerekirse; kuramda kariyer se¢imi
durumunun, siire¢ ve sonuclart ile bireyin hayati siiresince gelisebilme degisebilme
durumuna odaklanilmigtir. Kuram ii¢ bicimde kariyer se¢imi ve gelisimi iizerinde
durmaktadir. Bunlardan birincisi; zaman i¢inde gelisimsel gorevlerin eslik ettigi gelisim
evreleri aracilifiyla ‘yasam boyu’nu olusturan bir akim seklinde, ikincisi, insanlarin
yasamlarina sekil verdigi psikososyal ‘yasam alani’ni olusturan ¢alisma rolii ve diger
rollerin diizenlenmesi seklinde ve son olarak da ‘benlik kavrami’nin ¢alisma hayatina

uyarlanmasidir. Kuram, gelisimsel ve psikososyal olmasi nedeniyle akici, dinamik,
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devamli ve baglamsal olarak degerlendirilebilir. Bu kuram ayrica mesleki tutumlarda

gelisimsel, sosyal ve fenomenolojik bakis agisina sahiptir.

2.1.4. Savickas’in Kariyer Yapilandirma Kuram

Savickas, kii¢iik yaslardan itibaren is diinyasma ilgi duymustur. Ilerleyen
donemlerde is ve ¢alisma kavramlarinin psikoloji, sosyoloji, ekonomi ve din gibi ¢esitli
bilim alanlar ile beraber ¢alisilabilecek genis 6lgekli bir alan oldugu diislincesi onu
etkilemis ve bu alanda caligma yapmasi i¢in ona itici gii¢ olmustur. Babasinin gecici
islerde ¢alismasi Savickas’in farkli gozlemlemeler yapmasina imkan saglamistir. Gegici
bir iste caligmaktan ziyade devamli bir iste ¢alisma gerekliligi olgusunu erken donemde
deneyimleyen diisiiniir, caligma kavramini1 gercek anlamda herhangi bir disiplin alaninin
parcas1 olarak gormemektedir. Ona gore ¢alisma olgusu gergekte bir seyin degil, her seyin
pargasidir (Piskin, 2017). Bu nedenle Savickas ¢aligma hayatiyla ilgili farkli disiplinleri

ogrenmeye calistigini ifade etmektedir.

Savickas (1997), kariyer gelisiminde yetiskinlik ve ergenlik donemindeki kariyer
gelisimi ile ilgili kariyer olgunlugu ve kariyer uyumlulugu kavramlarinin tek bir kavram
seklinde “kariyer uyumlulugu’ biciminde degerlendirilmesi gerektigini ifade etmis ve bu
kavram merkezinde “Yapilandirmact Kariyer Kurami”n yaratmistir. Kuramin temel
amact kiginin kariyer Oriintiisiinii  6znel olarak anlamlandirmaktir. Kuram,
“farkhihik¢ilik”, “dinamiklik” ve “gelisimsel olma” seklinde ii¢ temel boyuta sahiptir
(Balkan, 2018).

Farklilikeilik, kisinin, beceri, ilgi ve degerlerinin onu 6zel biri yaptigina deginmekte
ve bu sahip olunan o&zelliklerin kariyer gelisimine etkide bulundugu anlamina
gelmektedir. Farkli insanlarin kariyer tercihleri de farkli olmaktadir. Dinamiklikte,
bireyin yasamu siiresince, kariyer yasantilar1 ve mesleki davraniglarina yiikledigi anlam
stireci anlatilmaktadir. Gelisimsel olmada ise, mesleki gelisim gorevleri, kariyer
gelisiminde karsilasilan zorluklarla basa ¢ikma gibi konulara yer verilmektedir (Savickas

(1997).

Kariyer yapilandirma kuraminda uyum olgusuna deginilmekte olup kariyer uyumu
Savickas’in kuraminin temel kavramlarindan biri olarak yer almaktadir (Niles ve Harris-

Bowlsbey, 2013). Kariyer yapilandirmasinda kisinin istek, beceri, ilgi ve deger gibi
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Ozelliklerini uyumlu bi¢cimde degerlendirmesi gerektigini sdylemektedir (Savickas,

2005).

Kariyer yapilandirmasi igerisinde uyum yaklasimimin temel dinamiklerine yer
verilmektedir. Buna gore kisi, ilk olarak gelecek hakkinda siiphelere kapilmaktadir.
Akabinde gelecegine yon vermek ve gelecegini kontrol etmek adina hareket etmektedir.
Bu minvalde kisi, segeneklerini, muhtemel olacaklar1 ve bu durumlarda kendi algilanisi
yani benligini hesaba katmaktadir. Nihayetinde de uygun senaryo belirlenmis olup
senaryoda kisi, kendine giivenerek sahip oldugu 6zellikleri ile uyumlu bir sekilde bireysel

birikimini hazir etmek i¢in harekete gegmelidir (Savickas, 2005).

Kariyer uyumlulugunu agiklayan ilk kisi Super olmustur. Ancak kariyer
uyumlulugu kavramini1 kuraminin merkezine alan diistintir Savickas’dir. Saviskas kariyer
olgusunu yapilandirmaci kurama gore iki alt basliga ayirmistir. Belirtilen basliklardan ilki
Oznel kariyer olarak nitelendirilmekteyken, ikincisi ise nesnel kariyer olarak
nitelendirilmistir. Oznel kariyerin ierigi incelendiginde; bireylerin gecmisten getirdikleri
deneyimler, ileriye yonelik tahminleri ve is yasam sartlarin1 degerlendirerek kariyerleri
hakkinda fikir yiirtittiikleri kariyer tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Nesnel kariyer ise
kisilerin kariyer gelisim siiregleri icerisinde yer alan meslekleri, gorevleri ve isleri
yansitmaktadir (Savickas, 2005). Ayrica Saviskas, bireylerin kariyer uyumluluklari

stirecinde bireysel farkliliklardan kaynakli dort diizey ortaya atmistir. Bu diizeyler;

1.Diizey: Bireylerin kariyer gelisim siireci boyunca sahip olduklar1 bireysel
ozelliklerini yansitmaktadir. Belirtilen kisilik 6zellikleri, aile yasantisina, is yasantisina,
bireyin ¢evresine, kiiltiiriine, ulusuna vb. 6zelliklerine gore degisiklik gosterebilmektedir.
Belirtilen olgulardaki farkliliklar bireylerin kariyer gelisim siireclerine dogal olarak

yansimaktadir.

2. Diizey: Bireylerin kariyer gelisimlerindeki onceliklerini belirleyip yasam
degerlerine saygili bir sekilde davranis gelistirmesiyle alakalidir. Bagska bir ifadeyle,
kisinin kendisini diizenleyebilmesi ve orgiitlemesi kariyer uyumunda 6ncelikli ve degerli

bir role sahiptir.

3. Diizey: kisilerin kariyer uyumundaki degisimlerini ve devamlilik stirecindeki

roliinii nasil degerlendirdigini yansitmaktadir.
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4. Diizey: kisilerin kariyer gelisim siirecindeki biligsel 6grenme ve karar verme

stireclerini kapsamaktadir.

Savickas (2005), kariyer gelisiminin hayat boyu devam eden aktif bir siireg
oldugunu ifade etmektedir. Bu siire¢ yalnizca meslek se¢imini ihtiva etmemektedir.
Meslegin oncesi, meslek icrast ve meslek sonrasi siiregleri de kapsamaktadir. Kisiler,
kariyer gelisim siirecinde cesitli kararlar almakta, secimler yapmakta, is hayatinda
mesleki rollerini ve diger yasam rollerini kendine has bir iislupla devam ettirerek
kariyerlerini yaratmaktadirlar (Kara, 2016). Kariyer olusturma siirecinde bireylerin
kendilerini tanimalar1 biiylik Oneme sahiptir. Bireyler kendilerini tanidiktan sonra
cevrelerini de tanimalidirlar. Bunun iginde kisilerin mesleki bilgi kapasitelerini
genisleterek kariyer segeneklerini, degisimlerini arastirmak gereklidir. Benzer bigimde
kendileri ile sectikleri meslegin uyumlu olup olmadigini da test etmeleri 6nem arz
etmektedir. Bu siireclerin yaganmasi i¢inde kisilerin yetenek, ilgi, deger, sahip olduklari
ozellikleri ve yeteneklerini ayristirmalar1 ve se¢ecekleri meslegi yakindan tanimalarina

ithtiya¢ duyulmaktadir (Kara, 2016).

Kisilerin kariyer gelisimlerini yapilandirmalarina yardim edecek bazi yontemleri
kullanmalar1 gerekmektedir. Bu yontemler; kariyer ilgi, kariyer kontrol, kariyer merak ve
kariyer giivendir. Kariyer ilgi, kisinin gelecege uyum saglamasi seklinde ifade edilebilir.
Diger bir ifadeyle kisinin yasaminin gelecegine ve kariyer segenekleri iizerinde
diistinmesi ve planlama yapmasidir. Buradan hareketle kariyer ilginin merkezinde kariyer
planlamanin var oldugu rahatlikla ifade edilebilecektir. Kariyer merak, kisinin benlik
yapist ile is diinyas1 arasindaki uygunlugunu tespit etmesi ve kendine uygun secenekler
bulmasi seklinde ifade edilmektedir. Kariyer giiven, kisinin kariyer se¢iminde pozitif
neticeler almasinin kendi gayretinin sonucu oldugunu anlamasi olarak agiklanmaktadir.
Ayrica kariyer giiven, kisinin mesleki degisikliklerini ve mesleki gorevlerini yonetme
becerisi olarak ifade edilmektedir. Kariyer kontrol ise kisinin kariyerini yaratirken belirli
sorumluluklara sahip oldugunu kabul etmesidir. Sonug itibariyle kariyer kontrol, kariyer

gelisim siireci icerisinde kisinin karar verme becerisini ve azmini yansitmaktadir (Kara,

2016; Savickas ve Porfeli, 2012).
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2.1.5. Hansen’in Biitiinlesmis Yasam Planlamas1 Kuram

Kariyer gelisimi calismalarinin tarihi stiregleri ele alindiginda ozellikle son
donemlerde c¢ok kiiltiirliiliik ve gesitlilige dayali yaklagimlarin 6nem kazandigi ve bu
alanda agirlikli caligmalara yer verildigi goriilmektedir. Hansen’in ortaya koydugu
kuramda ¢esitlilige vurgu yapilmakta ve kariyer gelisimini cinsiyet, dil, 1k, kiiltlir gibi
faktorlere gore degerlendirmektedir. Kuramdaki bitiinlestiricilik, akil-beden-ruh

biitiinlesmesini temsil etmektedir (Karaca ve ikiz, 2014).

Hansen, kariyer gelisiminde kisinin kontrolii iizerine vurgu yapmakta olup,
planlama olgusunu belirsizligin yasandigi durumlarda bu durumlar ile miicadele etmede
onemli gormektedir. Hansen’in yagam planlamasi, Super’in yasam alani agiklamalarina
benzer bigimde hayattaki rollerin birbiriyle i¢ i¢e ve ardisik olusunu ifade etmektedir.
Fakat bu kuram daha cok yetiskin insanlarin yagsam planlamas: iizerine odaklanmaktadir

(Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013).

Hansen’in yaklagimi alt1 géreve dayanmaktadir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013).
Birinci gorev, degisen is hayatinda olumlu degisime katki sunmak maksadiyla is
edinmektir. Ikinci gorev, kisinin kendi kariyerini yasam rolleriyle uyumlu sekillendirmesi
olarak ifade edilmektedir. Ugiincii gorev, aile ile kariyerin uyumu ve bu yasam rollerinin
biitlinlestirilmesi gorevidir. Bu gorevde erkek ve kadinin esitlik¢i olmalar1 gerektigine
0zel olarak deginilmektedir. Dordiincii gorev, ¢ogulculuga ve ¢ok kiiltiirliiliige 6nem
verme seklinde anlatilmaktadir. Besinci gorev, gecisleri ve kurumsal degisimlerle
hosgorii, uyum ve 6z farkindalikla basa ¢ikma seklinde 6zetlenmektedir. Son gorev ise
maneviyatin kesfedilmedir. Buna gore kisinin hayatindaki amaci fark etmesi, kisinin
kariyer secimlerini daha iyi anlamasina, planlamasina ve yapilandirmasma fayda

sunmaktadir (Balkan, 2018).

Hansen’in kuramina genel manada bakildiginda; yasamin icerisinde bulunan birgok
onemli kavramin birbirlerine kuvvetli bir sekilde bagl oldugu goriilmektedir. Hansen,
kisilerin kendilerini tanima siirecinde, kisiliklerin farkli o6zelliklerden etkilendigini
vurgulamistir. Belirtilen 6zelliklere 6rnek olarak; kisilerin etnik kdkenleri, cinsiyetleri,
sosyal statiiler, fiziksel veya zihinsel engelleri, ¢cevresel 6zellikleri, ¢evresel sartlar1 vb.
sekilde siralanabilmektedir. Belirtilen etmenler bireylerin yagamsal rollerini etkilemekte

dolayisiyla kisilerin karar alma siireclerinde de etkin bir rol oynamaktadir. Belirtilen
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etmenlerin giiniimiiz kiiresel sirketler tizerindeki etkisi ise; Hansen teorisinin sirketler
tizerinde esnek politikalar olusturma, insani ve izleyici odakli bir liderlik anlayisinin

gelismesi gibi bircok olumlu 6zelligi vardir seklinde belirtmek miimkiindiir (Turan,
2018).

2.2. KARIYER YETKINLIGI

Yetkinlik ifadesi, Tiirk Dil Kurumu’nun yayinladig1 Tiirkce sozliikte “yetkin olma
durumu, olgunluk, kemal, miikemmeliyet” olarak, yetkin kavrami ise “gerekli olgunluga
erismis, olgun, kamil, miikemmel” seklinde ifade edilmektedir (TDK, 2020). Ayrica
yetkinlik ifadesi Fransizca ve Latince dillerinde “yetkilendirmek (competens)”

kelimesinden tiiretilmistir (Karahan 2018).

Kaliteli bir personel icin yetkinlik en O©nemli kriterlerin basinda gelir.
Yetkinlik; kisinin sahip oldugu olaganiistii ¢alisma performansini ayirt etmeyi saglayan
kisisel oOzellikleri belirtmektedir. Yildirrm (2020) calismasinda bazi diisiliniirlerin
yetkinlik kavramina iliskin agiklamalarina yer vermistir. Buna gore; Boyatzis yetkinligi;
etkin is performansina neden olan kisinin sahip oldugu temel 6zelikler seklinde ifade
ederken Jackson ve Schuler’a gore yetkinlik; bir calisanin isini etkin ve etkili sekilde
yerine getirebilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu yetenek, bilgi, beceri, deneyim ve diger
niteliklerdir. People Soft’a gore yetkinlik ise; is veya pozisyonda basariya katki saglayan

bir grup Olciilebilir ve gdozlemlenebilir bilgi, beceri ve davranislardir.

Yetkinlik c¢aligmalarinda 6nemli yeri olan Lyle Spencer ve Signe Spencer’in
yetkinlik konusunda yapmis olduklar1 tanimda kavram bir iste veya bir durumda etkin
bagvuru kriteri veya iistiin performans i¢in gerekli neden olarak belirtilmistir (Cetinkaya
2009). Yetkinlikler, herhangi bir alanda istenen performansa ulasabilmek i¢in gerekli olan
bilgi, beceri ve diger davranissal yatkinliklardan olugmaktadir. Yetkinlik, temel ¢iktilarin
tiretilmesinde kritik Oneme sahip bilgi ve becerileri ya da bireyin amaglarim
gerceklestirmek i¢in kullanabilecegi i¢sel yetenekleri ifade etmektedir (Lertwannawit vd.
2009).

Kendi ¢alisanlarinin yetkinliklerini gelistirebilme yeteneginin, orgiitlerin rekabet
avantajina sahip olabilmesinin anahtar1 oldugu tartisila gelen bir konudur (Sturges vd.

2003). Bu nedenle orgiitler 6zellikle ise doniik yetkinliklerin gelistirilmesi i¢in egitim
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veya is lizerinde 6grenme gibi farkli yontemler kullanmiglardir. Ancak yeni kariyer
anlayisinda kariyer yetkinlikleri ise doniik yetkinliklerden daha genis bir ¢erceveyi ihtiva
etmektedir. Bu yetkinlikler belirli bir is gérevine ya da belirli bir orgiite 6zgli olmayip,
kariyer aktori bireyin “istihdam edilebilir” olmasi i¢in daha genel, farkli orgiitlerde ve

islerde uygulanabilir ve transfer edilebilir yetkinliklere sahip olmasidir (Aytekin, 2016).

Kariyer yetkinlikleri biiyiik oranda bireye doniiktiir, bireysel dzelliklere sahiptir. Bu
baglamda kariyer yetkinlikleri “birey tarafindan etkilenebilinen ve gelistirilebilinen ve
kariyer gelistirmenin merkezinde bulunan bilgi, beceri ve yetenekler” seklinde

tanimlanmaktadir (Akkermans vd. 2012).

Yeni kariyer anlayisinda “kariyerini yonetme” yaklasimi hakim oldugundan,
kariyer yetkinliklerini gelistirmeye doniik faaliyetler de kariyer aktorii tarafindan
sekillendirilmektedir (Lertwannawit vd. 2009). Yeni kariyer anlayisinda kariyer aktorti,
kariyer hedeflerini kendisi belirler ve bu hedefler dogrultusunda kariyerini gerceklestirme
ve siirdiirmede kullanabilecekleri yetkinlikleri kazanmaya calisir. Kariyer aktoriiniin
edindigi bu yetkinliklerin toplami ise onun kariyer sermayesini olusturur. Kariyer
sermayesi bir kariyer alani igerisinde degerli olan 6zel bilgi, beceri ve yeteneklerin

olusturdugu bir kariyer formu seklinde tanimlanmaktadir (Duberley ve Cohen, 2010).

2.2.1. Kariyer Yetkinlik Beklentisi

Kariyer yetkinlik beklentisi, kariyer se¢imi ve uyumuyla baglantili davranisin
kisisel yetkinlik yargilarin1 kapsayan bir kavram olarak kabul edilmektedir (Lent ve
Hackett, 1987). Ilgili literatiir incelendiginde 6zellikle meslek davranmisi konusunda
kadinlarin erkeklere oranla kariyer gelisimlerine daha 6zel dnem verdigi goriilmekle
birlikte, kadinlarin kariyer gelisimleri sirasinda yasamis oldugu sorunlara da
aragtirmacilarda 6zel bir 6nem ve deger verildigi goriilmektedir. Bu dogrultuda yetkinlik
beklentisi kurami belirtilen konu ile ilgili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Yetkinlik beklentisi kurami ilk olarak Bandura (1977) nin ¢alismasinda goriilmektedir.
Belirtilen kuram ayni ¢alismada 6nceden belirlenmis olan sirket vizyon ve misyonlari
dahilinde bireylerin olumlu sonuglar elde etmek amaciyla basarili performans gdstermesi

seklinde tanimlanmaistir.

Bandura (1977) yetkinlik beklentisini ii¢ alt baglikta incelemistir. Belirtilen ii¢ alt
baslik ise su sekilde agiklanmistir; Yetkinlik beklentisi:
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e Diizeyler bakimindan degisiklik gosterebilmektedir ve herhangi bir davranisin

baslayip baslamayacagina isaret etmektedir,

e Genelleme bakimindan cesitlere ayrilabilir ve is icin izleyicinin gdstermis

oldugu ¢abanin ne kadar genisleyebilecegine isaret etmektedir,

e Dayaniklilik bakimindan degisiklik gosterir ve bu davranmisin zorluklar

karsisinda ne kadar siirdiiriilebilecegini belirler (Ozyiirek, 2002).

Konuyla iligkin olan bir diger kuram ise Betz & Hackett (1981) aragtirmasinda
ortaya koyulmustur. Kendini yetkin gérme kurami olarak adlandirilan kuram; oncelikli
olarak kadimlarin kariyer gelisimi konusundaki bilgi diizeylerini artirmay1 saglamak
amactyla bir model hazirlanmasini kapsamaktadir. Bu dogrultuda hazirlanan model ilgili

literatiire dahil edilmistir. Belirtilen model (Sekil 2.1) asagida ayrintili verilmistir.

Ev isleri ve besleyici etkinliklere Ev isleriyle ilgili etkinliklerde
¢ok fazla baglanma ancak sporla, yuksek yetkinlik beklentisi, diger
mekanik etkinliklerle ve diger bircok davranigsal alanda daha

Tamamlanmig
Performanslar

geleneksel “eril” alanlara daha distik yetkinlik beklentisi.
—_—

fazla baglanma
—_—

Bltin kariyer secenekleri Geleneksel kadin rolleri ve

Dolayli

Ogrenme
_—

Duygulanimsal
Uyarilma
—_—

Sozel ikna

R

disltinualdtginde, yetersiz disil rol
modellerine maruz kalma; Disil
modeller ¢ogunlukta geleneksel
rollerde ve mesleklerde temsil
edilir. —_—

mesleklerinde yiksek yetkinlik
beklentisi ve geleneksel olmayan
mesleklerde daha disiik yetkinlik
beklentisi.

Disil yonelimli bireylerin daha
yiksek kaygi diizeyi ifade etmesi.
R —

Hem genellestirilmis hem de 6zgil
yetkinlik beklentisinde strekli bir
bigcimde diisme.

Matematik, fen bilimleri gibi
geleneksel olmayan alanlara
girmek ve etkinlikte bulunmak igin
eksik tesvik ve / ya da aktif bicimde

cesaret kirma. _

Cesitli kariyer  segeneklerini
distinme

yetkinlik beklentisi.

konusunda distk

Sekil 2.1. Kariyer Yetkinlik Beklentisindeki Disil Toplumsallasmanin Etkisini ileri

Stiren Model

Kaynak: Betz & Hackett (1981)
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2.3. KARIYER UYUMLULUGU VE KARIYER YETKINLiIGi iLE ILGILI
YAPILAN ARASTIRMALAR

Post-Kammer ve Smith (1985)’in sekizinci ve dokuzuncu smif Ogrencileri ile
gerceklestirdikleri arastirmada cinsler arasinda daha az yetkinlik beklentisi farkliliklar

bulduklar tespit edilmistir.

Rotberg, Brown ve Ware (1987), cinsiyete dayali mesleklerin yani sira notr
meslekleri kullanarak ve meslekleri statii agisindan dengeleyerek yaptiklar1 aragtirmada
kariyer yetkinlik beklentisini, yine kariyer secenekleri zenginligi ve ilginin 6nemli bir
yordayicist olarak bulmuslardir. Mesleklerin statli agisindan dengelendigi ve notr
mesleklerin kullanildigr bu arastirmada, kariyer yetkinlik beklentisinin yordanmasina

cinsiyet degiskeni yerine, disil ve eril cinsiyet rol yoneliminin etkili oldugu belirtilmistir.

Stickel ve Bonetr'in (1991) arastirmasinda ise, kadin ¢alisanlarin yogun oldugu
mesleklerde ev ve aile sorumluluklart ile bir kariyeri birlikte yiiriitme konusunda,
tiniversiteli kiz 6grencilerin erkek 6grencilerden daha giiclii yetkinlik beklentisi ifade
ettikleri saptanmistir. Erkek egemen mesleklerde ise, her iki cinsin de bu sorumluluklari
birlikte yliriitme konusundaki yetkinlik beklentileri arasinda fark bulunamamaistir. Ayrica,
aragtirmada, kiz 6grencilerin erkek ¢aliganlarin yogun oldugu meslekleri diisinmedikleri

bulunmustur.

Bonett ve Stickell (1992), gelistirdikleri kariyer yetkinlik beklentisi 6l¢imlerinde
faktor analizi yaparak, geleneksel erkek ve kadin meslekleri seklinde iki ayr1 faktor yapisi
aramiglardir. Ancak, bu faktdrler Amerikali beyaz tiniversiteli 6grenciler i¢in gecerli
olurken, siyah 6grenciler i¢in gecerli olmamistir. Arastirmacilar, gelistirilecek 6l¢eklerde
faktor analizi yapilmasinin yararl olabilecegini tavsiye etmektedirler. Eryillmaz ve Kara,
(2018) yaptiklari calismada kariyer karar1 yetkinlik beklentisi ve kariyer engelinin kariyer
uyumlulugunu ne diizeyde agikladigini belirlenmesi, ¢oklu regresyon analizi teknigiyle
hesaplanmistir. Analiz sonuclarina gore kariyer karari yetkinlik beklentisinin ve kariyer
engelinin, kariyer uyumlulugunu anlamli bir sekilde ag¢ikladigi sonucuna varmislardir.
Sarsikoglu ve Bacanli, (2019) tiniversite 6grencilerinin algiladiklari kariyer engellerinin
ve cinsiyetin birlikte kariyer uyumlulugu toplam puanini (% 12) ve alt dlgeklerini (lgi;
%19, Kontrol; %5,9, Merak; %11,4, Giiven; %14,6) yordadigimi gostermistir. Turan,

(2017) kariyer ve yetenek gelisimi 6z-yetkinligi ve kariyer kararsizligi ile basa ¢ikma



37

arasindaki iligkide, kariyer uyum yeteneginin aracilik etkisi oldugu bulmustur. Arastirma
sonucunda, kizlarin erkeklerden, anadolu lisesi Ogrencilerinin de meslek lisesi
ogrencilerinden daha yiiksek kontrol odakli basa ¢ikma, daha diisiik kaginma odakl1 basa
cikma diizeyine sahip olduklari bulunmustur. Ayrica algilanan maddi duruma, algilanan
okul basarisina, baba egitim diizeyine ve baba meslek tiiriine gore kontrol odakli basa
cikmanin farklilastigi tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda, Kariyer Uyumlulugu
Gelistirme Psiko-egitim Programinin, lise 6grencilerinin kariyer uyum yeteneklerini ve
kariyer kararsizlig1 ile basa ¢ikmalarini anlamli bir bi¢imde etkiledigi ve bu etkinin 4 ay
sonra gerceklestirilen izleme testi sonucunda kaliciligini stirdiirdiigi bulmustur. Gil,
Maksiidiinov, Yamaltdinova, Abdildaev (2019) 6grencilerin yiiksek diizeyde kariyer
uyumlulugu ve iyimserligi diizeyine sahip olduklari bulgusuna ulasilmistir. Ayrica
ogrencilerin kariyer uyumlulugu ve iyimserlik diizeylerinin yas, cinsiyet, harcama diizeyi,
anne ve babanin egitim durumu gibi demografik 6zellikler agisindan anlamli bir farklilik
gostermedigi, buna karsin 6grencilerin milliyeti ve egitim gordiikleri program tiiriine gore
anlamli bir farkliligin oldugu sonucuna varilmistir.Diger taraftan bu ¢alisma konusuyla
ilgili dogrudan yapilmis bir ¢alisma bulunamamistir. Bu yoniiyle ¢alismanin 6zgiin bir
konu ve alana Onemli bir katkida bulunmasi agisindan faydali bir ¢alisma oldugu

sOylenebilir.

Creed, Fallon ve Hood tarafindan (2008) yapilan aragtirmada 6rneklem olarak geng
yetiskinler se¢ilmistir. Caligmanin kapsaminda kariyer kaygisi, kariyer uyum becerisi ve
hedefe yonelim degiskenleri ile sosyal destek degiskenleri ol¢iilmiistiir. Yapilan
caligmanin amaci ise kariyer uyumu degiskenlerinin, hedefe yonelim ve sosyal destek
degiskenleri arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirma sonucunda ise; kariyer uyum
degiskenlerinin, kariyer uyumunu destekleyen faktorler ile istatiksel olarak anlamli bir

iliskinin oldugu yoniinde oldugu ortaya ¢ikmuigstir.

Murphy, Blustein, Bohlig ve Platt (2010)’in gergeklestirmis oldugu arastirma
incelendiginde; aragtirma Orneklemini iiniversite egitimini tamamlayan ve is hayatina
gecme asamasinda olan bireyler olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda belirtilen
katilimcilarin kariyer uyumluluklar1 ve dayanaklari aragtirilmistir. Arastirmada veri
toplama teknigi olarak goriisme teknigi uygulanmistir. Katilimeilardan belirli 6zellikteki
10 kisiyle goriisme saglanmis ve sonuglar analiz edilmistir. Arastirma sonucunda ise;

gercekci ve iyi bilgilenmis beklentiler, biiyliyen yetiskinlerin hem mevcut yasam
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tatminlerinin hem de ¢alisma hayatina ge¢is deneyimlerine iligkin algilarinin ¢ok 6nemli

rol oynadigi tespit edilmistir.

Brown, Bimrose, Barnes ve Hughes (2012)’in arastirmasi incelendiginde; arastirma
konusunu kariyer degisikliklerinin kariyer uyumlarindaki rolii olusturmaktadir. Bu
kapsamda 64 katilimciya ulasilmis ve veri toplama teknigi olarak goriisme teknigi
uygulanmistir. Arastirma sonucunda ise elde edilen bulgular incelendiginde kariyer
uyumunun bireylerde 6grenme ile istatistiksel agidan olumlu bir iliskiye sahip oldugu

sonucuna ulagildigr goriilmiistiir.

Negru-Subtirica ve Pop’un (2016) yaptig1 arastirmada akademik basar1 ve kariyer
uyumlulugu arasindaki iliskinin incelenmesi arastirmanin konusunu olusturmaktadir.
Arastirma sonucunda akademik basar1 degiskeni ile kariyer uyumlulugu arasinda

istatistiksel acidan anlamli bir iliskinin var oldugu sonucuna ulasilmistir.

Dufty, Autin, Douglass (2017) yapmis oldugu arastirmada sosyal statii kariyer
uyumlulugu ile is istegi degiskenleri arasindaki iligkinin incelendigi goriilmektedir.
Arastirma sonucunda ise; bireylerin sosyal statiilerinin yiikseldik¢e daha yiiksek diizeyde
kariyer uyumluluguna sahip oldugu goriilmektedir. Bir diger arastirma bulgusu ise; yine
bireylerin sosyal statiileri yiikseldik¢e daha fazla is istegine sahip olmalar1 yoniinde

ortaya ¢ikmistir.

Rudolph, Lavigne ve Zacher’in (2017) arastirmasinda ise, kariyer uyumluluguna
iliskin yapilan meta analiz neticesinde biligsel esnekligin kariyer uyumlulugunu ifade
etmede dnemli bir rol tistlendigi goriilmistiir. Kariyer uyumlulugunun yiizde 60°lik kism1

biligsel esneklikle ifade edilebilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

3.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin genel amaci, Gastronomi ve Mutfak Sanatlar1 boliimi
Ogrencilerinin Kariyer Uyumluluklar1 ve Kariyer Yetkinliklerini belirlemektir. Kariyer,
bir kisinin hayat1 boyunca is deneyimi ve bir bireyin faaliyetle ilgili diistinceli konumu ve
davranigi olarak tanimlanabilir. Kariyer sadece hizmet ilerlemesi degildir. Birey is disinda
da kariyerin ayrilmaz bir pargasidir ve kariyer iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Profesyonel bir kariyer, belirli bir ¢alisanin kendi meslegi olmasiyla yorumlanabilir.
Faaliyet siirecinde ¢esitli gelisim asamalarindan geger. Bunlar: Egitim, istihdam, mesleki
gelisim, bireysel profesyonelligin siirdiiriilmesidir. Bu kapsamda bu arastirmada
Ogrencilerin kariyer uyumlulugu ve yetkinligi {izerinde ve ayrica kariyer uyum yetenegi,
geng bireylerin kariyer gelisimi siirecinde, islerine ve degisen is yasamlarina uyum
saglamalar i¢in gerekli olan tutumlari, yetkinlikleri ve davranislari igeren temel bir

yapinin da ne derece de etkisi oldugu iizerinde durulmustur.

Literatiir tarandiginda kariyer, kariyer planlamasi, kariyer asamalar1 vb. ¢alisma
alanlariyla ilgili bir takim ¢alismalara rastlanmistir. Ancak turizm isletmelerinde arka
planda calisan ve aslinda isin biiyiik kismini yiiklenen mutfak personelinin kariyer
uyumluluklarinin ortaya kondugu, kariyer yetkinliklerinin neler oldugu hakkinda
yapilmis bir arastirmaya rastlanmamistir. Calismanin bu yoniiyle alanda belirli bir

boslugu dolduracag diisliniilmektedir. Bu sebeple ¢alisma 6nem arz etmektedir.

Ayrica ise alim anindan itibaren kariyer planlama ve kontrol, isten ¢ikarilincaya
kadar calisanin is sistemi veya igyerinde dikey ve yatay ilerlemenin planlamasini saglar.
Birey sadece kisa ve uzun vadede kendi beklentilerini bilmelidir, hatta ilerleye bilmek
icin hangi gostergelerin elde edilmesini bilmesi gerekmektedir. Cesitli kariyer

asamalarda, insan belirli gereksinimleri karsilar.

[k asama: Okul orta ve yiiksek 6grenim ve 25 yasina kadar siirer. Bu siire zarfinda

birey gereksinimlerini ve yeteneklerini karsilayan farkli isler degistirebilir.
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Olusum asamast: Yaklasik 25 ila 30 yasini kapsar. Bu siire zarfinda calisan secgilen
meslege hakim olur, gerekli becerileri kazanir, profesyonellik olusur ve bagimsizlik

ihtiyaci duyar.

Ilerleme asamasi: 30 ila 45 yasin1 kapsar. Bu asamada birey kendini gelistirir ve
oldugu konumda yiikseltir. Yabanci literatiirde, kariyer uyum yeteneklerinin
kavramsallastirilmast ve dlgiilmesine yonelik gergeklestirilen ¢alismalarin kayda deger

bir seviyeye geldigi; fakat ulusal yazinda goze ¢arpan bir bosluk oldugu diisiiniilmektedir.

3.1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini Erzurum Atatiirk Universitesi’nde 6grenim goren tiim
ogrenciler olustururken orneklemini Erzurum Atatiirk Universitesi Turizm Fakiiltesi
Gastronomi ve Mutfak Sanatlar1 boliimiinde 6grenim goren 6grenciler olusturmaktadir.
Arastirmaya toplam 202 6grenci katilmigtir. Olasilikli 6rneklem yontemlerinden basit
tesadiifi 6rneklem yontemi secilmis ve ana popiilasyonu temsil edecek sayida ornek

cekilebilmesi i¢in asagidaki formiil kullanilmistir:

Orneklem Biiyiikliigii;
2500 x N x (1,96)?
(25 (N-1) + (2500 x 1,962)
N: 596
2500 x 596 x (1,96)?

= 233,773
(25 (596-1) + (2500 x 1,962)
Minimum 6rneklem biiyiikliigiinde 234 kisiye anket uygulanmasi gerektigi sonucu
ctkmasina ragmen mevcut pandemi kosullari nedeniyle online ortamda doldurulmasi
istenilen anketler en fazla 217 tane doldurulmustur. Ancak bazi1 anketlerin tutarsiz ve

eksik cevaplanabilecegi dikkate alinarak ¢alismada 202 anket uygulanmigtir.

Arastirmada saha (alan) arastirmasi, aragtirma stratejisi olarak belirlenmis ve bu
dogrultuda literatiir taramasi yapilarak anket formu olusturulmustur. Arastirma
kapsamina dahil edilen 6grencilere ayrintili literatiir taramasi sonucunda olusturulan bir

anket uygulanmstir. Anket formlar1 6grencilere akademisyenler yardimiyla dagitilmis ve



41

doldurulmasi saglanmistir. Yapilan anket sonuglartyla da Kariyer uyumu kisinin simdi ve
yakin gelecekte mesleki gelisim gorevlerinin, is degisimlerinin ve stres diizeyinin
iistesinden gelebilmesi i¢in gerekli olan becerileri kazanmasini ve hazir olma durumunu

psikolojik algilar tespit edilmistir.

3.1.3. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Arastirma Atatiirk Universitesi Turizm Fakiiltesi Gastronomi ve Mutfak Sanatlar
Boliimii 6grencileri ile sinirlandirilmistir. Orneklem biiyiikliigii mevcut dgrenci sayisina
gore hesaplanarak anketler online ortamda doldurulmustur. Pandemi doneminde
Ogrencilerin bilgisayar ve internet erisimlerinin sinirli olmasi ve 6grencilerle yiiz yilize
iletisim kurulamamasi1 nedeniyle bir¢ok kez gonderilen anketlerden geri doniis tam
anlamiyla saglanamamaistir. Ayn1 zamanda arastirma esnasinda zaman ve veri kisitlilig
da karsilagilan zorluklardan biri olmustur. Cevaplayicilarin, yapilan arastirmalara
kendilerine bir katkisi olmadigi gerekgesiyle katilmama bilincine sahip olduklari

sOylenebilir.

3.1.4. Veri Toplama Araci ve Teknikleri

Bu boliimde hipotezleri test etmek amaciyla yapilan istatistiksel analizlerin
sonuglart yer almaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak Savickas ve Profeli’nin
(2012) ¢alismasinda “uluslararasi kariyer uyum yetenekleri ol¢egi” olarak adlandirilan
ve 13 iilkeye mensup 18 arastirmacinin ortak ¢alismasi sonucunda olusturulan bir 6l¢ek
kullanilmistir (Kanten, 2012). Bu veri toplama aracina iliskin bir takim bilgiler su sekilde
siralanabilir. Ol¢iim modelinde (Savickas ve Profelie: 2012); kayg: (6 ifade; a = .83),
kontrol (6 ifade; a=.74), merak (6 ifade; 0=.79) ve giiven (6 ifade; 0=.85) boyutlar1 altinda
toplam 24 ifade bulunmaktadir. Anket formundaki dl¢ekte yer alan 24 ifadenin cevaplari
icin esit aralikli oldugu varsayilan 5 dereceli Likert tipi dl¢eklendirme (1 = kesinlikle
katilmiyorum’ ve ‘5 = kesinlikle katiliyorum) kullanilmistir. Anket formunda ayrica
Ogrencilerin yas, cinsiyet, gelir diizeyi, aile, sosyal ¢evre gibi demografik 6zellikleri ile
kariyer gelisimlerine yonelik (bdliimii isteyerek tercih edip etmeme, calismak istenilen
alanin boltiimle ilgili olup olmamasi vb.) 20 adet soruya yer verilmistir. Bu dogrultuda,

kariyer uyum yetenekleri 6l¢iim modelinin yapisal gegerligi ve giivenilirligi sinandiktan
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sonra aragtirma hipotezleri test edilmistir. Arastirma hipotezlerin sinanmasinda “T testi”

ve “ANOVA testi” kullanilmstir.

Analizler dncesinde veri girisleri kontrol edilmis elde edilen verileri istatistiksel
analizlere uygun hale getirmek amaciyla kayip degerlere ilgili maddenin ortalama puani
atanmisg ve u¢ deger analizi yapilmistir. Bu islemler sonucunda 202 katilimciya ait veriler
lizerinden arastirma analizleri yiiriitilmiistir. Katilimcilardan elde edilen verilerin
istatistiksel analizi sonucunda elde edilen bulgular {i¢ ana baslik altinda sunulmaktadir.
Ik boliimde arastirmada yer alan katilimcilarin sosyo-demografik &zellikleri tablo
halinde verilmis, ikinci boliimde ise ¢alismada bulunan degiskenlerle cesitli sosyo-
demografik degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla yapilan t-test ve Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) bulgularina yer verilmistir. Son bdliimde ise
arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla yapilan

Korelasyon Analizi sonuglari aktarilmistir.

3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amaci kapsaminda gelistirilen hipotezleri su sekilde siralamak
miimkiindiir:

Hi: Katilimcilarin Kariyer Uyumluluklart (KU) durumlar ile yaslari arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

H2: Katilimcilarin Kariyer Uyumluluklart (KU) durumlar ile bulunduklari sinif

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Katilimcilarin Kariyer Uyumluluklar1 (KU) ile okuduklari lise tiirii degiskeni

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Ha: Katilimcilarin Kariyer Uyumluluklar (KU) ile Staj Harici Meslekli Deneyime

Sahip Olup Olmama degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Katilimeilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) ile yaslar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik vardir.

He: Katilimcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) ile bulunduklari simif arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.
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H7: Katilmcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) puanlariyla cinsiyet degiskeni

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hs: Katilimcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) ile Staj Harici Meslekli Deneyime

Sahip Olup Olmama degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Ho: Katilimcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) ile Lise tiirleri degiskeni arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hio: Katilimcilarin kariyer uyumluluklar1 ile kariyer yetkinlikleri arasinda

istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski vardir.

Hii: Katilmcilarin kariyer uyumluluklari ile kariyer yetkinlikleri birbirini
etkilemektedir.

3.2. BULGULAR VE YORUM

Katiimcilara Ait Sosyo-Demografik Degiskenlere Iliskin Siklik ve Yiizdelik

Degerlerine Yonelik Bulgular

Tablo 3.1. Katilimcilara Ait Sosyo-Demografik Degiskenlere iliskin Siklik ve Yiizdelik
Degerleri

Grup Sikhk Yiizde(%)
Cinsiyet Kadin 109 54,0
Erkek 93 46,0
Simifimiz Birinci Simif 56 27,7
Ikinci Sinif 45 22,3
Ucgiincii Smif 44 21,8
Dordiineti Stmif 57 28,2
18-24 Yas Arasi 159 78,7
Yas Grubu 25-31 Yas Arast 39 19,3
32+ 4 2,0

Staj Yapip Yapmama Evet 91 45,0
Durumu Hayir 111 55,0
Staj Harici Mesleki Evet 98 48,5
Deneyimin Olup Hayir 104 51,5

Olmamasi

Mezun Olunan Okul Turizm Okulu 156 77,2
Diger Lise 46 22,8

Toplam 202 100,0
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Tablo 3.1’de arastirmaya katilan katilimcilarin  gesitli  sosyo-demografik
ozelliklerinin gosterildigi goriilmektedir. Tablo degerlendirildiginde; calismaya katilim
saglayan kisilerin yarisindan fazlasinin (%54,0) kadin oldugu goriilmektedir. Erkek
katilimcilarin orani ise (%45,0) olarak gozlemlenmistir. Katilimeilarin bir diger sosyo-
demografik 6zelligini 6lgmek i¢in sorulan kaginct siifsiniz sorusuna dgrencilerin biiyiik
bir kismi (%28,2) dordiincii sinif cevabini vermistir. Katilimcilarin %27,7’s1 birinci sinif,
%22,3’1i ikinci sinif, %21,8 oraninda ise liglincii siifta yer aldigr gézlemlenmektedir.
Katilimcilarin  yaglar1 6zelinde analiz sonuglar1 degerlendirildiginde biiyiik bir
cogunlugun (%78,7) 18-24 yas arasinda yer aldig1 gézlemlenmektedir. Bu degeri %19,3
ile 25-31 yas arasi takip etmekteyken en diisiik deger ise %?2’lik bir oranlar 32 yas ve
tizerinde oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin staj yapip yapmama sosyo-
demografik degiskenine verdigi cevaplar analiz edildiginde; hayir segeneginin
cogunlukta oldugu(%55,0) goriilmektedir. Evet cevabi ise %45,0’lik bir oranda ilgili
tabloda yer aldig1 goriilmektedir. Katilimecilarin staj harici mesleki deneyiminin olup
olmamas1 sorusuna vermis olduklart cevaplar incelendiginde; ¢ogunlugunun (%51,5)
hayir cevabmi verdigi gozlemlenmektedir. Son sosyo-demografik degisken olan
katilimcilarin mezun oldugu okul degiskenine vermis olduklari cevaplar incelendiginde;
156 (%77,2) kisinin turizm okulundan, 46 (%22,8) kisinin ise diger liselerden mezun

oldugu gozlemlenmektedir.

Katilimeillarin Kariyer Uyumluluklar: ve Kariyer Yetkinlikleri Degiskenleri

ile Sosyo-Demografik Degiskenler Arasindaki Iliskilere Dair Bulgular

Bu boliimde, katilimcilarin  kariyer uyumluluklar1 ve kariyer yetkinlikleri
degiskenleri ile arastirmadaki katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri arasindaki

iligkileri belirlemek adina yiiriitiilen analizlere yer verilmistir.

Yas: Katilimcilarin Kariyer Uyumluluklari (KU) durumlariin yaslar1 6zelinde
farklilik gosterip gostermedigi varsayiminin belirlenmesi amaciyla yapilan tek yonli
ANOVA testinin analiz sonuglar1 degerlendirildiginde; katilimeilarin  kariyer
uyumluluklart ile yas degiskeni arasinda istatiksel acidan anlamli bir iliski olmadigi

gdzlemlenmistir [F (2,635), p> 0,05]. Ilgili analizin sonuglari Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 3.2. Yas Degiskenine Gére KU Puanlarmin Farklilasmasina Iliskin Varyans
Analizi Sonuglari

KU_Skor SS Sd X F Sig.
Gruplar Arasinda 1,005 2 0,50 2,635 ,074
Gruplar I¢inde 37,95 199 0,19

Toplam 197 201

*p< .05, KU: Kariyer Uyumluluklar1 Olgegi.

Tablo 3.2 incelendiginde yas degiskenine gore kariyer uyumu puanlarinin
farklilasmasina iliskin varyans analizi sonuglar1 arasinda anlamli bir iliski olmadig
(p>.05) goriilmektedir. “Katilimcilarin Kariyer Uyumluluklart (KU) durumlart ile yaslari

arasinda anlamli bir farklilik vardir” seklindeki Hi hipotezi reddedilmistir.

Katihmeilarin Simiflari: Katilimceilarin Kariyer Uyumluluklart (KU) durumlarinin
bulunduklart sinif 6zelinde farklilik gosterip gostermedigi varsayiminin belirlenmesi
amaciyla yapilan tek yonlii ANOVA testinin analiz sonuglar1 degerlendirildiginde;
katilimcilarin kariyer uyumluluklari ile bulunduklar1 smif degiskeni arasinda istatiksel
acidan anlaml bir iliski olmadig1 gdzlemlenmistir [F (1,484), p> 0,05]. Ilgili analizin

sonuglar1 Tablo 3.3’de sunulmustur.

Tablo 3.3. Katilimcilarin Siniflar1 Degiskenine Gére KU Puanlarinin Farklilagsmasina
Iliskin Varyans Analizi Sonuglari

KU_Skor SS Sd X F Sig.
Gruplar Arasinda 0,857 3 0,28 1,484 ,220
Gruplar I¢inde 38,10 198 0,19

Toplam 38,96 201

*p< .05, KU: Kariyer Uyumluluklar1 Olgegi.

Tablo 3.3 incelendiginde smif degiskenine goére kariyer uyumu puanlarinin
farklilasmasina iliskin varyans analizi sonuglar1 arasinda anlamli bir iliski olmadig

(p>.05) goriilmektedir. Buna gore smf degiskeninin, kariyer uyumuna etkisi
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bulunmamaktadir. Bu dogrultuda “Katilimcilarin Kariyer Uyumluluklar: (KU) durumlart
ile bulunduklart suf arasinda anlaml bir farklilik vardir” seklindeki Hz hipotezi
reddedilmistir.

Katihmcilarin Mezun Olduklar: Lise Tiirii: Katilimcilarin KU puanlariyla
mezun olduklar lise degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup
olmadigint belirlemek amaciyla bagimsiz gruplar t-testi analizi yapilmistir. Bagimsiz
gruplar t-testi analizi sonuglarina gore KU puan ortalamalarinin turizm lisesinden mezun
katilimcilar grubu ile diger liselerden mezun katilimcilar grubu ile anlamli derecede

farklilastig1 gdriilmiistiir (p<0,05). Ilgili analizin sonuglar1 Tablo 3.44°de verilmistir.

Tablo 3.4. Katilimcilarin Mezun Olduklart Lise Degiskenine Gére KU Puanlarinin
Farklilasmasina [liskin Bagimsiz T Testi Analizi Sonuglari

t Testi
Puan Gruplar n X SS Shq t p
Ku_Skor Turizm Okulu 156 4,62 0,463 0,037 -2,010 0,012

Diger Lise 46 4,77 0,330 0,048
*p< .05, KU: Kariyer Uyumluluklar1 Olgegi.

Tablo 3.4 incelendiginde mezun olunan liseye gore kariyer uyumu puanlarinin
farklilasmasina iligskin varyans analizi sonuglar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu p>.05
gorilmektedir. “Katilimcilarin Kariyer Uyumluluklari ile okuduklari lise tiirii degiskeni
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir” seklindeki Hs hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 3.5. Katilmcilarin Staj Harici Meslekli Deneyime Sahip Olup Olmama
Degiskenine Gére KU Puanlarinin Farklilasmasina iliskin Bagimsiz T Testi Analizi
Sonuglari

t Testi
Puan Gruplar n X ss Shy t p
Ku_Sko Evet 98 4,78 0,296 0,029 4,133 0,000

r Hay1r 104 4,54 0,515 0,050

*p< .05, KU: Kariyer Uyumluluklar1 Olgegi.

Tablo 3.5 incelendiginde staj harici meslekli deneyime sahip olup olmama ile

kariyer uyumu puanlarinin farklilagmasina iligkin varyans analizi sonuglar1 arasinda
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anlamli bir iligki olmadig1 (p>.05) goriilmektedir. Bu baglamda “Katilimcilarin Kariyer
Uyumluluklart ile Staj Harici Meslekli Deneyime Sahip Olup Olmama degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik vardir” seklindeki Hs hipotezi reddedilmistir.

Kariyer Yetkinlikleri ile Sosyo-Demografik Degiskenler Arasindaki iliskilere

Dair Bulgular

Yas: Katilimcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) durumlarinin yaslari 6zelinde
farklilik gosterip gostermedigi varsayiminin belirlenmesi amaciyla yapilan tek yonlii
ANOVA testinin analiz sonuglar1 degerlendirildiginde; katilimcilarin kariyer yetkinlikleri
ile yas degiskeni arasinda istatiksel agidan anlamli bir iliski gézlemlenmistir [F (4,139),
p< 0,05]. KY puanlarmin yas degiskenine gore hangi alt gruplar arasinda farklilastigini
belirlemek tizere yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) sonrasi post-hoc Scheffe
testi sonucunda 18-24 yas grubu katilimcilar ile 25-31 yas arasi1 katilimcilar grubu
arasinda 25-31 yas grubu lehine istatistiksel olarak p<.05 diizeyinde anlamli bir farklilik
saptanmistir. Bu durum 25-31 yas grubunda yer alan katilimcilarin 18-24 yas arasi grupta
yer alan katilimcilara gore daha fazla kariyer yetkinligine sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Diger alt boyutlar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlaml
bulunmamustir (p>.05). Ilgili analizin sonuglar1 Tablo 6’da sunulmustur. Bu durumda
“Katilimcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) ile yaslar: arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir farklilik vardir” seklindeki Hs hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.6. Yas Degiskenine Goére KY Puanlarmin Farklilasmasina Iliskin Varyans
Analizi Sonuglari

Yas N Ort. Ss. P Scheffe Testi
18-24 159 4,39 0,291 .022* 25-31 Yas Aras1 > 18- 24 Yas
Yas Arasi
A
rasi 39
25-31 4,53 0,990
Yas
Arasi

*p< .05, KY: Kariyer Yetkinlikleri Olgegi.
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Tablo 3.6 incelendiginde; 25-31 yas arasi katilimcilarin puan ortalamalar
(Xort=4,53 s=,990) 18-24 yas katilimcilarin (Xort= 4,39 $=,291) puan ortalamalarina gére
anlaml derecede yiiksektir. Diger bir ifadeyle 25-31 yas arasi kariyer yetkinlikleri daha
yiiksektir. Bu durumun nedenleri arasinda yasi daha biiyiik olan kisilerin kariyer

yetkinligine daha fazla yatkin olduklari sdylenebilir.

Smif: Katilimcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) durumlarinin bulunduklari simif
Ozelinde farklilik gosterip gostermedigi varsayiminin belirlenmesi amaciyla yapilan tek
yonlii ANOVA testinin analiz sonuglar1 degerlendirildiginde; katilimcilarin kariyer
yetkinlikleri ile bulunulan sinif degiskeni arasinda istatiksel agidan anlamli bir iligki
gozlemlenmistir [F (4,140), p< 0,05]. KY puanlarinin sinif degiskenine gore hangi alt
gruplar arasinda farklilagtigini belirlemek tizere yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) sonrasi post-hoc Scheffe testi sonucunda dordiincii sinif katilimcilar ile birinci
smif katilimcilar grubu arasinda dordiincii sinif grubu lehine istatistiksel olarak p<.05
diizeyinde anlaml1 bir farklilik saptanmistir. Bu durum dordiincii sinif grubunda yer alan
katilimcilarin birinci sinifta bulunan grupta yer alan katilimeilara gére daha fazla kariyer
yetkinligine sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Diger alt boyutlar arasindaki farklilik
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir (p>.05). ilgili analizin sonuclar1 Tablo 7°de
sunulmustur. Sonug itibariyle “Katilimcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) ile bulunduklari
sinif arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir” seklindeki He hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 3.7. Smif Degiskenine Gére KY Puanlarmimn Farklilasmasina Iliskin Varyans
Analizi Sonuglari

Yas N Ort. Ss. P Scheffe Testi
Dordiinct Stif 57 4,72 0,110 .019* Dordiincti Stnif > Birinei Sinif
Birinci Sif 56 4,39 0,103

*p< .05, KY: Kariyer Yetkinlikleri Olcegi.

Tablo 3.7 incelendiginde; dordiincii sinif katilimceilarin puan ortalamalart (Xort=4,72
s=,110) birinci siif katilimeilarin (Xor= 4,39 s=,103) puan ortalamalarina gére anlaml
derecede yiiksektir. Bu durumun nedenleri arasinda son simif ¢grencilerinin meslege
baglama siirelerinin daha yakin olmasi ve mesleki kariyer yapma planlar1 oldugu

sOylenebilir.
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Cinsiyet: Katilimcilarin KY puanlariyla cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz gruplar t-testi
analizi yapilmistir. Bagimsiz gruplar t-testi analizi sonuglarina goére KY puan
ortalamalarinin kadinlar ve erkekler arasinda anlamli derecede farklilagtig1 goriilmiistiir
(p<0,05). Ilgili analizin sonuglar1 Tablo 3.8’de verilmistir. Bu baglamda “Katilimcilarin
Kariyer Yetkinlikleri (KY) puanlariyla cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik vardir” seklindeki H7 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.8. Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore KY Puanlarinin Farklilagmasina
[liskin Bagimsiz T Testi Analizi Sonuglari

t Testi
Puan Gruplar n X ss Shq t p
Ky _Skor  Kadin 109 4,50 0,624 0,059 - 0,022
2,149

Erkek 93 4,67 0,467 0,048
*p< .05, KY: Kariyer Yetkinlikleri Olgegi.

Tablo 3.8 incelendiginde katilimcilarin cinsiyet degiskenine gére KY puanlarinin
farklilasmasina iliskin bagimsiz t testi analizi sonuglarina gore aralarinda anlamli bir
iligkinin oldugu (p>.05)goriilmiistiir. Bu durumun nedeni arasinda kadin katilimeilarin

erkeklere gore bu meslege daha yatkin olmasi sdylenebilir.

Tablo 3.9. Katilmcilarin Staj Harici Meslekli Deneyime Sahip Olup Olmama
Degiskenine Goére KY Puanlarinin Farklilasmasina iliskin Bagimsiz T Testi Analizi
Sonuglari

t Testi
Puan n X ss Shq t p
Gruplar
Ky _Skor  Evet 98 477 0,337 0,034 4,964 0,000
Hayir 104 4,40 0,666 0,065

*p< .05, KY: Kariyer Yetkinlikleri Olgegi.

Tablo 3.9 incelendiginde katilimcilarin Staj Harici Meslekli Deneyime Sahip Olup
Olmama degiskenine gére KY puanlarinin farklilasmasina iligkin bagimsiz t testi analizi
sonuglarina gore aralarinda anlamli bir iliskinin oldugu (p>.05) goriilmiistiir. Bu durumun

nedenleri arasinda meslekte tecriibesi olanlarin, staj yaparak meslegin ¢alisma sartlarin
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gorenlerin kariyer yetkinliklerine daha yatkin olduklar1 sdylenebilir. Sonug¢ olarak
“Katilimcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) ile Staj Harici Meslekli Deneyime Sahip Olup
Olmama degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir” seklindeki Hg

hipotezi kabul edilmistir.

Katihmcilarm Lise Tiirleri: Katilimcilarin KY puanlartyla lise tiirii degiskeni
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla
bagimsiz gruplar t-testi analizi yapilmistir (p<0,05). ilgili analizin sonuglar1 Tablo

3.10’da verilmistir.

Tablo 3.10. Katilimeilarin Lise Tiirli Degiskenine Goére KY Puanlarinin Farklilagmasina
Iliskin Bagimsiz T Testi Analizi Sonuglar

t Testi
Puan Gruplar n X ss Shyq t P
Ky Skor  Turizm Okulu 156 4,53 0,593 0,047 - 0,031
2,642

Diger Lise 46 4,77 0,391 0,057
*p< .05, KY: Kariyer Yetkinlikleri Olcegi.

Tablo 3.10 incelendiginde katilimcilarin Lise Tirii degiskenine gore KY
puanlarinin farklilagmasina iligkin bagimsiz t testi analizi sonuglarina gore aralarinda
anlamli bir iliskinin oldugu (p>.05) goriilmiistiir. Bu durumun nedenleri arasinda turizm
okulu mezunu olanlarin diger lise mezunlarina gore meslege daha yatkin olmalar
sOylenebilir. Sonu¢ olarak “Katilimcilarin Kariyer Yetkinlikleri (KY) ile Lise tiirleri
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir” seklindeki Hg hipotezi

kabul edilmistir.

Kariyer Uyumluluklari ve Kariyer Yetkinliklerine Iliskin Kolerasyon Analizi

Sonuglar

“Katilimcilarin kariyer uyumluluklari ile kariyer yetkinlikleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski vardir” seklindeki Hio hipotezi test edilmis ve asagidaki tabloda

sonuglar verilmistir.

Bu analiz sonuglarina gore asagidaki tablo olusturulmus ve yorumlanmastir.
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Tablo 3.11. Calismanin Degiskenlerine Yonelik Kolerasyon Testleri Sonuglari

Degisken X Ss n 1 2
1.KU 4,66 0,562 220 - ,751**
2.KY 4,58 0,440 220 ,751** -

*KU: Kariyer Uyumluluklar:
*KY: Kariyer Yetkinlikleri
*p<,05. **p<,01.

Tablo 3.11 incelendiginde degiskenlere gore yapilan analiz sonuglarina gore
aralarinda anlamli bir iliskinin olmadigr (p>.05) gorilmistir. Bu baglamda
“Katilimeilarin kariyer uyumluluklari ile kariyer yetkinlikleri arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligki vardir” seklindeki Hio hipotezi reddedilmistir.

Kariyer Uyumluluklar ve Kariyer Yetkinliklerine iliskin Regresyon Analizi

Sonuclan

“Katilimeilarin -~ kariyer uyumluluklart ile kariyer yetkinlikleri  birbirini
etkilemektedir” seklindeki Hii hipotezi regresyon analizi ile test edilmis ve asagidaki

tabloda sonuglar verilmistir.

Tablo 3.12. Kariyer Uyumluluklar: ve Kariyer Yetkinliklerine Iliskin Regresyon Analizi
Sonuglari

Degisken r R? f Sig

1.Kariyer Uyumluluklar 7518 0,564 258,895 ,000°™

*Bagimh Degisken: Kariyer Yetkinligi Skor

*p< 05, **p<,0L.

Tablo 3.12 incelendiginde; ¢alismada yer alan degiskenlerin birbirleri tizerindeki
etkileri goriilmektedir. Bu kapsamda kariyer uyumluluklar1 kariyer yetkinliginin
%56,4’{inii aciklamaktadir [r? = 0,564 ]. Kariyer yetkinligi ve kariyer uyumluluklari
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligski oldugu gézlemlenmistir [p<0,05]. Bu durum
kariyer yoniinden uyumlu olmanin kariyer yetkinligi i¢in bir gereklilik oldugu
sOylenebilir. Sonug olarak “Katilimcilarin kariyer uyumluluklar ile kariyer yetkinlikleri

birbirini etkilemektedir” seklindeki Hi1 hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismada gastronomi ve mutfak sanatlar1 boliimii 6grencilerinin kariyer
uyumluluklar1 ve kariyer yetkinliklerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla 202
katilimciya ait veriler {izerinden arastirma analizleri yiriitiilmistiir. EIde edilen verileri
istatistiksel analizlere uygun hale getirmek amaciyla kayip degerlere, ilgili maddenin
ortalama puani atanmig ve u¢ deger analizi yapilmistir. Turizm isletmelerinde arka planda
calisan ve ashinda isin biliylilk kismimi yiiklenen mutfak personelinin kariyer
uyumluluklarinin ortaya kondugu, kariyer yetkinliklerinin neler oldugu hakkinda
yapilmis bir aragtirmaya rastlanmamustir. Calismanin bu yoniiyle alanda belirli bir

boslugu dolduracag diisliniilmektedir. Bu sebeple 6nem arz etmektedir.

Calisma kapsamina kisaca su bulgular elde edilmistir: Katilimcilarin staj yapip
yapmama sosyo-demografik degiskenine verdigi cevaplar analiz edildiginde; hayir
seceneginin gogunlukta oldugu(%55,0) goriilmektedir. Buna gore yasin, kariyer uyumuna
etkisi bulunmamaktadir. Smif degiskenine gore kariyer uyumu puanlarinin
farklilasmasina iliskin varyans analizi sonuglari arasinda anlamli bir iligski olmadigi p>.05
goriilmektedir. Buna gore sinif degiskeninin, kariyer uyumuna etkisi bulunmamaktadir.
Mezun olunan liseye gore kariyer uyumu puanlarinin farklilagmasina iligkin varyans

analizi sonuglar1 arasinda anlamli bir iliski olmadig1 p>.05 goriilmektedir.

Calismaya katilan katilimcilarin ¢esitli sosyo-demografik 6zelliklerinin sonuglari

su sekildedir;

Caligmaya katilim saglayan kisilerden ¢ogunlugunun kadin oldugu goériilmektedir.
Ogrencilerin ¢ogu dordiincii simif cevabini vermistir. Katilimcilarin yaslar1 dzelinde
degerlendirildiginde biiyilk bir ¢ogunlugun 18-24 vyas arasinda yer aldig
gozlemlenmektedir. Katilimcilarin mezun oldugu okul degiskeni incelendiginde; 156
kiginin turizm okulundan mezun oldugu goézlemlenmektedir. Yas sosyo-demografik
degiskeni incelendiginde ise; ortalama degerinin 1,23 oldugu, standart sapma degerinin

ise 0,468 oldugu gozlemlenmektedir.

Katilimeilarin kariyer uyumluluklar ile yas degiskeni arasinda istatiksel agidan
anlaml bir iligki olmadig1 gézlemlenmistir. Katilimcilarin kariyer uyumluluklar ile
bulunduklar1 simif degiskeni arasinda istatiksel agidan anlamli bir iligki olmadigi

gozlemlenmistir. Katilimcilarin KU puan ortalamalarinin turizm lisesinden mezun
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katilimeilar grubu ile diger liselerden mezun katilimcilar grubu ile anlamli derecede
farklilagtigt gortilmustiir. Katilimcilarin KU puan ortalamalarinin kadin ve erkek
katilimcilarda anlamli derecede farklilagsmadigi goriilmistiir. Katilimcilarin KU puan
ortalamalarinin staj yapan grup ve staj yapmayan grupta bulunan katilimcilarda anlaml
derecede farklilagsmadig1 goriilmiistiir. Katilimcilarin KU puan ortalamalarinin staj harici
mesleki deneyime sahip olan grup ve staj harici mesleki deneyime sahip olmayan grup

arasinda anlamli derecede farklilagtig1 goriilmustiir.

Katilimcilarin kariyer yetkinlikleri ile yas degiskeni arasinda istatiksel acidan
anlamli bir iligki gézlemlenmistir. KY puanlarinin yas degiskenine gore hangi alt gruplar
arasinda 18-24 yas grubu katilimeilar ile 25-31 yas arasi katilimcilar grubu arasinda 25-
31 yas grubu lehine istatistiksel olarak diizeyinde anlamli bir farklilik saptanmistir. Diger
alt boyutlar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir.25-31 yas arasi
katilimcilarin puan ortalamalari 18-24 yas katilimcilarin puan ortalamalarina gore anlamli

derecede yiiksektir.

Katilimcilarin kariyer yetkinlikleri ile bulunulan sinif degiskeni arasinda istatiksel
acidan anlamli bir iligki gézlemlenmistir. KY puanlarinin siif degiskenine gore hangi alt
gruplar arasinda dordiincti sinif katilimeilar ile birinci sinif katilimeilar grubu arasinda
dordiincii  sinif grubu lehine istatistiksel olarak diizeyinde anlamli bir farklilik
saptanmistir. Diger alt boyutlar arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli

bulunmamastir.

Dordiincti sinif katilimeilarin puan ortalamalar: birinci sinif katilimeilarin puan
ortalamalarina gore anlamli derecede yiiksektir. Katilimcilarin KY puan ortalamalarinin
kadin erkek arasinda anlamli derecede farklilastig1 gortilmiistiir. K'Y puan ortalamalarinin
staj yapan grup ve staj yapmayan grupta bulunan katilimcilarda anlamli derecede
farklilagsmadig goriilmiistlir. KY puan ortalamalarinin staj harici mesleki deneyime sahip
olan grup ve staj harici mesleki deneyime sahip olmayan grup arasinda anlamli derecede
farklilastig1 goriilmiistiir. KY puan ortalamalarinin staj harici mesleki deneyime sahip
olan grup ve staj harici mesleki deneyime sahip olmayan grup arasinda anlamli derecede

farklilagtig1 goriilmiistiir.
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Kariyer uyumluluklar1 ve kariyer yetkinlikleri arasinda pozitif yonlii ve yiiksek
diizeyli kolerasyon oldugu goézlemlenmektedir. Kariyer yetkinligi ve kariyer

uyumluluklar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski oldugu gézlemlenmistir.
Oneriler

e (Gastronomi ve mutfak sanatlar1 boliimii 68rencilerinin kariyer planlamalarini
yapabilmeleri i¢in kariyer basamaklarini nasil ¢ikacaklarini, hangi alanlarda
yetkinlikler elde edeceklerini, mesleki tecriibelerini nasil artiracaklarini
bilmeleri gerekmektedir. Bu sebeple ilgili bolim Ogrencilerine bu alanda

seminerler verilebilir.

e Gastronomi ve mutfak sanatlar1 boliimii 6grencilerinin kariyer uyumluluklari ve
kariyer yetkinliklerine yonelik nitel bir ¢alisma yapilmasi Onerilebilir. Bu
calisma sayesinde ilgili boliim 6grencileri hakkinda derinlemesine ve ayrintili
bilgiler elde edilebilecegi gibi Ogrencilerin sorunlarinin da giderilmesi

saglanabilir.

e Lisans diizeyinde gastronomi ve mutfak sanatlar1 egitimi alan 6grencilerin,
gelecekte mutfaktaki kariyerini belirleyecek goriislerine yonelik nitel ¢alisma

yapilmasi Onerilebilir.

e Gastronomi ve mutfak sanatlar1 boliimii 6grencilerinin gelecekteki yapacaklari
isler diisliniildiigiinde hem bir isletmeyi en 1yi sekilde temsil etmek adina arka
planda calismaktadirlar hem de hi¢ kimse tarafindan goriilmemektedirler. Bu
sebeple bu alanda ¢alisanlarin 6zIiik haklarinin genisletilmesi, gelistirilmesi ve

saygin bir meslek haline getirilmesi gerekmektedir.

e (Gastronomi ve mutfak sanatlar1 boliimii, lilkemizde c¢ok fazla taninmamis
olmasina ragmen, olduk¢a 6nemli bir alandir. Kiiltiirel 6gelerin bozulmadan bir
sonraki nesillere aktarilmasinda ve baz kiiltiirel 6gelerin kaybolmasina engel
olmaktadir. Bu nedenle kalifiye bireylerin yetistirilmesi i¢cin bu boliimlere gelen

bireylere burs verilebilir.

e Diger taraftan bu konu kapsaminda 6grencilerin yani sira 6gretmenlerin ve

Ogretim gorevlilerinin goriislerine yonelik nitel caligma yapilmasi onerilebilir.
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Gastronomi ve mutfak sanatlar1 boliimii 6grencilerinin kariyer uyumluluklari ve
kariyer yetkinliklerine yonelik tutumlari inceleyebilecek bir ¢alisma

Onerilebilir.

Yiksekogretimde Kariyer hizmetleri kapsaminda verilen hizmetler 6grencilerin
giic, Ozgiirlik ve eglence ihtiyaglarim1 karsilayabilecekleri sekilde

diizenlenmelidir.

Mezun olup calisma hayatina atilan 6grencilerin ¢alisma hayatinda yasadiklari
zorluklar1 ve bunlarla basa c¢ikma yollar1 tespit edilerek mezunlarin ve
Ogrencilerin kariyer uyum yeteneklerini gii¢clendirici programlara agirlik

verilmelidir.

Ogrencilerin mezuniyetten 6nce g¢alisma hayatina atilabilecekleri COOP
(6grencilerin 8. yariyilda sektérde ¢alismaya basladiklari bir uygulama) gibi

uygulamalar iiniversitelerde yayginlastirilmalidir.

Ogrencilerin mezun olmadan 6nce calisma hayatinin degisken kosullarma
kendilerini alistirmalart i¢in tiniversite miifredati i¢erisinde zorunlu ve goniillii
staj, egitim 6gretim donemi icerisinde ¢aligma hayatina baslanmasi gibi kariyer

uyum yeteneklerini gelistirici faaliyetler arttirilmalidir.

Universite dgrencilerinde mezuniyet sonrasinda is bulma, ise devam etme, isten
ayrildiktan sonra yeniden is bulma durumunun yordanmasinda kariyer uyum
yetenekleri, azim ve psikolojik ihtiyaclarin roliiniin belirlenmesine yonelik

arastirmalar yapilabilir.

Kariyer uyum yetenekleri yiiksek ve diisiik gruplar tizerinde ayiric1 6zellikleri
belirtmeye yonelik nicel ve nitel arastirmalar yaparak kariyer uyum

yeteneklerinin agiklama ve gelistirme konusunda literatiire katki saglanabilir.
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EKLER

EK 1. ANKET

Sayin Katilimci1, Gastronomi ve Mutfak Sanatlart Béliimii Ogrencilerinin
Kariyer Uyumluluklart ve Kariyer Yetkinliklerinin Belirlenmesi amaciyla hazirlanan bu
anket, bilimsel bir c¢alisma disinda kullanilmayacaktir. Arastirma sonucunun
giivenilirligi, sorular1 dikkatli bir sekilde okuyup cevaplandirmaniza baghdir.
Katkilarmizdan dolay1 tesekkiir ederiz.
©) @ (¢J) (©) (4) ©)

Kesinlikle Katilmivorum Ne Katiliyorum Ne Katilivorum Tamamen
Katilmiyorum Y Katilmiyorum Y Katiliyorum

Fikrim yok

SORULAR
Gelecegimin nasil olacagini diisiiniiyorum
Bugiiniin se¢imlerinin gelecegimi sekillendireceginin farkindayim
Gelecegim i¢in hazirlaniyorum
Almam gereken egitim ve meslek se¢imlerinden haberdarim
Hedeflerime nasil ulasacagimi planliyorum
Kariyerim hakkinda endiseliyim
[yimserim
Tek bagima kararlar verebiliyorum
Y aptiklarimin sorumlulugunu tagiyabiliyorum
Inanclarin telafi edebiliyorum
Kendime giiveniyorum
Benim i¢in dogru olani yapiyorum
Cevremi kesfediyorum
Gelismek i¢in firsat artyorum
Bir se¢im yapmadan 6nce secenekleri arastirtyorum
Farkli seyler yapmanin farkli yollarini1 gdzlemliyorum
Kafamdaki sorular1 derinlemesine arastirtyorum
Yeni firsatlar1t merak ediyorum
Caliginca gorevlerimi verimli bir sekilde yapacagim
Isleri iyi yapmak icin 6zen gdsterecegim
Yeni beceriler/yetenekler 6grenecegim
Yetenegime uygun calisacagim
Engellerin iistesinden gelecegim
Sorunlar1 ¢ézecegim
Meslegimde neyi sevdigimi biliyorum
Kariyerimde benim i¢in neyin énemli oldugunu biliyorum
Isimdeki tutkunun ne oldugunu agikg¢a gérebiliyorum
Meslegimdeki giiclii yonlerimi biliyorum
Meslegimdeki eksikliklerime aginayim
Meslegimdeki yeteneklerimin farkindayim
Hangi becerilere sahip oldugumu biliyorum
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Meslegimde bana kariyerimde yardime1 olabilecek bir¢ok insan taniyorum

Meslegim disinda, kariyerimde bana yardim edebilecek birgok insan
tanityorum

Cevremdeki kisilerden nasil tavsiye alinacagini biliyorum

Kariyerimde bana yardime1 olacak dogru kisilere yaklasabiliyorum

Meslegimde giiclii yonlerimin ne oldugunu bagkalarina agik¢a gdsterebilirim

Bagkalarina kariyerimde ulagmak istediklerimi gdsterebilirim

Cevremdeki insanlara isimde benim i¢in neyin 6nemli oldugunu
gosterebilirim

Daha egitimli olmak i¢in se¢ceneklerimin ne oldugunu nasil bulacagimi
biliyorum

Calisma alanimdaki gelismeleri nasil arayacagimi biliyorum

Is piyasasinda olasiliklarimi kesfedebiliyorum

Net kariyer planlart yapabilirim

Bundan bir y1l sonra kariyerimde neler elde etmek istedigimi biliyorum

Kariyerimde ulagsmak istediklerim i¢in plan olusturabilirim

Kariyerimde kendim i¢in ulagmak istedigim hedefler koyabiliyorum

Cinsiyetiniz : () Erkek ( ) Kadin
Yasiniz S AN
Smifiniz : () L.Siuf ()4. Smf
Staj Yaptiniz M1? : () Evet ( ) Hayir
Staj Harici Mesleki Deneyiminiz Var M1 : () Evet ( ) Hayir

Mezun Oldugunuz Lise Tiirli : () Turizm ile ilgili lise( ) Diger Lise
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Adi Soyadi

Shamil ABDURRAHIMLI

Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller

Cahstig1 Kurumlar

Tletisim

E-posta Adresi




