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UNIVERSITE KARIYER MERKEZI HIZMETLERININ

OGRENCILERIN KARIYER KARARI VERME VE KARIYER
FARKINDALIGI UZERINDEKI ETKISi

Serbes, Kemal
Doktora, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri
Tez Y 6neticisi: Prof. Dr. Oguz BASOL
Haziran, 2024

Teknolojinin hizla ilerlemesi sosyal, ekonomik ve toplumsal yapida
degisiklikler meydana getiritken; bu degisim c¢alisma yasamin1 da
etkilemistir. Yasanan bu doniisim ve degisim sonucunda is diinyasinin
bireylerden beklentileri degismis ve yeni sartlara uygun nitelik, beklenti ve
donanimin bireylerde olmasi istenmistir. Bu dogrultuda tliniversiteler ¢alisma
yagaminin beklenti ve istekleri baglaminda Ogrenci yetistirmeyi ve bu
ogrencilerin kisa siirede ¢alisma yasamina katilmalarini saglamak i¢in egitim
ve Ogretim sisteminde bazi gilincellemelerde bulunmuslardir. Bu
yeniliklerden en dnemlisi tiniversitelerde kariyer merkezlerinin kurulmasidir.
Bu merkezler, kuruluslar1 geregi 6grenci ve mezunlarin kariyerleriyle ilgili
sorunlar1 ¢ézmeyi, kisisel ve mesleki gelisimlerine katki saglayarak, kariyer
planlama ve gelistirme becerilerini artirmay1 ve ayni zamanda &grencileri
caligma yasamina hazir hale getirmeyi hedeflemektedirler. Bu ¢alismada,
tiniversitelerin kariyer merkezleri tarafindan verilen kariyer hizmetlerinin
Ogrencilerin kariyer farkindalig1 ve kariyer karar1 verme yetkinligi iizerindeki
etkisi arastirllmak istenmis ve bu kapsamda Trakya bolgesindeki (¢

tiniversitenin 6grencilerinden anket yontemiyle veri toplanmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer merkezi hizmetleri, Kariyer karar1 verme
yetkinligi, Kariyer farkindaligi.



ABSTRACT

THE IMPACT OF UNIVERSITY CAREER CENTER
SERVICES ON STUDENTS CAREER DECISION AND
CAREER AWARENESS

Serbes, Kemal
Ph.D. Dissertation, Labor Economics and Industrial Relations
Supervisor: Prof. Dr. Oguz Basol
June 2024

The rapid progress of technology creates changes in social, economic and
social structure; This change also affected working life. As a result of this
transformation and change, the expectations of the business world from
individuals have changed and the quality, expectation and equipment in
accordance with the new conditions were asked to be in individuals. In this
respect, universities have made some updates in the education and training
system in order to train students in line with the expectations and wishes of
working life and to ensure that these students participate in the working life
in a short time. The most important of these innovations is the establishment
of career centers in universities. By helping to solve the problems of the
careers of students and graduates due to their organizations, to help them to
reach the desired level by contributing to their personal and professional
development by increasing their career development and planning skills; In
order to prepare students for the business world, they aimed to make students
ready for business life after their graduation. In this study, it was aimed to
investigate the effect of career services provided by career centers of
universities on students' career awareness and career decision-making
competence, and in this context, data was collected by survey method from
students of three universities.

Key Words: Career center services, Career decision competence, Career
awareness.
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ONSOz

Tirkiye’deki tiniversitelerde yakin zamanda kurulumlarini tamamlayan
kariyer merkezleri, ¢ok sayida Ogrenciye staj ve is bulma gibi konularda
destek olarak, 6grencilerin geleceklerini planlamada yardimci olmaktadir.
Her gecen gun onemi artan kariyer merkezleri, verdikleri egitimler ve
dizenledikleri etkinliklerle dikkatleri tzerlerine gekmekte; ogrenciler ve
mezunlar tarafindan ilgi noktas: olmaktadir. Ozellikle is diinyasi ve
tiniversiteler arasinda koprii vazifesi géren bu merkezlerin, son yillarda
popiiler hale gelmesi tesadiifi degildir. Ogrencilerin mezuniyetlerinden sonra
O0grenim gordiikleri alanlarla ilgili is bulma istekleri ve dncesinde bir hazirlik
stirecinden gecmeleri, Universitelerde kariyer merkezlerine olan ihtiyaci
zorunlu hale getirmektedir. Burada 6nemli olan, bu hizmetlerin verilmesinde
kariyer merkezlerinin ne kadar yeterli oldugudur. Verilen hizmetler
ogrencilerin ihtiyaglarini karsilayip, onlara kariyer farkindaligi kazandirarak
kariyer se¢imi yapmalarinda bir yetkinlik saglamakta ve onlara ¢alisma
yagaminin kapilarini agmaktadir. Bu c¢alismanin yapilma amaci; Kkariyer
merkezleri tarafindan verilen hizmetlerin, 6grencilerin kariyer farkindaligi ve
kariyer karari verme yetkinligi tizerindeki etkisini incelemektir. Konuyla
ilgili Tirkiye’de yapilan ¢alisma sayisinin yok denecek kadar az oldugu
diistiniildiigiinde, calismanin 6nemi daha da artmakta ve bilime 6nemli

katkisinin olacag diisiiniilmektedir.

Yaklagik ti¢ y1l kadar bir siirede hazirlanan bu ¢alismanin her asamasinda
bana yardimeci1 olan basta danisman hocam Sn. Prof. Dr. Oguz BASOL ve tez
izleme komitesi {iyesi hocalarim Sn. Prof. Dr. Ramazan TIYEK ve Sn. Dog.

Dr. Esin Cumhur YALCIN’a tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica, bu ¢alisma sirasinda her an yanimda olan sevgili esim Deniz

Merve SERBES’e tesekkiir ederim.
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Vil



ICINDEKILER

[0 /U iv
PN 31 1 2. X v

(00, 0 7 /70 PSPPSRI vii
ICINDEKILER......cuitutiitiiiiieiieetereieerernraeeneerneneeseesnsnsesnn viii
KISALTMALAR . .citiiiiiiiiiiiiiiittiieiitiieietiieiiasieciasssscsasesscnnes X1
TABLOLAR LISTESI...cvuuiiiiniiiiiiiieiiieeeeieerieeeeneereeeennenneeennns, Xiv
SEKILLER LISTESI...cutiutiiiiiiiiiiiiiiiiierieniineeneenererneenesneens. XV
(0] 123 TN 1

1.BOLUM
ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI.....ccvvvviiiiiiiniinneeeeeeennnnen. 7
1.1. Arastirmanin Problemi....eeeieeeeieiiiesieieeescesaseecesasesencascocassscannss 7
1.2, Arastirmanin ANAC. .eeeesereseesasesssesssssnssssssssnssssssssnsossnsossssnsas 10
1.3. Aragtirmanin SOru Ve HipOteZIeri....veveeiierriierniieeiarnereeininecnsennes 11
1.4, Arastirmanin ONeMlie...eeeeeeeneneeneeeneseeneensnerensencseeseensnesncsnenes 12
1.5.Arastirmanin Varsayimi ve SInirliliKlari...eeeeeeseeeinieesieiniessnrennnnns 14
2.BOLUM

KURAMSAL CERCEVE.....ccciuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiecieenecnn. 15
2.1. Kariyer Kavramleeeeeeeeeeeueeeeresearesesieessessnsessnsssassssnsssnssonens 15
2.2. Kariyer Planlama Kavrami..ceeeeeeeeeieeenneessasessascnseesnsessnsscnsee. 17
2.3. Kariyer Gelistirme Kavrami..coieeiieiiiiiiiniiiiiniiiinniiiiieinnnne. 20

VI



2.4. Kariyer YOnetimi Kavrami..ce.eeeeeeeeeeeeseierensensennsensensesnssnsansens. 21

2.5. Kariyer Karar1 Verme Yetkinligi Kavramis.ceeeeeeeeeeeieiaeenarenecnnnen. 22
2.6. Kariyer Farkindaliglt Kavrami...oeveeieiieiiiieiiiiiiiiiiiieiiiiieieneenne. 23
2.7. Kariyer Kararsizlig1 Kavramie..coceeieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinenenne. 23
2.8. Kariyer Engelleri Kavramie.o.ocveeeieiiieiieiieieiiiiiiiiiecieiieciineenane 25
2.9, Kariyer EVICIE T euieieeiieeeiatiarettententenncentencensesnsansonseensansanes 26
2.9.1. Kesif DONEMiseeeeraeieraeseeereeseeasssesesscsssnsscsssssscssssesonnscns 27
2.9.2. Kariyer Baslangici (Kurulma) DOnemi...eeeeseeearessarenerenacnnne. 28
2.9.3. Kariyer Ortast DONeMiseeeeeeeeeeeeessnecsaresaseosasesassosasonsssonsens 29
2.9.4. Kariyer SONU DONEMI..cceeieiennienienrersensensonssonsonsonnsonsonsons 30
2.9.5. Emeklilik (Azalma) DONEMI....eireereeeeenrenseensonsennsensonsesnsans 30
2.10. Kariyer Gelisim Kuramlari...o.eeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnee. 31
2.10.1. Ozellik Faktor KUramlari...o..ueeesneeeeeseeeneeneeenesneeeneeeneennnns 31
2.10.1.1. Parsons’un Ozellik-Etmen Kurami....euueeseeeneerneeeeenneennnn 32
2.10.1.2. Holland’1n Tipoloji Kurami...eeveeeereeereienreierenenrenesennanes 34
2.10.1.3. Roe’nun Gereksinim Kurami.eooeeeeereeserererennerenecennecnces 39
2.10.2. Gelisimsel Kuramlar.....ieeeeeeieieeseieseascaeasescsascecssascsnnsons 41
2.10.2.1. Super’in Yasam Boyu Yasam Alant Kurami....c.eeuvennneenne. 41
2.10.2.2. Gottfredson’un Daraltma ve Uzlasma Kuramlari................ 47
2.10.3. Ogrenme Kuramlarie.....eueeseeeneeeesneeneneeeneeneesesnesnesnesneenen 48
2.10.3.1. Sosyal Biligsel Kariyer Kurami..coevveeereieiineeiinecinnennnnnn 49
2.10.3.2. Sosyal Ogrenme Kurami...ueeueeueeeeeneenereeeneenerensnnennnnns. 50
2.10.3.3. Planlanmig Ogrenme Kurami......eeeeseeeeeeneneresenennennnnne. 51
2.10.4. Post-Modern Kariyer Kuramlarie.oeeeeeeeeeneeeinreinreeinrennnscnnnns 51

IX



2.10.4.1. Kariyer Yapilandirma Kuramie..eeeeeeeeeeeeeeneesnsessnsccnnonns 52

2.10.4.2. Ka0Ss KUIaMIuuuierereeanroreroranronassnsssoscsnssssnscsnssssnsonn 53
2.10.4.3. Kariyer Yelkenlisi Modeli....cceeereiiieiieiiiiiiiiniineennennnn. 55
2.10.4.4. Brott’un Hikayelendirme Kurami......ccceevviiiiiniiniinnnnnn. 56
2.10.4.5. Sistemler Kurami...oeveeeseieiieiiniieiiieeieiieieieineceennennes S7
2.10.4.6. Umut Odakli Kariyer Kurami.....ccoeveviiiieiiiiniceinnnnnnnn. 58

3. BOLUM

DUNYADA VE TURKIYE'DE KARIYER MERKEZLERININ

(€] 01 51 1 117 I FO TP 61
3.1. Amerika Birlesik Devletleri’nde Kariyer Merkezleri..coeeueeinennneen. 61
3.2. Avrupa’da Kariyer Merkezleri e eeieenienieniernrinienrinsisnrenrennsennnnn. 68
321, AlMANYA..ueiuiieeinteeenteieasresrensessnssessssesssssnsssssssnsassnnsnnns 70
3.2.2. AVUSIUIY . et teerenetteersnesssnssssssssnsssnsssssssssssssnsssssssssssnsses 75
3.2.3. Birlesik KrallitKeeeeeeieeeeeeieiaeeeereeteneaeeressaceecensecnscecannas 77
T S B 101 1= - P 79
I T 1 | TSP 80
IS T - U 82
3.2.7. YUNANISIAN .t tutuiereinitininieeiinieiieittntneteteenterneenenseenennn. 83
3.3. Tiirkiye’de Kariyer Merkezleriv. . eeeeeienniiiiniiiniiniinrinnrinrenncnnnn. 84

3.3.1. CBIKO Oncesi Tiirkiye’de Universite Kariyer Merkezlerinin
Tarihsel GeliSiMieeeeeeeeseeeeeeeeseeansesassesnsesasscsssossssossssssssessansasnnst 84

3.3.2. CBIKO ile Baslayan Siire¢ ve Sonrasinda Tiirkiye’de Kariyer

Merkezlerinin Geligim SUIeCieseeeererereesarerestosessressssssnsessnsssasossnss 92



4. BOLUM

UNIVERSITELERDE KARIYER MERKEZI HIZMETLERI.......... 95
4.1. CBIKO Oncesinde Verilen HiZmetler .. .ueeuueeeueruerenerenennereneennnnns 97
4.1.1. Danismanlik HiZmetleri..ueeeeeeaeeeeeeeenaneenennneeenneeccennsccnnnnnn. 97
4.1.1.1. Kariyer Danismanlifle.e..ceeeeeeeeieienriiniiniinniiniencesnsennnn. 98
4.1.1.1.1. Bireysel Kariyer Danigmanlifi....ceceeeereneneieinecnnnnnnn. 101
4.1.1.1.2. Grup Kariyer Danismanligle..cceeeeeieiieinecineiienecnnnes 102
4.1.1.1.3. Gevrimici Rehberlik Hizmetleri.....ccoceeveieiieiainnnnnnnn.. 102
4.1.1.1.4. Kariyer Danismanliginda Olgme ve Degerlendirme........ 104
4.1.2. Universitelerde Temel Kariyer Merkezi Egitimleri....cueeeuennnnn.. 106
4.1.2.1. Ozgeemis HazZirlama...eeueeseeneeneenenneeneenennerneencsneeneennnn. 106
4.1.2.2. Miilakat Teknikleri EGitimi..ceceecieiieieiieiniineneiieinecnennen. 108
4.1.2.3. Is Arama Teknikleri EGitimi..ceueeeereenereeereeneeeerenneeennnns 110

4.1.2.4. Kariyer Karar1 Verme Becerileri ve Kariyer Planlama

o413 ) e 112
4.1.3. Soft (Yumusak) Beceri EZitimleriveeeceeeeeieereneeesarnereecernecnnne. 113
4.1.4. Staj ve Istihdam Hizmetleri Kapsaminda Verilen Hizmetler....... 113

4.2. CBIKO Tarafindan Kariyer Merkezlerine Yonelik ve/veya Kariyer
Merkezi Is Birligiyle Verilen EZIitimler..uceueeeueeueeeneeeeeeneeeneeneeeneennns 125

5. BOLUM
YONTEM VE BULGULAR........corterieteneieeterenneeeeneneeeneens 131

5.1. Arastirmanin Modelie.cieeeeiiieeiiiiieiiieiecieinesscosascossnnscocasascnes 131



5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemis...eeueeeeenerneeueeneeneeneeneeneennens 131

5.3. Veri Toplama Araglarie..ceeeeceeeeeeeeienecsneisscsnsscsnscsnnscsnsosanses 132
5.4. Verilerin Toplanmasi...ceeeeeeereiieiiiiiieiieiiieiieiieiiieeiecieceecnssnn 134
5.5, BUIQUIAN e et titiientiiiterntintiestensentenncensensensesnssnsonsssasnnses 134

5.5.1. Katilimcilara Ait Sosyo-Demografik Bulgular........cceveevnaenen.. 135

5.5.2. Katilimcilarin Béliimlerine ve Kariyer Merkezleriyle Ilgili

Goriislerine Dair Bulgular..c.oeeeieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinniinenns 137
5.5.3. Arastirma Sonuglarma [liskin Bulgular......eeeeeeeeeneeeeereneennnn 141
5,54, TartISMA.eeeeeeeeeeseeeeeeneeeennaceannsssesnnceecassseassssscssnsescannes 150

SONUC VE ONERILER.......ccctviiuiitiiiinienereeneenererneeneneenens 155

| LN A0 N O N 161

e 183

SUMMARY .1ttiieiiniiiatetiesstesesnsssssssssasessssssssssonssssnsssssnsnnns 187

OZGECMIS..cuniieieiieiieiieeieieeteeeeereeenesneernereesneesnnsnnenn. 191

Xl



EU:
OECD:

YOK:

CBIiKO:

Ve Ote.:
KVYO:
NACE:
NCDA:
PES:

KOBI:

ISKUR:

FEA:
iTU:
ODTU:
APA:
NVGA:
AB:

OSYM:

KISALTMALAR

Europan Union
Organization for Economic Co-operation and Development
Yiiksekogretim Kurumu
Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari Ofisi
Ve oOtekileri
Kariyer Karar1 Verme Yetkinlik Olgegi
National Association of Colleges and Employers
National Career Development Association
Kamu Istihdam Servisi
Kiiciik ve Orta Olgekli Isletmeler
Tiirkiye Is Kurumu
Federal Istihdam Ajanslart
Istanbul Teknik Universitesi
Ortadogu Teknik Universitesi
Amerikan Psikoloji Dernegi
Ulusal Mesleki Rehberlik Dernegi
Avrupa Birligi

Olgme, Se¢me ve Yerlestirme Merkezi

EUROGUIDANCE: Avrupa Rehberlik Merkezi

Xl



TABLOLAR LIiSTESI

Tablo 1: Katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri........................ 136

Tablo 2: Katilimcilarin boliim ve kariyer merkezlerine iliskin goriisleri....138

Tablo 3: Kariyer merkezi hizmetleri ve islevlerine iligkin gorisler......... 140
Tablo 4: Olgeklere iliskin bulgular.................cooooiiiiiiiiiin 142
Tablo 5: Olgeklerin normal dagilim analiz sonuglart......................... 142

Tablo 6:Ogrencilerin kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanma durumunun
kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer farkindalig1 tizerindeki etkisine dair

DUIGUIAT. .. ..o e 143

Tablo 7: Ogrencilerin kariyer merkezi hizmet siklig1 ve farkliliginin, kariyer
merkezi memnuniyeti, kariyer farkindalig: ve kariyer karar1 verme yetkinligi

arasindaki iliskiye dair bulgular................c.oooi 144

Tablo 8: Kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanma, c¢esitliligini yeterli
bulma durumunun kariyer farkindaligi ve kariyer karari verme yetkinligi

tizerindeki etkisine dair bulgular...............c....oo 145

Tablo 9: Kariyer danismanligi hizmetinin kariyer karar1 verme yetkinligi ve

kariyer farkindalig1 iizerindeki etkisine dair bulgular........................ 146

Tablo 10: Boliimiini isteyerek tercih etme durumunun kariyer karari verme

ve kariyer farkindaligi izerindeki etkisine dair bulgular..................... 147

Tablo 11: Bélimden memnuniyet durumu ile kariyer karar1 verme yetkinligi

ve kariyer farkindalig iliskisine dair bulgular................................. 148

Tablo 12: Hipotezlere Iliskin Ozet Sonuglar................coooveiiniin... 149

A\



SEKILLER LISTESI

Sekil 1: Kariyer Stratejisinin Olusturulmast................oooceiiiiiiinn... 19
Sekil 2: Orgiitsel Kariyer Asamalart Modeli.........................c..ooo.... 27
Sekil 3: John Holland Kisilik Tipleri............cooviiiiiiiiiiiiiii s 39
Sekil4: Diinyada Kariyer Merkezlerinin Tarihsel Paradigma Degisimi...... 66
Sekil 5: Almanya’da Danismanlik Hizmetlerinin Yapist...................... 74

Sekil 6: Tiirkiye’de Ise Alimda Yetenek Cekmek I¢in Kullanilan Kaynaklar

XV



GIRIS

20. ylizyilin sonlarina dogru kiiresel diizeyde yasanan biiylik degisim ve
gelismeler, isgiicii piyasasinin yapisini degistirmis ve bunun sonucunda
calisanlardan bu degisimlere uyum saglanmasi beklenmistir. Degisen ¢alisma
kosullar1, ¢alisanlarin kendilerini tekrar degerlendirmesine ve kendilerini
degisen sartlara gore giincellenmesine neden olmustur. Bu degisim ve
doniistimiin egitim ve ogretim yasami lizerindeki etkilerine bakildiginda ise
teknolojinin hizli ilerlemesi sonucunda toplumsal ve ekonomik yapida
meydana gelen degisimlerin ve bu degisimler sonrasinda ortaya ¢ikan yeni
paradigmalarin kariyer danigmanligi hizmetlerini zamanla diinya dl¢eginde
sosyo-politik bir ara¢ haline getirdigi goriilmektedir. Ozellikle nitelikli
isgiiciinii olusturan bireylerin, tiniversite egitiminden sonra ¢alisma yasamina
gecislerde yasadiklart zorluklar diistiniildigiinde, pek c¢ok iilkenin
ogrencilikten calisma yasamina gecisi kolaylastiracak devlet politikalar
gelistirdikleri ve bu politikalar1 uygulamaya koyduklari gorilmektedir
(Piskin ve Ersoy Kart, 2019: 276).

Tiirkiye’de devlet ve vakif iiniversiteleri sayis1 glin gectikge artmakta ve
yeni liniversitelerin kurulmasi desteklenmektedir. Artan {iniversite sayisi ile
yiiksekogretimde 6grenci sayist artmis; bu durum sonucunda 6grencilerin is
diinyasimin beklenti ve isteklerine gore yetistirilmesi giindeme gelmistir.
Ogrencilerin mezuniyet sonrast istihdaminin  6nemli hale gelmesi,
Ogrencilerin piyasa kosullarindan ve beklentilerinden haberdar olmasini
glndeme getirmistir. Bu nedenle, 6grenciler i¢in kariyer hedefi belirleme ve

kariyer planlamasi 6nemli hale gelmistir (Cevher, 2013: 164-166).
Yiiksekogretim ile c¢alisma yasami arasinda giderek yayginlasan
caligmalar, tniversite-sanayi is birligini zorunlu hale getirmistir. Bu is

birligindeki amag, {iilkenin kalkinmasini saglayacak insan kaynaklarm



yetistirmektir. Yiiksek Ogretim Kanunun 4. Maddesinde 6grencilerin “ilgi ve
yetenekleri yoniinde yurt kalkinmasina ve ihtiyaglarina cevap verecek, ayni
zamanda kendi ge¢im ve mutlulugunu saglayacak bir meslegin bilgi, beceri,
davramis ve genel kiiltiiriine sahip” olacak sekilde yetistirilmeleri
ongoriilmektedir. Universitelere yiiklenen 6grencileri is yasamina hazirlama
gorevinin sadece ders verme ile yerine getirilmesi miimkiin olmadigindan,
tiniversitelerde kariyer merkezlerinin kurulmasinin  Onemi artmustir.
Universiteler, kariyer merkezleri ile dgrencilere cesitli kariyer etkinlikleri
diizenlemekte bu sayede dgrencilerin is yasamina gegisini kolaylastiriimaya

calismaktadir (Ozden, 2015: 149).

Gilintimiiz is diinyasi tiniversite 6grencilerinden kendi alanlarinda yetkin
ve tam donanimli olmalarmi beklemektedir. Bu amagla O6grencileri is
diinyasina hazirlamak i¢in tUiniversiteler 1§ diinyasiyla is birligi yaparak
Ogrencileri mezuniyetlerinden sonra is yasamina hazir hale getirmeyi amag
edinmislerdir. 1k olarak, iiniversitelerde mezunlarin ise yerlestirilmesi ile
baglayan bu siireg, daha sonra Ogrencilere i3 arama becerilerinin
kazandirilmasi ve bu yonde verilen egitimlerle devam etmistir. Bu egitimlerin
diizenli sekilde verilmesi i¢in de {tniversitelerde kariyer merkezleri
kurulmustur (Ozden, 2015: 148). Tiirkiye’de kariyer merkezlerinin dnemi her
gecen gin artmakla birlikte verilen hizmetlerin kalitesi de artirilmak

istenmektedir.

Bir yonuyle (Universitelerin sorumlulugu topluma egitimli bireyler
kazandirmaktir. Egitimli bireyler hem isletmelere gerekli insan kaynag:
destegini saglayacak hem de toplumun ihtiyaglarina cevap vererek gelisimine
katkida bulunacaktir. Universite kariyer merkezleri kuruluslar1 geregi,
O0grenci ve mezunlarin kariyerleriyle ilgili sorunlarini ¢6zmeyi, bunun
yaninda onlarin kisisel ve mesleki gelisimlerine katki saglamay1, kariyer
gelistirme ve planlama becerilerini artirarak istenilen diizeye gelmesine
yardimcr olmay1 amaglayan danismanlik merkezleridir. Kariyer merkezleri

bu baglamda, 6grenci ve mezunlarin bilgi, yetenek, deneyim ve Kkisisel



Ozelliklerinin bir araya getirilerek onlarin dogru meslege yonlendirilmesinde
etkili rol oynamaktadir. Ayrica, Ogrencilerin is diinyasina gecislerinin
kolaylastirilmasinda ve kariyerlerini planlamalarinda verdikleri hizmetlerle
onemleri her gecen giin artmaktadir. Bu amaci gergeklestirmek i¢in kariyer
merkezleri verdikleri egitimin yam sira Ogrencilerin isglicli piyasasini
tanimalarina, staj ve yar1 zamanli ¢alisma ile deneyim kazanmalarina

yardimci olmaya ¢aligmaktadir.

Her gecen giin artan iiniversite mezun sayisi, Ogrenciler arasindaki
rekabeti de artirmaktadir. Bu bakimdan 6grencilerin sadece bir diplomaya
sahip olmalar1 ise yerlesmek adina yeterli olmamaktadir. Is diinyas:,
diplomanin yaninda kendi alaminda bilgi sahibi olan nitelikli bireyler
aramaktadir. Bu nedenle kariyer merkezleri 6grenci ve mezunlarin kariyer
hedefi belirlemeleri ve bunu planlamalarinda 6nemli bir yer tutmakta ve

Ogrencilerin bu ihtiyaglarinin karsilanmasinda onlara destek olmaktadirlar.

Gunlmuzde Kkariyer segimi, birey ve mesleklerin &zelliklerini
eslestirmekten ¢ok daha kapsamli bir hal almistir. Bireysel o6zelikler,
toplumsal yap1 ve ¢alisma sartlar1 bu se¢im iizerinde oldukga etkilidir (Ulas
ve Ozdemir, 2018: 673). Bu bakimdan kariyer karar1 verme ve kariyer secimi,
Ogrencilerin liniversiteye gegislerinde ve mezuniyetleri sonrasinda oldukca
buytk 6neme sahiptir. Kariyer karar1 verme sirasinda hangi noktalarin énemli
oldugu ve hangi noktalarin tizerinde durulmas: gerektigi, kariyer secimiyle
bir biitiin haline gelmistir. Universite 6grenimine baslayan 6grencilerin
mezun olduktan sonra belirledigi kariyer hedeflerine ulasmalar1 kendileri
agisindan énemli bir yere sahiptir. Ogrencilerin mezuniyetlerinden sonra
calisacagr sektorleri belirlemek oldukga zor bir siirectir. Bu nedenle, onlar1
hedefe gotiirecek dogru bir kariyer planlamasi yapilmasi kariyer

merkezlerinin en 6nemli gorevleri arasindadir.

Tirkiye’deki tiniversitelerde kariyer merkezlerinin 6grencilere sundugu
hizmetlere bakildiginda hizmetlerin bazilarinin ayni olmakla birlikte genel

olarak birbirinden farkli oldugu goriilmektedir. Bu hizmetler: kariyer



danismanlig, kariyer hedefi belirleme ve kariyer planlama, is diinyasi ile
iletisimin saglanmasinda network olusturma, kisisel gelisim egitimleri (etkili
iletisim, zaman yoOnetimi, beden dili vb.) ve Ogrencileri isgiicii piyasasina
hazirlamak icin verilen egitimlerden (cv hazirlama, is arama teknikleri ve

miilakat teknikleri) olusmaktadir.

Bu c¢alismada kariyer merkezi hizmetlerinin o6grencilerin kariyer
farkindaligt ve kariyer karar1 verme yetkinligi {izerindeki etkisinin
aragtirilmas1 hedeflenmektedir. Yukarida bahsedilen egitimlerin 6grencilerin
kendini anlamada ve yeteneklerini kesfetmede ve bu dogrultuda kariyer
secimi yapmada ne kadar etkisinin oldugu arastirilacaktir. Caligsma, kariyer
merkezi hizmetlerini ele alarak, 6grencilerin kariyer farkindalig1 ve kariyer
karar1 verme yetkinligini ne derecede etkiledigini ortaya ¢ikarmay1

amaclamaktadir.

Bu amag¢ dogrultusunda, lilkemizde ve yurt disinda yapilan ¢alismalara
deginmekte fayda vardir. Kariyer merkezi hizmetleriyle ilgili yurtdisinda ¢ok
sayida arastirma yapilmasina ragmen iilkemizde bu konuyla ilgili ¢alismalar
az ve smirli sayidadir. Yapilan arastirmalara bakildiginda ilk olarak Ozden
(2007) tarafindan Tirkiye’deki tiniversitelerin kariyer merkezi hizmetleri
aragtirllmigtir.  Yapilan arastirma sonucunda, kariyer merkezlerinin
ogrencilere verdigi hizmetler tespit edilmis ve bu hizmetlerin belli bash
olanlari, kariyer danigsmanligi, merkezin hizmet ve faaliyetlerinin anlatildig:
tanmittm sunumlari, firmalarla birlikte yapilan kariyer giinleri ve firma
ziyaretleri olarak siralanmistir. Diger bir arastirma da Erdogmus (2001)
tarafindan yapilmistir. Bu arastirmada iiniversitelerin kariyer merkezlerinin
faaliyet ve hizmetleri arastirilmistir. Ozden (2007) tarafindan yapilan bir
diger arastirmada da benzer sonuglara ulagilmistir. Kariyer merkezlerinin
ogrencilere sundugu hizmetler: firma tanitim giinleri ve firma ziyaretleri,
Ogrencilere staj ve is bulma konularinda yardimei olma, 6grencileri calisma
yasamina hazirlamak i¢in verilen egitimler (cv yazma, miilakat teknikleri, is

arama becerileri vb. gibi) ve kariyer merkezlerinin tanitimiyla ilgili seminer



ve konferanslar diizenlemek olarak saptanmustir. Ozden (2015) tarafindan
yapilan farkli bir ¢aligmada ise kariyer merkezlerinin genellikle uygulama
agirlikli hizmet verdigi tespit edilmistir. 2013 yilinda Kozak ve Dalkiranoglu
tarafindan yapilan baska bir c¢alisma, Anadolu Universitesi son simf
ogrencileri tizerinde yapilmistir. Calismada son simif 6grencilerinin kariyer
merkezi hizmetlerinden yaralanmadigr ve Ogrencilerin meslek seciminde
daha ¢ok cinsiyet merkezli tercihlerde bulundugu sonucu ortaya ¢ikmuistir.
Cevher (2015) ise kariyer planlama faaliyetleri kapsaminda Tiirkiye’deki
kariyer merkezi hizmetlerinin karsilastirmasin1  yapmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen veriler degerlendirildiginde, kariyer merkezi olan
universitelerin neredeyse yarisinin hizmet vermedigi; hizmet veren
tniversitelerde ise vakif tiniversitelerinin kamu tniversitelerine gore kariyer
hizmetlerinde daha aktif rol oynadig1 saptanmustir. Arastirmadan elde edilen
diger bir sonug¢ ise bireysel kendini tanima ve c¢alisma yasamina gegis
konularinda verilen egitimlerde, hem kamu hem de vakif {iniversitelerinin
yogun faaliyet ve etkinlikler yiiriittiikleri sonucudur. Son olarak Piskin ve
Kart (2019) tarafindan yapilan arastirmada, {iniversite kariyer merkezlerinin
orgiit yapist ve personel profili incelenmistir. Arastirmanin sonuglari
incelendiginde merkezlerin hem orgiit yapisi hem de personel profili
acisindan yetersiz oldugu; merkez yoneticilerinin ve c¢alisanlarin alan dist
secildigi ve verilen hizmetlerin ise beklentilerin altinda ve yetersiz oldugu
tespit edilmistir. Bu g¢alismada ise kariyer merkezlerinde verilen hizmetlerin
Ogrencilerin kariyer gelisimleri lizerindeki etkisi arastirilmis; ayni1 zamanda
Ogrencilerin kariyer hedefi belirlemelerinde, kariyer farkindaliklar1 ve kariyer

karar1 verme yetkinlikleri 6l¢iilmek istenmistir.

Bu kapsamda arastirma bes boliimden olugmaktadir. Tezin ilk bélumiinde
aragtirmanin amaci ve Onemi hakkinda bilgilere yer verilmistir. Bu kapsamda,
arastirmanin amaci ve neden onemli oldugu tartisilmistir. Bu boliimde ayni
zamanda, arastirma sorusu ve arastirma sorusuna iligskin hipotezler, arastirma

problemi, arastirmanin varsayimi ve smirliliklart yer almaktadir.



Tezin ikinci boliimiinde kariyer kavramu tizerinde durulmus; kariyer ile
ilgili kavramlara ve kuramlara yer verilmistir. Bu boliimiin yazilmasindaki
amag, kariyer merkezi hizmetlerinin daha iyi anlasilmasini saglamak igin
okuyucuya kariyer ile ilgili kavramlar hakkinda bilgi vererek tez konusunun
daha iyi anlasilmasina yardimci olmaktir. Kariyer danismanligi hizmetlerinde
verilen hizmetlerin kalitesini artirmak igin oOzellikle geleneksel ve

postmodern kariyer kuramlarina bu bolimde yer verilmistir.

Tezin liciincl bolimiinde, Amerika, baz1 Avrupa tilkeleri ve Tiirkiye’deki
kariyer merkezlerinin tarihsel gelisimine yer verilerek, bu iilkelerdeki kariyer
hizmetleri ve kariyer danismanligi uygulamalarina deginilmistir. Buradaki
amac¢ farkli {lkelerdeki kariyer merkezi hizmetlerinin karsilastirmasini
yaparak, Tirkiye’deki ve Diinya’daki hizmetlerin durumu hakkinda bilgi
vermek, kariyer merkezlerinin ve vermis olduklari hizmetlerin gelisim
seviyesini saptamaktir. Aymi zamanda, Tirkiye’de verilen kariyer
hizmetlerinin mevcut durumunun tespit edilmesinde, baz1 Avrupa iilkeleri ve
ABD’nin 6rnek kariyer hizmetleri ve danismanligina dair uygulamalarindan
yararlanarak, Tiirkiye’deki eksik ve gelismis kariyer hizmetlerinin daha iyi

anlasilmasi hedeflenmistir.

Tezin dordlncu bolumunde, Tirkiye’deki kariyer merkezlerinin tarihgesi
uzerinde durulmus; kariyer merkezlerinin kurulumundan bugiine kadar
gecirmis oldugu yenilenme ve gelisim siireci agiklanmistir. Daha sonra
Tiirkiye’deki tiniversitelerde kariyer merkezleri tarafindan verilen hizmetler
ele alinmustir. Ilgili boliim iki kisma ayrilmus, birinci kisimda kariyer
merkezlerinin CBIKO kurulana kadar vermis oldugu hizmetlere deginilmis;
ikinci kissmda ise CBIKO’nun kurulmasiyla birlikte kariyer merkezleri

isbirligiyle verilmekte olan hizmetler ele alinmustir.

Tezin son boliimiinde arastirmanin yontemine ve elde edilen bulgularin
yorumlanmasina yer verilmistir. Bu bolimde verilerin hangi araclarla
toplandig1 ve hangi yontemler kullanilarak analiz edildigi bilgisi yer almakta

ve arastirmadan elde edilen bulgular sunulmaktadir



1. BOLUM

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

1.1. Arastirmanmn Problemi

Son yillarda yasanan toplumsal degisimler ve yasal diizenlemelerle
Tirkiye’de yiiksekogretimde oOnemli doniisim ve yapilanma siireci
yasanmaktadir. Bu slre¢ igerisinde, yiiksekdgretim ve kurumlarinin,
universitelerle ilgili 6nemli sorunlari ele almasi ve sorunlarin giderilmesine
yonelik ¢6ziim Onerileri farkli gevrelere iletilmektedir. Yiiksekogretim ve
universite kavramlarmin toplum i¢in Onemi ve anlami, algilansi,
tiniversitelerin tizerinde durmasi gereken konular arasindadir. GUnimizde
sayilar1 hizla artan tiniversiteler, artan rekabet ortaminda basarilarin1 devam
ettirmek ve egitim kalitelerini artirabilmek icin nitelikli insan kaynagina

ithtiya¢ duymaktadir (Yildiz, 2014: 156).

Tiirkiye’de bir meslege sahip olmak, bir liniversiteye girmek ve girilen
programa uygun egitim almakla saglanmaktadir. Universite egitimi almak
isteyen bireyler, dncelikle Ogrenci Secme ve Yerlestirme Merkezi (OSYM)
tarafindan her yil diizenlenen sinava girerek belirlenen bagar1 puanini almak
zorundadirlar. Fakat, belirlenen basar1 puanini alarak bir boliime yerlesmek,
meslek seciminde tek kriter degildir. Oncelikle bireylerin yetenekleri,
degerleri, sosyal ¢evresi ve inanglar1 meslek se¢imi lizerinde etkili olan diger
kriterlerdir ve yalnizca puana bagli olarak yapilan bir se¢imin, bireyi tatmin

etme olasiligi diisiik olacaktir (Atli ve Canpolat, 2023: 2).

Glinlimiizde is diinyast, tiniversite mezunu 6grencilerden hem bilgi hem
de pratik olarak kendilerini gelistirmelerini ve mesleginde yetkin bir sekilde
calisma yasamina gecmelerini beklemektedir. Universitelerde verilen egitim

hizmetlerinin  6grencileri is yasamina tam anlamiyla hazirlamasi



beklenmemelidir. Bu nedenle, tiniversitelerin is diinyasindaki firmalar ile is
birligi yapma ihtiyaci, 6grencilerin geleceklerini planlamalari ve c¢alisma
yasamini tanimalart bakimindan bir gereklilik olarak ortaya g¢ikmaktadir.
Mezuniyetten sonra 6grencileri bir ise yerlestirme faaliyeti olarak baslayan
bu cabalar, mezuniyet dncesinde de is arama becerileri, 6zge¢mis hazirlama
ve millakat teknikleri gibi egitimler; kariyer giinleri ve firma ziyaretleri gibi
etkinliklerle calisma yasamina gegisi kolaylastiran hazirliklar olarak devam
etmektedir. Bu bakimdan, iiniversitelerde kariyer merkezlerinin kurulmasi ve

gelistirilmesi, glinlimiizde son derece 6nemli konular arasinda yer almaktadir.

Universite mezunlar1 arasinda genel olarak ulusal issizlik oranlarinin
endise verici diizeye ulasmasi sonucunda {iniversite 6grencilerinin psikolojik
danigsmanlik ihtiyaglarini arastiran gesitli ¢alismalar, artan kariyer gelisimi
ithtiyaclarinin - gerekliligini ortaya c¢ikarmustir. Yakin zamanda yapilan
caligmalar da, iniversite 6grencilerinin is yasamina gecmek, bir kariyer plani
hazirlanmak ve ayrica istihdam hakkinda bilgi sahibi olmak ig¢in kariyer
merkezlerine bagvuruda  bulunduklarini  gostermektedir. Bu amag
dogrultusunda, tiiniversite Ogrencilerinin etkili, uygulanabilir ve hayata
gecirilebilir kariyer hedefleri gelistirmelerine yardimer olmak igin ¢evresel
destegin, Oz-yeterlik inanglarinin ve sonug¢ beklentilerinin anlagilmasinda
Kariyer merkezlerinin desteginin olumlu olacagi diisiiniilmektedir (Balin ve
Ote., 2021: 2). Nitekim Giiler ve Emeg (2006) tarafindan yapilan ¢alisma da
ogrencilerin 1y1 bir kariyer beklentisi i¢inde olmalarinin, yasam
memnuniyetleri Uzerinde olumlu etkiye sebep oldugunu gdstermektedir.
Ulkemizdeki iiniversitelerde egitim-dgretim, sosyal olanaklar vb. imkanlar
bakimindan farkliliklar bulundugundan; bu durum 6grencilerin gelecekleri ve
kariyerleriyle ilgili beklentilerinde de farkliliklara neden olmaktadir (Damar
ve Ote., 2015). Bu bakimdan, iilke genelindeki tiniversitelerde mevcut kariyer
merkezlerinin  verecegi hizmetlerin aymi  olmasimin, bu farkliligin

giderilmesinde etkili olacagi diisiiniilebilir.



Ulkemizde énemi giinden giine artan kariyer kavrani hem kamu hem de
Ozel sektorde tam olarak karsiligini bulamamakta; kurum ve firma
uygulamalarina yansitilamamaktadir. Egitim donemi igerisinde de kariyer
kavraminin Ogrencilere tam olarak verilemedigi ve bu durumun, ileride
Ogrenciler i¢in is bulmada umutsuzluga ya da isin bulunmasindan sonra
verimsizlige ve tatminsizlige yol actig1 gériilmektedir. Ogrenciler tarafindan
yapilan yanlis tercihler bunun sonucunda 6grencinin istedigi programda
O0grenim goérememesi ve buna bagli olarak kendine uygun meslek
secememesi, kariyer konusunda yapilan eksik ve dogru olmayan
bilgilendirmeler gibi pek ¢ok neden, tiniversitelerin kariyer merkezlerine olan

ihtiyacim 6n plana gikarmaktadir (Ozkanan ve ote., 2022: 2).

Universite kariyer merkezleri, 6grencilere, kendilerine uygun bir kariyer
alam se¢mede ya da alan degistirmede; kariyer hedefi belirlemede ve bu
hedefin planlanmasinda yardimci olan; ayrica, isgiicli piyasasi hakkinda
onlar1 bilgilendiren ve onlara staj olanagi sunan islevsel merkezlerdir. Is
diinyas1 ve ogrenciler arasinda koprii vazifesi istlenen merkezlerin
ginumizde Onemi giderek artmaktadir. Teknolojik ve sosyo-ekonomik
nedenlerden dolay1 siirekli degisime ugrayan isgiicii piyasast ve calisma
kosullari, kariyer merkezi hizmetlerini 6grenciler i¢in daha dnemli bir duruma
getirmistir. Ogrenciler 6zge¢mis hazirlama, miilakat teknikleri ve is arama

becerileri gibi ¢ok sayida konuda kariyer merkezlerine bagvurmaktadir.

Universitelerde dgrenim goren 6grenciler, zamanlarinin gogunu egitim-
ogretim faaliyetleri ile gecirmekte; buna ilave olarak bir kariyer hedefi
belirleyip, bu hedefi gerceklestirecek planlama yapmaya ayirmaktadir. Her
bir 6grenci i¢in bu siire¢ farklilik gostermektedir; ¢linkii her 6grencinin
yetenekleri, ilgileri ve degerleri farklidir. Ogrencilerin kariyer farkindaliklar
geleceklerini yonlendirmede 6nemli bir etken olmaktadir (Cevher, 2015:
164).

Kariyer merkezleri, 6grencilerin mesleki gelisim ihtiyaglarini cesitli

sekillerde karsilamaktadir. Genel olarak merkezlerde U¢ temel hizmet



sunulmaktadir. Bu hizmetler; kariyer danismanlig, isgiicli piyasast hakkinda
bilgilendirme, is ve staj hizmetleridir. Bu hizmetlerin saglanmasindan
beklenen sonug, dgrencilerin kariyer belirsizligini ortadan kaldirmasi, mezun

olduktan sonra isgiicii piyasasina gegislerini kolaylastirmasidir.

Ogrencilerin dgrenim gordiikleri programlar: bitirdikten sonra galisma
yasaminda c¢alismak istedigi sektorleri belirlemesi, kariyer hedeflerinin
belirlenmesi bakimindan olduk¢a Onemlidir. Bu asamada Ogrenciler
acisindan net olarak bir sektor belirlemek kendileri agisindan zor bir siiregtir.
Hem Kkariyer hedefi belirlemek hem de belirlenen hedefi planlayarak zamana
yaymak uzmanlik gerektiren bir konu olup; burada 6grencilerin 6grenim
gordiigi tniversitenin kariyer merkezinden yardim almasi kendileri agisindan

oldukca énemlidir.

Universite sonrasi verecekleri kararlar dgrenciler icin onemli doniim
noktalarindan biridir. Karar verme asamasinda olan 6grencilerin biiyiik bir
destege, yonlendirmeye ve bilgi birikimine ihtiyact vardir. Bu destegi
saglamak, tniversitelerin kariyer merkezleri tarafindan verilen pek cok
hizmet vasitasiyla yerine getirilmektedir. Burada onemli olan nokta,
ogrencinin gelecege yonelik verecekleri kararlarda bu hizmetlerin ne kadar

amacina ulagtigidir.

Bu Dbaglamda arastirmanin  temel  problemi,  “Ogrencilerin
tiniversitelerdeki kariyer merkezi hizmetlerinden faydalanmasi, ogrencilerin
kariyer karari verme yetkinligi ve kariyer farkindaligi iizerinde anlamli bir

fark yaratict etkiye sahip midir? ” seklinde belirlenmistir.
1.2. Arastirmamin Amaci

Bu arastirma Ogrencilerin egitim aldiklar1 Universitelerdeki kariyer
merkezlerinden aldiklar1 hizmetlerin, kariyer farkindaliklar1 ve kariyer karari
verme yetkinlikleri tizerindeki anlamh bir fark yaratici etkiye sahip olup
olmadigi olgusunun arastirilmasini hedeflemektedir. Bu amag dogrultusunda,

asagidaki alt amaclara yanit bulmak hedeflenmistir:
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Ogrencilerin kariyer farkindalig: ve kariyer karar1 verme yetkinliginde

kariyer merkezi hizmetlerinin etkisi var midir?

Universite 6grencileri kariyer merkezi hizmetlerinden yararlandiklarinda
kariyer farkindalik ve kariyer karar1 verme yetkinlik duzeylerinde anlamli bir

farklilasma olmakta midir?

Kariyer merkezi hizmetlerinden vyararlanan ve yararlanmayan
ogrencilerin kariyer farkindalig1 ve kariyer karar1 verme yetkinligi arasinda

anlamli bir fark var midir?
1.3. Arastirma Sorusu ve Hipotezleri

Bu arastirmada tiniversitelerde kariyer merkezi hizmetlerinin 6grenciler
tizerindeki etkisi arastirilmak istenmis; 6grencilerin kariyer merkezlerinden
hizmet alma durumlarmmin 6grencilerin kendi kariyer farkindaliklar1 ve
kariyer karar1 verme yetKinlikleri tizerinde fark yaratici bir etkisinin olup
olmadiginin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu nedenle Trakya bolgesindeki
tiniversitelerde (Kirklareli Universitesi, Tekirdag Namik Kemal Universitesi
ve Trakya Universitesi) 6grenim goren 6grencilere “Kariyer Karar1 Verme
Yetkinligi” ve “ Kariyer Farkindalik” 6lgeklerinin uygulanmasina karar
verilmistir. Bu dogrultuda, aragtirmanin ana sorusunun asagida belirtildigi

gibi olmasina karar verilmistir.

Arastirma Sorusu: Ogrencilerin {iniversitelerdeki kariyer merkezi
hizmetlerinden faydalanmasi, 6grencilerin kariyer farkindaligi ve kariyer

karar1 verme yetkinligi iizerinde anlaml1 bir fark yaratici etkiye sahip midir?

Arastirma sorusuna bagli olarak ileri siiriilen arastirma hipotezleri ise

asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Kariyer merkezi hizmetlerinden faydalanma durumu
ogrencinin kariyer karar1 verme yetkinligi izerinde fark yaratici bir etkiye

sahiptir.
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Hipotez 2: Kariyer merkezi hizmetlerinden faydalanma durumu

Ogrencinin kariyer farkindaligi iizerinde fark yaratici bir etkiye sahitir.

Hipotez 3: Kariyer merkezi memnuniyeti, alinan hizmetin siklig1 ve

farklilig1 ile kariyer karar1 verme yetkinligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 4: Kariyer merkezi memnuniyeti, alinan hizmetin siklig1 ve

farklilig1 ile kariyer farkindalig1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 5: Kariyer merkezi hizmetlerini faydali bulma, yeterli bulma ve
¢esitli bulmanin kariyer karar1 verme yetkinligi tizerinde anlamli bir fark

yaratici etkisi vardir.

Hipotez 6: Kariyer merkezi hizmetlerini faydali bulma, yeterli bulma ve
cesitli bulmanin kariyer farkindaligi tizerinde anlamli bir fark yaratici etkisi

vardir.

Hipotez 7: Kariyer merkezinden kariyer damigsmanligi alma durumunun

kariyer karar1 verme yetkinligi tizerinde anlamli bir farklilastiric etkisi vardir.

Hipotez 8: Kariyer merkezinden kariyer danismanligi alma durumunun

kariyer farkindalig1 iizerinde anlamli bir farklilastirici etkisi vardir.

Hipotez 9: Ogrenim gordiigii bolimi isteyerek tercih etme durumunun

kariyer karar1 verme yetkinligi lizerinde anlaml bir fark yaratic etkisi vardir.

Hipotez 10: Ogrenim gordiigii bolumi isteyerek tercih etme durumunun

kariyer farkindalig: lizerinde anlamli bir fark yaratici etkisi vardir.

Hipotez 11: Ogrenim gordiigii boliimden memnuniyet ile kariyer karart

verme yetkinligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 12: Ogrenim goérdiigii bolimden memnuniyet ile Kkariyer

farkindalig1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
1.4. Arastirmanin Onemi

Arastirma, Trakya Bolgesi’ndeki iiniversitelerde (Kirklareli, Tekirdag

Namik Kemal, Trakya) 6grenim goren ogrencilerin, Kariyer merkezlerinden
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aldiklart hizmetlerin, kariyer farkindaliklar1 ve kariyer karari verme
yetkinlikleri  Uzerindeki etkisini, bu hizmeti almayan ogrencilerle

karsilastirarak 6l¢mesi ve degerlendirmesi bakimindan énemlidir.

Kariyer merkezi hizmetlerinin verimliligi ile ilgili daha once yapilan
calismalar farkli nicel veriler sunmakta ise de genel olarak verilen hizmetlerin
niteligi ve kalitesi hakkinda fikir sahibi olmamizi saglamaktadir. Bu
caligmalar sayica az olmakla birlikte kariyer merkezi hizmetlerinin
degerlendirildigi baz1 arastirmalar sonuglar1 bakimindan 6nemlidir. Ozden
(2015) tarafindan yapilan bir arastirmada, kariyer merkezi hizmetlerinin daha
¢ok uygulama agirlikli hizmet verdikleri sonucuna ulasilmistir. Yine
Erdogmus (2001) tarafindan yapilan baska bir aragtirmada ise Universitelerde
kariyer merkezlerinin baslica faaliyetlerinin 6grencilere kariyer giinleri ve
firmalarla tanitim etkinlikleri diizenlemek, staj ve ise yerlestirme konularinda
yardimc1 olmak; seminerler, konferanslar diizenleyerek 6z gegmis ve miilakat
teknikleri gibi konularda yardime1 olmaktir. Ozden (2007) tarafindan yapilan
bir diger arastirmada ise kariyer merkezi hizmetlerinin; kariyer danigsmanligi,
is diinyas1 hakkinda Ogrencilere yapilan tanitim sunumlari, firma tanitim
glnleri ve etkinlikleri, firmalara diizenlenen ziyaretler oldugu saptanmuistir.
Kozak ve Dalkiranoglu (2013) tarafindan Anadolu Universitesi son simif
Ogrencileri tizerinde yapilan bir arastirmada, 6grencilerin iiniversitelerinden
yeteri diizeyde kariyer hizmeti ve destegi alamadigi, meslek secimlerinde
daha ¢ok cinsiyet temelli geleneksel kaliplari sectikleri tespit edilmistir.
Cevher (2015) tarafindan yapilan diger bir ¢alismada ise kariyer planlama
faaliyetleri kapsaminda Tiirkiye’deki kariyer merkezi hizmetlerinin
karsilastirmasi yapilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler
degerlendirildiginde, kariyer merkezi olan {iniversitelerin neredeyse yarisinin
hizmet vermedigi; hizmet veren iiniversitelerde ise vakif liniversitelerinin
kamu Universitelerine gore kariyer hizmetlerde daha aktif rol oynadigi
saptanmistir. Son olarak Pigkin ve Kart (2019) tarafindan yapilan arastirmada,

tiniversite kariyer merkezlerinin rgiit yapisi ve personel profili incelenmistir.
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Aragtirmanin sonuglari incelendiginde merkezlerin hem 6rgiit yapisi hem de
personel profili agisindan yetersiz oldugu; merkez yoneticilerinin ve
calisanlarin alan dis1 secildigi ve verilen hizmetlerin ise beklentilerin altinda
ve yetersiz oldugu tespit edilmistir. Aragtirmadan elde edilen diger bir sonug
ise bireysel kendini tanima ve ¢alisma yasamina gegis konularinda verilen
egitimlerde, hem kamu hem de vakif iiniversitelerinin yogun faaliyet ve

etkinlikler yurattukleridir.

Alan  yazindaki  arastirmalar  degerlendirildiginde, literatlirde
universitelerdeki kariyer merkezi hizmetleri, Ggrencilerin kariyer karari
verme yetkinligi ve kariyer farkindaligi ile iliskili olup olmadiginin
arastirillmadig tespit edilmistir. Buradan hareketle mevcut arastirma

yazindaki 6nemli bir boslugu kapamasi bakimindan 6nemlidir.
1.5. Arastirmanin Varsayim ve Simirhiliklari

Aragtirmada verilerin toplanma siirecinde online anket yontemi tercih
edilmig; fakat ankete katilim sayisi istenilen diizeyde olmayinca, anketler
basili olarak 6grencilere ulastirilmistir. Bu nedenden dolay1, bazi béliimlerde
ve siniflarda anketlere katilim diger boliimlere ve siniflara kiyasla eksik
olmustur. Arastirma tesadiifi olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yoluyla yapilmistir. Tiim bu sinirliliklar dikkate alindiginda,

orneklemden elde edilen bulgularin geneli temsil etmedigi sdylenebilir.
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2. BOLUM

KURAMSAL CERCECEVE

2.1.Kariyer Kavram

Kariyer kelimesi, Ingilizce “career” ve Fransizca “carriere”
sozciiklerinden gelmekte olup; “yol”, “kosu yeri” gibi anlamlara gelmektedir.
Kariyer kavrami ile yapilan tanimlamalar incelendiginde, bu tanimlarin daha
¢cok calisgma yasaminda ilerleme, yiikselme ve bunun sonucunda basari
kazanma amaciyla bireyin izledigi yol ve yontem olarak ifade edildigi
goriilmektedir (Eren ve Kaya, 2020: 59). Diger bir goriise gore ise kariyer,
bireyin yasami boyunca ¢alistig1 islerde kazandig1 deneyim ve tecriibe olarak

tanimlanmaktadir (Serin ve 6te., 2014:210).

Kariyer, bir kisinin yasaminin herhangi bir aninda sahip oldugu rollerin
ve iistlendigi sorumluluklarin toplami olup; yasam boyu devam eden bir siire¢
olarak da diisiiniilebilir. Kariyer bir meslege karar verip onu se¢mekle
tamamlanmaz, yillar gectikce kademeli olarak olusturulan bir siireci ifade
eder (Yesilyaprak, 2012: 7). Kariyer sadece ¢alisma yasamindaki dikey
yiikselmeleri degil; ayn1 zamanda c¢alisma yasamindaki tim caligmalari,

kazamilan bilgi ve tecriibeleri de ifade etmektedir (Aytac ve Keser, 2017: 10).

Kariyer kavrami bazen mesleki ilerleme bazen de bireysel gelisme
anlamlarinda kullanilabilmektedir. Bireyin tim yasamini i¢eren kariyer
kavrami, bireyin c¢alistig1 iste, adim adim ilerlemesi, deneyim kazanmasi
olarak algilanmakta; bununla birlikte zaman iginde bireyin bilgi dizeyini,
deneyim ve yeterliliklerini artirmasi anlamina da gelmektedir (Cevher, 2015:
165).

Kariyer kavrami incelendiginde, kavramin iginde terfi, licret is tatmini

gibi ¢alisma yasaminda 6nemli olan konular1 barindiran, ¢ok boyutlu bir
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yapida oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalar, bireyin Kkariyer
degerlerinin, bireysel degerleriyle i¢ ige oldugunu gostermektedir (Basol ve
ote., 2012: 59).

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacag iizere, kariyer kavraminin ¢ok
sayida tanimi oldugu goriilmektedir. Diger yandan kariyer ile ilgili ¢ kavram
on plana ¢ikmaktadir. Bunlar kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer
yonetimidir. Kariyer planlama, bireyin belirledigi kariyer hedefini gelecege
yonelik kademeli olarak belirli zaman araliklarina bolerek gerceklestirmeye
calismasidir. Kariyer planlama bir yoniiyle bireyin ilgi ve yeteneklerini
degerlendirmesini, kariyer firsatlarini arastirmasini ve bu dogrultuda kariyer
kararlarini olusturmasini amaglamaktadir. Diger bir ifade ile bireyin kendisini
ve cevresini degerlendirmesi sonucunda is yasamu ile ilgili hedefler
belirlemesi ve kendisini bu hedeflere ulastiracak faaliyetleri siralamasidir
(Ozden, 2015: 149).

Kariyer gelistirme ise kariyer kavraminin 6rgiit icinde degerlendirilmesi
olarak goriiliip, kariyer yollarinin ve kariyer basamaklarinin gelistirilmesini
icermektedir. Orgiit i¢inde ¢alisanlarin kendi kariyer gelisimlerinin drgiitiin
kariyer gelisimleri ile bagdastirilmasini ve uyumlu hale getirilmesini; orgut
calisanlarinin sahip oldugu bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerin, insan
sermeyesi olarak en uygun sekilde oOrgiit amaglarinin gerceklestirilmesi

amaciyla kullanilmasini ifade etmektedir (Erdogmus, 2003: 17).

Kariyerle ilgili diger bir kavram olan kariyer yonetimi ise bireyin kariyer
planlamasinin orgiitiin kariyer gelistirme araclari ile desteklenmesidir. Bagka
bir ifade ile kariyer yonetimi, bireysel kariyer hedefinin, 6rgitiin kariyer
hedefi ile biitiinlestirilmesidir (Ozden, 2015: 150).

Bireyler yasamlar1 boyunca kendi geleceklerini etkileyen pek ¢ok
durumla kars1 karsiya kalmakta ve bunlar arasinda karar verme zorlugu
yasamaktadir. Bu kararlardan en 6nemlilerinden biri de kariyer karar1 verme
durumudur. Kariyer karar1 verme sonucunda bireyin yapacagi se¢im, onu

bir¢ok acidan (sosyolojik, psikolojik, ekonomik vb.) etkileyecek ve meslegi
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bakimindan belirleyici olacaktir. Bu agidan bakildiginda, birey acisindan
kariyer karar1 verme, yasaminda 6nemli bir doniim noktasi olusturmaktadir

(Kiraze1 ve Oztemel, 2021: 443).

Kariyer ile ilgili tanimlar goz Oniline alindiginda, kavramin farkli
tanimlarinin yapildig1 goriilmekte ve bunun sonucunda farkli bakis agilar
ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin kariyerleriyle ilgili dogru se¢im yapmalar1 ve
tercihte bulunabilmeleri i¢in o6ncelikle kariyer kavramini tiim yonleriyle
anlayabilmeleri kendileri acisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Dogru meslek
se¢imi bireyin kendisini tanimasina ve kariyer farkindaliginin olugmasina

baghdir.
2.2. Kariyer Planlama Kavram

Kariyer planlama, calisanlarin g¢evrelerindeki firsatlar1 ve olanaklari
degerlendirerek kendilerine kariyer hedefi belirlemelerini ve bu hedefleri bir
zaman dilimi igine yayarak bir program ve siralama i¢inde uygulamaya
koymalar1 siirecidir. Bireyler yasamlar1 siliresince ortaya ¢ikan
gereksinimlerini karsilayabilmek ve kendilerini gelistirmek icin kariyer

yonetimi ve planlamasina ihtiya¢ duymaktadirlar (Anafarta, 2001: 3).

Kariyer planlama, bireyin gelecekle ilgili kariyer hedefini belirleyerek bu
dogrultuda yapacagi isleri; bu islerle ilgili gorev, pozisyon, hedef ve
amaglarini planladig bir siirectir (Aytag ve Keser, 2017: 12). Diger bir tanima
gore ise kariyer planlama, bireyin i¢inde yasadigi ¢cevreyi, kendisinin yetenek
ve bilgisini degerlendirmesi sonucunda, ¢alisma yasaminda kendisine bir
hedef belirlemesi ve bu hedef dogrultusunda gelecegini planlama yoluna

gitmesidir (Miiftiioglu ve Erol, 2013: 39).

Bireyler daha Ust pozisyonlara gelebilmek icin, var olan becerilerini
gelistirmeye, yeni bilgiler Ogrenerek becerilerini artirmaya gereksinim
duymaktadirlar. Bu bakimdan, bireylerin daha iyi bir kariyer segimi

yapabilmeleri i¢in iyi bir kariyer planlamasina ihtiyaglar1 vardir.
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Kariyer planlama meslek se¢meyi, meslekte ilerlemeyi, farkl kariyerlere
yonelmeyi ve sonunda emekli olmay: igine alarak, kisinin yasamu siiresince
devam eden bir dizi siirectir. Ulkemiz gergekleri diisiiniildiigiinde bireyler her
ne kadar bir meslek se¢ip uzun siire orada ¢alistyor goziikse de giiniimiiz
diinyasinda insanlar ¢alisma yasamlarinda farkli mesleklerde ¢alismaktadir

(Oztemel, 2020: 23).

Kariyer planlamayla ilgili bireysel ve orgutsel kariyer planlama olmak
tizere iki tamim yapilmaktadir. Bireysel kariyer planlama, bireyin gelecege
doniik kendi hedeflerini belirledigi ve bu hedeflere ulagmak icin yaptig: bir
dizi plandan olusmaktadir. Orgiitsel kariyer planlamasi ise bireyin sahip
oldugu yetkinlik, bilgi ve becerilerini gelistirerek kurum iginde yilikselmesini

ve orgiite katki saglamasini ifade etmektedir (Okutan ve Akbas, 2019: 14).

Bireyin yetenekleri ve bilgi birikimi dogrultusunda kariyer hedefi
belirlemesi ve bunu gerceklestirmesi hem bireysel hem de 6rgiitsel bakimdan
dogru bir kariyer planlamasi yapmasi sonucunda ger¢eklesmektedir. Bireyin,
dogru meslek secimi yapmasinin ardindan, sectigi meslekte basarili olmasi
Orgiit amaclar1 dogrultusunda kariyer plan1 yapmasiyla yakindan ilgilidir.
Orgiit amaclar1  dogrultusunda yapilan kariyer planlamasi, Orgitiin
basarisinda ve verimliliginde etkili oldugu gibi, bireyin orgiit i¢inde kariyer
basamaklarinda yiikselmesinde de etkili olacaktir (Karaman ve Efeoglu,
2022: 468).

Kariyer planlama bes asamadan olusan bir siiregtir. Bu asamanin ilk
olanimi bireyin kendisini degerlendirmesi olusturmaktadir. Birey bu asamada
kendisini kesfetmekte, ilgi, yetenek ve degerlerinin farkina varmakta, zayif
yonlerini dgrenmektedir. Ikinci asamada ise birey kendisi icin alternatif
secenekleri belirleyerek bunlar hakkinda arastirma yapmaktadir. Ugiincii
asama, bireyin tek bir secenckte karar kilmasi ve kendisine bir hedef
belirlemesi durumudur. Kendisine kariyer hedefi belirleyen birey, dordinci
asamada bireysel kariyer plan1 hazirlayarak kendisini bu hedefe gotiirecek

adimlar1 belirlemektedir. Son asamaya gelindiginde birey planin1 gozden
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gecirmekte ve hedefine ne olglide ulastigini kontrol etmektedir (Guldu ve
Ersoy Kart, 2017: 379-380).

Ozetle, saglikl1 bir kariyer planlamasi i¢in, ilk olarak bireyin ilgi, yetenek
ve degerlerini analiz ederek kendiSini tanimasi en Onemli husustur. Bu

asamadan sonra belirlenecek bir hedef, birey bakimindan daha kolay ve

ulasilabilir olacaktir.

Sekil 1: Kariyer Stratejisinin Olusturulmasi
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Kaynak: Miiftiioglu ve Erol, 2013:41

Yukaridaki sekilde kariyer stratejisinin asamalar1 gosterilmistir. Burada
ilk olarak kisisel Ozellikler tlizerine odaklanilmis, daha sonra kisisel ve
cevresel 6zellikler dikkate alinarak kisa ve uzun donemli kariyer hedeflerinin
belirlenmesine gecilmistir. En son asama olarak da kariyer planlamasina
gecildigi goriilmektedir. Kisisel oOzelliklerin tam olarak anlasilamamasi,

kariyer planinin basariya ulasmasini zorlastiracagi gibi verimsiz olmasina da

yol agacaktir.
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2.3. Kariyer Gelistirme Kavram

Kariyer gelistirme, bireyin kendini kesfetmesi, ilgi alanlarini belirleyerek
giiclii ve zayif yonlerinin farkina varmasi ve bu dogrultuda kendisine uygun
kariyer yollarin1 bulmasina zemin hazirlayan bir siirectir. Birey, kariyer
gelistirme siirecinde kendisine uygun kariyer amaclarini tespit etmektedir (De
Cenzo ve 6te., 2017: 196). Kariyer gelistirme, orgiit i¢inde yiikselme planlar
yapan bireyin, yiikselecegi pozisyonlar1 belirlemek, alacagr egitimleri
planlamak ve bunlar1 yaparken orgiitiin destegini alarak kendi gelisimini
oOrgiitlin ¢ikarlari ile bir arada ytirtitecegi bir gelisim siireci i¢inde yiirtitmektir.
Kariyer gelisimi bireyin tek basina yapacagi bir durum degildir (Aytag ve
Keser, 2017: 12).

Kariyer gelistirme bireyin ilk ise girisiyle ve ilk ise alistirma programiyla
baglamali ve sonra yonetici tarafindan iggorenin galisma performansinin
gozlemlenerek is standartlariyla karsilagtirilmasi ile devam etmelidir. Bu
asamada calisanin gegici kariyer karar1 yonetim tarafindan desteklenmeli,
giiclii ve zayif yonleri ¢alisma esnasinda tespit edilmelidir (Mondy, 2017:
187).

Kariyer gelistirmenin oncelikli amaci, bireyin bilgi, yetenek, deneyim ve
ithtiyaglarin1 kesfederek, bunlar1 6rgiitiin amaglart ile uyumlu hale gelmesini
saglamaktir. Kariyer gelistirmede diger bir amacta, isletmede verimi
artirmak, calisanlarin motivasyonlarini artirarak isletmeye karst olumlu

tutumlar gelistirmelerini saglamaktir (Esen ve Esen, 2021: 30-31).

Bireyler nasil hayatlar1 boyunca belli evrelerden gegerek fiziksel ve
biligsel olarak degisim ve donilisiim yasiyorlarsa, kariyer gelisimlerinde de
bazi evrelerden gecerek ilerleme, degisim ve duraganlik yasamaktadirlar.
Kariyer gelistirme, yasam boyu psikolojik ve davranigsal siireclerin bireyin
kariyerini sekillendiren etkileri lizerinde durmaktadir. Yasam evrelerinde
bireyler meslek ve ¢alisma hayatlarinda inisler ¢ikislar yasayarak belli basl
sorunlarla karsilagsmaktadir. Yasanan bu sorunlar bireyler tarafindan belirli

faaliyetlerin yapilmasi sonucunda ¢6ziime kavusturulmaya caligilmakta ve
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bireyler kendi benlikleri, kariyerleri ve diger kisilerle iliski iginde
olmaktadirlar. Bu acidan bakildiginda, kariyer gelistirmenin Kariyeri, yasam
boyu bireyin gelisimi olarak algiladig1 ve bireyin bir biitiin olarak gelisimi
tizerinde durdugu gorilmektedir (Erdogmus, 2021: 18).

2.4. Kariyer Yonetimi Kavram

Kariyer yonetimi bireyin, kendisi ve calistigi orgiite faydali olacak
sekilde kariyer planlarimin orgiit tarafindan desteklenmesi olarak kabul
edilmektedir. Isgiicii ihtiyaclarinin tatmin edilmesi ve bireyin kariyer
hedefine ulasmasini saglamak amaciyla, hedeflerin planlanarak stratejilerin
dizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir (Aytag, 2005: 115). Kariyer
yOnetiminin amact hem bireyin hem de yoneticilerin ihtiyag ve
gereksinimlerini  karsilayarak  belirledikleri  hedeflere  ulagmalarini

saglamaktir (Aytag ve Keser, 2017: 12-13).

Kariyer yonetimi, kariyer gelistirme ve kariyer planlama islevlerini
blinyesinde bulundurmakta olup, bir yandan bireyin isteklerini ve kariyer
gelisimini bir yandan da oOrgiitiin ihtiya¢ ve beklentilerini dikkate alarak;
Orgiitiin yarar1 i¢in ortak amaglar1 uyumlastirmaya calismaktadir (Okutan ve

Akbas, 2019: 15).

Kariyer yonetimi bireysel ve orgltsel kariyer yonetimi olarak ikiye
ayrilmaktadir. Kariyer yonetiminin birinci asamasi bireyin kendi bilgi, beceri
ve yeteneklerinin farkina varip; kendini tanimasidir. Birey kendi isteklerine
bagli olarak kariyer hedefini belirleyebilmeli ve bu dogrultuda yapacaklarim
planlayabilmelidir. Kariyer yonetiminin ikinci asamasini ise orgiitsel kariyer
yonetimi olusturmaktadir. Orgiitsel kariyer hedefinde amag ise nitelikli
isgiiciine ulagsmak ve bu isgiiciini elde tutmak icin caba sarfetmektir. Bu
stirecte, bireylerin kariyer gelisimlerini desteklemek ve kariyer beklentilerine
uygun kariyer firsatlar1 saglamak, orgiitiin baslica amaglar1 arasinda yer
almaktadir. Kariyer yonetiminin temel amaci, bireyin kariyer hedeflerine
ulagmasinda onlara yardimci olmak, bu dogrultuda amaca ulagsmak i¢in orgiit

ve bireyin hedeflerini uyumlastirmaktir (Caliskan, 2021: 6-7). Gerek bireysel

21



gerek de orgutsel olsun iyi bir kariyer yonetimi igin iyi bir kariyer

planlamasina ihtiya¢ vardir.
2.5. Kariyer Karar1 Verme Yetkinligi Kavrami

Bandura (1977), yetkinligi tanimlarken, bireyin bir isi basarabilmesi i¢in
sahip olmas1 gereken inan¢ ve bu amaci gergeklestirecek davranislardan s6z
etmektedir. Burada agiklanan yetkinlik kavramindan tiiretilen kariyer karari
verme yetkinligi kavramui ise; bireyin mesleki gelisim siirecinde alacagi
kararlarda, hedef belirlemede ve meslek se¢ciminde kendisini tanimasi ve
alacag1 kararlarda bilingli olmasi durumudur. Yetkinlik algisinin mesleki
gelisim siirecine olan etkisinden yola c¢ikarak “kariyer karari verme

yetkinligi” kavrami lizerinde durulmaktadir (Ulas ve Yildirim, 2016: 78).

Kariyer karar verme yetkinligi, bireyin karar alma siirecinde kariyeri ve
mesleki gelisimi ile ilgili konularda, verecegi kararlar1 ve iistlenecegi
sorumluluklar1 basarili bir sekilde gergeklestirebilmesinde bireyin kendinden
emin olma derecesini ifade etmektedir. Kisaca ifade etmek gerekirse, bireyin
karsilasacagi zor ve secim yapmasi gereken durumlarda, ¢6ziime ulagmasi
icin kendisinin ne kadar basarili olacagina dair olan inancidir. Ayrica, karar
verme yetkinlik inanglari, bireyin yapici ve tiretken diisiincede olup olmadigi,
karsilagilan zor durumlarda nasil davrandiklari, bu durumlar karsisinda
diistincelerinin olumlu mu olumsuz mu olacag: ve son olarak yasanilan stres
kargisinda depresyona girme yatkinliklar1 gibi hayatlarinin bir¢ok yoniinde
etkili olmaktadir. Karar verme yetkinlik seviyeleri yiiksek olan bireyler,
mesleki gelisimlerine 6zen gostererek kendilerini daha fazla gelistirip;
meslek se¢imlerinde daha dogru kararlar alabilmekte ve daha az kariyer

kararsizlig1 yasamaktadir (Kahraman, 2021: 9-10).

Hackett ve Betz (1981) tarafindan meslek danigmanlig1 alanina girerek
kullanilmaya baglanan yetkinlik kavrami, mesleki gelisim siirecinde
problemlerin anlasilarak ¢oziimlenmesi yolunda dnemli katkilar saglamistir.

Kurama gore yetkinlik bireyin meslek se¢imi yapmasinda 6nemli bir role
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sahiptir. Cunki meslek secimi konusunda belirlenen hedefe varma bireyin

kendisine olan giivenine baglhdir.
2.6. Kariyer Farkindah@ Kavram

Kariyer farkindaligi kariyer gelisim asamalarinin  en Onemli
bilesenlerinden bir tanesidir. Meslekler hakkindaki temek bilgiler, islerin
gereklilikleri, egitim ve becerilerle ilgili ihtiyaglar kariyer farkindaligini
olusturan 6nemli kisimlardir. Kariyer farkindaligi saglamayi amag¢ edinen
programlar, kariyer ile ilgili plan yapmay1, kariyer firsatlar ile ilgili bilgileri

ve karar verme siireclerini icermektedir (Oztiirk, 2020: 39).

Kariyer farkindaligi, kariyer hedefi ve planlamasi yapan bireylerin,
kariyer yollarini sectikten sonraki siirecte ¢evrelerindeki kariyer firsatlar1 ve
olanaklarinin ve kendi yetenekleri ve yapabildiklerinin farkinda olmalar
olarak diisiiniilebilir. Ayn1 zamanda kariyer farkindaligi, bireylerin bilgi,
beceri ve mesleki gelisimine olumlu yonde katki saglamakta olup; kariyer
gelisiminin diger bilesenleri i¢in 6ncii olarak goriilmektedir (Yasar ve Sunay,

2019:9).
2.7. Kariyer Kararsizhgi Kavram

Goriildiigi tizere kariyer ile ilgili birgok kavram bulunmaktadir. Ancak
bu kavramlarin neredeyse timii kariyer ile ilgili olumlu adimlar1 tanimlamak
icin gelistirilmistir. Bu baglamda kariyer kararsizlig1 kavrami, bireyin kariyer
gelisimi ile ilgili kararlarda karsilasilan problemleri ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Genel olarak kariyer kararsizligi, bireyin kariyeriyle ilgili
konularda karar vermesi asamasinda bazi sebeplerden dolayr gelisim
gosteremeyip, ilerleme saglayamamasit durumudur. Kariyer kararsizliginin
1970°1i yillara kadar kararli ve kararsiz olmak iizere iki boyutlu kavram
olarak ele alindig1 goriilmektedir. Glinimuzde ise bu kavram ¢ok boyutlu bir
kavram halini almigtir. Daha acik bir sekilde ifade etmek gerekirse,
kararsizlik yasayan bireyler farkli 6zelliklere sahip kisilerden olusmaktadir

(Buyukgoze ve Kavas, 2012: 160).
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Kariyer kararsizlig, bireyin egitim veya meslek karar1 verme siirecinde,
yasadigi belirsizlik durumu olarak ifade edilmektedir. Diger bir ifade ile
kariyer kararsizligi, bireyin kariyer se¢imindeki kararsizligi ve yasadigi
zorluk durumu olarak da tanimlanabilir. Kariyer kararsizligi ile yapilan
actklamalara bakildiginda, bu durum, bireyin kariyeri ile ilgili net bir

diisiinceye sahip olmamasindan kaynaklanmaktadir (Seker, 2021: 263).

Kariyer kararsizlign ile yapilan g¢alismalarda, kariyer kararsizliginin
birgok nedeninin oldugu tespit edilmistir. Bu nedenler arasinda, bireylerin ilgi
ve yeteneklerinin farkina varamamalart veya cok alanda yetenekli
olmalarindan dolayi, bu alanlardan hangisini tercih edecekleri konusunda
karara varamamalar1t gosterilmektedir. Diger bir neden de bireyin meslekler
hakkinda sinirh bilgiye sahip olmasi durumudur. Bununla birlikte, kariyer
karar1 verme sirasinda tek basina kalan birey, 6z giiven eksikligi yasamakta
ve kendisini yonlendirecek baska kisilerin yardimina ihtiya¢ duymakta olup;

bunun sonucunda da kariyer karar1 verme siiresinde gecikmeler yasamaktadir

(Oztemel, 2012: 461).

Kariyer karari verme bakimimdan en onemli donemler, 6grencilerin
tniversiteye hazirlk donemi ve {iniversitede Ogrenim gdordiikleri
donemlerdir. Bu dénemlerde 6grenciler kariyerleriyle ilgili dnemli kararlar
almakta; bu alinan kararlardan mesleki gelecekleri biiyiikk o6lgiide
etkilenmektedir. Bu nedenle, bu zaman araliginda 6grenciler genel olarak bir
kariyer kararsizligt yasamaktadir. Yapilan arastirmalar iiniversite
ogrencilerinin %20-60 arasinda degisen kariyer kararsizligi yasadiklarini

ortaya ¢ikarmustir (Biiyiikgoze Kavas, 2012: 160).

Kisaca ifade etmek gerekirse, kariyer kararsizlig birey agisindan 6nemle
tizerinde durulmasi gereken bir durum olup; bireyin hem egitimi hem de
meslegi tlizerinde olduk¢a etkili olmaktadir. Kariyer kararsizliginin
giderilememesi bireyin daha sonraki yillarda mesleki basarisini derinden

etkileyebilecektir.
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2.8. Kariyer Engelleri Kavramm

Kariyer gelisimiyle ilgili tizerinde durulmasi gereken bir diger kavram ise
kariyer engelleri kavramidir. Bireyler kariyer karari vermeleri esnasinda,
gerek aile gerekse ¢evresinin etkisi altinda kalmakta ve bu konuda bagimsiz
hareket etmekte zorlanmaktadir. Birey, kendi yeterliliklerine uygun kariyer
hedefi belirlemis olsa da cevresinin etkisi bu karar1 uygulamasinda bazen
olumsuz etkiye sahip olmaktadir. Kisaca ifade etmek gerekirse, kariyer
engelleri, kisiden veya cevresinden kaynaklanan, bireyin kariyer karari
vermesini zorlagtiran kosullardir. Bunlardan bazilari: fiziksel ya da ruhsal
elverissizlik, kendine duyulan giiven eksikligi, kararsizlik, diisiik performans

ve yetersiz egitim olarak siralanabilir (Bozkurt, 2019: 64-66).

Sosyal Bilissel Kariyer Kuramina gore, kariyer gelisimi lizerinde etkili
olan engeller bireyin hem kendinden hem de ¢evresinden kaynakli engeller
olup; kariyer karar1 vermeyi zorlastirmaktadir. Ailevi, ekonomik ve yetersiz
egitimden kaynakl eksiklikler bireyin kariyer gelisimi iizerinde genis caplt
etki birakirken; kariyer se¢iminden sonra ortaya ¢ikan (cinsiyet, ayrimeciligi,
ticret yetersizligi, ¢aligma ortaminin uygun olmayist vb.) ekonomik ve
toplumsal kaynakli engellerde bulunmaktadir. Ozetle, bireyin kariyer karari
verme agsamasinda ve kariyer se¢imi sonrasinda kendisinden ve ¢evresinden
kaynakli engeller ortaya ¢ikmakta ve bireyin kariyer satlarini zorlamaktadir.
Birey acisindan 6nemli olan kendisinde bu engelleri asacak miicadele giicii

ve azmine sahip olmasidir (Giildii ve Ersoy Kart, 2017: 380-381).

Kariyer verme karari, karmasik ve zor bir siire¢ oldugundan igsel ve
dissal faktorlerden etkilenebilmekte ve birey agisindan bu yasananlar, kariyer
engelleri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle kariyer gecis asamasinda olan
bireyler icin mevcut kariyer engellerinin tespit edilmesi, saglikli kariyer
karar1 verilmesi bakimindan oldukga 6nem arz etmektedir. Universiteden ise
gecis sirasinda olan 6grenciler bu engelleri titizlikle tespit edip; engellerin
etkisini azaltma yoniinde ¢alismalar yapmalidir (Ulas ve Kizildag, 2019:

193). Kariyer engellerinin kisa siirede ortadan kaldirilmasi, bireyin dogru
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se¢imde bulunmasini kolaylastiracagindan, kariyer hedefi belirlemede ve bu

hedefi gerceklestirmede bireye biiylik avantaj saglayacaktir.
2.9. Kariyer Evreleri

Gortildiigi tizere kariyer ile ilgili baglam genis bir yelpazeye yayilmakta,
Kariyer kavrammyla baslayan bu siireg, kariyer engellerine kadar
uzanmaktadir. Tiim kariyer yapist degerlendirildiginde kariyer kavraminin
baglamini anlaminin ve analiz etmenin en iyi yolu kariyeri boliimlere ayirarak
incelemektir. Kariyer baslangicit ¢ocukluk yillarina kadar gitmekte ve bu
donemde hayali olarak olusturulmaktadir. Cocukluktan itibaren baslayan
kariyer olgusu zaman igerisinde kisisel gelisime paralel bir sekilde ilerleme
gostermektedir. Her yasam evresinde bireysel gelismeye uygun olarak kariyer
asamalarimin farkina varilmakta ve bu asamalarin gerektirdigi gorev ve
sorumluluklar istlenilmektedir. Yasam ve kariyer evreleri hakkinda ¢ok
sayida ¢alisma yapilmis olup; bunlardan en ¢ok kabul gorenlerden ilki Donald
Super’in kariyer evreleri modelidir. Bu model, kesif, kurulma, kariyer ortasi,

kariyer sonu ve azalma agsamalarindan olusmaktadir (Aytag, 2017: 30-31).

Bireylerin yasam siirecleri kariyer evreleri ile gelisim gostermekte,
kariyerin sekillenmesinde bireyin sosyolojik, psikolojik 0Ozellikleri ile
cinsiyeti ve egitimi etkili olmaktadir. Birey i¢in bu siireg igerisinde bir amag
belirlemek ve bu amaca ulagmak i¢in ¢aba harcamak gerekmektedir (Balli ve
Ay, 2019: 36). Kariyer evreleri konusunda ¢ok sayida yaklasim ve
siniflandirma olmakla birlikte, geleneksel anlamda bu evreler (i) kesif, (ii)
kurulma, (iii) kariyer ortasi, (iv) kariyer sonu ve (v) emeklilik (azalma)

donemlerinden olusan bes evreli bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.
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Sekil 2: Orgiitsel Kariyer Asamalar1 Modeli
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Sekil 2’de orgiitsel kariyer asamalar1 gosterilmistir. Bireyin kariyer
gelisimi dort asamada gosterilmis, bunlar kesif, kariyer baslangici, kariyer
ortast ve kariyer sonu donemlerinden olusmustur. Sonrasinda ise emeklilik
asamasi s0z konusu olmaktadir. Her donem bir yas araligina karsilik gelmekte

ve bu donemlerde bireye 6zgii davranis ve 6zellikler ortaya ¢ikmaktadir.
2.9.1. Kesif Donemi

Kesif donemi, bireyin bir meslek secip ise girisine kadar olan siireyi
kapsamaktadir. Bireyin ilgi alanlari, sosyal c¢evresi ve ebeveynlerinin
etkisinde kalarak, bir meslekte karar kildigt donem olarak da ifade
edilmektedir (Kilig, 2008: 22). Kesif evresi, birey tarafindan kendi ilgilerinin
ve meslek degerlerinin fark edildigi ve gelisim gosterdigi donem olarak kabul
edilmektedir. Birey kariyeriyle ilgili sorumlulugu almakta, bunun sonucunda
kariyer arastirmasi yaparak kariyer planlamasim olusturmaktadir. Meslek
tercihinde yapilan miidahaleler ve gelisimsel zamanlama kariyer arastirmasi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Bu donem, birey lzerinde aile etkisinin de
kariyer acisindan 6n planda oldugu bir donemdir. Birey acgisindan kariyer

karar ailenin yonlendirmesiyle baslamaktadir. Ailenin beklenti ve isteklerini
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degerlendiren birey, belirlenen meslegin kendine uygun olup olmadigim
arastirmakta ve gilicli ve =zayif yonleriyle meslegin ozelliklerini

karsilastirmaktadir (Kaya, 2012:112).

Birey bu evrede iki amaca yoOnelmektedir. Bunlardan ilki
gerceklestirilebilir bir amag belirlemenin 6énemini anlama, ikincisi ise kariyer
sahibi olma adina plan yapma kararini almasidir. Bu agsamada bireyler, ilgi,
yetenek ve becerilerini degerlendirerek, hangi islerde calisabileceklerini
anlama c¢abasindadir. Kesif asamasinin sonunda birey acgisindan
degerlendirme durumu s6z konusu olmakta, birey verdigi kariyer kararinin
beklentileri ile uyumlu olup olmadigini karsilagtirmaktadir (Demir, 2021: 32-
33). Bu evre, giivenlik ve fizyolojik ihtiyaglarin birey agisindan 6n planda
tutuldugu, bireyin yetenek ve bilgisini kullanarak iyi bir gelire sahip
olabilecegi mesleklere yonelme arzusunda oldugu asamadir (Ulker, 2018:
61).

Bu asamada bireyin ¢aligsma yasami belli oranda sekillenmis olsa da birey
zaman igerisinde farkli kararlar alabilmektedir. Yani birey basladigi isi zaman
iciresinde degistirebilmekte ya da calistigi is yerinde farkli bir birime
gecebilmektedir (Esen, 2021: 37). Bu evre kendi iginde yalinlasma, belirleme
ve uygulama olmak iizere ii¢ kisma ayrilmaktadir. Yalinlasma basamagi,
bireyin kendi ilgi, yetenek ve degerlerinin farkina vardigi ve kendi
Ozelliklerine uygun olanaklar1 degerlendirerek tercihlerde bulundugu
donemdir. Belirleme basamaginda ise birey c¢alisma yasamina atilmakta;
yaptig1 tercihi sinama imkani elde etmektedir. Son basamak olan uygulama
basamagi, bireyin ise girdigi, isiyle ilgili kendini gelistirdigi ve isinden
doyum saglamaya calistigt donemdir. Burada birey isiyle ilgili bazi
degisiklikler yapabilmektedir (Korkmaz, 2021: 36-37).

2.9.2. Kariyer Baslangic1 (Kurulma) Donemi

Kariyer baslangict donemi, kesif doneminin sonunda hangi meslege
yonelecegini belirleyen bireyin, is arama bulma ve ise yerlesme donemlerini

icine alan siire araligidir. Bu agamanin en dnemli noktast kisinin kendine
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uygun isi sec¢ip se¢medigidir. Birey acisindan yapilacak degerlendirme
kariyerinin gelecegi agisindan belirleyici olacaktir. Bu nedenle birey baglamig
oldugu isin ozellikleri ile (terfi, odil, ¢alisma ortami ve firsatlar) kendi
beklenti ve isteklerini karsilastirarak durum tespiti yapmak durumunda
kalacaktir. Karsilastirma sonucunda bireyin beklentileri is tarafindan
karsilaniyorsa birey isine devam edecek; karsilanmamasi durumunda ise

farkli ig arama secenegine yonelme durumunda olacaktir (Kilig, 2008:22).

Bu dénem ii¢ basamakl1 bir yapiya benzetilebilir. Ik basamakta bireyin
kariyer hedefi yer almaktadir. Hedefin belirlenmesinde bireyin kesif
donemindeki bilgi, yetenek ve degerlendirmelerinin etkisi biiyiiktiir. ikinci
basamakta ise birey kariyer hedefine ulasmak i¢in yogun c¢aba sarf
etmektedir. Kariyer hedefine ulasan bireyin ise ligiincii asamaya gelindiginde
mevcut durumunu korumak i¢in kendini gelistirmeye ve eline gegen firsatlar

kullanarak ilerlemeye calistig1 gériilmektedir (Ulker, 2018: 61).

Bu donemde iizerinde durulmasi gereken en onemli konu gergeklik
sokudur. Gergeklik soku olarak tanimlanan durum; bireyin beklenti ve
istekleri ile isin 0zellikleri ve getirileri arasindaki farktir. Bu donemde ortaya
cikan diger bir sorun ise “kendini ispatlama” sorunudur. Ise yeni baslayan
bireyin hata yapmasi normal karsilanmasi gereken bir durumdur. Yaptig
hatalarin sorumlulugunu iizerine alan birey yaptig1 hatalar1 tekrarlamayarak

kendini ispat etmek istemektedir (Esen, 2021: 38).
2.9.3. Kariyer Ortas1 Donemi

Kariyer ortasi donemi, bireyin c¢alisarak isinde deneyim sahibi oldugu,
bulundugu konum itibariyle iist seviyelere yiikseldigi donemdir. Isinde
deneyim sahibi olan bireye yoOnetim tarafindan daha c¢ok sorumluluk
verilmekte; kendisinden beklenen performansin almamadigi bireylere ise
kendilerini yeniden degerlendirme firsatt verilerek, kariyer planlarini
olusturma segenegi sunulmakta; alternatif kariyer yollart onerilmektedir

(Kilig, 2008: 23). Bireyin kariyer baslangi¢c donemindeki psikolojik ve
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ekonomik sorunlar1 ¢ozmesi nedeniyle, birey bu dénemde uUretkenlik ve

yaraticilik acisindan daha fazla performans gostermektedir (Esen, 2021: 38).

Birey i¢in basar1 ve sayginlik ihtiyacinin 6neminin arttig1 bu dénemde,
birey yiikselme olanaklarini arastirmakta; sorumluluk alip kendi basina
kararlar almak istemektedir. Bu asamanin sonlarina dogru birey igin iig
olasilik s6z konusu olmaktadir. Birinci olasilik, bireyin kariyer ortasinda
basarisini stirdiirmesine bagl olarak, ge¢ kariyer stirecinde de yiikselmesine
devam etmesi ve kendini gerceklestirme durumuna ge¢mesidir. Ikinci olasilik
ise bireyin kariyer ortasinda “plato” durumuna ge¢mesidir. Kariyer platosu,
bireyin isletme iginde ylikselme olanaklarmin kalmadigi durum olarak
tanimlanmaktadir. Bu durum bireyin kendisinden kaynaklanabildigi gibi
isletmenin yapisindan da kaynaklanabilmektedir. Son asama ise bireyin

gerileme siirecine girerek kariyerinde diisiis yasamasidir (Kaya, 2012: 113).
2.9.4. Kariyer Sonu Dénemi

Kariyer sonu donemi, Kkariyer evreleri igindeki en uzun dénem olup,
kariyer siirecinin son asamasidir. Bu donemde kariyer yasaminin en iist
seviyesine ulagsmak miimkiindiir (Kilig, 2008: 23). Kariyer ortasindaki bazi
sorunlarin bu déneme tasinmasi olasidir. Ornegin fizyolojik agidan yaslanan
birey saglik problemleriyle karsi karsiya kalabilmekte ve bu durum
sonucunda kariyerinde dlsiis durumu yasanabilmektedir (Adigiizel, 2008:
20-21). Bu evrede yas alarak tecriibe ve bilgi sahibi olan bireyler
ogrenmekten cok, yeni gelen bireylerle bu tecriibe ve bilgileri paylasarak
ogretici durumuna gegmektedir (Esen, 2021: 39). Bu donemin sonuna dogru
birey i¢in kariyer hareketliligi azalmakta; birey artik ¢alisma yagaminda sona
geldigini anlayarak, emeklilik planlar1 yapmaya baslamaktadir (Demir, 2021:
35).

2.9.5. Emeklilik (Azalma) Donemi

Emeklilik durumunda olan birey, artik kariyerinin sonuna gelmis olup;

isletme tarafindan kendisi i¢in kisa siire igerisinde nasil bir degerlendirme
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yapilacaginin kararlastirildigi bir dénem icine girmistir. Ornegin, tepe
yonetici durumunda galismis olan bireyler emekli olduktan sonra isletmede
calisan personele danismanlik yaparak egitim vermektedir (Kilig, 2008: 23).
Cogu birey icin kariyerinin son yillart artik tiretkenliklerinin azalip, inise
gectikleri zaman olarak disiintilmektedir. Yast ilerleyen birey emekli
olmadan 6nce psikolojik olarak da kendini geri ¢ekebilmektedir. Emekli
olacak birey bu sayede daha az sorumluluk almakta, bazi rollerini yeni

gelenlere devredebilmektedir (Adigiizel, 2008: 21).

Emeklilik siirecinde yogun calisma kosullar1 altinda calisan bireylerin
emeklilik donemlerinde bazi sorunlar yasadigi goriilmektedir. Yogun ¢alisma
temposuna aliskin olan birey emekli olduktan sonra kendini degersiz ve ise
yaramaz hissedebilmektedir. Emeklilik doneminde ¢alisma yasamina devam
eden bireylerde ise motivasyon diistikliigii ve kendisinin istenmeyen biri
olarak goriilmesi diislincesi birey iizerinde etkili olmaktadir. Ayrica,

emeklilik doneminde Dbireylerin is memnuniyetlerinde azalislarda

gorulmektedir (Esen, 2021: 40).
2.10. Kariyer Gelisim Kuramlari

Kariyer kavrami bireylerin yasamlarinin neredeyse timuni etkiler
niteliktedir. Bu baglamda yasamin neredeyse merkezinde yer alan kariyer
gelisiminin kuramlar ile nasil aciklandiginin degerlendirilmesi de 6nemlidir.
Bu sebeple ilgili bolimde, kariyer gelisimiyle ilgili farkli kuramlara yer

verilmistir.

Arastirma kapsaminda degerlendirilen kuramlar; (i) oOzellik-faktor
kuramlari, (ii) gelisimsel kuramlar, (iii) 6grenme kuramlari, ve (iv) post-

modern kariyer kuramlar1 olmak tizere dort bolimden olugmaktadir.
2.10.1. Ozellik-Faktor Kuramlari

Ozelik-faktor kuramlari, bireylerin kisilik 6zellikleri ile mesleklerin
gereklilikleri arasinda test ve 6l¢me tekniklerini kullanarak eslestirme yapma

diisiincesine dayanmaktadir. Ozellik-faktor kuramlar1 arasinda (i) Parsons’un
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Ozellik-etmen kuramu, (ii) Roe’nun ihtiya¢ kurami ve (iii) Holland’1n kisilik

kuramina yer verilmistir.
2.10.1.1. Parsons’un Ozellik-Etmen Kuram

Kariyer psikolojik danigma alaninin kurucu olarak kabul edilen Frank
Parsons, 1908 yilinda Boston’da kurmus oldugu Mesleki Biiroda ilk
danmismanhik  faaliyetlerini  gerceklestirmistir.  Parsons  danismanlik
hizmetlerinde, bireyin kendini tanimasini, is diinyast ve meslekler hakkinda
bilgi edinmesini amaglamistir (Ulas, 2021:3). Ozellik kavrami, bir bireyin
testlerle Olgiilebilecek 6zellikleri anlamina gelirken; etmen kavrami ise
kisinin sahip oldugu onu digerlerinden ayiran Ozellikler anlaminda
kullanilmaktadir. Bu nedenle 6zellik ve etmen, birey ve isin 6zeliklerinin
degerlendirilmesi olarak ifade edilmektedir. Ozelliklerin degerlendirilmesi
Parsons’un meslek sec¢imi ile ilgili yaklasiminda en 6nemli kisim olarak kabul

edilmektedir.

Parsons (1909) bireyin, meslek se¢iminde asagida belirtilen bilgilere

sahip olmasi gerektigini ifade etmistir:

e Bireyin kendi 6zelliklerinin farkina varmasi: Bilgi birikimi, yetenek

ve becerileri, degerleri ve kaynaklari.

e Is diinyas1 hakkinda bilgi sahibi olma: Bir is i¢in gerekenler, calisma

kosullar1, isin sagladig1 imkanlar ve dezavantajlari.

e Bu iki gruptaki verilerden hareketle dogru ve mantiksal bir se¢im

yapabilme kapasitesi (Sharf, 2017: 25).

Bu kuramin temel 6zelligi, bireylerin nesnel olarak Olgiilebilen ve is
tirlerinin gereklilikleri ile iliskilendirilen yetenek ve becerilere sahip oldugu
diisiincesidir. Parsons (1909) ve Williamson’in (1939) ¢aba ve ugraslari ile
adim adim gelistirilen 6zellik-etmen Kurami, danisanlarin meslek se¢iminde
akillica karar vermelerini saglamak amaciyla gelistirilmistir. Kuramda,
dikkate alinmasi gereken elestirilerden bir tanesi test sonuglariin fazla 6n

planda olmasidir (Civilidag ve Durmaz, 2021:183).
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Bireyler arasindaki farkliliklara vurgu yapan yaklagimin temelindeki

goriisler su sekilde 6zetlenebilir:
e Her bireyin kendine 6zgii 6zellikleri bulunmaktadir.

e Sahip olduklart 6zellikler bakimindan her meslek grubu digerinden
farklilik gostermekte olup; liyelerinin de bu 0Ozelliklere sahip olmalarini

gerektirmektedir.

e Bireylerle meslekleri eslestirmek miimkiin olup, bireyin 6zellikleri
ile meslegin 6zellikleri ne kadar iyi uyusuyorsa bireyin basari ihtimali de o

kadar ytiksek olmaktadir.

e Farkli mesleklerde calisan kisilerin birtakim o6zelliklerini 6lgme
araglari ile belirlemek; her meslek i¢in gereken temel 6zellikleri yizdelik
puanlarla ifade etmek miimkiindiir. Burada meslek danigsmanlarina diisen
gorev, Olgme araglarim1 danmisanlarina uygulayarak meslek puanlar ile

karsilastirmasini yapmaktir (Kuzgun, 2014: 121).

Bireyler arasinda farkliliklar oldugunu savunan bu goriis, farkliliklar
psikolojisi olarak da kabul edilmektedir. Birey ve meslegin kapsaml
analizinin yapilarak, miimkiin olan en iyl eslestirmenin yapilmasi
amagclanmaktadir. Ozellik etmen kuramim benimseyen danismanlar, sadece
meslek se¢imi ile ilgilenmeyip; okul basarist sorunu ile de ilgilenmislerdir.
Danigmanlar, dgrencilerin ilgi ve yeteneklerini inceleyip, onlar1 kendilerine

uygun okullara yerlestirmeyi amaglamiglardir (Aydin, 2021: 25-26).

Ozellik etmen kuramu ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, az
sayida arastirma bu kuramin tek basma uygulanabilir oldugunu
desteklemektedir. Kuramla ilgili yapilan kapsamli arastirmalar, daha ¢ok
ozellik ve etmenlerin bir digeri iizerine olan etkisi ve 6l¢me araglarinin iliskisi
ve glvenilirligi tizerine odaklanmaktadirlar. Kuram ile ilgili test ve
envanterleri gelistirenler yetenek, kisilik, ilgi, basar1 ve degerlerin

birbirleriyle iliski i¢inde olduklarini tespit etmislerdir (Sharf, 2017: 26).
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2.10.1.2. Holland’1n Tipoloji Kuram

John Holland, bireylerin kisilik 6zelliklerinin meslek se¢imlerinde etkili
oldugu varsayimindan yola ¢ikmis ve alt1 kisilik tipi tanimlayarak kariyer
psikolojik danigmanlik alanina “tipoloji” kuramini kazandirmistir. Alt1 kisilik
tipi aynm1 zamanda alt1 farkli ¢evreyi olusturmakta ve bireyler kendilerine
uygun cevrelerde toplanmaktadir. Alt1 tip g¢evre ve kisilik ozellikleri,
insanlarin kariyer karar1 vermelerinde, bir mesle§e yonelmelerinde ve
sectikleri mesleklerinde basarili olmalarinda oldukca 6nemlidir (Oztemel,
2020: 11).

Kariyer secimi ve kariyer uyumunun her ikisi de bireyin kisiliginin bir
uzantisidir. Bireyler segecekleri meslek ve kazanacaklari deneyimler ile
ilgilerini, istek ve meraklarmi ortaya koymaktadir. Holland kuraminda,
stereotipler olarak tanimladigi bireylerin isleri hakkindaki degerlendirme ve
diistincelerinin genellikle dogru oldugunu kabul etmektedir (Sharf: 2017:
123). Holland (1997) tipoloji kuramina iliskin goriislerini dort temel varsayim

altinda toplamistir. Bu varsayimlar asagida agiklanmustir.

e Insanlarm biiyik g¢ogunlugu altt kisilik tipi etrafinda
siniflandirilabilir. Bu kisilik tipleri Gergeke¢i, Arastirmaci, Sanat¢i, Sosyal,

Girisimei ve Geleneksel kisilik tipleridir.

e Her bir kisilik tipi kendi 6zellikleriyle benzerlik gdsteren bir ¢evreye
sahiptir. Bunlar Gergekei, Arastirmaci, Sanatgi, Sosyal, Girisimci ve

Geleneksel cevrelerdir.

e Bireyler kendi yetenek ve ilgilerini; deneyim ve bilgilerini agiga

¢ikaracak ¢evreler aramaktadir.

e Kariyer secimi, kisilik 6zellikleri ve ¢evre arasindaki etkilesimin bir

irlinii olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Holland’a gore insanlar belli bir kalittimsal donanimla dogmaktadir.
Bireyin kalitimsal 6zellikleri ile yasadigi ¢evrenin etkilesim igine girmesi

sonucunda 1ilgileri gelismekte ve birey ilgilerinin farkina varmaktadir.
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Bununla birlikte, bireylerin cevreleriyle etkilesim iginde olmalari, ait
olduklar1 gruplar ve yapmaktan hogslandiklar1 hobi ve ugraslar, farkl: tiplere
ait Ozellik gelistirmelerine neden olmaktadir (Adi giizel ve Erdogan, 2014:
17). Dolayisiyla kisilik oOzelliklerinin gelisiminde kalitsal ve ¢evresel

ozelliklerin karsilikl1 etkilesimi s6z konusudur.

Bireyler nadiren tek bir kisilik tipine sahip olup, genel olarak birkag
kisilik tipine ait 6zellikler gostermektedir. Bu kisilik tipleri su sekildedir
(Holland, 1997):

+ Gercekei Kisilik: Bu ozelliklere sahip kisiler, alet kullanma
becerisine sahip olup; atletik, mekanik, teknik yeteneklere ilgi duymakta ve
nesnelerle ugrasmay1 sevmektedir. Gergekei ¢evre, bireyi fiziksel islerle
ugrasmaya yonlendirmekte ve bu ¢evrede birey, makine, alet ve hayvanlardan
olusan bir ortamda ¢alismaktadir (Ozdemir ve Ahlas, 2019: 80). Gergekgi
tipler, soyut ve teorik agiklamalara az ilgi duyan bireylerden olusmaktadir.
Genellikle problemlere mekanik ya da kisisel olsun, pratik ve ¢6ziim odakli
yaklagmaktadir. Bu bireyler paraya, mevkiye oncelik verirken; insani
iliskileri ikinci planda tutmaktadir (Sharf, 2017: 125). Gercekgi bireyler,
utangag, geleneklere bagli, icten, dogal ve eril kisilik 06zellikleri
gostermektedir. Bu gruba giren tipik meslek elemanlari; teknik elemanlar,
ulastirma, orman ve imalat sektorlerinde galisan tekniker ve teknisyenlerdir
(Kuzgun, 2014:124). Bu kisilik tipi i¢in uygun mesleklere Bilim Insanlar,
Arkeologlar, Miihendisler, Gazeteciler, Biyokimyacilar ve Biyofizikgiler
ornek olarak verilebilir (Civilidag ve Durmaz, 2021: 81).

e Arastirmac Kisilik: Holland’in kisilik tipolojisinde “I” harfi ile
gosterilen bu kisiler ¢ogunlukla bilimsel olaylara ilgi duyup, analitik
diislinme becerisine sahiptir. Matematiksel ve bilimsel problemleri
cbzmekten hoslanmakla birlikte bu alanlarda bagimsiz g¢alismayi tercih
etmektedir (Kamasak ve Bulutlar, 2010: 121). Duygusal aktivitelerden ¢ok
diisiinme odakli olan bu bireyler i¢in kesin ve kararli olmak, 6zglir olmak ve

sonuca ulagmak onemlidir (Aytag, 2017: 79). Bu bireyler gercekgi bireylerin
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aksine soyut problemler {izerinde durmakta ve problemlere diisiince
boyutunda ¢6zlim iiretmeyi tercih etmektedir. Arastirmact bireyler kariyer
se¢cimi ve gelisimi konusundaki problemleri kendileri ¢6zmek ve kariyer
danigmanlarinin kendilerini 6giit isteyen biri olarak degil; arastirmact biri

olarak gérmelerini isteyebilirler (Yesilyaprak, 2012: 114).

Aragtirmaci kisilik tipine sahip olan danisanlar, matematik, fizik, kimya
gibi derslere ilgi duyup, bu konularla ilgili problemleri ¢6zmekten hoslamirlar.
Kariyerle ilgili bir problemi ¢6zme asamasinda bunu kendi baslarina yapmak
isteyip; yardim almaktan kaginirlar. Bu danisan tipinde olan bireyler, kariyer
danigsmanlarindan kendilerini bir arastirmaci olarak goérmelerini ve ayni

zamanda kendilerinin dinlenmesini istemektedir (Sharf, 2017: 125-126).

* Sosyal Kisilik: Sosyal kisilik tipi, insanlara 6gretme yoluyla yardim
etme, mesleki danismanlik ve rehberlik yaparak onlarin sorunlarini ¢6zme
gibi konularla ilgilenerek bireylere hizmet vermektedir. Sosyal kisilik tipi,
problemleri ¢6zmeyi baskalarina havale etmekten kaginmakla birlikte,
bireysel veya takim calismasi yoluyla ¢6zmek isterler. Onlar dogalar1 geregi
konusmay1 tercih ederek, etik olabilecek karmasik problemlere ¢oziim
bulmaya ¢alisirlar. Danismanlik esnasinda bu kisilik tipine sahip bireyler dini,
politik ve sosyal hizmetler yoluyla insanlara yardimda bulunma isteklerini
ifade etmektedir. Kendilerine faydali olmaktan ¢ok topluma faydali olmak
isteyen; onlarin sorunlarina yardimei olan digerkam bireylerdir (Sharf, 2017:

126-127).

Bu tipe uyan kisiler, ger¢cekci ortamlardan kaginarak sosyal ortamlari
tercih etmekte ve kendilerini baskalarina yardim eden kisiler olarak
tanimlamaktadir. Bu bireyler dost canlisi, insan iligkileri kuvvetli, iyi iletisim
kurabilen, anlama ve 6gretme yetenegi olan, mekanik ve bilimsel yetenekleri
zayif bireyler olarak goriilmektedir (Kuzgun, 2014: 125). Sosyal cevrede
gelisen en Onemli meslekler; 6gretmenlik, psikolojik damismanlik, evlilik

uzmani, okul yoneticisi ve psikiyatristliktir. Bu tip igindeki bireyler
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paylasmasini seven ve digerlerine yardim etmeyi goniillii olarak diisiinen

bireylerdir (Yesilyaprak, 2012: 115-116).

* Girisimci Kisilik: Kisileri etkilemek icin iyi climleler kuran, hitabeti
kuvvetli, disa doniik ve cesaretleri yiiksek olan kisilerdir. Basari, statii,
sorumluluk ve inisiyatif alma belirli 6zelliklerini olusturur. Liderlik
etmekten, satig yapmaktan ve liretmekten hoslanmaktadirlar (Aytag ve Keser,
2017: 80). Bu kisilik tipi i¢in uygun olabilecek meslekler arasinda, Halkla
Iliskiler ve Ise alim Uzmanlari, Miisteri Temsilcileri, Satis Gérevlileri,
Sigortacilar, Pazarlamacilar, Yoneticiler ve Is Idarecileri sayilabilir.
Girisimci kisiler igin zenginlik Onemlidir. Bulunduklar1 ortamda lider
konumunda olmak isteyip, insanlar1 ikna etmeyi ve yonetmeyi sevmektedirler
(Adigiizel ve Erdogan, 2014: 18). Girisimci ortamda bireylerin hedefi, 6rguti
belirlenen amaglar dogrultusunda harekete gecirmek ve bu amaca
ulagtirmaktir. Bu ortamlarda genellikle ekonomi ve finans ile ilgili konular 6n
plandadir ve bireyler istenilen amaca ulasmak igin ¢aba gostermektedir
(Ozdemir ve Ahlas, 2019: 83). Girisimci tipler, kendilerine oldukca fazla
giivenmekte, sosyal tipler gibi sézel becerilerini iyi kullanmaktadirlar.
Kisileri ikna igin ge¢mis basarilart iizerinde oldukca fazla durmakta,

maddiyat ve zenginlik onlar icin ilk sirada yer almaktadir (Unsal, 2014: 191).

+ Sanatc Kisilik: Bu kisilik tipine sahip bireyler yaratici olup, kendini
ifade etmekten hoslanmaktadir. Hassas, duygusal, bagimsiz ve 6zgiin kisilik
ozelliklerine sahiptirler ve ileri diizeyde yapilandirilmis durumlardan
hoslanmamaktadirlar (De Cenzo ve Ote., 2017: 204). Sanatg1 tipin en dnemli
ozelliginin, hayal giicleri ve sezgi yeteneklerinin yiiksekligi oldugu
sOylenebilir. Bu kisilik tipine sahip bireylerin yazarlik, miizisyenlik,
ressamlik ve sanatgilik gibi meslekleri tercih ettigi goriilmektedir (Polatg1 ve
Giiltekin, 2017: 388). Sanatc1 kisilik tipine sahip bireyler miizik yapmalarina,
resim ¢izmelerine ya da bir konu hakkinda yazi yazmalarina firsat
verilmesinden hoslanirlar ve siir ve roman gibi kurgu gerektiren yazilari

yazmayi tercih ederler. Danismanlik siirecinde sanatg¢i kisilik tipine sahip
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bireyler saka yollu kendini ifade etmekten hoslanmakta, diizenli olmayan
cimleler kurabilmekte ve bunu yaparken de kendi 6zgurliuklerine vurgu
yapmaktadirlar. Siklikla kendi goriislerini  vurgulamakta, yaptiklari
eserlerden s6z etmektedirler. Kariyer danigmanlik siirecinde mantikli

olmaktan ¢ok duygular1 lizerinden hareket ederler (Sharf, 2017: 126).

Sanatc1 tiplere atfedilen diger Ozellikler arasinda; karmasiklik,
duzensizlik, pratik olmama, ylksek hayal guct, sezgileri kuvvetli, idealist

olma ve kurallara uymama yer almaktadir (Niles ve Bowlsbey, 2013:70).

» Geleneksel Kisilik: Geleneksel gevreler ofis kayitlarinin tutuldugu,
biiro malzemelerinin yer aldig1 ve saklandig1 gevrelerdir. Kelime islemeci,
hesap makinesi, bilgisayarlar ve fotokopi makinalar1 geleneksel cevrede
bulunan arag geregleri olusturmaktadir. Geleneksel bireyler diizenli, planli ve
calisma yasaminda kurallara uyan kisilerdir. Geleneksel tipler giivensiz
ortamlar1 sevmemekte, belirsiz i ve ugraslara ilgi duymamaktadir (Sharf,
2017:127-128). Bu kisilik tipine sahip olan bireyler, duygularimi disa
vurmayan, 1srarci, isine bagli, itaatkar, diizenli, becerikli ve diisiik hayal

glcune sahip 6zellikler gostermektedir (Niles ve Bowlsbey, 2013: 71).

Geleneksel kisilige sahip bireyler organizasyon ve plan yapabilmede
basarilidirlar. Gelencksel ¢evrede basarili  olabilmek ig¢in gereken
yeterlilikler; biliro becerileri, organizasyon yetenegi ve yOnergeleri ve is
akiglarini takip edebilme yetenegidir (Ozdemir ve Ahlas: 2019: 83).
Aktlierya, sivil orgiitler, bilimsel ve teknik danigsmanlik hizmetleri bu kisilik
tipi icin uygun meslekler olup; kiitiiphane galisanlari, muhasebeciler, biiro
hizmetleri, is analizi uzmanlari, sosyal ve insani hizmet asistanlar1 bu tipteki
kisiler i¢cin uygun meslekleri olusturmaktadir (Civilidag ve Durmaz,

2021:82).
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Sekil 3: John Holland Kisilik Tipleri

Gergekgl Aragtirmac
(Roalistic-R) (

Geleneksel

(Co tonal-C Senatg

(Artistic-A)

Girigimel Sosyal
(Enterprsing-E) (Social-S)

Kaynak: Atli ve Keldal, 2017: 76

Sekil 3’de goriildiigii lizere altigen iizerinde konumlanmis olan tipler
birbirlerine olan yakinlik ve uzakliklarina gore tutarlilk ve uyum
gostermektedir. Ornek vermek gerekirse, girisimci ve sosyal kisilik arasinda
mesafe birbirine yakin oldugu i¢in iki tip arasinda tutarlilik ve uyum yiiksek;
gergekei ve sosyal kisilik arasinda mesafe uzak oldugu i¢in uyumluluk ve

tutarlilik diisiik olacaktir.

Genellikle bireyler yukarida sayilan kisilik tiplerinden birkagina sahip
olmaktadir. John Holland, arastirmalar1 sonucunda farkli 6zelliklerde kisilik
tipleri ortaya ¢ikardiysa da bireylerin tek bir kisilik tipine sahip olmasi ¢ok

nadir gorulen bir durumdur.
2.10.1.3. Roe’nun Gereksinim Kuram

Roe gereksinim kuraminda, kariyer karari verme ve meslek se¢cme
asamasinda bireyin psikolojik gereksinmelerinin 6nemine deginmektedir.
Roe, bireyin yetistigi aile ortaminin, ebeveynlerin bireye karst tutumunun ve
karsilikli iligkilerinin bireyin gelecekteki davranislarinin belirlenmesinde ve

meslek se¢iminde etkili oldugunu savunmaktadir. Tatmin edilmeyen veya az

39



tatmin edilen ihtiyaglar zamanla birer giidii haline doniismekte ve zaman
icinde bireyin meslek sec¢imi {lizerinde etkili olmaktadir. Diger bir ifade ile
erken c¢ocukluk donemlerinde ortaya ¢ikan ihtiyaglarin giderilmesi ve
doyuma ulagmasi sonucu yasanan memnuniyet ve hayal kiriklig1 durumunun,
bireyin gelecekteki kariyer karart ile iligkilendirilmesi s6z konusudur. Ornek
vermek gerekirse, ebeveynleriyle iliskilerinin duygusal agidan ¢ok yakin
oldugu; yetisme yillarinda ait olma ihtiyacinin yiliksek oldugu bireyler,
meslek secimlerinde insan iligkilerinin 6n planda oldugu alanlara yonelim

gostermektedir (Sahin, 2021: 68-69).

Erken ¢ocukluk déonemindeki ihtiyaglarin giderilme durumuna gére Roe
(1957) bireylerin kariyer se¢imini etkileyen ebeveyn tutum ve davranislarini

ti¢ grupta ele almstir:

e Cocuga Duygusal Yogunlasma: Bu boyutta ebeveynler ¢ocuklarina
karg1 asir1 talepkar ya da asir1 korumaci olmaktadir. Cocuklarina karst asirt
korumaci olan ebeveynler ¢ocuklarinin yeni deneyimler kazanma ve farkl
cevrelere girme durumlarina sinirlama getirmektedir. Bu korumaci sartlar
altinda yetisen cocuklarin ebeveynlerine ve g¢evrelerine karst bagimlilik
gosterdigi goriilmektedir. Asir1 talepkar ebeveyn kontroliinde yetistirilen
cocuklarin ise yiiksek beklentilerle ve miikemmeliyetgi diisiincelere sahip ve
anne ve babalarmin koydugu yiiksek hedeflere ulasma gayretinde oldugu
goriilmektedir. Bu tiir bireylerin belirlenen hedeflere ulasamamasi hem
kendileri hem de ebeveynleri tarafindan hayal kirikligiyla karsilanmaktadir.

Ebeveynler ¢ocugun kendi hedeflerini gergeklestirmelerine izin vermezler

(Ulas, 2021: 5).

e Cocuktan Kacinma: Bu yetistirme bi¢giminde ¢ocugun ihtiyaglar
ebeveynleri tarafindan gérmezden gelinmekte ya da ¢ok az karsilanmaktadir.
Bu boyut “cocugun duygusal olarak reddedilmesi” ve “ihmal edilmesi” olarak
iki kisimda incelenmektedir. Duygusal olarak reddedilen ¢ocugun sevgi ve
sefkat ihtiyaglar1 karsilanmayarak, ¢ocuk elestirilmekte ve goriislerinden

dolay1 cezalandirilmaktadir (Giineri, 2012:153).
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e Cocugun Kabul Edilmesi: Bu boyutta cocugun ebeveynleri
tarafindan oldugu gibi kabulii s6z konusudur. Bu boyutta kendi i¢inde iki
gruba ayrilmaktadir. Birinci grupta ebeveynler, cocugun gelisimine
karigmayan, bunu bilingli olarak yapmayan, vakit kalmadig: i¢in buna izin
veren yapidadir. Ikinci gruptaki ebeveynler ise ¢ocugun 6zelliklerini bilen,
bagimsiz ¢aligmasini destekleyen ve bunu bilingli olarak yapan bireylerdir.
Buradaki amag¢ c¢ocugun potansiyelini kesfetmek ve onu destekleyerek

gelisimine katki saglamaktir (Kuzgun 2014: 139).
2.10.2. Gelisimsel Kuramlar

Gelisimsel kuramlar, kariyer secimlerinin anlik bir siire¢ olmadigini,
bireyin gelisimsel silirecine bagli olarak sekillendigini varsaymaktadir. Bu
baslik altinda (i) Super’in Yasam Boyu Yasam Alani ve (ii) Gottfredson’un

Daraltma ve Uzlagsma Kuramlari ele alinmuistir.
2.10.2.1. Super’in Yasam Boyu Yasam Alam1 Kuram

Super, kariyer gelisimi konusunda onemli ¢alismalar yapan ve bu alana
en fazla katki saglayan arastirmacilardan birisidir. Super, kuraminin gelisimi
asamasinda cinsiyet, sosyo-ekonomik statii, sosyal degisim gibi kavramlara
deginerek kuraminda yer vermistir. Super, kuramina gelisim siireci i¢inde
farkli isimler vermis ve son olarak “yasam boyu-yasam alani” olarak
kuramimi kesinlestirmistir (Ayta¢ ve Keser, 2017: 53). Super’a gére meslek
se¢imi, birey ve cevrenin etkilesim i¢ine girmesiyle gergeklesen ve bunun
sonucunda benligin tasarimi ve bunun meslege yansimasiyla sonug¢lanan bir
stirectir. Super, kuraminda, ¢alisanlarin farkli 6zelliklerine deginerek benlik
kavramina dikkat cekmekte ve dogru meslek se¢iminin Gnemine vurgu
yapmaktadir. Kuramda, kariyer evreleri biiylime, arastirma, yerlesme, devam
ettirme ve ¢okiis evreleri donemlerine ayrilmakta ve her evrede bireyler farkli
roller Gstlenmektedir (Elitok, 2019: 25). Super, ilk ¢aligmalarinda meslek,
mesleki hareketlilik, psikometri alanlarina yonelerek, Buehler’in gelisim
konusundaki eserlerini incelemis ve eserlerinde bunlar1 biitiinlestirme yoluna

gitmistir. Super meslek se¢imini bir aginim sureci olarak goérmekte, zamana
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bagli bir siire¢ olarak gérmemektedir. Super, meslek danigsmanligi testlerinin
kullanimi1 ile ilgili olarak uygulamalardan elde ettigi bulgulari, yazdig
“Appraising Vocational Fitness By Means of Psychological Test” adl1 eserde
toplamistir (Kuzgun, 2014: 166-167).

Donald Super’in “yasam boyu, yasam alani” kurami en ¢ok bilenen
gelisimsel yaklasimdir. Super, kuraminda var olan gelisimsel ve kariyer
kuramlarim1 genisletme cabasinda olmustur. Super, kariyer gelisimi gibi
karmagik bir siireci daha iyi anlamak ve agiklamak i¢in farkli disiplinlerden
(psikoloji ve sosyoloji vb.) yararlanilmasi gerektigini ifade etmis ve bu
dogrultuda farkli kuramcilarin ¢alismalarinin sentezlenmesi yolunu se¢mistir.
Bu nedenle, kendinden Once ve kendi doneminde ortaya atilan kariyer
kuramlarimi analiz etmis; gordiigii eksiklikleri tespit ederek, bu kuramlara
katki saglamistir. Yasam boyu yasam alam1 kurami Super, tarafindan
gelistirilerek ortaya konan varsayimlara dayanmaktadir. Bu varsayimlar
sunlar1 kapsamaktadir: Bireylerin kisilik Ozellikleri ve benlikleri farklilik
gosterir; bireyler sahip oldugu kisilik 6zellikleri ile ¢ok sayida meslegi
yapabilme becerisine sahiptir; belirli meslekler farkli 6zelliklere sahip

bireylerin ¢alisabilmesi i¢in esnek yapidadir (Niles ve Bowlsbey, 2013: 48).

Super, kuraminda yasam boyu ve yasam alani olmak {izere iki kavram
tizerinde yogunlagmistir. Yasam boyu ile kariyer gelisiminin yasam boyu
devam ettigi vurgulanirken; yasam alami ile bireyin calisma ve 0&zel
yasamindaki rolleri vurgulanmaktadir. Bu kurama gore, bireyler yasamlari
boyunca islerinden veya aldiklar1 egitimden vazgecebilir, isteklerine gore
yeni bir alana yonelebilmektedir. Burada bireyin amaci, kendi benligine
uygun, kendini en iyi sekilde ifade edebilecegi ve kendisiyle ortiisen meslegi
bulmaktir. Yasam boyu yasam alani yaklasiminda bu siireg
degerlendirilmektedir. Super, bu detaylar1 daha iyi anlatabilmek ve
somutlastirabilmek i¢in Yasam-Kariyer Gokkusagi Diyagramini kullanmigtir

(Caykus, 2021: 99-101).
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Yasam boyu, bireyin yasamanin sonuna kadar devam eden bir siire¢ olup;
biiylime, arastirma, yerlesme, stirdiirme ve ¢okiintii evresi olarak adlandirilan
bes evreden olusmaktadir. Yasam boyu yasam alani yaklagimina gore bireyler
bu evreleri sirastyla tamamlayarak bir diger kariyer gelisim ddnemine
gecmektedir. Yasam Boyu Yasam Alani kurami, zaman iginde bireyin
gelisimsel bakimdan uygun kariyer miidahaleleri araciligiyla kariyer
gelisimini kolaylastiracag: diigiincesine dayanmakta; bireyin ¢evresi ve kendi
ogrendikleri ile bir benlik kavramm gelistirdigini savunmakta ve bunun
sonucunda benlik 6zellikleri ile uyumlu olarak bireyin bir meslege

yoneldigini varsaymaktadir (Niles ve Bowlsbey, 2013: 49).

Supper (1957), bireyin yasamindaki evreleri bes evreye ayirarak
incelemistir. Bunlarin ilk olan1 “Gelisim” evresi olup; bireyin ana rahmine
diistiigi andan 14 yasina kadarki gecen siireyi kapsamaktadir. Bu evreden
sonra, 14 ve 24 yas araligini igine alan “Kesif” evresi gelmektedir. Kesif
evresi bireyin ilgi ve yeteneklerinin farkina vardigi zaman araligidir. Daha
sonra 45 yasina kadar devam eden “Kurulus” evresi, bu evreden 64 yasina
kadar da “Koruma” evresi gelmektedir. En son evre de bireyin “Cekilme”
evresi olarak adlandirilmaktadir. Super, bu evreleri belirli yas araliklariyla
belirlemesine ragmen, burada bir kesinlik olmadigini belirterek kuramin
esnekligini de ifade etmistir. Diger bir ifade ile bireylerin bu donemlere giris
ve bu dénemlerden ¢ikis yaslar1 degisebilmektedir (Unsal, 2014: 317-318).

Asagida kisaca bu evrelerin agiklamalarina yer verilecektir:

* Gelisim Evresi: 4-13 yas araligindaki ¢ocuklar1 kapsayan bu evrede
cocuklar ilgi ve yeteneklerinin farkina varmakta ve benlik olusumlar
baslamaktadir. Cocuklar merak duygusu ve hayal giclerini kullanarak
cevrelerini kesfetmekte ve bazi mesleklerle kendilerini anlamlandirma

durumunda olmaktadir (Niles ve Bowlsbey, 2013: 51-52).

Birey gelisim evresinde aile ve okul ortamindaki rol modelleri izleyerek
benligini gelistirmeye baslamaktadir. Evrenin ilk doneminde ihtiyag ve

hayaller belirgin olmakta; sosyal aktivitelere katilim ve kisinin kendini test
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etmesi yoluyla ilgiler ve kapasiteler gelistirilmeye calisilmaktadir. Bu evre
kendi icinde “Fantezi”, “Ilgi”>, “Kapasite” olmak iizere ii¢ kisma

ayrilmaktadir (Unsal, 2014: 319).

* Kesif Evresi: Kesif evresi 14-24 yas araligin1 kapsamakta olup, bu
siire i¢inde bireyler meslekler hakkinda yetenekleri, ilgileri ve dnceliklerine
gore bilgiler toplamakta; bu verileri billurlastirma, belirleme ve uygulama
asamalarindan gegirerek, verecekleri mesleki karari netlestirmektedir. Kesif
doneminde olan bireyler, bireysel Ozellikler ve meslekler arasinda iliski
kurma gabasindadir. Ilgileri, yetenekleri, degerleri gibi pek ¢ok konuda kendi
ozellikleri hakkinda arastirma yapmaktadirlar. Birey bu siire i¢erisinde daha
cok ilgisini ¢geken etkinliklere yonelmekte; bu etkinliklerdeki basar1 diizeyini
de gozlemlemektedir. Bu sayede meslek secimini daha belirgin hale
getirmekte ve o meslegi tercihe yonelim gostermektedir (Eryilmaz ve Mutlu,
2017: 231). Super, calismalarin1 genellikle kesif evresine yogunlastirmig
olup, ozellikle lise ve yiiksekokul dgrencilerinin mesleki segimleri tizerinde
durmus ve Ogrencilerin karar verme durumlarimi inceleyerek kariyer

olgunlugu kavramini ortaya atmistir (Kuzgun, 2014: 171-172).

Mesleki tercihleri belirleme siireci, meslekler arasindan se¢im yapabilme
becerisini gerektirmektedir. Kisinin bilgi, beceri ve egitimi bu se¢imin
yapilmasini bazen kolaylastirmakta bazen de zorlagtirmaktadir. Se¢imden
bagimsiz olarak uygulama, bireyin sectigi alana dogru eylemde bulunmasini

gerektirmektedir (Niles ve Bowlsbey, 2013: 51).

* Yerlesme Evresi: 25 yasia gelmis bireyler artik ¢alistiklar1 yerlerde
basarili olmak isterler. Bu evrede artik bireyler sectigi meslekte kalip
deneyim ve tecriibe kazanarak kendini gelistirmek diisiincesindedir. 25-45
yas araligini i¢ine alan bu donem, bireyin isiyle ilgili zirveye ulagmak istedigi
zamandir. Bu donemin ilk zamanlarinda birey i¢in deneme yanilma dénemi
olabilir. Alinan egitimin iyi oldugu ve bilingli yapilan meslek se¢imlerinde
bu deneme-yamlma siireci yasanmayabilir (Unsal, 2014:331). Bireyin bu

evrede kurum kiltiriinii degerlendirerek, sahip oldugu beceri, bilgi ve
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yeteneklerinin isiyle uyumlu olup olmadigini, mesleginde basarili olmasi
bakimindan saptamasi gerekmektedir. Eger birey acisindan sectigi meslek
uygun degilse, kisa siirede tekrar segim yapmali ve yaptigi se¢imde kesfetme
evresinin billurlastirma, belirlenme ve uygulanma asamalarint kullanarak

meslegini netlestirmelidir (Niles ve Bowlsbey, 2013:51-52).

» Surdirme Evresi: Birey bu donem igerisinde yaptigi isten doyum
saglamaya baslar ve kendi performans ve iiretkenligi bakimindan en {ist
konuma gelir. Artik birey i¢in énemli olan geldigi konumu korumaktir. Bu
nedenle birey kendini gelistirmek i¢in ¢aba sarfetmekte ve yeni kariyer
gelisimleriyle karsi karsiya kalmaktadir. Bu kariyer gelisimleri kendi i¢inde
koruma, guncelleme ve yenilik olarak ii¢ alt kisma ayrilmaktadir (Caykus,
106: 2021).

Siirdiirme doneminde bireylerin kendilerine asagida belirtilen sorulari
sormalar1 dnerilmektedir: Halen yapmakta oldugum is birka¢ y1l daha devam
edecek mi? Otomasyon ve bilgisayarlasma isimi nasil etkileyecek? Benimle
ayni tip islerde ¢alisan insanlar1 kaygilandiran konular nelerdir? Benimle ayni
tip islerde calisan insanlar bu tiir problemleri nasil ¢6zmeye ¢alismaktadir?
(Sharf, 2017: 256). Bu tir sorular, bireyin stirdirme déoneminde etkili ve hizli

sekilde karar vermesine yardimci olabilmektedir.

* Geri Cekilme/Cokiis Evresi: Cekilme ve ¢okiis evresinde zihinsel ve
fiziksel aktivitelerde azalma durumu goézlemlenmektedir. Zaman icinde
ozellikle fiziksel giic isteyen islerde birey i¢in sikintilar ortaya ¢ikmakta ve
birey uzun ¢aligsma saatlerine uyum saglayamamaktadir. Zihinsel olarak da
bireyler bu evrede hafiza problemleri yasamakta ve yeni yasanan olaylari
hatirlamakta zorluk cekmektedir. Bu evre de kendi icinde “Azaltma”,
“Emeklilik Plan1” ve “Emeklilik Yas1” olarak {i¢ alt evreye ayrilmaktadir
(Unsal, 2014: 339). Geri ¢ekilme dénemindeki bireyler, is yerlerinde daha az
sorumluluk alarak, ¢alisma yasamlarinda daha az aktif olmaktadir. Birey i¢in
artik calisan rolii 6nemini kaybetmeye baslamakta, birey kendisi i¢in

emeklilik planlar1 yapmaya hazirlanmaktadir (Caykus, 106: 2021).
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Yasam boyu yasam alan1 kuraminda Super, bireyin benlik kavraminin
gelisim gosterebilmesi ve kariyer tercihi kararinin bireyde olusabilmesi i¢in
her evredeki kariyer gelisim gorevlerinin yerine getirilmesinin 6nemli
oldugunu ifade etmektedir. Her evredeki kariyer gelisim gorevini yerine
getiren birey, ileride karsilasacagi kariyer sorunlariyla daha kolay miicadele
edebilecek ve bu sorunlara ¢oztim getirebilecektir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017:
232).

Yasam alan1 yaklagiminda Super, kariyer gelisimi slirecinde yasamdaki
rollerinde 6nemine deginmistir. Bireyler yasamlar siiresince birden fazla role
sahip olabilmektedir. Cogunlukla bireyler yasamlar1 siiresince ev, toplum,
okul ve is ortaminda olmak tizere toplam dokuz 6nemli role sahip olmaktadir.
Bu roller: Calisan, Es, Ev Isleri, Ebeveyn, Okul, Emekli, Bos zaman,
Vatandas ve Ogrenci rollerinden olusmaktadir. Bu rollerin bazilar1 yasanun
erken donemlerinde ortaya c¢ikarken, bazilar1 da ilerleyen donemlerde
gortlmektedir. Genellikle her rol bir alanda oynanirken, bir roliin birden fazla
alanda da oynanmasi olasidir. Yasam rollerinin es zamanli kombinasyonu
yasam stilini ortaya ¢ikarirken; bu rollerin ardisik kombinasyonu yasam alani

ve yasam dongiilerini ortaya ¢ikarmaktadir (Siyez, 2012: 188-189).

Bireyin yasam rollerine etkili katilimi kolay goriinmemektedir. Bireyin
farkl1 rollerinin istekleri catistiginda, birey onceligi bu isteklerden birine
vermek zorundadir. Bazen hangi role Oncelik verilecegi kolay olmakla
birlikte; bazen bu durum birey agisindan oldukga zordur. Bu nedenle yasam
rollerinin birbiriyle olan iliskileri asir1, zayif, destekleyici, tamamlayict ve
telafi edici olabilmektedir. Kariyer damismanligindaki danmisanlarin ¢ogu,
degisen yasam rolleri ve bu rollerin istekleri ile basa ¢ikmak i¢in yardim
talebinde bulunmaktadir. Tam bu noktada Super, sadece bir yasam roliine
bagli kalan kuram ve kariyer miidahalelerini yeterli bulmamakta; danisanin
tiim yasamini i¢ine alan (¢alisma, sosyal, aile vb.) kariyer miidahaleleri ve

kuramlarmi 6nermektedir (Niles ve Bowlsbey, 2013: 54).
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2.10.2.2. Gottfredson’un Daraltma ve Uzlasma Kuramlari

Gocukluk ve ergenlik donemlerinin kariyer secimi tUzerindeki etkilerini
inceleyen Gottfredson (1981) tarafindan ortaya atilan ve gelistirilen Kariyer
Daraltma ve Uzlagma Kurami, bireyin kendi benligi ve gevresi ile etkilesime
girmesi sonucunda kariyer segimlerinin ortaya c¢iktigini savunmaktadir.
Kisilik ve ¢evrenin etkisi altinda olan birey degismekte, gelismekte ve bunun
sonucunda kendisi i¢in bir harita olusturmaktadir. Biligsel kabiliyeti
genisleyen cocugun, bilgisi arttikca sahip oldugu haritas1 da genisleme
gosterecektir. Bu noktada hedefe ulasilabilirlik acisindan bireyin bu haritada
daraltma yapmas1 gerekecektir. Bu noktada Gottfredson, ¢ocuklugumuzda
bazi meslekleri segtigimizi, fakat bilissel gelisimimiz ilerledikce
se¢imlerimizi kendi kriterlerimize gore daralttigimizi ve kendimize uygun ve
ulagilabilirlik bakimindan zor olmayanlar1 belirleyerek daraltma yaptigimizi

ifade etmektedir (Ulas Kilig, 2021: 21).

Gottfredson, gengler ilizerine odaklanan ¢ok sayida kuram oldugunun
altim ¢izerek, ¢cocuklarin biiylime doneminde gozlenen ilgi, merak, yetenek
ve mesleki secimlerle ilgili faktorlerin ¢ocuk Uzerindeki etkilerini merak
etmis ve bunlan gdézlemlemek istedigini ifade etmistir. Kuramim amaci,
biiylime c¢agindaki ¢ocuklarin cinsiyet vb. nedenlerden dolayr meslek
seciminde kendilerine koyduklart smirlar1 esneterek se¢im alanini
genisletmelerine yardimci olmaktir. Ayrica, Gottfredson giliniimiizde
genglerin 20. Yilizyilin baslara kiyasla, se¢im alternatiflerinin artmasina
ragmen, daha fazla sorumluluk almalari gerektigine inanmaktadir (Unsal,
2014: 279-280). Gottfredson, kariyer hedeflerinin gelisimi ile ilgili dort
varsayimda bulunmaktadir (Siyez, 2012: 200):

e Kariyer gelisim siireci ¢ocuklukta baslar.

e Kariyer hedefleri, kisinin benlik kavramini ortaya koyma

girisimlerdir.
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e Kariyer memnuniyeti/is doyumu, kisinin kariyerinin benlik algisi ile

ne kadar tutarli olduguna baglidir.

e Bireyler, kariyer se¢cim siirecinde kullanacaklart bazi mesleki kalip
yargilar (bir iste c¢alisanlarin kisilik 6zellikleri, ne is yaptiklari, nasil bir

yasam stirdiikleri, ¢alisma kosullar1 ve 6diiller ile ilgili) gelistirirler.

Gottfredson, kariyer se¢imini bireyin kendini sosyal yap1 i¢inde bir yere
yerlestirme ve koyma ¢abasi olarak ele almaktadir. Gottfredson’a gore kisinin
benligine dair algilar1 ve diisiinceleri kararlarini etkilemekte ve birey bu
dogrultuda tercihte bulunmaktadir. Fakat, bu kararlar her zaman dogru,
gergekei ve gilivenilir olmamaktadir. Bu siiregte birey lizerinde etki birakan

faktorler devreye girmektedir (Kuzgun, 2014: 201).

Gottfredson’un uzlagma ve daraltma kavramlari, ulasilabilirlik ve elde
edilebilirlik kavramlariyla baglantilidir. Daraltma kavrami genglerin
kendileri icin uygun olmayan, seceneklerin ortadan kaldirildigr kisimdir.
Daraltma kavramini uzlasma kavrami takip etmektedir. Birey, uzlagma ile
kendisinin ulasabilecegi ve yapabilece8i secenekleri belirleyip, diger
secenekleri elemektedir. Bireyler bu kavramda belirtildigi gibi, sadece
mesleklerle ilgili se¢imler yapmakla (daraltma) kalmayip; aym1 zamanda
kiiltiirel, sosyal yapi, isgiicli beklentisi ve cinsiyet gibi dis ¢evre (uzlasma)

sartlartyla da miicadele i¢inde olmaktadir (Sharf, 2017: 189).
2.10.3. Ogrenme Kuramlari

Bu bolimdeki kuramlar incelendiginde, sosyal olay, yasam ve
kosullarinin kariyer se¢imleri tiizerinde Onemli bir etkisinin oldugu
savunulmakta; genetik Ozelliklerin yaninda c¢evre sartlarinin da kariyer
se¢ciminde belirleyici oldugu ifade edilmektedir. Birey yasamindaki yanlis
inang, hatali, eksik bilgi ve deneyimler kuramlarin odak noktasim

olusturmaktadir.

Ogrenme kuramlari, kariyer karar1 verme ve kariyer gelisiminde,

o6grenme yasant1 ve deneyimleri {izerinde durmaktadir. Bu baslik altinda (i)
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Sosyal Biligsel Kariyer Kurami, (ii) Sosyal Ogrenme Kurami ve (iii)

Planlanms Ogrenme Kurami iizerinde durulmustur.
2.10.3.1. Sosyal Bilissel Kariyer Kuram

Sosyal Biligsel Kariyer Kurami, 1994 yilinda Lent, Brown ve Hackett
tarafindan yetkinlik {izerine yapilan c¢alismalar sonucunda ortaya
cikarilmistir. Temelleri Bandura’min Sosyal Ogrenme Kuramindan alan
kuram, bireylerin ilgilerinin nasil ortaya ciktigim1 ve zaman iginde nasil
gelistigini, kariyer kararlarin1 verirken hangi faktorlerin etkili oldugunu ve
bireylerin performans diizeylerinin verdikleri kariyer kararindan nasil
etkilendigini agiklamay1 hedeflemektedir (Ulas Kilig, 2021: 25). Bu kuram,
daha Onceki kariyer kuramcilari tarafindan ortaya atilan kariyer kuramlarimni
birlestirerek, kariyer ve meslek segimlerinde yapilacak tercihler hakkinda
bireylere yardimci olmaya ¢alismaktadir. Kuramin ortaya c¢ikisi, insan
davraniglart ve g¢evrenin birbirinden bagimsiz olmadigi; aksine birbirini
karsilikli orak etkiledigi diistincesine dayanmaktadir (Brown ve Lent, 2013:

117-119).

Bireylerin zaman iginde ve degisen cevre kosullarinda, davranislarinin
nasil degistigi ve gelisim gosterdigi dnemlidir. Insanlar ve gevreleri daima
ayni kalan bir yapida degildir. Siirekli degisen yasam kosullar1, bireylerin
kendilerini surekli olarak yenilemelerini ve glncellemelerini gerekli
kilmaktadir. Kariyer danmigma siireci agisindan bakildiginda bu durum

iizerinde durulmasi gereken dnemli bir husustur (Ozyiirek, 2012: 237).

Sosyal Biligsel Kariyer Kuraminin diger kuramlarla birgok 6zelliginin
bulunmasina karsin, Bandura ve Krumboltz’un yaklasimlarindan yola
cikarak, daha ¢ok bireyin kontroliindeki bilissel faktorlere ve motivasyon ile
ilgili siireclere verdigi biliylikk 6nem ile diger kuramlardan ayrilmaktadir.
Sosyal biligsel kariyer kurami, 6grenme tecriibelerinin kariyerle ilgili verilen
kararlarda etkili oldugunu ileri siirmekte olup; kuramin temel kavramlari,
ozyeterlilik, kisisel hedefler ve sonu¢ beklentileridir. Sosyal Bilissel Kariyer

Kurami, akademik ve kariyer ile olan ilgilerin gelisimi, ilgi alanlar ile
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secimler arasinda ne oranda tutarlilik olduguna, bireylerin egitim ve
kariyerleriyle ilgili ¢aligmalarinda ulastiklar1 performans seviyeleri lizerine

odaklanmaktadir (Erol ve Ozdemir, 2019: 59-60).
2.10.3.2. Sosyal Ogrenme Kurami

Sosyal Ogrenme Kurami, mevcut mesleki gelisim kuramlarinin bir araya
getirilerek biitiinlestirilmesi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu kuram iki
kisimdan olusmakta olup; birinci kisimda meslek se¢ciminin kaynagini, ikinci
kisitmda ise meslek secimi ile ilgili ortaya c¢ikan sorunlar karsisinda
danigsmanlarin neler yapacaklarini ele almaktadir. Kuram belli basli iki
ogrenme yontemine dayanmaktadir. Bunlardan ilki, kosullu veya vasital
ogrenme, ikincisi ise ¢agrisima dayali 6grenme yasantilar1 yontemidir. Sosyal
Ogrenme Kurami, bireylerin hangi sebeple mesleklere ya da egitim
programlarina yoneldiklerini ve hayatlarinin belli donemlerinde hangi
maksatla meslek degisikligine gittiklerini agiklamaya calismaktadir (Kuzgun,
2014: 203-204).

Krumboltz, Sosyal Ogrenme Kuraminda doért temel unsur belirleyerek
(genetik Ozellikler, gorev yonelimli beceriler, 6grenme tecriibeleri ve ¢evresel

kosullar) asagidaki sorulara yanit bulmaya calistirmistir:
o Bireyler sectikleri meslekleri hangi amacla segmektedir?

e Bireyler ni¢in Universitede bir bolimi degil de diger bolimii

secmektedir?

e Bireyler, nigin bir Gniversiteyi degil de diger {iniversiteyi
secmektedir? (Erol ve Ozdemir, 2019: 59).

Sosyal Ogrenme Kurami, &grenmenin deneyimlerle ve gozlemlerle
gerceklestigini savunmaktadir. Bu kuramda, bireyin sorunlu ve belirsiz
alanlarinin tespit edilmesi ¢ok Onemlidir. Belirli tutum, davraniglara ve
inanglara sahip olan bireylerin, kariyer karar1 vermeleri sirasinda bu bireylere
yonelik danigmanlik stratejilerinin gelistirmesi olduk¢a 6nem arz etmektedir.

Burada danismanin rolii, ifade edilen deger, inang ve tutumlara gore alternatif
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yollar ortaya ¢ikarmak ve bu dogrultuda bilgilendirme yaparak bir eylem
plan1 hazirlamaktir (Zunker, 2006: 40).

2.10.3.3. Planlanmis Ogrenme Kurami

Bu kuram Krumbotz’un (1996) Kariyer Danmismanliginda Ogrenme
Kuramindan yola ¢ikarak gelistirilmistir. Bu kuramda, bireylerin yasamlari
stiresince hangi amagcla farkli yollar takip ettikleri agiklanmaya ¢aligilmistir.
Krumboltz (2009), 18 yasina gelen bir bireyin kariyer karari belirlemeye
calismasinin anlamsiz oldugunu ifade ederek, kararin zaman igerisinde
O0grenme yoluyla alimmasi gerektigini vurgulamistir. Krumboltz (2009)
bireylerin se¢cim davranislarinda bazi faktorlerin etkisinden bahsetmis ve bu

faktorleri birey ve ¢evre kaynakli olarak siralamistir. Bunlar:
e Kalitim, birey kaynakli faktorler,

e Bireyin kendi ve cevresini gozlemlemesi sonucunda elde ettigi

deneyimler,
e Aile ve arkadas ¢evresinden kaynakli 6grenme ve davranislar,
e Okuldaki egitimden elde edilen 6grenme ve davranislar,
e Diinya’daki esitsizlige yol acan diizenlemeler (Ulas Kilig, 2021: 30).

Krumboltz (2009), bireyler agisindan plan yapmanin kendilerini mutlu
ettigi siirece Onemli oldugunu; ancak birey, plan yapma ig¢in hazir
olmadiginda bunun birey ac¢isindan yanlis oldugunu savunmaktadir. Bu
bakimdan bireylerin ¢ok erken yaslarda koyacaklari hedefler kendilerini

mutlu etmekten uzak goriinmektedir (Alabucak Cinalioglu, 2021: 187).
2.10.4. Post-Modern Kariyer Kuramlari

Post Modern Kuramlar1 21. Yiizyilda ortaya ¢ikmaya baslamis ve
daniganin 20.yiizyilin kuramlarinda oldugu gibi pasif degil, aktif durumda
oldugu kuramlardir. Bu boliimde post-modern kuramlardan (i) Kariyer

Yapilandirma Kuramu, (ii) Kaos Kuramu, (iii) Kariyer Yelkenlisi Modeli, (iv)
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Brott’un Hikayelendirme Yaklasimi, (v) Sistemler Kurami ve (vi) Umut

Odakli Kariyer yaklasimlari ele alinmstir.
2.10.4.1. Kariyer Yapilandirma Kuram

Kariyer Yapilandirma Kurami, bireylerin kariyerlerinde neyi, nasil ve
neden inga ettiklerini agiklamaya calisarak, Holland’in mesleki kisilik
tiplerini, Super’in Yasam Boyu Yasam Alan1 Kuramini ve Adler’in Bireysel
Psikoloji ~ Yaklagimini  sentezlemis ve kariyer gelisim  siirecini
kavramsallagtirmigtir. Bu kuram c¢ercevesinde mesleki kisilik, bireyin
degismez nitelik ve Ozelliklerini stirekli olarak yansitmamaktadir. Her ne
kadar, bir is yerinde calisan bireylerin sahip olduklari mesleki kisilik
ozellikleri onlarin diger kisi ve gruplardan ayirt edilmesine olanak saglasa da,
ayn1 mesleki kisilik tipi i¢inde yer alan bireylerin, birbirlerinden ¢ok farkli
ozellikler tasidig1 da bilinen bir gercektir. Bu agiklamalardan yola ¢ikarak,
kuram kisilik 6zellikleri ile mesleki 6zellikleri karsilastirmak yerine, belirli
mesleki oOzellikleri tasiyan is ¢evrelerinde, bireylerin ne gibi mesleki
ozellikler sergileyeceklerine odaklanmaktadir (Cogadar ve Ozdemir, 2021:
203).

Kariyer Yapilandirma Kurami, kariyer se¢imine ve davranigina dnem
vererek bunlar tizerine odaklanan ve bu amac¢ dogrultusunda materyaller
sunan bir kuramdir. Bu kuramda, bireyin kariyer seciminde hikayesi izerinde
durulmaktadir. Bu sayede damiganlarin hikayeleri dinlenilmekte ve onlarin
yasam bicimleri &grenilmeye c¢ahisiilmaktadir. Ozellikle kendine uygun
kariyer karar1 almak isteyen bireyin, hikayesinin dinlenilmesi ve yasam
stilinin belirlenmesi sonucunda, hem bireyler kendi ilgileri ve yeteneklerine
gore calisma alanlar1 bulacak hem de karsilasacagi kariyer sorunlari ile daha

bilingli bir sekilde miicadele edebilecektir (Ulas Kilig, 2021: 33).

Insanlar yasamlar siiresince calistiklar1 yere uyum saglayarak kariyer
davranisi gelistirmeye baslarlar. Kariyer yapilandirma kuraminda, bireylerin
kariyerlerini mesleki ve profesyonel yasantilarina bir anlam vererek

yapilandirildigr 6ne siiriilmektedir. Kariyer yapilandirma kuramini kullanan
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bir kariyer danigmani, bireyin degerlendirme puanlari yerine daha ¢ok kisisel
oykiilerine yer vermektedir. Degerlendirme puanlar1 “sahip olma psikolojisi”
Uzerine odaklanirken, kisisel Oykiiler “kullanma psikolojisi” tizerine

odaklanmaktadir (Niles ve Bowlsbey 2013: 107).

Bireyler kariyerleriyle ilgili tutum ve davranislarim1 gézlemleyerek ve
onlara anlam vererek kariyerlerini yapilandirmaya caligsmaktadir. Kariyer
yapilandirma kurami, bireyin Kkariyeri, yasam hikayesi ve Oykiisiini
gelistirerek secim yapmasini kapsamaktadir. Kariyer, test ve envanterlerden;
aile, cevre ve isverenin degerlendirmesinden c¢ok fazlasidir. Kariyer
yapilandirma yasamin tamamini kapsar ve bu siiregte devamli bir gelisim ve

yapilandirma vardir (Sharf, 2017: 317).
2.10.4.2. Kaos Kuramm

Meslekler ve calisma yasami, zamana ve giliniin satlarina gore degisim
gosteren dinamik yapiya sahiptir. Bu nedenle, kariyer danigsmanliginda
kullanilan kuramlarin giiniimiizde bireylerin kariyer gelisimi konularinda
ithtiyaglarini karsiladigini sdylemek pek miimkiin degildir. Bu bakimdan bazi
kariyer psikolojik damigmanlari bu eksikligi gidermek i¢in yeni kuram
arayisina girmislerdir. Daha ¢ok karmasgiklik ve bilinmezlik lizerine arayislara
giren kuramcilar, bireyleri bu agidan inceleyen kuramlar gelistirmislerdir.
Kuramcilar, bireyin kariyer karar1 almasinda ¢ok sayida faktoriin birbirlerini
etkilediklerini gérmiisler ve bireyin kariyerini slirdiiriirken dahi beceri ve
yeteneklerinin degistigini fark etmislerdir. Bu noktada bu karmasikliklari,
bilinmezlikleri ve planlanmamis olaylar1 arastirmak i¢in Kaos Kuramini 6ne

stirmiislerdir (Tiirkmen, 2014: 257).

Kaos Kurami, bireylerin kariyer gelisimlerinin karmasik, belirsiz
dogasint daha iyi anlamak icin gelistirilmistir. Kuram, bireyleri bir sistem
olarak gdrmekte, bu sistemi olusturan bireylerin benzer 6zellikler gosteren,
karmasik, dogrusal olmayan, benzersiz yapida olan agik sistemlerden
olustugunu varsaymaktadir. Kaos Kuramina gore bireyler, ¢evresiyle ve diger

sistemlerle etkilesime giren ve bu etkilesimden yasamlari ve kariyer
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gelisimleri etkilenen acik sistemlerdir. Bireyin siirekli etkilesimde oldugu
cevresel sistemlerin ilgileri, kisilik 6zelliklerini, degerleri ve beklentileri
tizerinde dogrudan etkisi olup; bireyin kariyerini degistirmekte ve yon

vermektedir (Bozgeyikli, 2022: 230).

Kaos Kurami, Pryor ve Bright (2003) tarafindan gelistirilmistir. Kuramin
temel varsayimi bireylerin karmasik, kaotik ve benzersiz yapida olmalaridir.
Dolayisiyla bireyler kariyer karar1 verirken de bu karmasiklig1 yasamaktadir.
Buradan hareketle, kariyerlerin Kaos Kuramindaki amag, bireylerin
yasamlarindaki karmasikliklar1 azaltarak, kariyer gelisimlerinde yasanan
degisim ve belirsizlikleri en aza indirmektir (Ulas Kilig, 2021: 238). Pryor ve
Bright’a (2011) gore bireylerin kariyer gelisimini etkileyen faktorlerin
coklugu ve karmasikligi, kariyer davranisi ve farkindaligi tizerinde etkili olan
bir faktoriin aym zamanda diger faktorl etkilemesi sonucuyla
aciklanmaktadir. Bu nedenle, kariyer gelisimlerinin planlanmamis ¢ok sayida
olaydan etkilendigi diisiiniildiigiinde, kariyer gelisimlerinin yordanmasinda
sabit degiskenler yerine kariyer oOriintiilerine odaklanmanin daha akillica

oldugu diistiniilmektedir (Niles ve Bowlsbey, 2013: 118).

Kaos Kurami, kariyer segme durumunda olan bireyin, karsilastigi
belirsizlikler ve diizensizlikler karsisinda net bir hedef belirleyemeyip,
ilerleyen  siirecte  karsilastigi  degisimlerin  gecis  evresi  olarak
tanimlanmaktadir. Kaos, sabit ve degismeyen bir durum olmayip; bireyin
yasamindaki i¢sel ve digsal faktorlerin birbirini etkilemesi sonucunda kariyer
durumlarda gorulen degisimdir. Bailyn (1993) Kaos Kuramiyla ilgili {i¢ temel
prensip belirlemistir. Bunlar: Bireyin yukimlaliklerinin  ve zaman
kullaniminin tekrar degerlendirilmesi, sosyal, ¢alisma ve toplumsal hayat
sinirlarinin gozden gegirilerek degistirilmesi, kullanimda olan kariyer kuram
ve varsayimlarinin test edilerek yeniden diizenlenmesidir (Tlrkmen, 2014:

257).

Kaos Kurami, kariyer karar1 verme siirecinin ihmal edilen yonlerine

vurgu yaparak, kariyer karar1 verme siirecinin farkli agilardan
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yorumlanmasini ve ele alinmasini saglamis ve bu agidan kariyer alanina katki
saglamistir. Geleneksel kuramlardan farkli olarak Kaos Kurami, sinirli bilgi,
bilinmezlik ve dngdriilemezlik ve sans gibi faktorlerin degisken ve siirekli
degisen yapisina uygun olarak, bireylerin karar verme asamasinda bu
faktorleri dikkate alarak uygun yaklasimlar sunmaktadir. Kaos Kurami
acisindan kariyer bilgisi, yalmizca kariyer karar1 vermede bir bilesen
durumundadir. Bireyler, Kaos Kurami sayesinde mevcut olumsuzluklarini ve
kaygilarini (kariyer bakimindan) pozitif belirsizlige tasiyarak azaltmakta ve
yeni firsatlarin karsilarina ¢ikacagi ve kariyerlerinin olumlu yonde degisecegi

diisiincesiyle hareket etmektedirler (Ozaydin ve Siyez, 2023: 42-43).
2.10.4.3. Kariyer Yelkenlisi Modeli

Kariyer Yelkenlisi Modeli (KYM) Korkut-Owen ve arkadaslari
tarafindan 2010 yilinda gelistirilmeye baslanmistir. KY M, bireylerin meslek
secimini etkileyen sosyal, ekonomik, politik ve bireysel faktorlerin yani sira
sans faktoriinii de igine alarak gelistirilmeye ¢alisilmistir. Model, 6nce bireyin
kendini tanmimasi ve kesfetmesi; bunun ardindan da Oniine ¢ikan firsatlari
degerlendirip, kariyer hedefini belirlemesi siirecine dayanmaktadir. Kariyer
yelkenlisi modeli metaforik olarak kendine bir rota cizip, bu rotada ilerlemeye
calisan bir yelkenciye benzetilmektedir (Korkut Owen ve oOte., 2021: 18).
Buna gore, bireyin belirlemis oldugu kariyer hedefi gidecegi limani; onu
limana gotirecek olan yelkenlinin govdesi bireysel o6zelliklerini,
yelkenlilerden biri sosyal ¢evreyi, digeri ise sistemle ilgili 6zellikleri temsil
etmektedir. Burada sans faktori ise; yelkenliyi baslangi¢ noktasindan farklh
rotalara ya da limana goturecek olan riizgar, dalga gibi faktorledir. Bu model
dort faktor lizerine kurulmus (bireysel etmenler, sosyal etmenler, sistemle
ilgili etmenler ve sans) olup; birey bu etmenlerin birbiriyle etkilesime girmesi
sayesinde kendi hikayesini olusturarak belirledigi kariyer hedefine (liman)

ulagmaktadir (Dogan Lagin ve Yesilyaprak, 2018: 186).

Modelde dort boyutun yaninda, bu dort boyutun etkilesimleri de bireyin

karar verme sureglerini etkilemesi bakimindan dikkate alinmaktadir. Kariyer
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danigsmanliginin kendini kesfetme ve tanima, kariyer hedefi belirleme ve bu
hedef dogrultusunda kariyer palani yapma ve egitim ve is olanaklarini
kesfetme bigimindeki tiim boyutlar1 bu modelde gosterilmektedir (Demirtas-
Zorbaz ve 6te., 2020: 2103).

2.10.4.4. Brott’un Hikayelendirme Kurami

Hikaye Kurami, kariyer gelisimlerinde bireylerin kisisel denetimine
vurgu yapan postmodern yaklagimlarin bir 6rnegini temsil etmektedir. Daha
acik sekilde ifade etmek gerekirse, danisan bireyin anlattigi hayat
hikayesindeki oriintiilerin anlagilmasi ve bireyin bu konuda kendini yeterli

diizeyde ifade etmesi vurgulanmaktadir (Niles ve Bowlsbey,2013: 112).

Brott (2001) tarafindan gelistirilen “Hikayelendirme Kuram1”
danisanlarin gelecekte “kendileri olma” yolunda kendilerini kesfetme ve
tanimalar1 yoluyla dykiilerini olusturma siirecidir. Bu kuramda danisanlarin
kendi yasamlarinin uzmani oldugu diisiincesi varsayilarak, hayat hikayelerini,
kendilerini ve yasadiklart cevreyi tamimlayarak en iyi Kkendilerinin
olusturacagr distiniilmektedir (Korkut Owen ve Niles, 2016: 280-281).
Ozellikle bireyler bu kuramda kariyerleriyle ilgili varsayimlardan yola
cikarak kiiclik hikayeler olusturabilir, kendini kesfederek giiclii ve zayif
yanlarinin farkina varabilir ve bu sayede yasamindaki bosluklar1 doldurarak
kariyerine yon verebilir. Ozetle ifade etmek gerekirse, Hikayelendirme
Kuraminda bireyler, kendi hayatlarinin basrol oyuncusu olarak hayatlarinin
butand igindeki kiicik kesitleri gorebilmekte, bunlara yon verebilmek icin bu
kesitlere yogunlagsmakta ve degistirmesi gereken noktalara odaklanarak
kariyer adimlarma yon verebilmektedir. Bireyler, Hikayelendirme Kuramui ile
kariyer psikolojik danismanlig: siirecinde daha aktif rol oynamakta, topladigi
bilgilerle kendini hayat hikayesini anlatarak kendilerine yardim etme siirecini

yonetmektedirler (Ulas Kilig, 2022: 32-33).

Hikayelendirme Kurami i¢ ige ge¢mis ii¢ asamadan meydana
gelmektedir. Bunlar sirasiyla: bireyin danismaniyla birlikte hikaye yapisini

olusturmasi1 (co-construction), olusturulan hikayenin parcalara ayrilarak
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gbzden gegirilmesi ve kontroliiniin saglanmasi (de-construction), gdzden
gegirilen hikayenin yeniden olusturulmasidir (construction). Bu asamalardan
bahsedecek olursak; birinci asamada danisman bireyin hayat hikayesini
dinleyerek siireci baslatmaktadir. Basindan sonuna kadar hayat hikayesini
anlatan bireye ait 6nemli noktalar danisman tarafindan not edildikten sonra
buradaki énemli sozcikler anlagilmaya ve yorumlanmaya ¢alisilmaktadir. 11.
asamada ise hikayedeki anlatilanlar arasinda temalar ve oriintiiler danigsman
tarafindan tanimlanmaktadir. Son asamada danisanin temalar ve Oriintiiler
hakkinda konusmasi istenir. Buradaki ama¢ bu Oriintii ve temalarin
gelistirilmesi ya da azaltilmasidir (Brott, 2001: 306). Yukaridaki
aciklamalardan sonra Hikayelerndirme Kuraminin danisanlarin yasam
hikayelerini anlattiklar1 psikodrama ve oyun terapisine benzedigini

sOyleyebiliriz.
2.10.4.5. Sistemler Kurami

Sistemler Kurami, bireyin kariyer gelisiminde etkili olan i¢sel ve dissal
faktorleri ve degiskenleri zaman baglaminda ele alarak, bunlar arasinda
karsilikli etkilesim oldugunu ve etkilesim sonucunda kariyer gelisiminin
dinamik bir yapiya doniistiigiinii savunmaktadir. Bu agidan bakildiginda,
kuram ile ilgili birey davranislarinin dogrusal olarak degerlendirilemeyecegi,
bilginin tek bir yoldan Ogretilemeyecegi ve Ogrenmenin bireyin yasam
tecriibelerine gore sekillenecegi, bir kuramin tiim bireyleri agiklamada

yetersiz kalacagi ve bireylerin kendi kuramlarini olusturacaklarini ifade

edebiliriz (Siyez, 2022: 192-193).

Sistemler  Kurami  olusturulurken  Bronfenbrenner’in  ekolojik
yaklasimindan destek alinarak, bireysel, sosyal ve ¢evresel-toplumsal sistem
kavramlar1 kurama dahil edilmistir. Bireysel sistemler yas, kisilik, cinsiyet,
degerler, kisilik, inang, kapasite ve etnik kimlik gibi degerlerden olusuyorken;
sosyal sistemler aile, arkadaslar, egitim kurumlari, medya ve toplumdaki
diger gruplardan olugmaktadir. Son olarak cevresel-toplumsal sistemlere

baktigimizda bunlarinda kiiresellesme, is diinyasi, cografi sartlar, sosyo-
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ckonomik diizey ve benzeri 6gelerden olustugu goriilmektedir (Korkut-Owen
ve Niles, 2016: 286-287). Sistem Kuramini anlamanin temel kosulu her
sistemin agik bir sistem oldugunu kabul etmektir. A¢ik sistemlerin 6zelligi
disaridan etkilenebilir oluslart ve ayni zamanda sinirlarinin disinda olan

sistemleri de etkiliyor oluslaridir (Patton & McMahon, 2006: 154).

Sistemler Kuraminda yapilandirmaci diinya goriisii ile uyumlu igerik ve
siirec etkileri olmak {iizere iki ana bilesen bulunmaktadir. Igerik etkileri
bireylere 6zgii kisisel 6zellikleri ve nitelikleri icine alan, bireylerin devaml
etkilesim i¢inde olduklari insanlar, kurumlar, toplum ve ¢evre gibi kariyerin
biitiinsel dogasimi igine almaktadir. Siireg etkileri ise karsilikli etkilesimi,
zaman i¢inde yasanan degisimleri dikkate alarak, bireyin kariyer gelisiminin

dinamik dogasina isaret etmektedir (McMahon ve Patton, 2004).
2.10.4.6. Umut Odakh Kariyer Kurami

Umut Odakli Kariyer Danismast Modeli Bandura’nin (2006) Sosyal
Ogrenme Kurami, Synder’in (2002) Umut Kuramui ve Hall’in (2004) Cok
Yonli Kariyer Kurami’nin birlesiminden meydana gelmektedir. Bandura’nin
(2006) bireylerin kariyer se¢imi yapma ve bu se¢imleri hayatlarinda
uygulama kapasitesine sahip olduklarina dikkat cektigi agiklamalari, bu
model {lizerinde etkili olmustur. Bireyler, kendilerini degerlendirmeleri
sonucunda kariyer hedefleri belirlemekte (eyleme yonelik umut) ve bu hedef
dogrultusunda planlamalar yapmaktadir. Birey tarafindan bu planlarin
uygulamaya konularak belli periyotlarla amaca ulasma noktasinda
degerlendirilmesi Umut Odakli Kariyer Danisma Kuraminda yer almaktadir

(Ulas, 2019: 133).

Bu kuramda, bireylerin kariyer gelisimlerine yonelik 6z farkindaliklarini
ve mesleklere iliskin farkindaliklarm etkileyen yedi tutum ve davranig
belirlenmistir. Bunlar: Umut, kendini ortaya koyma, benlik netligi, 6ngorii,
hedef belirleme ve planlama, uygulama ve uyarlamadir (Niles ve 6te., 2014:
2). Geleneksel kuramlardan fakli olarak kariyer belirleme siirecinde yetkinin

bireyde olduguna vurgu yapilmaktadir. En 6nemli degerlerin basar1 ve
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ozgiirlik oldugu ve psikolojik basarmin ise en 6dnemli basari kriteri oldugu
modelde ifade edilmektedir. Bu dogrultuda, is memnuniyeti ve psikolojik
bagliligin ise yonelik tutumlar arasinda yer aldigi goriilmektedir (Ulas,

2019:133).

Ozetle ifade etmek gerekirse, Umut Odakli Kariyer Kuraminda bireylerin
kariyer gelisim siireci baglaminda, yiiksek 0z farkindalik, mesleki
farkindalik, esneklik, ongorii ve c¢evrelerindeki degisen sartlara gére uyum
becerileri gelistirmeleri desteklenmekte ve proaktif olmalarina yardimci
olunmaktadir. Bu kuramda aym zamanda degisen kosullarda bireylerin
karsilagtiklart zor durumlarda eksik olan yeterlilikleri tekrar gbzden
gecirilerek tlizerlerinde calisma yapilmasina odaklanilmaktadir. Bu sayede
belirlemis olduklar1 planlarina uyum saglamalar1 ve aym zamanda bu
dogrultuda ilerleme firsati bularak, kariyer hedeflerini gerceklestirmeye
yonelik etkili kararlar almalara yardimer olunmaktadir (Konuk, 2020: 25-

26).

Anlagildig1 {lizere kariyer ile ilgili bir¢ok kavram bulunmakta ve bu
kavramlar  farkli  bilim insanlar1  tarafindan  farkli  bigimlerde
kavramsallastirilmaktadir. Devam eden boéliimde ise arastirmanin bir diger
kismi olan kariyer merkezlerinin Diinya’daki ve Tiirkiye’deki tarihsel gelisim

ve donilisiimiine yer verilmistir.
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3. BOLUM

DUNYADA VE TURKIYE’DE KARIYER
MERKEZLERININ GELISiMI

Bu boliimde kariyer merkezlerinin ortaya ¢ikisi, gelisimi ve
baslangicindan giinlimiize kadar gecen siirede, yillara gore ge¢irdigi doniisiim
tarihsel olarak agiklanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda ABD ve Avrupa’daki
bazi ilkelerin kariyer merkezlerinin tarihsel bakimdan gelisim siireci ele
almmis ve daha sonra Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin tarihsel gelisim

stireci ayrintili olarak incelenmistir.
3.1. Amerika Birlesik Devletleri’nde Kariyer Merkezleri

On dokuzuncu ylizyilin sonlar1 ve yirminci yiizyilin baslarinda tarima
dayali ekonomiden, sanayi devriminin etkisiyle sanayiye dayali ekonomiye
kademeli olarak gegmeye baslayan Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD)
bireylerin degisen yasam kosullar1 ve ihtiyaclarina bagli olarak ilk mesleki
rehberlik hizmetleri ortaya c¢ikmaya baslamistir. Mesleki rehberlik
hizmetlerinin ortaya ¢ikmasi ve giderek yayginlagsmasindaki onemli bir
faktor, kendilerine yeni firsatlar ve is olanaklari arayan bir kesimin gog
hareketine neden olmalaridir. ABD’de mesleki rehberlik alaninda tarihsel
acidan dort onemli nokta tamimlanmistir. Bunlar: is boliimii, teknolojinin
gelismesi ve biiylimesi, mesleki egitimin uzantist ve demokrasinin gelisim

stirecidir (Herr, 2001: 197-199).

ABD’deki mesleki rehberlik ¢aligsmalarinin baslangict 1900°1i yillarin
basina kadar gitmekte ve bu calismalar aym1 zamanda kariyer merkezi
hizmetlerinin baglangici sayilmaktadir. Endiistri devrimiyle birlikte benzeri
goriilmemis sekilde degisime ugrayan sosyo-ckonomik yapi, kentsel

alanlarda da reform hareketlerini ortaya ¢ikarmistir. Bu degisiklikler,
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beraberinde kirsaldan kentsel alanlara dogru biiyiik géce neden olmus ve ¢ok
sayida okulun terk edilmesini de beraberinde getirmistir. Bu yillarda
genellikle yerlesim yerlerinde konumlanmis olan kariyer merkezleri,
gocmenlere ve diger bireylere mesleki rehberlik basta olmak iizere gesitli
sosyal hizmetler sunmustur. Parsons (1909) tarafindan onciiliigii yapilan
kariyer rehberlik ve danismanlik hizmetleri meslek, is, egitim, mali yardim,
kariyer planlamasi ve istihdam becerileri gibi konularda danisanlara destek
hizmetlerinde bulunmuslardir (Garis ve 6te., 2012: 6). Yasanan bu gelismeler
egitim  hizmetlerinde mesleki rehberlik  hizmetlerinin  verilmeye
baglanmasiyla sonuglanmis ve bu dogrultuda 1913 yilinda Ulusal Mesleki
Rehberlik Dernegi (NVGA) kurularak, ilgili yayin ve caligmalara hiz
verilmistir. Bu sayede, egitim alaninda gelisim hizmetlerine destek verilmek
istenmesi “Rehberlik” alaninin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir

(Yesilyaprak, 2012: 19).

Parsons’un ilk meslek ofisini kurmasinin ardindan kisa siire i¢inde
meslek rehberligi alaninda hareketlenme yasanmis ve bir ¢cok yerde meslek
ofislerinin kurulumu hizlanmistir. Eli Weavar adli bir egitimci New York
okullarinda rehberlik hizmetlerini uygulamaya koyan kisi olmus ve onun bu
girisiminden sonra meslek rehberligi diger sehirlerdeki okullarda da
uygulanmaya baslanmistir. Bu gelismeleri takip eden aylarda meslek
rehberligi alaninda ilk konferans, 1910 yilinda Boston’da Frank Parsons
adma yapilmistir. Bu asamadan sonra mesleki rehberlik programlari, okul
rehberligi ile ayrilmaz bir hale gelip, kisa siirede tim tlkeye yayilmistir

(Kuzgun, 2014: 4).

Tarihte bilinen ilk kariyer merkezi 1913 yilinda Northwestern
Universitesi’nde kurulmustur. Kurulan bu ilk kariyer merkezi 6zellik -faktor
kuramin1 kullanarak, bireylerin 0Ozellikleriyle mesleklerin 6zelliklerini
karsilastirmis ve buna bagli eslestirmeler yapmistir. Bu tarihten sonra kariyer
merkezleri farkli tiniversitelerde kurulup hizmet vermeye baslamis; kademeli

olarak yillara gore sayilarinda artis gézlenmistir (Bogazliyan ve Avsaroglu,
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2022: 376-377). Yine 1900’li yillarin basinda, ABD’de yaklasik 200 kadar
is bulma kurumu olmakla birlikte; 6grenci sayilarinda goriilen artisla,
kurumlarin yetersiz kalmasi durumu ortaya c¢ikmis ve bu gelismenin
sonucunda mezun olan dgrencilerin ise yerlestirilmesini saglamak amaciyla
ise yerlestirme ofisleri kurulmustur. Ornegin, Yale Universitesi 1919 yilinda
Ogrenci ve mezunlara mesleki rehberlik hizmeti saglamak maksadiyla ise

yerlestirme ofisi kurmustur (Niles ve Bowlsbey, 2013: 415).

ABD’de kariyer danismanlik hizmetlerinin ilk asamasi (1890-1919),
sayist giderek artan kentsel ve endiistriyel bir toplum i¢in ise yerlestirme
hizmet ve faaliyetlerinden olusmustur. ikinci asamada (1920-1939) ilk ve
ortaokullarda rehberlik hizmeti uygulanmaya baslanmis ve egitim rehberligi
odak noktasi haline gelmistir. Uciincii asamada (1940-1959), kolej ve
universitelerde rehberlik hizmeti yayginlasmaya baslamistir. Kariyer
hizmetlerinin dordiincii asamasina gelindiginde (1960-1979) bireysel
damigsmanlik faaliyetlerinde c¢ok biiylik artislar yasanmis ve danismanlik
hizmetlerinin odak noktasini bireyler olusturmus ve orgiitsel kariyer yonetimi
bu donemde ortaya ¢ikmaya baslamistir. Kariyer danismanliginin besinci
asamast (1980-1989) yillar1 arasin1 kapsamaktadir. Bu donemin 6zelligini,
endiistri cagindan bilgi ¢agina gecis olusturmaktadir. Son asama olan altinct
asama (1990’dan baslayarak), gelisen teknoloji ve degisen demografik
ozelliklere bagh olarak calisma yasaminin karmasik bir hal aldigi, kariyer
danigsmanliginin ¢ok kiiltiirlii ve farkl bireylere uygulandigi bir zaman aralig

olmustur (Pope, 2000: 195).

ABD’de, 1940’lara kadar rehberlik hizmetlerinin iki temel islevi
bulunmaktadir. Bunlar, yoneltme ve uyum olmak iizere iki kisma
ayrilmaktadir. Yoneltme, bireyin uygun meslek ve kariyer seceneklerine
yonlendirilmesi olarak tanimlanirken, uyum ise bireyin sectigi meslege ve
cevre sartlarina uyumu olarak tamimlanmaktadir. Bu yillarda rehberlik
hizmetleri psikoloji alamiyla iliskilendirilerek, bireysel farkliliklarin

Olglilmesine ve sonuglandirilmasina odaklanmaktadir. 1942 yilinda Carl
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Rogers’in “Danisma ve Psikoterapi” adli kitabin1 yayimlamasi ile rehberlik
alanina ek olarak psikolojik danigma siire¢ ve uygulamalari baslamis kabul
edilmektedir. 1951 yilinda Ginzberg ve arkadaslari, meslek seciminin sadece
bireyleri ve meslekleri eslestirmek degil; ayn1 zamanda bu siirecin gelisim ve
olusum siireci olarak ele alinmasi gerektigine vurgu yapmuslardir. Aym
yillarda kariyer tizerine ¢alismalarda bulunan Donald Super, 1957 yilinda
yayimladig1 “Kariyer Psikolojisi (The Psychology of Careers)” kitabinda,
meslek se¢iminin bir anda verilen bir karar olmadigini, yasam boyu devam
edecek bir siire¢ olarak algilanmasi gerektigini ifade eden bakis agisim

getirmistir (Yesilyaprak, 2012: 19-20).

ABD’de kariyer gelisimi konusunda 6nemli olan gelismelerden bir digeri
de Donald E. Super’1n, kariyer gelisimi ile ilgili detayli ¢alismalarindan birisi
olan Kariyer Oriintiisii (Career Pattern) calismasim yapmasidir. Buna ilave
olarak Super, Kkariyer gelisimine ¢oklu disiplinlerle yaklagsmayr uygun
bulmus; bundan dolay1 sosyoloji ve ekonomi disiplinlerinden destek almistir.
Ayn1 zamanda 1940 ve 1950’11 yillarda kariyer gelisimi ile ilgili baz1 mesleki
Orgiitlerin ortaya c¢iktig1r goriilmektedir. Bunlarin i¢inde en 6nemli olani
Amerikan Psikoloji Dernegi (American Psychology Association, APA)’dir.
Dernegin kurulmasindan sonra bu birim, kariyer gelisim miidahaleleri ile
ilgilenen psikologlar igin uygulama birimi haline gelmistir (Niles ve
Bowlsbey, 2013: 22-23).

ABD’de, 1940 ve 1960 yillar1 arasindaki donemde, 6grencilere kariyer
danismanlig1 hizmeti vermenin 6neminde, buytyen devlet ekonomisi ve uzay
calismalar1 nedeniyle artis goriilmiistir. Bu iki ayr1 etkenden dolayi,
1950’lerde verilen kariyer damismanligi hizmetlerine bakildiginda, ise
yerlestirme ve kariyer planlamasinin ayri iki hizmet olarak farkli ofislerde
verildigi goriilmektedir. 1960’1 yillarda ise bu durum devam etmemis, iki
hizmet birlestirilerek tek ¢ati altinda verilmeye baslanmistir. 1970°1i yillara
gelindiginde ¢alisma yasaminda istihdam olanaklar1 azalmis, bu degisimden

tiniversitelerin yerlestirme merkezleri de etkilenmistir. Degisen kosullar
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Ogrenciye bakis1t degistirmis, Ogrencinin kariyer gelisimi ve kariyer
planlamasi 6nem kazanmaya baslamistir. Bu yeni anlayis 1980’11 yillar
boyunca gecerliligini korumus ve Ogrencilere uygulanmistir (Giilmez ve

Okur, 2021: 141).

Genis bir bakis agisin1 yansitan bu degisim, kariyer hizmetlerini ise
yerlestirmenin ¢ok Otesine tasiyarak, Ogrenci ve mezunlarin Kariyer
planlamasi yapmasina yardimect olan bir anlayisa doniistiirmiistiir. Boylece
tiniversite 6grenimi goren dgrenciler sadece ise yerlestirme hizmeti almayip;
kariyer yonlendirmelerinin ve planlamalarinin yapildigi hizmetlerden

yararlanmaya baglamiglardir.

1966 yilinda John Holland “Mesleki Segimin Psikolojisi (Psychology of
Vocational Choice)” adli kuramm tanitarak, damigsmanlik esnasinda
uygulanan testlerin ve benimsenen politika ve uygulamalarin azinlik
gruplarina kars1 dezavantajli bir durum olusturdugunu savunmus ve ¢ikardigi
kitap ile kendi kuraminin tanitimini yapmustir. Bu tartismalar devam ederken,
yeni testlerin tiim bireyleri kapsayacak sekilde gelistirilmesi ve bireylerin
egitim kosullarin1 géz Oniine alarak degerlendirmelerin yapilmasi gerektigi
sonucuna varilmistir. Bu dogrultuda, tiim okullarda rehberlik ve danismanlik
merkezlerinin  kurulmasi gerektigi sonucuna varilmis ve rehberlik
programlar1 miifredata eklenmistir. Boylece 1970’li yillardan sonra mesleki
rehberlik yerine kariyer rehberligi kavrami kullanilmaya baslanmistir

(Yesilyaprak, 2012: 20).

1960’11 yillarda kariyer konusunda ilerleme saglandik¢a c¢ok sayida
kuram ortaya ¢ikmis, buna bagli olarak da kariyer degerlendirme araglarinin
sayilarinda da artis yasanmistir. Yasanan bu gelisme ve ilerlemelerle es
zamanl olarak hem lise hem de yiiksekogretim kurumlarinda bilgisayar
destekli kariyer rehberligi hizmeti verilmesinde bilgi islem sistemlerinin

kullanim1 yayginlagsmustir (Niles ve Bowlsbey, 2013: 23).

1970’11 yillarda ekonomik biliyiimenin yavaslamasi sonucunda isgiicii

piyasasinda istthdam olanaklarinda azalma goézlemlenmis ve bu durum
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tiniversitelerin kariyer merkezlerini de etkilemistir. Yasanan bu gelismeler
“ogrenciye ebeveynlik etme” anlayis1 yerine; “68renciyi gelistirme ve kariyer
planlama” anlayisina birakmustir. Kisaca ifade etmek gerekirse, kariyer
merkezlerinin 0grenciyi bir ise yerlestirme fonksiyonu ortadan kalkmuis;
yerine ige yerlestirmenin kariyer planlamanin bir sonucu olarak ele alinmasi
diisiincesi hakim olmaya baslamistir (Giilmez, 2021: 141). Aynm1 zamanda, bu
yillarda kariyer gelisimi ve miidahaleleri konusunda 6grencilere yardimci
olmak i¢in kariyer egitimleri federal oncelik olarak belirlenmistir (Niles ve

Bowlsbey, 2013: 23).

1980’11 yillarda ABD’de kariyer danigsmanlik hizmetleri daha ¢ok azinlik
ve kadinlarin ihtiya¢ ve gereksinimlerine yogunlasmustir. 1990’11 yillarda
internet lizerinden is arayanlara kariyer danismanligt olusturulmus ve kariyer

danismanligi igin etik standartlar belirlenmistir (Civilidag ve Durmaz, 2021:
24-25).

Sekil 4: Diinyada Kariyer Merkezlerinin Tarihsel Paradigma Degisimi

1960'li 2000'li
Yillar: 1990'h Yillardan
Planlama ve Yillar: itibaren:
Gelecek Networking Sosyal
Kariyer Paradigmasi Networking
Hedefleri Paradigmasi

Kaynak: Bogazliyan ve Avsaroglu, 2022: 378.

Yukaridaki sekil incelendiginde kariyer merkezlerinin 1940’11 ve 1950’11
yillarda dgrencilere mezuniyetlerinden sonra meslek edindirmek veya meslek
segmek maksadiyla hizmet verdigi gorilmektedir. 1960’11 ve 1980’11 yillarda
kariyer merkezlerinin odak noktasini planlama yaklasiminin olusturdugu
goriilmektedir. Bu dogrultuda, dgrencilere kariyer planlari olusturulmasi ve
is arama becerilerinin 6gretilmesi hedeflenmistir. 1990’11 yillarla birlikte
ortaya ¢ikan “ag yaklasimi” kavramu ile is diinyasi ve 6grencilerin bir araya

getirilmesi amaglanmis ve bu dogrultuda kariyer giinleri ve kariyer fuarlarinin
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dlzenlenmesi saglanmistir. 2000°1i yillara gelindiginde “ag yaklasimi” yerini
“sosyal ag yaklasimina” birakmustir. Sosyal ag yaklasimi sosyal medya
tizerinden ¢ok sayida bireyin ve firmanin etkilesime gegmesiyle

olusmaktadir.

Zaman icinde Kkariyer merkezleri, yerlesim yerleri gibi topluluk
ortamlarindan kolejlere, {liniversitelere ve liselere, daha az siklikla is
organizasyonlarina veya devlet ve sosyal hizmet ajanslarina kadar taginmastir.
Bu merkezler, ise yerlestirme ofislerinden kariyer gelistirme siirecini 6n plana
alan ve daha kapsamli hizmetler sunan ofislere doniismiistiir. Egitim
hizmetlerinin verildigi ortamlarda, kariyer merkezleri kariyer danismanlari
tarafindan Ggrencilerin ve mezunlarin kariyer sorunlarinin ¢oziime
kavusturuldugu ve kariyer kararlarinin verilmesine destek saglandigi birimler
haline gelmistir. ABD’deki kapsamli kariyer merkezleri genellikle asagidaki

temel hizmetleri ve programlari sunmaktadir:

e Kariyer Danismanligi,

Bireysel ve Grup Kariyer Danismanligi,

e Degerlendirme ve Bilgisayar Destekli Rehberlik Hizmetleri,
e E-Portfoy Sistemleri,

e Kariyer Bilgileri Saglama ve Ag Olusturma Hizmetleri,

e Kariyer Planlama Dersleri,

e Kariyer Egitimi Sosyal Yardim ve Programlama,

e Web Tabanli ve Yerinde Hizmetler,

e Deneyimsel Egitim Hizmetleri,

e Kariyer ve istihdam Fuarlari,

e Yar1 Zamanli Calisma Hizmetleri,
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e Is Arama ve Ozge¢mis Hazirlama Egitimleri (Garis ve ote., 2012: 7-
8).

ABD’de kariyer merkezlerine yonelik yapilan bir arastirmada, merkez
calisanlarina, merkezlere daha ¢ok hangi amacgla bagvuru yapildigina dair
soru yoneltildiginde; merkez calisanlar1 tarafindan, basvuruda bulunan
ogrencilerin  %65’inin is arama odakli hizmet aldiklarm1 ve is arama
becerilerini  gelistirmek amaciyla kariyer merkezlerine bagvuruda
bulunduklar1 tespit edilmistir. Bunun yaninda o&grencilerin %19 unun
isverenlerle iletisim kurmak amaciyla; %16’smin ise mezuniyetlerinden
sonra is bulma amaciyla merkezlere basvuruda bulunduklar1 saptanmistir

(Ozden, 2015: 153).

Gorildigi tizere ABD’de kariyer merkezlerinin tarihi yirminci yiizyilin
baglarina kadar ilerlemektedir. Avrupa’da ise kariyer merkezleri daha yakin
tarinte kendine yer bulmaya baslamistir. Yukaridaki aciklamalar dikkate
alindiginda, kariyer merkezlerinin temellerinin ABD’de atildigin1 s6ylemek

mimkundar.

3.2. Avrupa’da Kariyer Merkezleri

Avrupa tilkelerinde dgrencilere mesleki bilgi verme hizmetleri genellikle
okullarin disinda ve baz iilkelerde ¢alisma bakanligina bagl is kurumlar
tarafindan verilmektedir. Bu kuruluslar baslangicta is bulma amaciyla
rehberlik hizmetlerine agirlik verirken zaman igerisinde, egitim orgiitleri ve
okullarda faaliyetlerini genisletmislerdir. Bu kuruluslarda c¢alisan kariyer
danigmanlar1 okullarda faaliyetlerde bulunup, Ogrencilere is ve egitim

olanaklar1 hakkinda bilgilendirmelerde bulunmuslardir (Kuzgun, 2014: 8-9).

Avrupa ulkelerindeki mesleki rehberlik hizmetleri iki 6nemli asamadan
gecerek gelisim gostermistir. Bu baglamda ilk olarak 1 Mayis 1963 tarihinde
ortak bir mesleki egitim politikasinin uygulamaya konmasi i¢in genel ilkeler
belirlenerek bir taslak hazirlanmistir. Burada onemli iki noktaya vurgu

yapilmistir. Bunlar, (i) genglere ve yetiskinlere psikolojik danismanlik ve
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rehberlik hizmetleri verilmesi icin strekli olarak yeni duzenlemelerin
yapilarak uygulamaya ge¢irilmesi ve (ii) olusturulan sistemin meslek segme
ve mesleki egitimde kullanilmasidir. ikinci olarak ise 6 Kasim 1990 tarihinde
okuldan is yasamina gegisi kolaylastirmak igin sosyal taraflarla iliski kurmak
tizerinde fikir birligine varilmistir. Bu fikir birligi temelde; (i) okul
basarisizliginin  Oniine gegilmesi i¢in okul devamsizligimin rehberlik
hizmetleriyle dnlenmesi, (ii) egitim planlamasinin arz ve talep dengesi
dikkate alinarak yapilmasi ve (iii) okul ile sanayi ve firmalar arasinda
baglantinin kurulmasinda rehberlik hizmetlerinin giiglendirici etkisini

gelistirmeye odaklanilmasidir (Kuzgun, 2014: 8-10).

Basta batili iilkeler olmak tizere, diinya genelinde kariyer merkezlerinin
gelisimi incelendiginde, son 40-50 yil icinde merkezlerin daha goriiniir
oldugu ve merkezi bir yere geldikleri gorilmektedir. Ozellikle 1970°li yillarla
birlikte ekonomideki diizensizlik ve kotii gidis, istihdam oranlarini etkilemis
ve tiniversitelerden mezun olan ¢ok sayida birey is arayisina girmistir. Artan
rekabet sonucunda sadece iiniversite mezunu olmak yeterli goriilmemis,
bireylerin kendini pek ¢ok konuda gelistirmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu
nedenle kariyer merkezlerine olan talep artmis, ise yerlestirme gibi
hizmetlerin verildigi kariyer merkezlerinde, isgiicii piyasasinin ihtiyaglari

dogrultusunda hizmet verilmeye baslanmistir (McGrath, 2002: 70).

Bu baglamda Avrupa Ulkelerinin goriisiine giren politika alanlarindan
biri de kariyer rehberligidir. Avrupa Birligine tiye devletlerde bu durum kendi
basina bir politika alani olarak degil, daha genis politika alanlarinin, 6zellikle
egitim, 6gretim ve istthdamin bir yonii olarak goriilme egiliminden dolayidir.
Uye devletler icinde, ana girisimlerin ¢ogu egitim politikas1 cergevesinde
olmustur. Genis anlamda, AB’de kariyer rehberligi miidahaleleri ii¢ doneme
ayrilmaktadir. Birincisi 1992'den &6nceki dénemdir. Ikincisi, 1992'de
Maastricht Antlagsmasi, Avrupa Birligi'nin isim degisikligi ve tek Avrupa
pazarmin tamamlanmasi ile baslayan donemdir. Ugiincii dénem ise 2000

yilinda Lizbon giindemi olarak adlandirilan, on y1l iginde AB’yi diinyanin “en
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dinamik ve rekabetci bilgiye dayali ekonomisi” ne ulastirilmasi amacinin

hedeflendigi donemdir (Watts ve 0Ote., 2010: 91-92).

Diger yandan Liiksemburg’da 1997 yilinda yapilan Avrupa Konseyi
toplantisinin ardindan, meslek rehberligi ve danigmanligr yeni bir boyut
kazanarak, istihdam politikasinin énemli bir aract haline gelmistir. Avrupa
birligi iilkelerinde meslek rehberligi alaninda PETRA ve Leonardo
programlarin1 ~ gelistirmistir. Bu programlar; (i) meslek rehberligi
hizmetlerinden yararlanan birey sayisinin artmasi ve ¢esitlenmis olmasini, (ii)
kamu ve 6zel sektor arasindaki iliskilerin giiglenmesi ve iletisimin artmasini
ve (iii) meslek rehberligi hizmetinde verilen hizmetlerin kalitesinde artis

yasanmasi ve uzmanlagmanin artmasini saglamistir (Kuzgun, 2014: 10).

Avrupa genelindeki kariyer merkezi gelisim siireci ve agsamalart ABD’ye
kiyasla daha yakin tarihe denk diismektedir. Ancak tlilkelerin ayrica kariyer
merkezi gelisim sireclerinin incelenmesi de gerekmektedir. Bu baglamda
devam eden bolimde bazi iilkelerin kariyer gelisim siireclerine yer

verilmistir.
3.2.1.Almanya

Almanya’da kariyer danismanligmin kékenleri Alman Imparatorlugu
donemine kadar uzanmaktadir. Kariyer hizmetlerinin ilk olarak 1902 yilinda
kadinlara is saglama amaciyla “Alman Kadin Dernekleri Danisma
Biirolar1”nin kurulmasiyla basladigini séylemek miimkiindiir. Bu gelismeyi
takiben ilerleyen yillarda kariyer danigmanlig1 hakkinda asagidaki gelismeler
yasanmistir (Sahin, 2016: 91):

e Kariyer hizmetleriyle ilgili 1918 yilinda ilk kapsamli diizenleme
yapilmistir.

e Ciraklik egitimi ve is bulma ile ilgili 1922°de is hukuku alaninda

diizenlemeler yapilmistir.

e 1927 yilinda issizlik sigortasi diizenlenmis ve meslek danismanliginin

Onemi artmistir.
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e 1949 yilinda Federal Almanya Cumhuriyeti’nin kurulmasini takiben
“Is Tesvik Yasast (AFG)” dogrultusunda is bulma ve ise yerlestirme
calismalarinin  kolaylastirilmasina yonelik “Federal Calisma Ofisleri”

kurulmustur.

e Isarayan bireylere is bulma konusunda 1953 yilinda ¢ikarilan yasayla

Federal Calisma Ofislerinin yapisinda degisiklik yapilmustir.

e 1927°de ¢ikarilan Is Bulma ve Issizlik Sigortas1 Kanunu, 1969°da
ekonomik gelismelerin ve Is Tesvik Yasasi’min desteklenmesi amaciyla

yeniden giincellenmistir.

e 1998 yilinda Alman is Bulma Kurumu kariyer ve meslek danismanhigi
hakkinda ¢ok yonlii hizmet sunmaya baslayarak, alaninda uzman kisilerle ¢ok

yonlii hizmet sunmaya baglamistir.

Kariyer hizmetleriyle ilgili tarihsel gelisim Ozetlenecek olursa, 1922
yilinda is hukuku alaninda yapilan diizenleme sonrasinda kariyer gelisim
hizmetlerinin 6nliniin acildig1 sdylenebilir. Bu diizenlemeyi takiben, issizlik
sigortas1 diizenlenmesi ve federal calisma ofislerinin kurulumu izlemistir.
1988 yilinda Alman Is Bulma Kurumu kariyer Ve meslek danismanlig

hakkinda hizmet sayisini artirarak ¢ok yonlii hizmet sunmaya baslamustir.

Alman rehberlik sistemi, prensip olarak tiim vatandaslar i¢in hayatlarinin
herhangi bir doneminde isi olsun ya da olmasin, egitim ve kariyer rehberlik
hizmetlerine erisimlerini saglamaktadir. Kariyer rehberliginin saglanmasi,
geleneksel olarak mesleki egitim ve istihdam sektoriinde, egitim rehberligi ile
mesleki rehberlik arasindaki ayrima dayanmaktadir. Egitim igerikli rehberlik

ve mesleki rehberlik faaliyetleri asagidaki hizmetlerden olusmaktadir
(EUROGUIDANCE, 2021c):

e Okul rehberligi ve danigmanligi,
e Egitimle ilgili rehberlik hizmetleri,

e Okullarda psikolojik danismanlik servisi,
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e Federal Istihdam Ajanslari tarafindan saglanan mesleki rehberlik ve
kariyer danmigsmanligl (FEA),

e Yiiksekogretimde danigsmanlik hizmetleri (HE),

e Ise yerlestirme ve damismanlik hizmetleri,

e FEA’da kariyer rehberligi,

e Belediye egitim rehberligi,

e Yetiskin egitim merkezleri,

e Odalarda kariyer rehberligi (6rn. ticaret veya endiistri),

e Daha fazla egitim saglayicilart tarafindan verilen rehberlik

hizmetleri.

Almanya'da egitim, kariyer ve istihdam i¢in rehberlik hizmetleri, Avrupa
Birligi'ndeki devletler arasinda yaygin olarak kabul edilen kapsamli rehberlik
tammmina dayanmaktadir. Verilen rehberlik hizmetlerinin igerigine
bakildiginda, kariyer egitimleri ve yonelimi, yeterliliklerin degerlendirilmesi
ve kendini tanima gibi her tirlii egitimin, mesleki ve kariyer danismanligini
icerdigi  goriilmektedir. Almanya genelindeki okullarda rehberlik
hizmetlerinin saglanmasi, on alt1 eyaletin tamaminda genel -egitim
kurumlarinin yasal sorumlulugu altinda olup; egitim donemlerinin farkl
asamalarinda ¢esitli rehberlik hizmetleri olarak sunulmaktadir. Bunlar; egitim
yasaminda danigmanlik ve tavsiye, Ogrenme zorluklariyla basa ¢ikma,
psikolojik danigmanlik, okullarda psikolojik danismanlik hizmetlerinin
degerlendirilmesi ve siniflarda kariyer egitimleri olarak siralanmaktadir.
Okullarda rehberlik, 6zel egitimli 6gretmenler, sosyal hizmet uzmanlari, okul
psikologlart ve okullar ile 1is birligi i¢inde olan mesleki rehberlik
uygulayicilar tarafindan istihdam kuruluslarindan saglanmaktadir (Jenschke,

ve Ote., 2014:4-6).

Almanya’da yiiksekdgretimin neredeyse tiim kurumlari, &grencilere

calisma ile ilgili tiim sorular hakkinda oryantasyon ve bilgi saglayan merkezi
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damgmanhk hizmeti sunmaktadir. Ogrencilerin {iniversite se¢melerine
yardimer  olmak, kisisel problemleriyle ilgili konularda psikolojik
danigsmanlik yapmak, sinav stresi ve zaman yonetimi gibi konularda egitim
vermek ve Ogrencilerin sinavlara hazirlanmalarinda kendilerine destek
saglamak bu hizmetler arasindadir. Ayrica, ¢ogu yiiksekdgretim kurumu,
Ogrencilere diizenledikleri kariyer fuarlart ve 06zel egitim kurslar ile
isttihdama gecis asamasinda yardimci olmakta; bunun gercgeklestirilmesinde
de uUniversitelerin kariyer merkezleri aktif rol almaktadirlar. Kariyer
merkezleri bu amacin gergeklestirilmesinde isverenler, ticaret odalar1 ile
isbirligi  yapmaktadir. Diger taraftan mezunlarin isgilici piyasasi
gereksinimlerini daha iyi karsilayabilmeleri i¢in ¢aligsma programlari ve temel
yeterliliklerinin gelistirilmesinde giderek daha fazla destek saglamaktadirlar
(Jenschke ve ote., 2014: 10).

Almanya’da son zamanlarda verilen kariyer hizmetlerinin internet
tabanl1 uygulamalar ile desteklenerek etki alami genisletilmektedir. Ozellikle
Federal Istihdam Kurumu tarafindan sunulan Kariyer Gelisim Kilavuzu
(Berufsentwicklungsnavigator) ¢ok sayida kariyer hizmetini bir arada
sunmaktadir. Ogrencilere yénelik verilen kariyer hizmetlerinin elektronik
ortamda verilmesi amactyla Alman Rektérler Birligi ve Federal Istihdam
Kurumunun ortaklasa gelistirdigi caligmalar bulunmaktadir. Buna ek olarak
basar1 seviyesi yiiksek olan iiniversitelerin firma sunumlari, birebir yapilan
miilakatlar, atdlye c¢alismalari ve bazi kariyer etkinliklerinin g¢evrimigi

ortamda verildigi goriilmektedir (Giilmez, 2021: 13).

Glinlimiizde Almanya’da kariyer ve meslek danismanligi hizmetleri
“Federal Calisma Ofisleri” araciligiyla, genglere ve yetiskinlere belli bash

konularda hizmet vererek gerceklestirilmektedir. Bu hizmetlerin bazilari:
e Okullarda oryantasyon hizmetleri vermek,
e Bireysel danismanlik yapmak,

e Ogrencilere alan secimlerinde yardimc1 olmak,
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e Ogrencilere mesleki konularda egitim vererek bu konularda

bilgilendirme yapmak,
e Sosyal medya ve network konusunda bilgilendirmelerde bulunmak,
o Belli konularda etkinlik diizenlemek,
e Akademik kariyer danigmanlig1 yapmak,

e Ogrencilerin kendi alanlarinda staj bulmalarma yardimci olmaktir

(Sahin, 2016: 92-93).

Almanya’da egitim eyaletlere gore farklilik gostermekle birlikte, dokuz
yillik egitimin sonunda mesleki egitim baslamaktadir. Mesleki egitimin
uygulanmasinda ¢iraklik egitim sistemi énemli bir yere sahip olup; bu oran
mesleki egitim alanlarinin %90°ninm1 olusturmaktadir. Almanya genelindeki
okullarda ¢iraklik siiresi boyunca 18 yasin altindaki 6grenciler i¢in haftada
bir teorik egitim uygulamasi bulunmaktadir (Ugar ve Ozerbas, 2013: 244).

Sekil 5: Almanya’da Danigmanlik Hizmetlerinin Yapisi

m

Alman Damigmanlik Birligi
/ Dernegi
(oGfB)

Alman Egitim ve Mesleki / 2004 yilindan

Damigmanhk Dernegi beri ortak Gye
(DVB)-1956

1999 yilindan bu yana ortak
kalite standartlan igbirligi

Uluslararasi Okul ve Meslek
Danigmanhgi Birligi
Mesleki Danismanlik (AOISP/IVBB)
Dernegi
(BER)

Avrupa Mesleki Egitimi
Geligtirme Merkezi
Alman Kariyer Danismanlig Benzer etik (cedefop)
Dernegi standartlar
(DGIK)

Federal Ig Ajansi
(Is Bulma Kurumu)
(8A)

Kaynak: Sahin, 2016: 92.
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Yukaridaki sekilde Almanya’da damigmanlik hizmetlerinin yapisi
gosterilmistir. Danigsmanlik sistemlerinin farkli alanlarda benzer etik
standartlar altinda verildigi; bu hizmetlerin bir ¢ati altinda belirli merkezlerde

toplandigr goriilmektedir.

Ozetlemek gerekirse, istihdam edilebilirlik Almanya'daki kariyer
hizmetlerinin ana amaci gibi gorlinmektedir. Rehberlik ve danismanlik
hizmetleri 6grenci ve mezunlarin ve bunlarin disinda rehberlik hizmeti alan
kisilerin, istihdam edilebilirliklerini artirmalarini ve isgilicii piyasasindaki is
bulma olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglamaktadir. Aym
zamanda kariyer hizmeti Almanya agi, Almanya’daki 6grencilere yapilan
rehberlik ve danismanlik hizmetlerinin kisisel sonuglarinin 6nemine de vurgu

yapmaktadir (Tomei ve 0Ote., 2015: 198).
3.2.2.Avusturya

Avusturya'da birbirleriyle isbirligi i¢inde ¢alisan iki yerlesik rehberlik ve
danigsmanlik sistemi bulunmaktadir: egitim ve 68retim kurumlari tarafindan
saglanan rehberlik; danigsmanlik ve istthdam yonetimi ve kariyer rehberligi
alanindaki diger kurumlar tarafindan saglanan rehberlik hizmetleri bu
yerlesik sistemi olusturmaktadir. Kariyer rehberligi saglanmasinda sosyal
ortaklarin (Ticaret Odasi, Calisma Odasi1) aktif rolii, Avusturya rehberlik
sisteminin 6nemli bir 6zelligidir. Genglerin hem okul sistemi i¢inde hem de
disinda kariyer rehberligi i¢in bir¢cok segenegi bulunmaktadir. Avusturya'da
prospektif ve aktif liniversite 6grencileri i¢in alti psikolojik danigmanlik
merkezi bulunmakta olup; Kamu Istihdam Servisi Awvusturya (PES)
yetigkinler igin kariyer rehberliginde 6nemli bir paydasi olusturmaktadir.
Yetigskin bireyler, Avusturyanin dokuz federal ilinin her birinde licretsiz
egitim rehberligi alabilme firsatina sahiptirler. Avusturya'da genglerin hem
okul sisteminin iginde hem de disinda kariyer rehberligi hizmetlerinden
yararlanabilecegi ¢ok sayida firsat bulunmaktadir. Okul sistemi iginde,
kariyer rehberligi, okul alanina goére uyarlanmis olan Ulusal IBOBB

konseptine (bilgi, Beratung undierung fur Bildung und Beruf) gore
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verilmektedir. Her okulda egitimli ve atanmus bir kariyer rehberligi
koordinatérii tarafindan denetlenen mevcut destek onlemleri bulunmaktadir.
Avusturya’da okullarda kariyer rehberligi ii¢ ana boliimden olusmaktadir.

Bunlar:

o Kariyer Egitim Dersleri (Berufsorientierung veya BO olarak bilinir),
kariyer egitimi Ogretmenleri tarafindan 12-14 yas arasi cocuklar icin

verilmektedir.

e Bireysel 6grenci danigsmanligi, dgrencileri karar verme siireglerini

destekleyen 6grenci danigmanlari tarafindan saglanmaktadir.

e Ogrenci-isveren bulusmasi saglanarak (is yerlesimleri ve is fuarlarina
yapilan geziler) Ogrencilere pratik yapma ve deneyim kazanma firsati

verilmektedir.

Avusturya Universitelerinde, kariyer merkezleri meslek secimleri
konusunda rehberlik hizmeti saglamakta; Ogrenciler ve mezunlar igin is
bulma amacina yonelik olarak hizmet vermektedirler (EUROGUIDANCE,
2021d). Prensip olarak, Avusturya okullarinda kariyer rehberligi ii¢ seviyeli
bir modele gore diizenlenmistir. Modelin ilk adiminda, kariyer egitimi
dersleri kariyer Ogretmenleri tarafindan saglanmaktadir. Ikinci adimda,
bireysel tavsiyeler O0grenci danigmanlari tarafindan saglanmaktadir. Son
adimda ise bu hizmetlerin her ikisi de 6zel yardim sunabilen bir okul rehberlik

ve psikolojik danismanlik hizmeti ile desteklenmektedir.

Avusturya’da Egitim Bakanligi, 6grenciler i¢in psikolojik danigsmanlik
hizmeti ve oryantasyon programlar1 saglanmasin desteklemekte ve finanse
etmektedir. Avusturya Ulusal Ogrenciler Birligi tarafindan 12. simf
Ogrencilerinin yiliksekogretime gegisleri 6ncesinde kendilerine tiniversiteler
hakkinda bilgi verilmekte; {liniversite programlarinin tanmitimi detaylariyla
yapilmaktadir. Aynm1 zamanda bu birim tarafindan Ogrencilere kariyer

planlama dersi verilmekte ve bu sayede tiniversiteye veya ¢alisma yasamina
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gecmek isteyen Ogrenciler icin dogru yonlendirme yapilmasi saglanmaktadir

(OECD, 2003: 14-15).
3.2.3.Birlesik Krallik

Ingiltere’de ilk kurulan kariyer merkezleri, genellikle is arayan genglerin
ise yerlestirilmeleri iizerine odaklanmustir. Tkinci Diinya Savasi’nin bitimini
takip eden yillarda, geng istihdamu ile ilgilenen yetkililer, merkezi hiikiimetin
sagladig1 yetkiler ile 18 yasmna kadar olan gengleri kapsayan ulusal bir
“Genglik Istihdam Servisi” kurmuslardir. Servisin sorumlulugu yalnizca ise
yerlestirme degil; ayn1 zamanda issizligin etkilerinin azaltilmasina yoneliktir.
Birlesik Krallik’ta Kkariyer merkezlerinin Universitelerde goriilmeye
baslanmasi, 1892 yilina kadar gitmektedir. 1950’11 yillarin ortalarina kadar
genellikle oOgrencilere danmigsmanlik, ise yerlestirme ve isgiicii piyasasi
hakkinda bilgi vermeye yonelik hizmetler verilmistir. 1960’11 ve 70’li yillara
gelindiginde kariyer danmismanligi hizmetlerinin daha kapsamli ve hizhi
yapildigr goriilmektedir. Gelisen ekonomi ve artan mesleki segenekler bu
yillarda genglerin kariyer merkezlerine olan ilgisini artirmistir. Bu
gelismelere ek olarak, kariyer hizmetlerinde kalitenin artirilmasi igin
kolejlerde ve tiniversitelerde kariyer egitimi verilmeye baslanmistir. Kariyer
egitiminin verilmesindeki amag, 6grencilerin kariyer farkindaliginin ve karar
verme becerilerinin gelistirilmesine yoOneliktir (Watts ve Kidd, 2000: 485-
486).

Ikinci 6nemli gelisme, sadece gengler igin degil, yetiskinler igin de kamu
tarafindan finanse edilen kariyer rehberlik hizmetlerinin ortaya ¢ikmasidir.
Bu amag dogrultusunda 1966 yilinda Ticaret Bakanligi’na bagl olarak hizmet
veren mesleki rehberlik hizmeti kurulmustur. Buna ek olarak, 1967'de
Belfast'ta baglayan yetiskinler ic¢in ilk egitim rehberlik hizmeti faaliyete
geemis ve buna benzer on bes rehberlik hizmeti 1979 yilina kadar
Ingiltere'nin farkl1 bdlgelerinde hizmet vermistir. Bununla birlikte, 1980'lerin
ve 1990'larin sonlarinda, rehberlik kamu politikast giindeme gelmeye

baslamistir. Ingiliz Endiistrisi Konfederasyonu (1989), kariyer egitimi ve
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rehberlik hizmetlerinin gelismis olmasini, ulusal ekonomik rekabet giicii i¢in
gerekli olan beceri diizeyine ulagsmanin anahtarlarindan biri oldugunu

savunmustur (Watts ve Kidd, 2000: 486-487).

Rehberlik hizmeti sadece okullarda degil, ayn1 zamanda ileri ve yiiksek
ogrenimde de gii¢lii bir sekilde gelistirilmektedir. Burada da ¢ekirdek 6gretici
sistemi olma egiliminde olup; sadece kariyer hizmetleri degil, aym zamanda
danismanlik hizmetleri, erisim hizmetleri, engelli 6grenciler icin hizmetler de
dahil olmak {izere bir dizi uzmanlik gerektiren hizmetleri i¢ine almaktadir
(Watts, 1980: 188-202). Kariyer psikolojik danismanlig: Ingiltere’de kariyer
rehberligi olarak anlasilmakta olup; temel amaci bireylerin ¢alisma yasamina
gecislerini  kolaylastirmak ve bu dogrultuda onlara destek olmaktir.
Ingiltere’de psikolojik damgsmanlik ve Kkariyer psikolojik danismanlig

hizmetleri birbirlerinden farkli olup; ayr1 sekilde verilmektedir (Sahin ve Ote.,
2023: 21).

Kariyer hizmetleri Birlesik Krallik’ta halen istege bagli olup; yasal bir
zorunluluk gerektirmemektedir. Buna ragmen bu hizmetler hemen hemen
tiim universitelerde verilmektedir. Ulke genelinde kariyer konusuna deger
verildigini gdsteren bir durum da hiikiimet tarafindan 2017 yilinda
yayimlanan Kariyer Stratejisidir. Ulke genelinde {iniversite kariyer
merkezleri tarafindan verilen hizmetler Birlesik Krallik Parlamentosu Avam
Kamarasi kiitiiphanesinde yer alan “Career Guidance in School, Colleges and
Universities” baslikli raporda belirtilmistir. Bu hizmetler; kariyer bilgisi, cv
yazma, miilakat teknikleri, network olusturma ve kariyer fuari gibi faaliyetleri
icermektedir. Ayni raporda, sosyal becerilerin 6grencilere kazandirilmasi igin
tniversiteler tarafindan diizenlenen diger etkinliklere de yer verilmistir

(Gilmez, 2021: 8).

Yiiksek 6grenimde, kismen liniversitelerin sahip oldugu goreceli 6zerklik
nedeniyle Universiteler tarafindan saglanan kariyer hizmetlerinde farkliliklar
bulunmaktadir. Bugiin ¢ogu tliniversitede, 6grenci hizmetleriyle ilgili olarak

arti gosteren; giderek daha fazla 6gretim ve 6grenme stratejileriyle baglantili
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kariyer hizmetleri mevcuttur. Universite performansinin bir gostergesi olarak
Yiiksekogretime katilim oranlarinda planlanan artis ve istthdam edilebilirlige
daha fazla Onem verilmis olmasi, Kkaynak tabanli yaklasimlarin
gelistirilmesini ve web tabanli kendi kendine yardim araglarmin kullanimini
tesvik etmektedir. Mezunlar icin 6zel bir kariyer hizmeti olan Prospects,
Ogrenci ve mezunlara € -posta ile ayr1 ayri teslim edilen ¢evrimigi tavsiyeler
sunmaktadir. Yiiksekogretimde kariyer hizmetlerinin gézden gecirilmesi hem
hizmet sunumuna hem de uygulayict egitime daha fazla énem verilmesine
neden olmustur (Mulvey, 2006: 21-22).

3.2.4.Danimarka

Danimarka’da kariyer rehberligi ve hizmetleri son derece profesyonel ve
organize sekilde yiiriitilmektedir. Kariyer rehberlik hizmetlerinin
Danimarka’da daha ¢ok psikolojik danismanlik ve rehberlik hizmetleriyle 6n
planda oldugu goriilmektedir. 2003 yil1 6ncesinde OECD, Danimarka dahil
olmak iizere bazi AB fiiyesi iilkelerin rehberlik sisteminin kalitesini ve
verimliligini artirmak iizere incelemelerde bulunmustur (OECD, 2002).
Inceleme sonucunda Danimarka rehberlik sistemi ile ilgili 22 6neri 5 baslikta
sunulmustur. Bunlar, (i) sektore dayali merkezler kurarak, danigmanlik
faaliyetleriyle genglere bu merkezlerin tanitimimi yapmak, (ii) kapsamli
rehberlik merkezleri kurarak danismanlik hizmetlerinin kalitesini artirmak,
(iii) yapilan rehberlik hizmetlerinin sonuglarini gérmek ve analiz etmek igin
bir strateji olusturmak, (iv) isgilicii piyasast hakkinda danismanlarin ve
daniganlarin daha fazla bilgi sahibi olmalar1 igin ¢alismalarda bulunmak, (V)
online danismanlik hizmetlerinin kullanimini ve kalitesini artirmaktir (Haug

ve Ote., 2020: 110).

Bahsi gecen bu adimlar Danimarka’da rehberlik hizmetlerinin kalitesinin
artirllmasi amaciyla 2003 yili reformunun gergeklestirilmesini saglamuistir.
2003 yil1 reformuyla Danimarka’da kariyer rehberlik sisteminde kapsamli
yenilikler yapilarak uygulama hayata gecirilmistir. 2003 yilinda

Danimarka’da mesleki rehberlik ve egitimde kapsamli reform hareketleri
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olmus; bu dogrultuda rehberlik hizmetleri okullardan kaldirilarak
belediye/bolge merkezlerine kaydirilmistir. Bu merkezler, okullar ve diger
rehberlik hizmeti veren kuruluslarla birlikte calisarak hareket etmektedir
(Sahin ve 6te., 2023:21).

Reform 25 yasina kadar olan genclerin, egitim siireleri boyunca rehberlik
hizmetlerinden faydalanmalari amaciyla yapilmistir. Bu amag¢ dogrultusunda,
genglere hizmet vermek amaciyla 48 genclik ve 7 bdlgesel olmak Uzere
toplam 55 rehberlik merkezi kurulmustur. Bu merkezlerde toplam 27 hizmet
verilmekle birlikte, bunlarin ¢ogu egitim kurumlarinda kismi zamanh
ogretmenler ve damigmanlar tarafindan verilmektedir. Bu reformun odak
noktasini hem birey hem de toplum i¢in yararl olmasi diisiiniilen bir egitim
ve rehberlik sisteminin kurulmasi ve bunun sonucunda bilingli kariyer
se¢imlerinin yapilmasi olusturmustur. Bireyin beklenti ve isteklerinin yani
sira, meslek se¢imi de bu siiregte dikkate alinmasi gereken hedefler arasinda
yer almaktadir. Kapsamli ve islevsel bir kariyer sisteminin kurulmasi, bireyin
gelecege yonelik kariyer hedefi belirlemesinde ve is arama kanallarini
Ogrenip etkin sekilde kullanmasinda etkili olacaktir. Bu dogrultuda kariyer
danigmanlarinin niteliklerinin ve bilgi birikimlerinin artirilmast oncelikler

arasinda yer almaktadir (Plant ve Thomsen, 2012: 3-4).
3.2.5.italya

Italya’da rehberlik ve damismanlik hizmetleri 1990'larm sonlarinda
tniversite hizmetleri olarak ortaya cikmistir. Diger Avrupa tilkelerinde
oldugu gibi kariyer merkezi hizmetlerinin ortaya ¢ikist ylksek 6grenim
reformuyla baglantili olup; ayn1 zamanda ulusal konularla da karakterize
edilmistir. Ulusal bir bakis acisiyla, yliksek Ogrenimde rehberlik ve
danigsmanlik hizmetleri “bireylerin karar verme siireglerinin gelisimini ve
destegini garanti eden” genis bir yasam boyu rehberlik stratejisinin bir
uzantisini olusturmaktadir. Genis bir perspektifte, yiiksek Ogrenimdeki
rehberlik ve danismanlik hizmetleri asagidaki 3 temel basliktan olugsmaktadir

(Tomei ve Gte., 2015:198). Bunlardan ilki, Universitelerden erken ayrilmay1
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engelleyecek stratejiler gelistirilmesi, ikincisi yiiksekogretimden mezun olan
birey sayisinin artirilmasi, Ve sonuncusu mezuniyet sonrasi ogrencilerin is

yasamina gegisini kolaylastiracak stratejilerin belirlenmesidir.

ftalya’da son 20 yil iginde kariyer hizmetlerine ydnelimde O6nemli
gelismeler yasanmis olmasina ragmen, kariyer danigmanlik hizmetleri
istenilen diizeyden yoksun gorinmektedir. Kariyer danigsmanlik hizmetleri
egitim ve uygulamalarinda, Ulke genelinde benzer uygulamalar
goriilmediginden, tam bir standartlasma saglanamamustir. Kariyer hizmetleri
ve danigmanligi ogretmen, psikolog, sosyolog ve ekonomistler tarafindan

verilmektedir (Sahin ve 6te., 2023: 24).

Italyan rehberlik hizmetleri, ¢esitli kamu kurum ve kuruluslari ile dzel
rehberlik hizmeti veren kuruluslardan saglanmaktadir. Bu hizmetler ¢esitli
faaliyet ve egitimler yoluyla farkli ortamlarda istihdam ve egitime yonelik
verilmektedir. Okullar bu stregte (3-19 yil) rehberlik hizmetlerinde merkezi
rol oynamakta; kamu ve 6zel sektorle isbirligi yaparak, rehberlik hizmetlerini
gelistirmeyi ve giiclendirmeyi amag edinmektedirler. Istihdam hizmetleri
kismen bu politikaya uygun olarak, Calisma ve Sosyal Politikalar
Bakanligi’nin (MLP) yayimladig: “kariyer rehberligi i¢in genel kilavuzlar”
uyarinca yirmi bir yetkili ve bagimsiz ilde uygulanmaktadir. Bu dogrultuda,
bolgesel ve yerel yetkililer farkli kamu kurum ve kuruluslarinda
gergeklestirilen isttihdam hizmetlerini (PES) ve kariyer rehberlik faaliyetlerini
organize ederek yonetmekte ve yiriitmektedirler. Ulke genelinde yaklasik
800 kurulus bu amacla hizmet vermektedir. Bunlar: istihdam merkezleri,
yerel kariyer rehberlik merkezleri ve genglik bilgilendirme noktalaridir
(EUROGUIDANCE, 2021b).

Italya’da kariyer hizmetleri, grup ve ¢evrimigi etkinlikler de dahil olmak
tizere ¢esitli diizeylerde saglanmaktadir. Diger iiniversite hizmetlerinde
oldugu gibi, damismanlik hizmeti veren personel sayisi genellikle hizmet
verdikleri 6grenci gruplari diisiiniildiiglinde sayica yetersiz kalabilmektedir.

En yaygin hizmetler, genellikle bireylerin isgiicii piyasasim1 kesfetmelerine
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yardimci olmak ve aktif is aramalarinda desteklenmelerini saglamaktir. CV
hazirlama ve miilakat teknikleri egitimlerine ilave olarak, girisimcilik egitimi
lizerine de faaliyetler diizenlenmekte ve bu konuda ayrica Ggrencilere
egitimler verilmektedir. Sirketler bu amaca yonelik olarak Ogrencilere
sektorler hakkinda sunumlar yapmakta ve 6grencilerin bu konularda bilgi
sahibi olmalarmma yardimer olmaktadirlar. Kariyer merkezleri, 6grenci-
isveren  bulusmasini  saglamak  amaciyla, kariyer  fuarlarinin
diizenlenmesinden sorumludur. Italya’daki iiniversiteler, isgiicii arz1 ve
talebini daha iyi eslestirmek icin mezunlarin miifredatiyla ilgili veri
tabanlarin1 olusturmakta ve isverenlerle paylasmaktadir; ancak islevleri
sadece yerlestirme ile siurh degildir. Son olarak, Italya’daki kariyer
merkezleri verdikleri hizmetlerle, 6grencilerin mezuniyet sonrasi istthdam
oranlarmi iyilestirme, becerilerini gelistirme ve sektorlerle ve kendi

alanlariyla ilgili bilgi birikimlerini artirmaya yonelik ¢aba serf etmektedirler

(Tomei ve ote., 2015: 199).
3.2.6.Fransa

Fransa’da kariyer merkezi hizmetleri ¢cok ¢esitli olmasi bakimindan 6nem
arz etmektedir. Bu hizmetler farkli hedef gruplara (6grenciler, yetiskinler,
igsizler, engelli insanlar vb.) verilmektedir. Bu hizmetlerden bazilari; mesleki
rehberlik ve psikolojik damigmanlik, yetenek degerlendirmesi ve Kariyer
egitimleridir. Fransa’da rehberlik hizmetleri hem ulusal hem de bolgesel
diizeyde sunulmaktadir. Ulusal diizeyde rehberlik hizmetlerinde devlet, okul
ve universitelerdeki 6grencilerle ilgili rehberlik politikasi ile ilgilenmektedir.
Bolgesel diizeyde ise diger rehberlik hizmeti veren kurumlarin, eylem ve
faaliyetleri, mesleki gelisimin (conseil en évolution profesyonelle) ve énceki
ogrenmenin akreditasyonu (Validation Des Acquis d'Eppression) koordine
edilmektedir (EUROGUIDANCE, 2021a).

Fransa’da online danigmanlik hizmetlerine olan ilginin giderek artmasi
sonucunda hem ulasim kaynakli maliyetleri azaltmak hem de istihdam

kurumlari ile olan iletisimi giiclendirmek amaciyla, 2014 yilinda %100 Web
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Projesi uygulanmaya konulmustur. Proje kapsaminda verilen hizmetler ii¢
kisimdan olusmaktadir. Bunlardan ilki video konferanstir, burada is arayan
bireyler online olarak web kamerasi araciligiyla sistemi kullanmakta ve
damismanlarla goriisme yapabilmektedir. Ikincisi eszamanli sohbetlerdir.
Burada, is arayanlar, is arama siireciyle ilgili sormak istedikleri sorulari
yetkili kigilere sorabilmekte ve hizli sekilde cevap alabilmektedir. Sonuncusu
ise web bildirimidir. Burada, is arayanlarin ve damisanlarin bir araya geldigi
ortamda, is arayanlar farkli konularda telefon goriismesi talep edebilmektedir.
Yukarida agiklamasi yapilan modiillerin tamamlama asamasindan sonra,
basvuruda bulanan kisilere danismanlar tarafindan anket doldurtulmakta ve
basvuruda bulunanlarin memnuniyet diizeyleri 6lgiilerek ayn1 zamanda

modiillerin etkinligi 6l¢tilmektedir (Can, 2017: 86).
3.2.7.Yunanistan

Yunanistan’da kariyer rehberliginin baslangici 1950°1i yillara kadar
gitmektedir. 1950’11 yillarda ekonomide yasanan ani degisiklikler ve niifusun
kentlerde hizli sekilde artmasi, beraberinde degisen isgiicli piyasasinin
sorunlarina ¢éziim bulmak i¢in kariyer rehberligi hizmetlerini getirmistir.
1953 yilinda egitim ve Ogretim ders miifredatina kariyer planlama dersi
eklenerek, Ogrencilere kariyer planlama hakkinda bilgilendirme yapilmaya
baslanmigtir. Ayn1 zamanda, Calisma Bakanlig1 ayn1 yil geng issizler i¢in
kariyer danismanlik hizmetleri vermeye baslayarak; kariyer rehberlik
hizmetlerini baglatmustir. Fakat, kariyer planlama dersi 6grenciler iizerinde

istenilen seviyede verimli olmamuistir.

Yunanistan’da 1997 yilinda yapilan Egitim Reformu Yasasiyla kariyer
rehberliginde biiyiik bir gelisim yasanarak dnemli bir mesafe kat edilmistir.
Bu ama¢ dogrultusunda, Ulusal Mesleki Rehberlik Merkezi kurulmus; 1998
yilinda ise kariyer rehberligi ve damismanligi programi Atina YUksek
Teknoloji Egitim Enstitiisii’nde a¢ilmistir (Malikiosi-Loizos ve lvey, 2012:
113-114). Bu yillar, kariyer rehberligi ve danigsmanligi alaninda yapilandirma

ve gelistirme calisma ve cabalariyla gecmis; ancak ¢alismalar 2009 yilinda
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Yunanistan’daki ekonomik kriz nedeniyle kesintiye ugramistir. 2010 yilinda
EOPPEP olarak bilinen Ulusal Nitelik Sertifikasyonu ve Mesleki Rehberlik
Orgiitii kurularak faaliyete gecirilmistir. Rehberlik orgiitiiniin amaci, kariyer
rehberligi ve hizmetlerinin yasam boyu devam eden bir siire¢ olarak milli

diizeyde uygulanmasini saglamaktir (Sahin ve ote., 2023: 24).

Glinlimiizde Yunanistan’daki damigsmanlik hizmetleri, psikolojik
danismanlar, sosyal hizmet uzmanlar1 ve diger profesyoneller tarafindan;
yiiksek 6grenim kurumlarinda, egitim bakanligina bagh okullarda, saglik ve
sosyal hizmet merkezlerinde ve akil sagligi merkezlerinde basta kariyer
gelisimi olmak iizere birgok konuda halka hizmet etmektedir (Malikiosi-
Loizos ve lvey, 2012: 115).

Kariyer merkezleri oncii olarak ABD’de baslamis ve sonrasinda cesitli
Avrupa iilkelerinde farkli bakis agilar1 ve onceliklerle gelistirilmis kurumlar
olarak tasarlanmistir. Devam eden bolimde Tiirkiye’deki kariyer

merkezlerinin tarihsel gelisimine yer verilmistir.
3.3. Tiirkiye’de Kariyer Merkezleri

Bu baslik altinda Tirkiye’deki kariyer merkezlerinin kurulusundan
giiniimiize kadar gegirdigi donlisim ve bunun sonucundaki gelismeler
tarihsel olarak agiklanmistir. Bu dogrultuda, merkezlerin tarihsel gelisim

siireci CBIKO 6ncesi ve sonras1 donem olarak iki baslikta ele alinmustir.

3.3.1.CBIKO Oncesi Tiirkiye’de Universite Kariyer Merkezlerinin

Tarihsel Gelisimi

Genel olarak, Tiirkiye'deki kariyer gelisimi ile ilgili hizmetler dncelikle
Milli Egitim Bakanligi (6rnegin, okullardaki mesleki rehberlik hizmetleri,
ogrencilerin mesleki secenekleri ve egilimleri kesfetmeleri i¢in ¢evrimigi
platformlar) ve yiiksek 6grenim kurumlar1 hakkinda bilgi sahibi olmak icin,
yiiksek o6grenim konseyi (HEC) tarafindan ele alinmaktadir. Kariyer
gelistirme hizmetleri resmi olarak Tiirkiye’deki Aile ve Sosyal Hizmetler

Bakanligi tarafindan verilmektedir. Bu bakanlik uyarinca, kadinlarin statiisii,
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15 saglig1 ve glivenligi ve sendika Orgiitleri gibi istihdam (ve issizlik) ile ilgili
alanlara hitap eden birka¢ departman bulunmaktadir. Bu departmanlar
arasinda bulunan Is-Kur Genel Miidiirliigii, isgiicii piyasasindaki yapisal
sorunlara ¢6ziim bulma, istthdam oranlarinin artirilmasi, sosyal refah yardim
sisteminin iyilestirilmesi, dezavantajli niifusun istihdam ihtiyaglarinin
karsilanmasi gibi ¢ok sayida konuyu igeren kariyer gelisimi ile ilgili ¢ok
sayida hizmete sahiptir (Korkut Owen, 2020: 3-4).

Tirkiye’de tniversite kariyer merkezlerinin tarihgesi incelendiginde,
1980 yilinda ODTU’de hizmet vermeye baslayan “Mezunlara is Bulma” ofisi
kariyer merkezlerinin ilk 6rnegi olarak gosterilmektedir. Daha sonra bu biiro
1996 yilinda ODTU Kariyer Planlama Merkezi adim almistir. 2017 yilinda
yapilan degisiklikle ad1 Kariyer Planlama Uygulama ve Arastirma Merkezi
olarak degistirilerek son halini almistir. Tirkiye’de kokli kariyer
merkezlerinden bir digeri de 1997 yilinda iTU Isletme Fakiiltesi’nde hizmet
vermeye baslayan Kariyer Ofisi’dir. 2005 yilinda bu ofis fakiilte biinyesinden
cikartilip ITU Rektorliige baglanarak IIKM adini almis ve 2013 yilinda adi
ITU Kariyer Merkezi olarak degistirilmis ve son halini almistir. 2003 yilinda
ise Ankara Universitesi'nde Insan Kaynaklari Yonetimi ve Kariyer
Danigmanligi Arastirma ve Uygulama Merkezi kurulmugstur. 2009 yilindan
itibaren 0grencilere hizmet vermeye baslayan merkezin, 2019 yilinda Kariyer
Planlama ve Insan Kaynaklar1 Uygulama ve Arastirma Merkezi (KARMER)
olarak adi degistirilmistir. Genel itibari ile 2010 yilina kadar sayilar Sinirl
olup; sadece 6 devlet iiniversitesinde bulunan kariyer merkezi sayisi, bu

tarihten sonra 20’ye ulagmistir (Piskin ve Ersoy Kart, 2019: 279-280).

Tirkiye’de kariyer danismanhiginin gelisim silirecini li¢ asamada
incelemek miimkiindiir. Bu doniisim noktalarindan ilki 1953-1975 yillart
arasindaki baslangic dénemidir. Bu donemin en 6nemli 6zelliginin test ve
arastirma merkezleri ile rehberlik ve arastirma merkezlerinin agilmasi oldugu
sOylenebilir. Bu yillarda ilk olarak Gazi Egitim Enstitiisii’nde “rehberlik ve

danigma” dersi uygulamaya konulmus ve 1965 yilinda Ankara
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Universitesinde ilk lisans programi ve 1966 yilinda Hacettepe
Universitesi’nde ilk lisansiistii program kurularak derslere baslanmistir.
1970-1974 yillan arasinda 6nce pilot okullarda uygulanmaya konmak tizere
tim lise ve dengi okullarda mesleki rehberlik hizmetlerini vermek Uzere
rehber 0gretmen atamalar1 yapilmaya baslanmistir. Daha sonra is arayan
is¢ilere vasiflarina uygun is bulmalarini saglamak amaciyla 4837 sayili
Kanun ile Is ve Isci Bulma kurumu kurulmustur. is ve isci Bulma Kurumu; 4
Ekim 2000 tarih ve 617 sayil1 Kanun Hitkmiinde Kararname ile kapatilmis ve
yerine Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) kurulmustur.

fkinci donem ise 1976 ile 1994 yillar1 arasindaki kararsiz adimlar
donemidir. Bu yillar arasinda mesleki se¢im ve tercih konularinda bir¢ok
Olcek gelistirme ve uyarlama calismalart yapilmistir. 1982 yilinda toplanan
11. Milli Egitim Surasinda “egitimde rehberlik” bir uzmanlik alani olarak
belirlenerek, bu alanda c¢alisacak kisilere uzman unvani verilmesine karar
verilmistir. Bu adimdan sonra meydana gelen gelismeler ve atilan adimlara
bakildiginda, 1982 yilinda 2547 sayil1 Yiksekogretim Kanunu ile 6gretmen
ve psikolojik danigman yetistirilmesini saglamak amaciyla lisans ve yiiksek
lisans programlart a¢ilmistir. 1980°li yillarin ve 90’11 yillarin baslarinda Tiirk
Psikolojik Danigsmanlik ve Rehberlik Dernegi kurularak, bes ilde Is ve Meslek

Danigmanligi Servisleri agilmistir.

Son dénem ise 1995 — 2010 yillar1 arasindaki gelisme/sistematik adimlar
donemidir. Bu donemin en 6nemli 6zelligi mesleki rehberlik ve danismanlik
alaninda kitaplarin yazilmaya baslanmasi ve konuyla ilgili lisansiistii tez
yazimina agirlik verilmesidir. Bu donemle ilgili en 6nemli gelismelerden biri
ise Ankara Universitesi'nde Insan Kaynaklar1 ve Kariyer Danismanlif
Yiiksek Lisans programinin acilmasi ve bu dogrultuda Insan Kaynaklar
Yonetimi ve Kariyer Danismanligi Arastirma ve Uygulama Merkezinin
hizmet vermeye baslamasidir. Son olarak da 2013 yilinda yapilan YOK
toplantisinin ardindan Universite 6grencilerine is bulma ve staj konularinda

ve aynit zamanda Ogrencilerin kariyer planlamalaria yardimci olmak {izere
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tiim tniversitelerde kariyer uygulama ve arastirma merkezleri kurulmasina

karar verilmistir (Sahin, 2016: 93-94).

Tirkiye’de devlet ve vakif liniversiteleri sayis1 giin gectikce artmakta ve
yeni Uiniversitelerin kurulmasi desteklenmektedir. Artan {iniversite sayisi ile
yiiksekogretimde 6grenci sayist artmig; bu durum sonucunda 6grencilerin is
diinyasinin beklenti ve isteklerine gore yetistirilmesi giindeme gelmistir.
Ogrencilerin mezuniyet sonrasi istihdaminin 6nemli hale gelmesi,
Ogrencilerin piyasa kosullarindan ve beklentilerinden haberdar olmasi
ithtiyacim1 dogurmustur. Bu nedenle, 6grenciler i¢in kariyer hedefi belirleme
ve kariyer planlamasi onemli hale gelmistir. Bu ama¢ dogrultusunda, 12
Haziran 2013 tarihinde Yiksekogretim Kurulu onciiliiglinde kariyer merkezi
toplantis1  gergeklestirilmistir. Universite Ogrencilerinin i yasamina
hazirlanmas1 ve yapilan staj uygulamalart bazi {iniversitelerin kariyer

merkezlerinden 6rnek alinarak paylasilmistir (Cevher, 2013: 164-166).

Bu toplantilarda, farkl tniversitelerin kariyer sunumlari ve {iniversite-
sanayi is birliginin istthdam ve isgiicii piyasalar1 hakkindaki ¢alismalari ve bu
konuda bildirimlerde bulunmalari, kariyer merkezlerinin kurulum
asamasinda oldukca faydali olmustur. Kariyer merkezleri liniversiteler ve is
diinyas1 arasinda bir koprii kurmay1 amag edinerek, cok sayida hizmet ve
faaliyeti 6grenci ve mezunlara sunmayi amag edinmislerdir. Bu hizmetlerden
bazilari; bireysel ve grup kariyer danismanhgi, kariyer fuarlar1 ve kariyer
giinleri, 6grencileri isglicli piyasasina hazirlamak ig¢in verilen cv yazma,
miilakat teknikleri ve is arama becerileri egitimleridir (Kara ve ote., 2016:

248-249).

Universitelerin sayisindaki artisa bagl olarak, Tiirkiye’de 199011 yillarla
birlikte kariyer merkezi sayilarinda artis yasanmaya baslanmistir. Fakat,
yasanan bu artisin kariyer merkezi hizmet kalitesine yansidigini sdylemek
giigtiir. Kariyer bilgisinin gerek ilkogretim gerek lise diizeyinde rehberlik
hizmetleri kapsaminda yeterli olarak 6grencilere verildigini sdylemek zordur.

Universitelerde kariyer merkezlerinin etkinliginin, CBIKO
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koordinasyonunda yurutilmesiyle birlikte artmasi s6z konusu olsa da bu artis

yeterli seviyede degildir (Ozkanan ve 6te., 2022:2).

Kariyer merkezlerinin kurulmasina onciiliik eden Birlesik Krallik ve
Amerika Birlesik Devletleri ile karsilastirildiginda, iilkemizde kurulan
kariyer merkezlerinin ilk drneginin, bu alanda gelisimini tamamlayan bu iki
ilkeden yaklasik 40 yil sonra kuruldugu goriilmektedir. Kariyer
merkezlerinin iilke genelinde yayginlagsmaya baslamast 2018 yilinda
CBIKO’nun kurulmasiyla baslamistir (Giilmez ve Okur, 2021: 146-147).
Tirkiye’deki tiniversitelerin kariyer merkezleri incelendiginde, merkezlerin
ilk olarak Saglik Kiiltiir ve Spor Daire Baskanliklarina bagli merkezler olarak
kuruldugu; daha sonraki yillarda ise kariyer merkezlerinin, Rektorliklere
bagli birimler olarak, Arastirma ve Uygulama Merkezleri adi altinda

kurulmaya devam ettigi goriilmektedir (Cevher, 2015: 167).

Nispeten gen¢ ve halen gelismekte olan bir hizmet alani olarak,
Tiirkiye'de yiiksek 6grenim kariyer hizmetleri, liniversiteler i¢inde farkl
yapilanma gostermekle birlikte, hizmetleri ve faaliyetleri iiniversiteden
tiniversiteye degismektedir. Erdogmus (2021) tarafindan yapilan bir
calismada, kariyer merkezleri tarafindan verilen hizmetler arasinda tam bir
birliktelik ve uyumun olmadigi; ayrica kariyer hizmetleri faaliyetlerinin
agirlikli olarak, 6zgegmis hazirlama, kariyer giinleri diizenlemesine, sirketleri
tanitan atdlye ve ise yerlestirme cabalarina odaklandigi sonucu ortaya
cikmistir. Baska bir ¢alismada, Bacanli, Esici ve Altunbas (2009) kariyer
merkezi hizmetlerinin ii¢ ana gruba hizmet ettigini bulmuslardir: Ogrenciler,
mezunlar ve isverenler. Ogrencilere yonelik diizenlenen faaliyetler arasinda
kariyer fuarlari, is ve staj firsatlarin1 duyurma ve kariyer danismanligi
hizmetleri; mezunlara yonelik faaliyetler arasinda ise basar1 oOykiileri
toplanmasi, burs firsatlarinin duyurulmasi, mezunlar i¢in kariyer aglari
olusturulmasi, egitim programlari, anketler ve mentorluk programlar
olusturulmasi yer almaktadir. Isverenlerin faaliyetleri ise kariyer programlari

ve c¢evrimi¢i Ozgecmis kataloglarimi igermektedir. Tirkiye'deki tiim
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tiniversite kariyer merkezlerinin web sitelerini arastiran baska bir ¢alismada
ise, merkezlerin sadece yaklasik yarisinin kariyer hizmetlerine sahip oldugu
ve hizmet veren Kkariyer merkezlerinin ¢ogunun 6zel Universitelerde

bulundugu sonucu ortaya ¢ikmustir (Korkut Owen, 2021: 4).

Piskin ve Kart tarafindan yapilan ¢alismalarda ise; 2010 yilindan 6nce
Ulkemizde sadece 6 devlet universitede Kariyer merkezi bulunurken; bu
saymin 2010 yilinda 20’ye ulastigi ve bunlarin sadece 3’iinde yonetici olarak
atanan akademisyenlerin oldugu, bunun disinda baska bir personelin
bulunmadig1 tespit edilmistir. Ayn1 ¢alismada, iilkemizdeki kariyer
merkezlerinin yarisindan fazlasinin 2013 yilindan sonra agildigi ve bu hizh
artism 2013 yilindaki YOK tarafindan gergeklestirilen kariyer merkezleri
toplantisindan sonra gergeklestigi sonucuna varilmistir (Giilmez, 2021: 24-

25).

Yogun (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, 110 iiniversitenin kariyer
merkezlerinin incelenmesi sonucunda, 80 Universitede kariyer merkezi web
sayfasinin aktif oldugu; bunlardan 54’iiniin web sayfalarinda etkinlik
takvimine yer verildigi ve verilen etkinlikler arasinda sadece 24 kariyer
merkezinin etkinliklerinin giincel oldugu saptanmistir. Ozden (2015) ise
yaptig1 arastirmada, 32 Universitenin kariyer merkezleri {izerinde
incelemelerde bulunmus, kariyer merkezlerinin yonetmeliklerinden merkez
organlarina kadar ¢ok sayida faaliyetini incelemistir. Sonug¢ olarak, kariyer
merkezi hizmetlerinin, sirasiyla tanittim ve mezunlarla iletisim, is olanaklari
hakkinda bilgi verme, kariyer danismanligi, kariyer gezileri ve fuarlari ve staj
calismalar1 adr altinda toplandigini tespit etmistir. Yapilan tiim caligmalarda
kariyer merkezi sayilarinin yetersiz oldugu, verilen hizmetlerin ve
faaliyetlerin kurumdan kuruma degisiklik gosterdigi ve kariyer merkezlerinin
temel organlarinin ve islevlerinin tam olarak netlesmedigi sonucuna

ulagilmistir (Zeren ve 6te., 2017: 555).

Tiirkiye’de kariyer merkezleri, rektorliige bagli birimler, rektorliige bagh

birimlerin alt birimleri ya da iiniversite senatolarinda kararlastirilarak YOK
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onay1 ile Arastirma Merkezi statiisiinde kurulabilmektedir. Bu nedenle 2019
yilina kadar bu birimlere tek bir merkezden ulagmak miimkiin olmamastir.
Kariyer merkezleriyle ilgili ilkemizdeki nitelikli arastirmalarin ¢ok az ve
mevcut aragtirmalarin kisith olmasi sebebiyle kariyer merkezleriyle ilgili
kapsamli bilgilere ulasilamamaktadir. Elde edilen bilgilerden de kariyer
merkezlerinin Ulke genelinde say1 olarak yetersiz oldugu ve merkezlerde
uygulama birliginin olmadig1; personel sayisinin yetersiz ve ¢alisan kisilerin
alan disindan oldugu, bu nedenle 6grenci ve mezunlara beklenen faydanin

merkezlerden yeterince saglanamadigi sonucuna varilmaktadir (Gililmez,

2021: 149).
Sekil 6: Tiirkiye’de Ise Alimda Yetenek Cekmek I¢in Kullanilan Kaynaklar
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Kaynak: Ozkanan, 2022: 7.

Sekil 6°da 2018 ve 2019 yillar1 arasinda ise alimda kullanilan kaynaklar
gosterilmektedir. Burada, en ¢ok is arama platformlarindan ise yerlestirme
yapildig goriilmektedir. Ikinci siray1 calisanlarin dnerileri almaktadir. Sosyal
aglarda bir yil i¢inde ise alimlarda artan yiikselis dikkat ¢ekmektedir. Bir
diger onemli durum da kampiis aktiviteleri ve kariyer fuarlar1 yoluyla ise

alimlarda oranin distikliigidiir.

2018-2019 Egitim-Ogretim yiliyla birlikte iiniversitelerin tamaminda
kariyer merkezlerinin kurulacagi ve koordinasyonunun CBIKO tarafindan

saglanacag ve kariyer merkezi faaliyetlerine CBIKO tarafindan rehberlik
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edilecegi duyurulmustur. CBIKO 6nciiliigiinde, kariyer merkezlerinin
calismalar1 tek elden yiiriitiilmeye calisilmis ve uygulamalarda birlikte
hareket edilmesi kararlastirilmistir. Genisleyen hizmet araligi sayesinde
merkezlerinde kalitesinin artirilmasi, beklenen diger amaglar arasindadir
(Bogazlayan ve Avsaroglu, 2022: 379). Bugiin itibariyle ¢ok sayida
liniversitenin biinyesinde isgiicli piyasasinin beklenti ve isteklerine uygun
ogrenciler yetistirmek amaciyla kariyer uygulama ve arastirma merkezleri
kurulmustur. Ogrencilerin kariyer hedefi belirlemesine ve kariyer planlamasi
yapmalarina yardimci olan bu merkezler, 6grencilere staj olanagi saglamakta
ve onlara isgiicii piyasasi hakkinda bilgi vererek, diizenledikleri kariyer
gunleri ve firma ziyaretleri ile 6grencileri bir araya getirmektedirler (Sav,
2008:81).

Ozellikle nitelikli isgiicii olarak kabul edilen bireylerin, iiniversite
egitimlerinin tamamlanmasimdan sonra, is bulma ve ise uyum saglama
konusunda yasadiklar1 sorunlar nedeniyle 6grencilerin okuldan is yasamina
gecislerini saglayacak politikalar devletler acgisindan oldukca énemlidir.
Universiteler, biinyesinde dgrenim gdren dgrencilere sadece formasyon ve
bilgi kazandirmakla kalmay1p; onlara mezuniyetleri sonrasinda is bulmalarini
kolaylastirict egitimler verip, bireysel kariyerlerini planlamalarina yardimci
olmaktadir. Bu sorumluluga sahip {iniversiteler &grencilerle is diinyasi
arasinda koprii olma roliinii iistlenmektedir. Kariyer hedefi belirleme ve
kariyer planlama, danismanlik hizmetleri sunma, staj ve ise yerlestirme
hizmetleri, danismanlik hizmeti ve network olusturma tiniversitelerin bu
kapsamda 6grencilere sunduklari bazi hizmetler arasindadir (Piskin ve Ersoy

Kart, 2019: 276).

Sonu¢ olarak Tiirkiye’de mesleki rehberlik ve kariyer danismanligi
hizmetleri acgisindan bir degerleme yapmak gerekirse, kurulusundan
giinimiize kadar gelinen noktada asagidaki bes temel saptama yapilabilir
(Yesilyaprak, 2012: 29-31). Buna gore, (i) mesleki rehberlik ve kariyer

danigsmanlig1 hizmetleri halen gelismis ve sistematik bir diizeye ulasamamisg
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ve beklenenin gerisinde kalmistir. (ii) Alanda ¢alisan ve hizmet veren
uzmanlar sayica yok denecek kadar azdir. (iii) Meslekler ve is diinyasi
hakkinda giincel bilgiler sunan bilgi sistemleri ve veri tabanlari halen
beklenilen seviyenin altindadir. (iv) Universitelerde dgrencilerin egitim ve
ogretimden kaynakli sorunlariyla ilgilenecek yeterli sayida kariyer danigmani
bulunmamaktadir. Mesleki rehberlik ve kariyer danismanligi hizmetlerini
verecek profesyonel elemanlarin meslek standartlar, etik ilkeleri, yetistirme,
degerlendirme ve belgelendirme/sertifikalandirma sistemi bulunmamaktadir.
(v) Mesleki rehberlik ve kariyer damismanligi alaninda egitim verecek

akademisyen sayisi oldukga azdir.

Bu tarihsel degerlendirmeye gore, kariyer merkezlerinin Tiirkiye’de
halen istenilen diizeye gelemedigi ve tam olarak olusumunu
tamamlayamadigi  dikkatlerden ka¢mamaktadir. Bunun en 6nemli
sebeplerinden birinin alanda yetismis akademik personelin azlig1 ve kariyer
merkezlerinde ¢alisan personelin farkli alanlardan gelmis olmasidir. Bunun
yaninda, kariyer merkezlerinin sistemli ve kurumsal bir yapidan uzak oldugu
gorilmektedir. CBIKO’nun kurulmasiyla kariyer merkezlerinin ilk
kuruldugu yillara gore isleyisinde ve hizmet kalitesinde iyilesme ve gelisme

yasandig1 sdylenebilir.

3.3.2.CBIKO ile Baslayan Siirec ve Sonrasinda Tiirkiye’de Kariyer

Merkezlerinin Gelisim Siireci

2018-2019 Yiiksekogretim Yili  Agilis Toreninde, Tiirkiye’deki
Universitelerin tamaminda kariyer merkezlerinin kurulmasina ve bu
merkezlerin etkinligini, verimliligini ve verecekleri hizmetin kalitesinin
artirllmasinda, sorumlulugun CBIKO’ya verildigi ifade edilerek karara
baglanmistir (Giilmez, 2021: 27). Cumhurbagkanligi’'nin 1 No’lu
Kararnamesi ve 525. Maddesiyle CBiKO kurulmustur ve CBIKO’nun

gorevleri:
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e Tirkiye’nin insan kaynaklar1 profillerini belirleyerek bunlarin
envanterlerini ¢ikarmak ve ihtiya¢ duyulan alanlarda yetenek gelisimlerini

desteklemek ve bu dogrultuda faaliyette bulunmak,

e Tirkiye’nin vizyonu, hedefleri ve beklentileri dogrultusunda insan

kaynagiin gelisimine yonelik projeler yapmak ve yliriitmek,
e Ozel yeteneklerin belirlenmesine yonelik siireci yonetmek,

e Kamuda kariyer yonetimi, performans yonetimi ve diger modern
insan kaynagi yonetim modellemelerinin hayata gegirilmesi icin projeler

gelistirmek,

e Kamu istihdaminda liyakat ve yetkinligin artirilmasina yonelik

projeler liretmek ve ¢aligsmalar yapmak,

e Verimliligin artirilmasi i¢in insan kaynaklar1 planlamasina yonelik

calismalar yapmaktir (Acar, 2021: 1030-1031).

CBIKO kariyer merkezlerini koordine etme gérevini iistlendikten sonra,
merkezler hakkinda mevcut durum analizi gerceklestirmis ve iiniversitelerde
acilmis olan mevcut kariyer merkezi sayisin1 Ocak 2019 tarihi itibari ile 53
olarak tespit etmistir. Bu analiz sonucundan ortaya ¢ikan en 6nemli sonug, bu
merkezlerin yarisindan fazlasmin hizmet vermediginin saptanmis olmasidir

(CBIKO, 2020a).

Bu bolimde ABD, segilmis bazt Avrupa iilkeleri ve Turkiye’deki
rehberlik ve kariyer danismanlik hizmetlerinin gelisimi tarihsel siire¢ i¢inde
aciklanmaya calisilmistir. Ornek gosterilen Ulkelerdeki kariyer danismanlig
ve rehberligi hizmetlerindeki uygulamalarin, devam eden bdlimde
aciklanacak olan kariyer merkezi hizmetlerinin daha iyi anlasilmasina ve
Ulkeler arasinda kariyer rehberligi ve danismanligi bakimindan karsilastirma
yapilmasina katki saglayacag diisiiniilmektedir. Bu baglamda devam eden
boliimde Tiirkiye’de {niversitelerde sunulan kariyer hizmetlerine yer

verilmistir
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4. BOLUM

UNIVERSITELERDE KARIYER MERKEZi
HiZMETLERI

Giliniimiizde 6grenci ve is diinyasi arasinda dnemli bir koprii gorevini
iistlenen kariyer merkezleri, dgrencilerin kendilerini tanimalarina, ilgi ve
yeteneklerini kesfetmelerine, kendilerine uygun meslekleri segmelerine ve bu
mesleklerde basarili olmalarina firsatlar sunmaktadir. Bu siirecin basarili bir
sekilde stirdiiriilmesi i¢in merkezlerden beklentilerin 6grenci ve mezunlar
tarafindan bilinmesi gerekmektedir. Kariyer merkezleri, 1909 yilinda Frank
Parsons’in ABD’de ilk meslek biirosunu kurmasiyla faaliyete gegmistir. O
tarihten bu yana kariyer merkezleri gelisimlerini zaman i¢inde tamamlayarak,
bireylere profesyonel hizmet veren kurumlar haline gelmistir. Giiniimiizde bu
merkezler miilakat yapmakta, g¢esitli egitim ve seminerler diizenleyerek

bireysel damigsmanlik hizmeti vermektedir (Kara ve Gte., 2016:244-248).

Kariyer merkezlerinin en 6nemli islevlerinden biri 6grenci ve mezunlara
kariyer yonetimleri ve kariyer planlamalar1 konusunda yardimei olmaktir.
Ogrencilerin  kariyer planlamasi yapmalarina destek vererek onlara
yonlendirmede bulunan bu merkezler, 6grencilerle is diinyas1 arasinda koprii

gorevi gérmektedir (Sav, 2008: 81).

Universite kariyer merkezleri, genglerin mezuniyet asamasinda isgiicii
piyasasina gecislerini kolaylastirmak amaciyla kurulan bilgi ve hizmet
merkezleridir. Universite kariyer merkezlerinin temel amaci, bireylerin
kariyer planlarini olusturmalar1 ve bu planlar1 hayata gecgirmelerinde onlara

yardimci olmaktir (Bogazliyan ve Avsaroglu, 2022: 374).
Egitim-6gretim hizmetlerinin gelismesine bagli olarak is diinyasina
kaliteli ve nitelikli eleman yetistirme konusunda da yapilan calismalarin

O6nemi artmustir. Bu dogrultuda, artan egitim kalitesine ilave olarak, kariyer

gelistirme danismanlik hizmetlerinin 6grencilere verilmesiyle birlikte, isgiicii
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piyasasina nitelikli calisan yetistirmek amaciyla destek verilmeye

baglanmistir (Cevher, 2013: 170).

Bir¢ok bakimdan gilinlimiizde kariyer merkezleri is ve staj firsatlarinin tek
elden toplandig1 yerler olmamaktadir. Isverenler kendileri igin en uygun
yetenekleri bulmak amaciyla istihdam ve ag olusturma faaliyetlerine biiyiik
onem vermektedir. Bu dogrultuda, akademik departmanlar, mezunlar ofisi ve
ogrenci kuruluslariyla devamli iletisim halinde bulunmaktadirlar. Ogrenciler
ve mezunlar kariyer hizmetleri sayesinde is arama sitelerine erisebilmekte ve

belirledikleri kriterlere gore bu sitelerden is aramasi yapabilmektedir.

Genel olarak kariyer merkezi hizmetlerinin, 6grencilerin mesleki
gelisimlerini gesitli sekillerde karsiladigi goriilmekte ve bu hizmetler dort
gruba ayrilmaktadir. Bunlar sirasiyla kariyer damismanligi, kisisel gelisim
egitimleri, is ve staj olanaklari saglama ve mezunlar ve diger profesyonellerle
yapilan network oturumlaridir. Bu hizmetlerin 6grencilere saglanmasinda
amag; 0grencilerin mezuniyetleri sonrasinda onlara kariyer farkindaligi ve
kariyer karar1 verme yetkinligini kazandirarak; kariyerleriyle ilgili hedeflerini

gerceklestirmelerini ve karsilastiklart firsatlar1 kagirmamalarint saglamaktir

(Schaub, 2012: 202).

Tiirkiye’de yapilan bazi1 arastirmalara gore iiniversitelerdeki kariyer

merkezlerinin hizmetleri asagida siralanmastir:
e Ozgegmis hazirlama egitimleri diizenlemek,
e Isarama becerileri ve miilakat teknikleri egitimleri diizenlemek,

e Kisisel gelisim egitimleri kapsaminda konferans ve seminerler

duzenlemek,
e Firma tanitimlar1 yapmak ve sektorler hakkinda bilgi vermek,
e Kariyer fuarlar ve kariyer giinleri diizenlemek,
e Kariyer damgmanligi yapmak,

e Mezunlarla iletisim halinde olmak,
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e Ogrencilerin kariyer hedefi belirlemelerine ve kariyer planlamalarina

yardimc1 olmak,
e Staj konusunda bilgilendirme yapmak ve yardimda bulunmak,

e s giicii piyasasi hakkinda bilgilendirmede bulunmak (Ozkanan ve
ote., 2022: 7).

Nitekim Zeren (2017), yaptigi ¢alismada Ogrencilerin kariyer
merkezlerine basvuru nedenlerini arastirmistir.  Ogrencilerin  kariyer
merkezlerine basvuru nedenlerine bakildiginda, is arama stratejileri,
0zgeemis hazirlama ve miilakat tekniklerini 6grenme ilk ii¢ siradaki nedenler
olarak degerlendirilmistir. Bu acidan bakildiginda, 6grenciler i¢in kariyer
merkezlerinden yararlanmanin daha ¢ok ise yerlesme amaciyla yapildigi
goriilmektedir. Ozgegmis ve miilakat teknikleri egitimleri de dgrencilerin

basvurdugu kariyer merkezi hizmetleri arasindadir.

Bir oOnceki boliimde belirtildigi {izere Tirkiye’deki kariyer
hizmetlerinin ayrimi1 CBIKO oncesi ve sonrasi olarak degerlendirilmistir.
Burada da kariyer merkezlerinin verdigi hizmetleri yine bu baglamda
incelemek faydalidir. Devam eden bolimde kariyer merkezlerinde verilen

hizmetler CBIKO 6ncesi ve sonrasi olarak incelenmistir.
4.1. CBIKO Oncesinde Verilen Hizmetler

Universitelerde kariyer merkezlerinin temel hizmetleri (6zgemis
hazirlama, mulakat teknikleri, is arama becerileri, kariyer danismanligi vb.)
ayn1 olmakla birlikte, bazi iiniversitelerde 6grenci talepleri dogrultusunda bu
hizmetlere ilaveler yapilabilmektedir. Kariyer merkezleri temelde (i)
danigsmanlik hizmetleri, (i1) temel kariyer egitimi, (iii)) yumusak beceriler

egitimi, (iv) staj ve istihdam hizmetleri sunmaktadir.
4.1.1. Damismanhk Hizmetleri

Bu baslik altinda kariyer merkezlerinin 6grenci ve mezunlara vermis

oldugu en 6nemli hizmetlerden olan kariyer danismanligina yer verilmistir.
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4.1.1.1. Kariyer Damismanhgi

Kariyer danigsmanligi, bireylere kendi yetenek ve ilgileri dogrultusunda
meslek secimi yapmalarinda, meslek seciminden sonra c¢alistiklari islerde
basarili olup doyum saglamalarinda yardimci olmak amaciyla tasarlanan bir
dizi faaliyeti icermektedir (Brown, 2006: 88-92). Kariyer danismanligi, bir
danigsman ve danisanin s6zlii etkilesime girerek olusturduklari bir siirectir. Bu
sirecte damisman kariyer ve teknik bilgisini ve kariyer kuramlarini
kullanmakta; damisanin hedefleri {izerinde odaklanmaktadir. Kariyer
danigsmanlig siirecinde danisan kendi yetenek ve becerilerini algilamakta,
karar verme segenekleri hakkinda danisman tarafindan kendisine farkindalik

saglanmaktadir (Civilidag ve Durmaz, 2021: 108).

Kariyer danigsmanlari, 6grencilerin kariyer hedeflerini belirleyebilmek
icin onlarin ilgi alanlarini, degerlerini ve becerilerini anlamaya yonelik
danigsmanlik hizmetlerinde bulunarak; bu kriterlerin onlarin kariyer seciminde
ne oranda etkili olduklarim1 kesfetmelerini saglamaktadir. Danisanin
Ozeliklerine ve durumuna bagl olarak, kariyer danismanlar1 etnik koken,
cinsel yonelim, sosyo-ekonomik statii, baglanma sorunlart gibi konularda da
danismana destek olarak, bu faktorlerin kariyer gelisimi tizerindeki etkilerini
aragtirabilirler. Kariyer danigsmanligi oturumlari genellikle zamanla sinirl
olup (3 ile 5 oturum arasinda), belirlenen siire i¢erisinde danigman, 6grencinin
sorunlarini, istek ve beklentilerini dikkatlice dinlemeli ve aciga
kavusturmalidir. Bu asama gercgeklestirildikten sonra diger asama olan

ogrenciyi yonlendirme asamasi gelmektedir (Schaub, 2012: 205).

Bireylere tiretken, verimli ve devamli gelisime agik olma aliskanligini
kazandirmay1 amaglayan ¢agdas egitim anlayisi, bireylerin potansiyellerini
en list seviyeye cikaracak meslekleri segmelerine ve bu dogrultuda kariyer
gelisimlerini siirdiirmelerine 6nem vermektedir. Bireylere bu kapsamda
verilen hizmetler, kariyer psikolojik danismanligi ve mesleki rehberlik

kapsaminda yer almaktadir (Carkit, 2019:149).
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Kariyer danigmanlig1 bireylere, meslek se¢melerinde, is bulmalari igin
onlara isgiicii piyasasi hakkinda bilgilendirmede ve is bulmalarinda yardimei
olmak iizere tasarlanan bir dizi faaliyeti igermektedir. Kariyer danismanlari
hangi kariyer kuramini temel alirsa alsin, ilk olarak danisani tanimaya 6nem
vermeli; ayn1 zamanda danisanin da kendisini tanimasina yardimci olmalidir.
Kariyer danmismani damisaninin segebilecegi mesleklerle ilgili ona bilgi
verebilecegi gibi, onun bu bilgileri edinebilmesi i¢in yeni yollarda dnerebilir.
Kariyer danigmanti, bireye kendine uygun meslek segmesinde yardime1 olmali
ve bunu da yaparken, bireyin kariyer yolunda doyuma ulasmasini ve basarili
olmasini diisiinerek hareket etmelidir. Bu nedenle, kariyer danigmaninin en
o6nemli goérevi bireyin kendini tamimasina yardimci olmak; onun ilgi ve
yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve onun dogru meslege yonelmesini

saglamaktir (Unsal, 2014: 5-7).

Kariyer danismanligi, 6grenci ve mezunlarin kendi ilgi ve yeteneklerini
kesfetmelerine; kendileri i¢in dogru bilgi saglamalarma ve alternatif
olusturmalarma destek veren bir siiregtir. Bu siire¢ bireyin yasadigi ¢evreden,
kiiltiirden ve inang sisteminden bagimsiz degildir. Kariyer danismanliginin
odak noktasini, kariyer gelisimi, kariyer planlama ve kariyer arastirmasi gibi
konularin, birey merkezli yapilmasi olusturmaktadir. Kariyer danigmanlk
sireci, 0grenci ve mezunlarin kariyerle ilgili sorunlarin1 ¢dzmelerine,
karsilarina ¢ikan engelleri agmalarina ve gelecekleriyle ilgili bir farkindalik
yaratmalarina yardimci olmak icin profesyonel bir danismanla yapilan bir

rehberlik hizmetidir (Giilmez, 2021:34).

Kariyer damismanlarinin  ¢ok  kapsayict  ve karmagsik  rolleri
bulunmaktadir. Bu dogrultuda kariyer danismanlari, daniganin Oniindeki
engelleri asmasinda, kariyer ve kisisel problemlerle ilgili ¢cok sayida bilgiyi
ve yontemi danisanina 6nermeli ve uygulamasina yardimei olmalidir. Kariyer
danismanlari, mesleki sorumluluklarina baglh kalarak, danisanlarinin kariyer

gelisimleri i¢in mentor, ko¢ ya da egitici rollerini istlenebilirler ve ayni
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zamanda, kisisel gelisimlerini engelleyen sira disi inanglarint ¢6zmek igin

hazirlikli olmalidirlar (Zunker, 2006:105).

Kariyer danismanligy, bireysel ve grupla yapilan danigsmanlik olarak iki
kisma ayrilmaktadir. Kariyer kararsizlig1 yasayan ya da kariyer gelisiminde
ilerlemek isteyen bireylere, meslek bulmada ve se¢iminde yardimci olma, is
arama becerilerini gelistirme gibi konularda uzman bir psikolojik danigmanin,
kurallar belirlenmis bir iligki icinde verdigi hizmetler kariyer danigmanlig
adi altinda yapilmaktadir. Kariyer danigmanlarinin danismanlik siirecindeki
temel amaclari, oncelikle bireyin kariyer gelisimine destek vererek, kariyer
ile kars1 karsiya kaldig1 sorunlara engelleyici ¢oziim onerileri gelistirmektir.
Kariyer danismanlar1 bu siire¢ icinde bilimsel yontemler ve kariyer
kuramlarmi kullanarak sorun ¢ozme girisiminde bulunmalidirlar (Aydin,

2021: 135-136).

Ogrencilerin kariyer hedefi belirleme ve kariyer planlamada yardim
talebi, isverenlerin belirli 6grenci niifuslarina ulasma beklentileri, kariyer
merkezi hizmetlerini daha cok endustri ve akademik tabanli kariyer
damismanligina yonlendirmistir. Ogrenciler, kendilerine bir kariyer hedefi
belirledikten sonra, bu hedefe nasil ulasacaklarini, kendilerini bu alanda nasil
gelistireceklerini, sektorde staj ve is bulma konusunda nasil aktif olacaklarini,
kariyer danigmanlariyla yapacaklari bilgilendirici goriismeler yoluyla
cozmeye caligsmaktadirlar. Ayrica, bu gorlismeler yoluyla 06grenciler,
sektordeki profesyonellerle baglanti kurma, bir sirkete bagvurma ve miilakat
teknikleri konusunda deneyim kazanma imkanina sahip olmaktadir (Schaub,

2012: 209).

Kariyer danismanlig1 hizmetleri bu alanda 6ncii sayilan Amerika Birlesik
Devletleri’nde 1900’1l yillarin baslarinda uygulanmaya baslanmis, zaman
icinde yasanan degisimlerle giinimiize kadar gelisimini slirdiirmiistiir.
Kiresellesmenin sonucunda meydana gelen toplumsal, kiiltiirel ve teknolojik
gelismeler kariyer danismanligi hizmetlerini de etkilemis ve bu hizmetlerin

giderek diinya 6lceginde sosyo-politik bir arag haline gelmesini saglamistir.
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Ortaya ¢ikan bu durum ekonomik, politik ve organizasyonel hedeflere
ulagmak i¢in, kariyer damigsmanligi alaninda, bireylerin ve toplumlarin
gereksinimleri ile isgilicli piyasasinin beklentilerini dengeleyecek politikalar

gelistirmeyi zorunlu kilmistir (Yesilyaprak, 2019:74).

Kariyer danismanlig1 hizmetlerinde Tiirkiye’nin 6rnek aldig: iilke ABD
olmustur. Elli yillik bir gecikme farkiyla, lilkemizde uygulanmaya baslayan
kariyer danigsmanlik hizmetlerinin ¢ikis noktasini, bireylerin meslek se¢gme ve
is bulma ihtiyaci olusturmustur. Tiirkiye’de mesleki rehberlik ve danigsmanlik
adr altinda baslayan rehberlik hizmetleri, egitim kurumlarinda meslek ve
kariyer secimine yonelik alinacak kararlarda 6grencilere yardimer olmak
maksadiyla yapilmistir. Baglangigta bireyin mesleki segim yapma ve mesleki
kararlar vermesine yardimci olmak amaciyla yapilan mesleki rehberlik,
zaman i¢inde doniisiim gegirerek kariyer danigsmanligi olarak degismistir

(Yesilyaprak, 2019: 75).
4.1.1.1.1.Bireysel Kariyer Damismanhgi

Bireyin, kariyer gelisimi ile ilgili meslek se¢imi, is arama becerileri ve
miilakat teknikleri vb. gibi konularda bagvurdugu profesyonel bir danisman
tarafindan, ¢6ziim getirilmeye ¢alisilan danismanlik tiiriidiir (Balay ve Aydin,
2021: 6). Bireysel kariyer damismanliginda da temel amag, 6grencilerin ve
mezunlarin kariyer yonetimi ve i arama davranmiglarinda goniillii olarak
gerceklesen degisimler saglamaktir. Kariyer rehberligi ve danigsmanliinin

hedeflerini kisaca 6zetlemek gerekirse:

e Ogrenci ve mezunlarin bdliim ve meslek segimlerinde dogru ve

isabetli kararlar vermelerine yardimci olmak,

e (Ogrenci ve mezunlara kariyer merkezi ve hizmetlerini tanitmak ve bu

konuda bilgi vermek,

e Ogrenci ve mezunlara kariyer plan1 yapma konusunda yardimei olmak

ve onlar1 yonlendirmek,
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e Ogrencilerin kendilerini kesfetmelerine ve anlamalarina yardime1

olmak,

e Ogrenci ve mezunlart calisma yasami ve kosullari hakkinda

bilgilendirmek (Atay ve. 6te., 2019: 26).

Bu hedefler daha fazla da olabilir; fakat yukarida en Onemlilerine
deginilmistir. Danmigmanlik hizmetlerinde baslangic noktasinin bireyin
kendini tanmimasi ve yeteneklerinin farkina varmasinin saglamasi oldugu

unutulmamalidir.
4.1.1.1.2.Grup Kariyer Danismanhgi

Grup kariyer rehberliginin bireysel rehberlikten farki, 8-12 6grencinin
olusturdugu gruplara uygulanmasidir. Bu rehberlikte de 0Ogrenci ve
mezunlarin kariyer sorunlarina ¢6ziim bulma amacglanmaktadir. Bu gruplar
bir¢cok kisi igin bireysel danigsmanliktan daha etkili bir yardim bigimidir.
Gruplar, bagkalariyla nasil iliski kurdugunuzu kesfetme, baskalarinin bilgi ve
deneyimlerinden istifade etme imkani saglamaktadir. Gruba katilan tiim
tiyeler, grup iginde birbirleri hakkinda kisisel bilgilerin korunmasin taahhtit
etmekte ve danigsmanlik hizmetini alirken tanimadiklari kisilerle grup kurmak
istemektedirler. Gruplarin hepsi ddnem boyunca, bir buguk saatlik bir oturum
icin haftalik, ¢evrimi¢i veya yliz yiize olarak toplanmaktadir. Grubu ve
dinamiklerini yonetmek i¢in bir kariyer danigsmaninin, iiyelerin olumlu bir
calisma ylriitebilecegi bir ortam yaratma yoniinde c¢aba gdstermesi
gerekmektedir. Bu adim takiben grup iiyelerinden kendilerini tanitmalar1 ve
grup hakkindaki beklentilerini tartismalar1 beklenmektedir. Ayrica, grup
iiyelerine, oturumu sona erdirmeden Once sahip olduklari duygu ve

diistinceleri ifade etme firsat1 verilmelidir (Atay ve Ote., 2019: 31-32).
4.1.1.1.3.Cevrimici Rehberlik Hizmetleri

Universite kampiislerinin tek bir merkezde toplanmamasi ve dagmik
olmast nedeniyle, merkez kampilis disindaki Ogrencilerin kariyer

hizmetlerinden yararlanmalar1 nadir gergeklesen bir durumdur. Kariyer
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danigsmanlarinin da merkez kampiis disindaki birimlere gitmesi ¢ok zaman
almakta ve bu durum verim diisiikliigiine neden olmaktadir. Universite
bilinyesindeki tiim 6grencilere ulasmanin tek yolu online ¢evrimigi yapilan
kariyer danismanhigidir. Bu ydntem, Ogrencilere Kkariyer planlama ve
yonetimi konusunda destek vermekte ve ileriye doniik kariyer hedeflerini

gerceklestirmelerine de katki saglamaktadir (Atay ve 6te., 2019: 32-33).

Kariyer merkezleri, dgrencilerin kariyer hedeflerini takip etmelerine
yardimci olan giincel, gecerli ve giivenilir ¢evrimici kaynaklar saglamali ve
kariyer merkezlerinin teknolojisi (yazilim, donanim ve ¢evrimigi lisanslar ve
abonelikler), 6grencilere ve mezunlara uygun ve erisilebilir g¢evrimigi
kaynaklar olarak guncellenmelidir. Bu dogrultuda, kariyer merkezlerinin
cevrimici kaynaklari; kariyer kesfi, hazirlik, firsatlar ve isyerine gecis
araclarim  kapsamalidir. Cevrimi¢i kaynaklar 6grencinin ihtiyaclar
dogrultusunda ve yasanacak degisimler dikkate alinarak diizenli olarak
g0zden gecirilmelidir. Kampiis i¢inde saglanan hizmetlere erisemeyen
Ogrencilere ¢cevrimigi olarak hizmet verilmesi, kariyer merkezi hizmetlerinin
yayginlastirilmasi bakimindan énemlidir. Kariyer hizmetleri, bu tlir cevrimigi
rehberlik hizmetleri ve egitimlerle, stirekli mesleki gelisim saglama amacinda

ve diisiincesinde olmalidir (NACE, 2019b, 12).

Sekil 7: Kariyer Danigsmanlig: Siireci

Kaynak: Atay ve o6te., 2019: 41
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Yukaridaki sekilde (sekil 7) goriildiigii gibi kariyer danismanlik siireci,
bireyin kendi 6z farkindaligina sahip olmasi ve bu dogrultuda kendine kariyer
segenekleri belirlemesiyle baslamaktadir. Kendini taniyan birey, kendisi
hakkinda daha isabetli kararlar alabilecek ve belirledigi hedefe ulagmasi
kolaylasacaktir. Kariyer danismanlari, bireylere 06z farkindaliklarim
kesfetmelerinde yardimci olmakta ve kariyer karar1 verme siirecinde
bireylerin  kariyer alternatiflerini  belirleyerek danismanlik  siirecini

baglatmaktadir.
4.1.1.1.4 Kariyer Damsmanhginda Ol¢me ve Degerlendirme

Danismada yaygin olarak kullanilan envanterler, ilgileri, degerleri ve
kisiligi 6lgmek icin kullanilir. Aynm1 zamanda envanter terimi, danisanin
goriislinii ve tercihini 6grenmeyi hedefleyen araglari ifade etmektedir. Testler
ve envanterler 1940’11 yillardan beri kariyer danmismasinda siklikla
kullanilmaktadir. Danigmanlar test ve envanter se¢iminde yetkinlik sahibi
olmak i¢in normatif bilgi, giivenilirlik ve gegerlilik gibi 6l¢me kavramlarim
iyi bilmeli ve anlamalidir (Sharf, 2017:11). Bu baslik altinda kariyer
danismanliginda sik¢a kullanilan degerlendirme araglarina yer verilecektir.
Bunlar, (i) yetenek testleri, (ii) ilgi envanterleri, (ii1) mesleki degerler

envanteri, (iv) kisilik testlerinden olugmaktadir.

Yetenek testleri, bireylerin zihinsel, 6zel ve akademik yetenekleri
hakkinda bilgi edinilmesini saglayan testlerdir. Yetenek testleri sayesinde
bireylerin daha ¢ok hangi alanda basarili olacaklar1 &grenilmeye
calisilmaktadir (Can, 2017: 18). Yetenek testleri bir bireyin bir gorevi yerine
getirirken gosterecegi olasi becerileri degerlendirmekte ve 6zellikle bireylerin
yeteneklerine gore is bulabileceklerine ve belirli mesleklerde basarili
olabileceklerine inanan danmisanlar icin ilgi ¢ekici hale gelmektedir. Buna
karsin yetenek testleri, bir dizi yetenegi 6l¢gmenin disinda bir bireyin nihai
basarisin1 belirlemek igin yeterince kesinlik tasimamaktadir. Yetenek
testlerinden Ornekler vermek gerekirse bunlardan bazlari: Universiteler

Birligi Egitsel Degerlendirme Testi (The CollegeBoard Scholastic Assesment
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Test; SAT), Amerikan Universiteleri Test Degerlendirme Programu:
Akademik Testler (The American College Testing Assesment Program:
Academic Test; ACT), Genel Test Bataryast (The General Aptitude Test
Battery) testlerinden olusmaktadir (Sharf, 2017: 28).

flgi envanterleri, ilgilerin 6lciilmesinde geleneksel yontem bireylerin
izlenerek, hangi etkinlikleri daha ¢ok yaptig1, daha ¢ok nelere zaman ayirdig
ve neleri yapmaktan hoslandiginin tespit edilmesine dayanmaktadir. Fakat,
bu is i¢in uzun zaman gerekmekte ve bu durum gdzlemin sistematik olarak
yapilmasini zorunlu hale getirmektedir. Bu durumun zor olmasindan dolay:
cok sayida birey ilgi hakkinda kisa zamanda bilgi edinmek i¢in psikometrik
tekniklerden yararlanarak oOlgekler gelistirilmektedir. Bu Olgeklerden en
onemlilerini Strong Mesleki i1gi Envanteri (Strong Vocational Interest Blank-
SVIB), Kuder Ilgi Alanlar1 Tercihi Envanteri (Kuder Vocational Preference
Inventory) ve Holland tarafindan gelistirilen Kendini Arastirma Olgegi (Self-
Directed Search-SDS) olusturmaktadir (Kuzgun, 2014: 48). Ilgi envanterleri,
mesleki rehberlikte 6grencilerin ilgi duyduklar: alanlart belirlemede 6nemli
bir yere sahiptir. ilgi envanterleri kullanarak, 6grencileri ilgi duyduklari
alana, programlara ve derslere yonlendirme amaglanmaktadir. ilgileri tespit
edilen Ogrenciler 6grenmeyi zevkli hale getirerek daha ¢ok 6grenmekte ve
ileride yapacagi mesleki tercihte daha basarili olmaktadir. Burada iizerinde
durulmast gereken nokta, ilgi envanterlerini kullanirken yas araliginin da goz

oniinde bulundurmasi gerekliligidir (Can 2017: 19).

Mesleki degerler envanteri, bireyin ideallerini, ulagmak istedikleri
amaclarini, basarmak istedigi hedeflerini ifade etmektedir. Ilgiler bir
meslegin gerektirdigi isi yaparken saglanan doyumu, degerler ise isin
bitiminden sonra elde edilen doyumu ifade etmektedir (Can, 2017: 19).
Kariyer danigsmanlig siirecinde degerler 6nemli olmakla birlikte ol¢iilmesi
zor bir kavramdir. Degerler calismasinda (DC; The Study of Values) bulunan
6 genel deger ile Super’in Is Degerleri-Gdzden Gegirilmis Formu’ndaki (SID-
GGF) isle ilgili 12 deger listelenmektedir (Sharf, 2017: 32-33).
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Kisilik testleri, kisiligin belirlenmesi kariyer danismanlig1 alaninda tutum
ve davraniglarin a¢iga ¢ikarilmasinda dnemli bir yere sahiptir. Cogu kariyer
kuraminda, kisilik gelisiminin kariyer gelisiminin temel unsurlarindan birini
olusturdugu ve en Onemli kariyer belirleyicileri arasinda oldugundan
bahsedilmektedir (Can, 2017: 20). Gegen 80 y1l igerisinde kisiligin dl¢iilmesi
onemli bir ¢alisma alani olmustur. Kariyer danismanligi alaninda kullanilan
O6nemli testler arasinda Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri (MMPI),
Rorschach ve Tematik Algr Testi (TAT), California Psikoloji Envanteri
(CPE; The California Psychological Inventory) ve 16 Faktor Kisilik
Envanteri (16 KF; The Sixteen Personality Factor Questionnaire) yer
almaktadir (Sharf, 2017: 34-35).

Kariyer danigsmanliginda yararlanilan 6l¢gme araclart ¢ok sayida olup;
farkl1 ozellikler gostermekte ve farkli kuramlara dayanmaktadir. Ayni
zamanda Olgme araglar1 bireylere ve gruplara bir¢ok yontem kullanilarak
uygulanabilmektedir. Kariyer danigsmanlar1 bir degerlendirme yaparken bu
O0lcme araglarin1 degerlendirmenin tiirline gore secerek uygulamada

bulunabilirler.
4.1.2. Universitelerde Temel Kariyer Merkezi Egitimleri

Diinyadaki olaylara, egilimlere ve gelismelere bagl olarak is ortami
stirekli degisim gostermektedir. Degisen bu is ortamina oOgrencileri
hazirlamak ve 6grencilerin is ortamina gegislerinin kolay olmasini saglamak
adina, kariyer merkezleri tarafindan 6grencilere egitimler verilmektedir. Bu

egitimlerden 6nemli olanlarindan bazilarina bu baslik altinda yer verilmistir.
4.1.2.1. Ozgecmis Hazirlama

Bir ise bagvuru asamasinda atilacak ilk adim, profesyonelce yazilmis bir
ozgeemis hazirlamaktir. Ozgegmis, isverenin adayr miilakata cagirip
cagirmama konusunda basvuracagi ilk kaynaktir. Bu bakimdan 6zgec¢mis,
bireyin isverene kendini tamttig1 bir pazarlama aracidir. Iyi yazilmis bir

6zgecmis, bireyin bu is i¢in uygun oldugunu destekleyen bilgiler icermeli,
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bireyin giiclii yonlerini 6n plana ¢ikarmali, onu diger adaylardan ayirmalidir

(Kula, 2021: 270).

Ozgecmis, bireyin bir pozisyon i¢in dogru aday olduguna dair bazi nitelik
ve Ozelliklerini belirttigi yazili bir belgedir. Diger bir tanima gore d6zge¢mis,
bireyin egitim ve is yasamiyla ilgili bilgileri Ozetledigi, sahip oldugu
ozellikleri yazili olarak ifade ettigi, birey tarafindan olusturulan bir pazarlama
aracidir. Egitim yasamindan is yasamina gecis sirasinda iyi hazirlanmig bir
ozgecmis is yasamma ilk adimi atmada oldukca &nemlidir. Ozgegmis
hazirlama sirasinda calisma yasamina giris icin hazirlik yapan bireyler,
calisma yasaminin giincel kosullarina vakif olmakta ve ¢alisma yasaminin

bireyden beklentilerini 6grenebilmektedir (Mercan ve Kan, 2021: 18).

Ozgecmis, dzellikle is basvurularinda kullanilan, isverene ve/veya insan
kaynaklar1 boliimiine sizin kim oldugunuzu tanitan dokiimandir. Sizi dogru
yansitan bir 6zge¢miste, almis oldugunuz egitim, is deneyiminiz, tamamlamig
oldugunuz stajlar ve goniillii calisma deneyimleri, sahip oldugunuz beceri ve
yetkinlikler gibi bilgiler yer almaktadir. Bir 6zge¢mis’in en 6nemli 6zelligi,
sizi igverene ya da bagvuru yaptiginiz yere en iyi sekilde yansitiyor olmasidir.
Ozgegmis yazma egitimleri kariyer merkezlerinin dgrencilere sundugu
o6nemli bir egitim olup, iyi hazirlandig1 takdirde bir 6zge¢mis 6grenciler icin

is kapisint aralamaktadir.

Nitelikli isglicii piyasasi icinde istenilen dogru adaym bulunmasi
isletmeler acasindan biiyilk 6onem arz etmektedir. Bu dogrultuda, insan
kaynaklari uzmanlarinin ise alim siirecinde titiz davranmalar1 dogru adayin
belirlenmesi siirecinde vazgecilmez bir 6neme sahiptir. Ozgecmis, segim
asamasinda ilk belirleyici arag¢ olarak aday se¢imlerinde kullanilmaktadir.
Ozgegmisleri isletmenin kriter ve beklentilerine uygun olan adaylar, miilakat
icin isletme tarafindan kabul edilmektedir. Bu nedenle 0Ozge¢misler,
bireylerin kendilerini 6n plana ¢ikardiklari, giiglii yonlerini vurguladiklar: bir

pazarlama araci olmalidir (Vardarlier ve 6te., 2018: 336).
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Ozgegmis egitimi ile iiniversite Ogrencilerinin ilk olarak etkili ve
kurallara uygun 6zge¢mis yazmalar1 hedeflenmektedir. Ogrenciler bu sayede
isletmeler tarafindan en ¢ok dikkat edilen ve okunan basliklara gore 6zgegmis
yazimini yapmakta ve bunlarin yazim sirasini bilmektedir. Buradaki amag
yazilan 6zge¢misin okunabilirligini artirmak oldugu kadar insan kaynaklar

uzmanlari tarafindan da dikkat gcekmesinin saglanmasidir.
4.1.2.2. Miilakat Teknikleri Egitimi

Miilakat, iki kisi arasinda belirli bir ama¢ dogrultusunda yiiz yiize ve
karsilikli olarak yapilan, konusma seklinde gergeklesen sozlii ve sistematik
etkilesime dayali bilgi aligveris siirecidir. Milakat, drgutlerde personel se¢me
yontemi olarak ¢ok sik kullanilmakla birlikte miilakatin farkli amaclar i¢cinde
kullanildig1 goriilmektedir. Bu amaglar arasinda egitim gereksinimlerinin
saptanmasi ve atama ve terfi uygulamalari i¢in veri toplanmasi 6rnek olarak
verilebilir. Ayrica, calisanlarin psikososyal sorunlarinin belirlenmesi ve
orgiitsel degisikliklerin uygulamaya gecirilmeden Once calisanlarin
goriislerinin alinmasi amaciyla da miilakat teknigine basvurulmaktadir.
Personel secim yontemi olarak milakat, bagvuruda bulunan adaylar hakkinda
bilgi sahibi olmak (egitim, yetenek, staj ve is deneyimi vb. gibi) amaciyla
belli basli konularda bilgi edinmek, adayin daha dnce verdigi bilgilerin dogru
olup olmadigini kontrol etmek ve adayr 6rgiit hakkinda bilgilendirmek igin
yapilmaktadir (Gok, 2014: 40).

Genellikle isletmelerde ise eleman segme yontemi olarak sikca kullanilan
segeneklerden biri, yapilan miilakatlardir. Miilakatlarda, miilakat1 yapan kisi
adayla iletisim halinde olup, adayin 6zelliklerini belirlemeye ¢aligsmaktadir.
Miilakatin temel amaci, adayin 6zgegmisinde vermis oldugu bilgilerin dogru
olup olmadigini teyit etmek; adayin orgiitiin belirledigi kriterlere uygun olup
olmadigini anlamaya c¢alismaktir (Yeloglu, 2004: 117).

Secme ve degerleme asamasinin en 6nemli kisimlarindan birini adaylar
ile yapilan miilakat asamasi olusturmaktadir. Miilakat, aday ve goriismeci

arasinda ige kabuliin ger¢eklesmesi icin karsilikli bilgi aligverisinin yagsandig
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strectir. Bu bakimdan, yapilan arastirmalar se¢cme ve degerlendirme
strecinde miilakatin en sik kullanilan araglarin basinda geldigini
gostermektedir. Goriismecilerin, siireg ile ilgili olarak adayin bakis agisinin
ve diislincesinin ne oldugu konusunda bir fikre sahip olmasi, goriisme
slirecinin aday ve goriismeci bakimindan daha etkili ve amaca hizmet eden

nitelikte olmasina katki saglamasi acisindan dnemlidir (Kiiskii ve 6te., 2003:

30-33).

Miilakatlarin yapilmasmin temel amaci, belirlenen kriterlere uymayan
adaylar1 eleyerek; ise uygun olan adaylari tespit etmek ve ise yerlestirmektir.
Kurumlarin misyon ve vizyonlarin1 gerceklestirebilmeleri, calisanlarinin
katkisiyla gergeklestirileceginden, aday se¢imi kurumun tizerinde durdugu
cok onemli bir durumdur. Kurumlar, yapacaklart miilakat sayesinde aranan
ozelliklere uygun ¢alisanlar: se¢mektedirler. Diger taraftan miilakatlarin aday
icin 6nemi ise, adayin calisacagi kurum hakkinda bilgi sahibi olmasi ve
aradigr  Ozelliklerin ve beklentilerin, kurum tarafindan saglanip
saglanamayacagini kontrol edebilmesidir (Tas ve Ote., 2021: 253-254).
Adaylardan bu asamaya gelebilenler pek ¢ok zorlu asamalardan gectikleri
icin adaylar igin yapilacak miilakatlar ise alimlarinda ¢ok Onemli hale
gelmektedir. Bu adaylar, ©0n incelemeden ge¢mis, basvurulari
degerlendirilmis bireylerdir. Bu noktada, adaylarin kagit istiinde kalifiye
olduklar1 gériilmektedir. Aday hakkinda son kararin verilmesi, adayin isi alip
almak istemedigl ve oOrgilite uyum saglaylp saglayamayacagi miilakat

sonrasinda belirlenecektir (Mondy, 2017: 146-147).

Miilakatlar, adaylarin isveren kuruma kendilerini kabul ettirmeye
calistiklar1 zor bir siire¢ olup; ayn1 zamanda karmasik ve ¢ok boyutludur. Bu
nedenle adaylarin bu siirece iyi hazirlik yapmalari, milakatlarda basarili
olmalar1 igin en Onemli adimdir. Miilakat sirasinda aday kurumun
kendisinden bekledigi bilgi ve tecriibeyi gdstermeli; beklenilen dogrultuda

sorula yanit vermeye calismalidir. Is goriismelerinin zorlugu, adaylarin bu
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stirecte kendilerini yeterli diizeyde ifade edememelerinden ve karsi taraf i¢in

yeterince net olamamalarindan kaynaklanmaktadir (Tas ve 6te., 2021: 250).

Is goriismeleri siiresince miilakat1 yapan kisilerin firma ve basvurulan
pozisyon hakkinda adaya yeterli bilgi sunmalari, adaylarin kurulus
hakkindaki diisiincelerini olumlu ydnde etkileyerek kendilerine sunulan is
teklifini kabul etme olasiliklarim1 artiracaktir. Diger yandan, goriisme
stirecinde aday ve goriismeciler arasinda iletisimin sosyal yonden diisiik
kalitede olmasi goriisme siirecinde adayin kendisini rahat hissetmemesine yol
acacagindan, aday tarafindan isin kabul edilmesini zorlastiracaktir (Kiiskii ve

Gte., 2003 33).

Universite kariyer merkezlerinde, 6grencilerin mezun olduktan sonra
calisma yasamina kolay gegislerini ve Ogrencilerin miilakatlarda basarili
olmalarini saglamak amaciyla, miilakat teknikleri egitimi verilmekte ve bu
egitim lizerinde onemle durulmaktadir. Yapilan teorik ve pratik egitimler
sayesinde Ogrencinin kendini dogru ve etkili bir bicimde ifade etmesi
saglanmakta, beden dili ve hitabet teknigini dogru kullanarak isverenler

tizerinde uygun aday olduguna dair etki birakmas1 hedeflenmektedir.
4.1.2.3. is Arama Teknikleri Egitimi

[s arama siireci Tiirkiye’de davramssal yéniiyle iizerinde uzunca bir siire
durulmamis bir konudur. 1990’1 yillarin ortalarindan itibaren personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegisle birlikte isgoren se¢iminin
Oonemi artmis, bu dogrultuda da rasyonel is arama faaliyetleri ve stratejileri

ortaya ¢ikmaya baslamistir (Gokkaya ve Ote., 2015: 26).

Bireyler igin saglikli ve mutlu bir yasam siirmeleri, sevdikleri bir iste
caligmalar1 ile miimkiindiir. Bireylerin severek calisabilecekleri bir isi
aramadan Once, amac¢ ve hedeflerini belirleyerek bu dogrultuda bir kariyer
plan1 yapmalari; ardindan da yaptiklar1 bu plana ulagsmak igin atacaklar

adimlarin farkinda olmalarimi gerektirmektedir. Bu dogrultuda atacaklari

110



adimlarin 6nemli olanlarindan biri i3 arama (bulma) teknikleridir

(Kuguksarag, 2021: 156).

Is arama davranisi, is bulmak amaciyla ¢aba ve zaman sarf ederek bazi
faaliyetlerde bulunmak anlamina gelmektedir. Calisma yasami kosullar ¢ok
sayida farkli dinamikten olusmakta, bireylerin is arama davraniglari izerinde
ekonomik veya ekonomik olmayan farkli etkilere yol agmaktadir. Bireyler is
arama faaliyetlerinde bulunurken optimal is arama stratejilerini kullanmakta;
bu nedenle ¢alismasina deger katacak en diisiik {icretin iistiinde bir is bulana
kadar 1§ aramaya devam etmektedirler. Bireyi ¢calismaya sevk eden faktorler
diistiniildiigiinde, bunlarin belli bash olanlarmin gelir elde etmek, stati
kazanmak ve yapilacak isten haz almak oldugu soylenebilir (Cakan, 2022:
451).

Is bulma siireci, is arayan ve isini degistirmek isteyen bireyler igin bir
arama siirecidir. Stire¢ boyunca belli yontemler kullanilarak siirecin etkin ve
verimli kullanilmas: hedeflenmektedir. Is arama siirecinde bireyin sectigi
yoéntem ve strateji, siirecin uzunlugu ve kisaligi izerinde etkili olabilmekte ve
is bulma oranlar {izerinde etkili olmaktadir. Is arama siireci bireyin is
bulmasindan sonra sonlandirilabilecegi gibi; is degistirmek isteyen birey
tarafindan is bulunmadan da sonlandirilabilir. Is arama siirecinin her asamasi
kendi i¢inde degerlendirilmeli, asamaya uygun etkinlikler ve stratejiler asama
icinde gdzden gecirilmelidir. Is arama siireci, ¢alisma isteginin ortaya
cikmastyla ve calisma istegine olan ihtiyag¢ ile baslamaktadir (Gokkaya ve
Ote., 2015: 26-27).

Is arama, issiz bireyler icin iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir
siirectir. Is arama eyleminde basariya ulasiimasi, dogru arama ydntemlerini
bilmek ve kullanmakla miimkiin olmaktadir. Is arama teknikleri ile bireye
isgilicii piyasasi hakkinda bilgi verilmekte, isverenler ve is arayanlar ayni
ortamda bulusturulmaktadir. Buradaki amagc; is arama kanallar1 vasitasiyla,
igverenlerin acik is pozisyonlari, licret diizeyleri, calisma olanaklar1 gibi

birgok konuda bireyleri yetkili kisilerce bilgilendirmeleridir. Degisen is
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kosullari, artan kiiresellesme, teknolojinin gelismesi ve sosyal medyanin
yaygin kullanimi is arama kanallarinda bazi1 degisikliklere neden olmustur.
Literatiirde is arama tekniklerinin formel/enformel ve geleneksel/modern

olarak iki sekilde siniflandirildigr goriilmektedir (Dost, 2014: 32).

[sgiicii piyasasinin izlenmesinde ve degerlendirilmesinde temel
kavramlara asina olmak ve kavramlarin neyi ifade ettigini bilmek, tniversite
kariyer merkezi calisanlari icin ¢ok dnemli bir durum arz etmektedir. Isgiicii
piyasasinda talep edilen isleri, aranilan ozellikleri, takip etmeyen bir
danigsmanin etkili danismanlik hizmeti vermesi de gii¢ géziikmektedir. Benzer
sekilde 6grenimine devam eden, mezun olacak olan Ogrencilerin isgiicii
piyasasini takip etmesi gerekmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda, kariyer
hedefi belirleyen ve bu hedefe ulagmak igin planlama yapan 6grencilerin
isgiicii piyasasina girig i¢in yapmasi gereken, aktif olarak is arama siirecine
girmeleridir. Is arama becerileri egitimi ile 6grencilerin gesitli is arama teknik
ve stratejilerini 6grenmesi ve bu sayede kisa siire i¢erisinde ¢calisma yasamina

katilimi hedeflenmektedir.

4.1.2.4 Kariyer Karar1 Verme Becerileri ve Kariyer Planlama
Egitimi

Ogrencilerin galisma yasamina girmelerinden 6nce isgiicii piyasasmin
talep ve beklentilerine gore yetistirilmeleri kapsaminda {iniversitelerde
kariyer merkezleri olusturulmustur. Kariyer merkezleri, is diinyasi ve
ogrenciler arasinda koprii gorevi gormekte, is diinyasinin talepleri
dogrultusunda Ogrenci yetistirmeyi amag¢ edinmektedir. Bu amaci
gergeklestirmek icin kariyer merkezleri, ogrencilere kariyer danigsmanligi
hizmeti vermekte, ayn1 zamanda Ggrenciyi isgiicli piyasasina hazirlayici
etkinlikler diizenlemektedir. Ozetle ifade etmek gerekirse, kariyer planlama
egitim ve etkinlikleri 6grenci ve mezunlarin yeteneklerini kesfederek
kendilerini tanimalar1 bakimindan oldukca 6nemli olmakta ve onlar1 ¢alisma
sartlarina uygun bir bigimde hazirlayarak, kisa siire i¢cinde onlarin koyduklari

hedefler dogrultusunda istthdam edilmelerini saglamayir amaclamaktadir.
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Degisen calisma sartlar1 dikkate alinarak verilen egitim ve yapilan etkinlikler

bu dogrultuda giincellenmekte ve diizenlenmektedir.
4.1.3. Soft (Yumusak) Beceri Egitimleri

Mevcut literatiirde yiiksek oOgrenim ile ilgili en cok tartisilan ve
giindemde olan konulardan biri, mezun olan O&grencilerin bilgi ve
becerilerinin  artirilarak,  bugilinkii  isgiicii  piyasasinda  istihdam
edilebilirliklerinin artirilmasina yoOnelik gerekli olan soft-skill (yumusak
beceriler) egitimlerin yeterli olmadig1 diisiincesidir. Isverenler soft-skill
egitimlerin iiniversitelerde eksikligini giindeme getirmisler ve bu eksikligin
giderilmesi i¢in tiniversitelerle is birligi i¢ginde olmuslardir (Succi ve Canovi:
2020: 1834). Bu nedenle bazi {iniversitelerin kariyer merkezlerinde
ogrencilere soft beceri egitimlerinin verildigi goriilmektedir. Iletisim
becerileri, beden dili kullanim1 ve zaman yonetimi bu becerilerin basinda

gelenler olarak ifade edilmektedir.
4.1.4. Staj ve Istihdam Hizmetleri Kapsaminda Verilen Hizmetler

Ogrencilerin isgiicii piyasasindaki firsatlardan haberdar edilmesi,
istthdamda firsat esitliginin saglanmasi ve 6grenci ve mezunlara isgiicii
piyasasindaki is olanaklar1 hakkinda bilgi verilmesi, kariyer merkezi
faaliyetleri arasinda Onem derecesi yiiksek olan konularin basinda
gelmektedir. Bu sayede 6grenci ve mezunlarin farkli sektorleri tanimasi,
firmalar hakkinda bilgi sahibi olmasi ve staj yaparak calisma yasamina
hazirlanmalari mevcut hedefler arasindadir. Istihdam hizmetleri kapsaminda

kariyer merkezlerinde dgrenci ve mezunlara verilmesi gereken hizmetler:

e Kariyer hedeflerine ve igyerlerine uygun olan bir dizi kariyer ve

calisma olanaklarmi kesfetmek,

e Istihdam olanaklarina ulasmada is arama tekniklerinin kullanimini ve

gelistirilmesini saglamak,

e Istihdam firsatlar1 ve potansiyel isverenler ve endiistriler hakkinda

bilgilendirmelerde bulunmak,
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¢ Sosyal medyanin etkili kullaniminin saglanmasi,
e istihdam firsatlarinin 6grenilmesini saglamak,

e Isverenlerle kampiis ici etkinliklerde bulusmak ve &grenci ve
mezunlarin kariyer agi olusturmalarina yardimer olmaktir (NACE, 2019a:

14).

Staj ve isttihdam hizmetleri ile ilgili baz1 temel alanlar bulunmaktadir. Bu
alanlar (i) isglicii piyasasi hakkinda bilgiler verilmesi, (ii) staj hizmetleri, (iii)
istihdam hizmetleri, (iv) networking hizmetleri, (v) istihdam fuarlari, (vi)
kariyer gunleri, (vii) giinliik ¢alisma ziyaretleri, (viii) sosyal medya yonetimi,

(ix) seminer, panel ve ¢alistaylardan olugmaktadir.

Bu baglamda ilk adim isgiicii piyasast hakkinda bilgiler verilmesidir.
Isgiicii piyasasinin 6zelliklerinin ve yapisinin bilinmesi isgiicii piyasasiin
anlasilmasinda 6nemli bir kriterdir. Isgiicii piyasasi, ¢alisma sartlarmin,
ticretlerin ve istthdam boyutunun belirlendigi, issizlik, isgiliciine katilim orani
ve calisma ¢agi niifusu gibi pek ¢ok kavrami igene alan bir piyasadir. Diger
bir ifade ile isgiicii piyasasi, emek arz ve talebinin bir araya geldigi, bunun
sonucunda ¢aligma kosullar1 ve {icretlerinin belirlendigi ortamdir (Vardar,

2019: 33).

Kariyer amacina ulagsma dogrultusunda, birey birinci asamada kendisini
kesfetmekte; degerlerini, ilgilerini kisiligi agisindan analiz etmektedir. Ikinci
asamada ise birey is diinyasi hakkinda bilgi toplamaktadir. Is diinyasinin
degerlendirilmesi sirasinda, diinyadaki ve iilkedeki ekonomik, sosyal,
kiiltiirel ve teknolojik gelismeler yakindan takip edilmektedir. Is diinyasimn
analizi esnasinda bireyin once kendisine herhangi bir kisitlama koymadan
yapacag ideal is iizerinde durmasi ve diisinmesi onemlidir. Is diinyasiin
analizinde gercekci olmak ve beklentileri gercekci tutmak oldukca 6nem arz
etmektedir. Bu konuda igverenlerin mezun olmus 6grencilerden beceri ve
deneyim beklentileri ile 6grencilerin kendilerinden ne tiir beklentilerinin

oldugu arasinda farklar bulunmaktadir (Erdogmus, 2021: 85-87).
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Kariyer egitimlerinin temel bir islevi, dgrencilerin isgiicii piyasasinin
ithtiyaglarin1 karsilamak i¢in gelisimlerini saglamak ve bilgi diizeylerini
artirmaktir; ancak ogrencilerin egitim kurumlarindan g¢alisma ortamlarina
gecis yapmaya nasil yonlendirildikleri konusunda c¢ok az arastirma
bulunmaktadir. Kariyer kimliginin, kisisel uyarlanabilirliginin ve insan
sermayesinin boyutlari, ylksek 6grenimde kariyer egitimleri baglaminda
benimsenebilecek istihdam i¢in bir ¢ergceve olusturulmasi amaciyla bir araya

getirilmektedir (Hart, 2019: 5-6).

Ozetle ifade etmek gerekirse, kariyer planlamasinin iki temel ayagi
bulunmaktadir. Birincisi, bireyin kendisini tanimasi, digeri de isgiici
piyasasini takip etmesidir. Bu nedenle gerek kariyer merkezi ¢alisanlarinin
gerekse de is arayanlarin isgiicii piyasasina iliskin giivenilir bilgilere ulagmasi
ve bu bilgileri analiz etmesi bilylk bir 6neme sahiptir. Isgiicii piyasasinin
izlenmesinde ve degerlendirilmesinde temel kavramlara agina olmak ve
kavramlarin neyi ifade ettigini bilmek Universite kariyer merkezleri
calisanlari igin cok dnemlidir. Isgiicii piyasasinda talep edilen isleri, aranilan
ozellikleri, takip etmeyen bir danismanin etkili danismanlik hizmeti vermesi

de glic gbzukmektedir.

Kariyer merkezlerinde bir diger onemli alan staj hizmetleridir. Staj
hizmetleri ile o6grencilere isverenlerin istedigi deneyim kazandirilmak
istenmektedir. Staj programlari ile 68renciler 6zgiiven kazanmakta, deneyim
ve bilgi birikimlerini artirmakta, mevcut yeteneklerini gelistirme firsati
bulmaktadir. Staj deneyimi kazanan oOgrenciler istedikleri ilk is i¢in daha
nitelikli hale gelmekte ve uzun vadeli kariyer potansiyellerini artirmis

olmaktadir (Yena, 2022: 166-167).

Is giicii piyasasinin ihtiyag duydugu nitelikli ¢alisanlarin yetistirilerek
istenilen diizeye gelmesinde Universite-sanayi isbirliginin saglanmasi ve bazi
konularda ortak hareket edilmesi 6grencilerin ¢alisma yasamina gegislerinde
temel kosuldur. Bu amag¢ dogrultusunda, mesleki ve teknik konularda egitim

alan Ogrencilerin egitim siiresince edinmis oldugu teorik bilgiyi pratige
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dontistirmeleri yolunda bu bilgileri kullanarak davramisa doniistiirmesi
gerekmektedir. Bunu da gergeklestirmenin yolu 6grencinin yapacagi staj ile
saglanacaktir. Staj 6grencilere ¢cok sayida fayda saglamakta, kisa siireligine
de olsa kendilerine meslegini icra etme firsati sunmaktadir. Ogrencilerin
calisma yasamina girmesinden oOnce staj siresince kendini test ederek
deneyim kazanmasi kendisine olan 6zgiivenini artiracaktir (Tektas ve Ote.,

2016: 311).

CBIKO’nun kurulmasiyla birlikte kariyer kapisi iizerinden &grencilere
staj hizmeti de verilmeye baslanmustir. Kariyer kapis1 iizerinden 6grenci,
mezun ve farkli sektorlerden isverenler birbirlerini gorebilmekte; is ilanlar1
verebilmekte ve Ogrenciler staj imkanlarindan yararlanabilmektedir.
Platformda isveren olarak tanimlanan kurumlar, havuzda yer alan
ogrencilerin 6zge¢mislerini gorebilmekte ve Ogrencilerle ilgili akademik
basari, kisisel ozellikler ile onlarin ilgilerini ve yetenekleri degerlendirme
firsatin1 bulmakta; staj teklifleri verebilmektedirler. Staj teklifini kabul eden
igveren ve 0grenci arasinda ¢cevrimi¢i miilakat yapilmakta ve 6grenci, isveren
tarafindan belirlenen tarihte staja baslamakta ve staj licreti Cumhurbaskanligi

tarafindan 6denmektedir (Bogazliyan ve Avsaroglu, 2022: 384).

Staj programlar1 kapsaminda, 6grencilerin teorik olarak aldiklar1 egitim,
pratik yapmalar1 yoluyla desteklenmekte ve 6grenciler profesyonel is yasami
ile tanistirilmaktadir. Staj programlar1 ile daha c¢ok teknik becerilerin
gelistirilmesi hedeflenmekte, siirekli degisen diinyada uyum ve yaraticilik
konusunda farkindalik kazanilmas1 amaglanmaktadir. Kariyer merkezleri de
ogrenci ve isverenlerle baglantinin saglanmasi adma bir koprii gorevi
gormekte; is ve staj ilanlarinin 6grencilere ulastirilmasi igin biiyiik ugras

vermektedirler (Gilmez, 2021: 37).

Staj hizmetleri kapsaminda, 6grencilerin iiniversite 6grenimleri sirasinda
aldiklar1 egitimler ve teorik bilgi, is yerinde pratik yapmak yoluyla
desteklenmekte ve 6grencinin ¢alisma yasamina gecisi kolaylagmaktadir. Staj

esnasinda is ortaminda elde edilen en biiyiik kazanim pratik calisma ve sosyal

116



becerilerdir. Ogrenci igin uygun bir yerde yapilan degerli ve kaliteli bir stajin,
basarili bir kariyer icin katkist ¢cok fazladir. Bir stajdaki 6grenme deneyimi,
Ogrencilerin bilgi ve pratigi birlestirmeleri i¢in harika bir firsat sunmakta ve
gelecekteki kariyerine yonelik 6grenme ve tutumlarim etkilemektedir. Buna
karsilik, O6grencinin karsi karsiya kalacagi kotli bir staj deneyimi ise
ogrencinin kariyer planlamasinda degisiklik yapmasina neden olabilmektedir.
Sonug itibariyle, staj deneyimi olan Ogrencilerle olmayan Ogrenciler
kiyaslandiginda; staj deneyimine sahip olanlarin kariyerlerine yon vermede
daha farkli bakis agilarina sahip ve is bulmada avantajli konumda
olabilecekleri sdylenebilir (Chen ve 6te., 2011: 61-63).

Universite dgrenimi sirasinda staj yapmak, 6grencilerin mezun olduktan
sonra basvuruda bulunacaklari pozisyonlar i¢in basarili sekilde rekabet
edebilmek; gerekli kariyer alanlari, isgiicli piyasasi ve is hakkinda 6nceden

bilgi edinmelerini saglamak adina énemlidir.

Kariyer merkezi personeli, staj ve is arama sitelerinin farkli endiistri
kollarin1 kapsayan firsatlara sahip olmasini saglamak ig¢in igverenlerle iyi
iliskiler gelistirerek isbirligi yapmak zorundadir. Kariyer merkezi
personelleri, kariyer merkezleri tarafindan saglanan hizmetleri desteklemek
icin, 6grencileri ¢esitli kamu kuruluglarina yonlendirmektedir (Schaub, 2012:

210).

CBIKO’nun kurulmastyla Tiirkiye’deki tiim kariyer merkezlerinde ortak
staj programi uygulamasina ge¢ilmistir. Ulusal Staj Programi adi altinda
uygulanmakta olan bu program, staj hizmetlerinin kariyer merkezleri

tarafindan ne kadar 6nemsendigini gostermesi bakimindan 6nemlidir.

Istihdam hizmetleri de kariyer merkezi hizmetleri icinde bir diger nemli
alandir. Burada kariyer merkezleri, 6grenciler ve mezunlar igin kariyer
gelisimi ve istthdam firsatlar1 saglayan igverenler ve diger kuruluslarla
iligkiler gelistirmeli ve bu iliskileri siirdiirmelidir. Kariyer hizmetleri, giderek
kiiresel bir caligma ortamiyla ilgilenirken, Onyargisiz bir bigimde diger

iilkelerdeki farkli istthdam uygulamalarini, yasalarini ve diizenlemelerini
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dikkate alarak, gerektiginde, Ggrencilere uygun sekilde tavsiyelerde ve

yonlendirmelerde bulunmak icin bu bilgilerden istifade etmelidir.

Kisinin is bulma yetenegi ve olasiligl, isgiicii piyasasi ve bireylerin
becerileri, baglantilar1 ve nitelikleri de dahil olmak tizere cesitli faktorlere
baglidir. Bu faktorlerden biri de istihdam edilebilirliktir. De Vos ve ark.
(2011) istthdam edilebilirligi, “farkli gorevleri istenilen diizeyde
gergeklestirebilmek ve is icinde sorumluluk sahibi olabilmek i¢in bireylerin
bilgi, becerileri ve yetenekleri dogrultusunda isgiicii piyasasindaki
degisikliklere uyum saglayabilme yetenekleri olarak™ tantmlanmustir. Kisinin
istihdam edilebilirligi, is bulma yetenegi ve basarili kariyer yonetimine sahip

olma olasilig1 olarak ifade edilmektedir (Hart, 2019: 5-6).

One ¢ikan bir diger alan ise etkin is gevresi olusturma etkinligidir.
Networking dilimizde “ag olusturmak” anlaminda kullanilmakla birlikte,
kelimenin anlami etkili iliski ag1 ve etkin is ¢evresi olusturmak seklinde de
terclime edilmektedir. Diger bir tanimda ise networking, bireylerin gevresine
ve kendisine faydali olmak, bir isi basarabilmek ve bu isten daha fazla verim
almak amaciyla, gerektiginde yardim alacak ve verecek kisilerle baglanti

kurarak; bu baglantilar1 devam ettirme becerisi olarak da ifade edilmektedir.

Etkin bir is cevresi olusturma ya da networking, insan iliskilerini
merkezine alan bir yaklasimdir. Gili¢ ve giliven ilizerine iliski kurma ve
stirdiirme yontemi olarak bilinen networking ile bireyler cevreleriyle iliski
kurmakta ve bu iliskinin giiciinden yararlanarak hedeflerine ulagmaktadir.
Her yas ve meslek grubu i¢in 6nemli olan networking, kariyerinin basinda

olan ve daha yeni kariyer plani yapmis bireyler agisindan ise ¢ok daha

onemlidir (Klguksarag, 2021: 129-130).

Networking, is arama siiregleri icinde en ¢ok kullanilan ve is bulmada
basar1 oran1 en yliksek olan yontemdir. Bireylere, is bulma firsati saglayacak
ve kariyer segenekleri sunacak kisilerle tanisma imkani saglayarak; iletisim

kurma firsati vermektedir. Networking olusturmanin en etkili ydntemleri,
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kisiden kisiye ag olusturma etkinlikleri ile ¢evrimigi sosyal ve profesyonel

aglardir (Yena, 2022: 129).

Networking, calisma ve sosyal yasami hedefler dogrultusunda tasarlama
sanatidir. Networking’de giiglii iliskilerin olusturulmasinda samimi iligkiler
o6n plana c¢ikmaktadir. Karsilikli iyi niyet ve anlayis bu iliskilerin
pekistirilmesini saglamaktadir. Bu bakimdan iliskiye yatirim yapmalk, iliskide
bir sey talep etmeden Once karsi tarafa bir sey vermek iliskinin gelecegi icin
onem arz etmektedir. Birey, ¢evresine fayda saglayabildigi 6l¢lide ¢evresini
olusturan insanlardan fayda gorecektir. Kisaca ifade etmek gerekirse
networking, is arama ve bulma siirecinde gii¢lii referanslar olusturma

yontemidir (Klcuksarag, 2021: 131-134).

Bireylerin ag olusturma kabiliyetinin yiiksek olmasi onlarin istihdam
edilebilirlik olasiliklarini yiikseltmekte ve calisilan kuruma biiyiik katki
saglamaktadir. Ozellikle son zamanlarda internet {izerinden olusturulan
sosyal aglar bu duruma giizel bir 6rnek olusturmaktadir. Milyonlarca insan
arasinda baglant1 kurulmasini saglayan ¢ok sayida platform, ag olusturmanin

basarisini gozler oniine sermektedir (Giilmez, 2021: 39).

Sosyal Sermaye is, sirketler ve alanlar hakkinda igeriden bilgi sunabilen
sosyal aglara gomiilii destek sistemleridir. Ag biytikligi ve giici, erisilebilir
bilgi ve firsatlarin degerini etkiler. Insan sermayesi, yas, egitim, is deneyimi
ve bir isin performans beklentilerini karsilamasina izin veren biligsel

yetenekler gibi kisisel 6zellikleri ifade etmektedir (Hart, 2019: 5-6).

Sonug olarak, kisisel baglantilar, kisinin sosyal yasami, is veya egitim
ortamindan tanidigi kisileri kapsamakta olup; isgiicii pazar ile ilgili bilgi
sahibi olmalar1 ve is veya staj firsatlarindan haberdar olabilmeleri nedeniyle
is ve staj arama slrecinde ¢ok 6nemli kaynaklari olusturmaktadir. Kisisel
baglantilar, genellikle bir kisinin diisiindiigiinden daha fazlani olusturmakta
ve bireyler ¢ogu zaman baglantilar1 sayesinde beklenenden daha fazla bilgi

ve kaynaga sahip olabilmektedir.
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Istihdam fuarlar1 ve isveren etkinlikleri ise staj ve is arama hizmetleri
kapsaminda one ¢ikan diger aktivitelerdir. Bu aktiviteler, Ogrencileri ve
mezunlar1 meslekler, mevcut is firsatlar1 ve firmalar hakkinda bilgilendiren;
onlara staj ve is olanag1 sunan faydali etkinliklerdir. istihdam fuarlari, cok
sayida farkli sektorli, 6grenci ve mezunu bulusturan genis kapsamh
programlardir. isverenler tarafindan égrencilerin ¢ogunlugu ise alinmiyor
olsa da Ogrenci ve mezunlar bu fuarlar sayesinde network baglantilarini
genisletme firsati bulmaktadir. Bu fuarlarda, kiiciik masa basi “kahve
sohbetleri” seklinde goriismeler yapilabildigi gibi, biiyiik capli toplant1 ve
egitimlerde 6grencilere sunulabilmektedir (Schaub, 2012: 2010).

Istihdam fuarlarinin amaci, iiniversitelerde &grenim gdren ve aym
zamanda tiniversitelerden mezun olan 6grencilere, isgiicli piyasast hakkinda
bilgi vermek, sektorleri tanitmak, firmalarin ¢alisma kosullar1 hakkinda bilgi
vererek, alaninda uzman kisilerle iletisim kurmalarini saglayarak, istthdam
olanaklar1 ve ¢alisma kosullar1 hakkinda onlara bilgi verilmesini saglamaktir.
Son yillarda ¢ok sayida firma kendi bdlgelerinde yapilan istihdam fuarlarina
katilim gostermekte, daha Once ise aldiklart mezunlar da fuarlara davet
ederek onlar1 referans olarak Ogrencilere tanitmaktadir. Fuarlar, bélge
tiniversiteleri ile firmalar1 bir araya getirerek, Universite-sanayi isbirliginin
gerceklestirilmesi adina 6nemli faaliyetlerin gerceklestirilmesine yardimci

olmaktadir (Firat, 2000: 31).

[stihdam fuarlar1  kurumlarin  kendilerini  tamittiklari, firmalarla
ogrencilerin yakin iletisim kurmasinin saglandigi, mezun ve mezun olacak
Ogrencilere 1s gorlismesi olanaklarinin ve staj imkanlarinin sunuldugu,
kariyer alternatiflerinin konusuldugu, kariyer ve kariyer planlama bilincinin

olusturuldugu 6nemli etkinliklerdir.

Istihdam fuarlarinda Sgrenci ve mezunlarin ise alim siiregleri belirli
asamalardan sonra gerceklesmektedir. Ik olarak, fuara katilan 6grenciler
O0zgegmislerini iletisime gegtikleri firmalara birakmakta ve onlarla kisa

stireligine olsa da miilakat yapma firsati elde etmektedir. Miilakat asamasinda
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Ogrencilerin firmalara olan ilgisi ve c¢alisma arzusu, firmalar tarafindan
dikkatle izlenen bir durumdur. Ozge¢mis ve miilakat asamalarinda olumlu bir
tutum ve davranmig sergileyen 6grenciler firmaya davet edilmektedir. Daha
sonraki asamada firmaya davet edilen 6grencilerle daha kapsamli bir miilakat
yapilmakta belli konularda anlagsma saglanarak is teklifleri yapilmaktadir.
Burada 6nemli olan husus, fuarlar sirasinda ogrencilerin klasik mulakat
yerine, kendilerini daha rahat hissedecekleri dogal ortamda miilakat yapma
olanagi bulmalaridir (Firat, 2000: 32). Bu sayede, 6grenci heyecan yapmadan
kendini daha iyi ifade edebilmekte ve kendisine yoneltilen sorular1 rahatlikla

yanitlayabilmektedir.

Merkezlerin 6grencilere sagladigi diger onemli bir aktivite de kariyer
gunleridir. Universite blinyesindeki Fakilte/Y Uksekokul/Meslek
Yiiksekokullar1 kariyer merkezleri is birligiyle, 6grencilere ve mezunlara
hizmet sunmak amaciyla bolge firmalarmin katilacagi seminerler veya
calistaylar diizenlemektedir. Kariyer merkezleri ayrica kariyer giinlerini
kendi baglarina baslatabildikleri gibi planlama organizasyonunun ve
uygulamasinin sorumlulugunu da tstlenebilmektedir. Burada da amag, firma-
Ogrenci bulugmasini saglamak, sektor tamitimi yaparak Ogrencilere

bilgilendirmede bulunmaktir (Esitti ve Buluk, 2017: 39.40).

Firmalar personel alimlarinda i¢ ve dis kaynak olmak tizere iki kaynaktan
faydalanmaktadir. Terfi islemlerinde daha ¢ok firmalar i¢ kaynak yontemini
kullanmakta, fakat genis kapsamli personel alimlarinda dis kaynaklara
yonelim olmaktadir. D1s kaynaklardan personel temin etme agisindan egitim
kurumlarindan faydalanma da firmalar bakimindan cazip hale gelmistir. Bu
dogrultuda, tniversitelerin yil iginde diizenlemis olduklar1 kariyer giini
etkinlikleri, firmalarin personel bulma ve 6grencilerin staj ihtiyaglarinin
karsilanmasi bakimindan oldukc¢a 6énemli bir hal almistir (Isik ve Ote., 2022:
303).

Isletmeler iiniversitelerin kariyer merkezleri ile baglanti kurarak,

universite  kariyer merkezlerinin  duzenledikleri  kariyer gunlerine
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katilmaktadir. Bu sayede isletmeler kendileri i¢in uygun personel bulmakta;
O0grenci ve mezunlarda sektorii tamima firsatina erigmektedirler. Bu
etkinliklerin amaci, ilgili tiniversitelerde, isverenlerin 6grencilere kendilerini
tanitarak, onlara is ve meslekler hakkinda bilgi vermesidir. Bu tiir
etkinliklerde O6grenci ve mezunlara igverenler tarafindan bagvuru formu

doldurtulmakta ve aday havuzlarinin genisletilmesi amaglanmaktadir.

Ogrencilerin  kariyer giinii etkinliklerinde sektoér temsilcileri ile
bulusmasi, onlar ile fikir alisverisinde bulunmalar1 kariyer hedeflerine katki
saglamaktadir. Ayrica sektoriin kendilerinden neler bekledigi konusunda da
fikir sahibi olmaktadirlar. Dolayisiyla kisisel gelisimlerini bu dogrultuda
gelistirebilmektedirler. Isverenler aradiklari ozelliklere sahip Ogrencileri
secerek yetistirme imkani bulabilmekte ve ileride uygun pozisyonlar i¢in
diistinmektedirler. Bu agidan bakildiginda kariyer giinii etkinlikleri, hem
isverenler hem de 6grenciler agisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir (Isik

ve ote., 2022: 301; Ozden, 2007: 109-110).

Cosar (2023) tarafindan yapilan arastirmaya gore, 2008 yilindan 2014
yilina kadar kariyer merkezleri tarafindan yapilan etkinlik sayilarinin diizenli
olarak artt1g1; 2015-2020 yillar1 arasinda ise yillara gore diizenli artis ya da
azalis olmadig1 goriilmektedir. Fakat 2008 yilindan 2020 yilina gelindiginde,
kariyer merkezlerinin etkinlik diizenlemelerinde belirgin bir artis yasanmasi
dikkatlerden kagmamaktadir. Universitelerin genelinde gériilen etkinlik artis
sayisi, firma-iiniversite baglantilar1 ve isbirliklerinin arttigini gostermesi

bakimindan 6nem tasimaktadir.

Sonu¢ olarak, yapilan kariyer etkinlikleri sayesinde Universite ve
sektorler arasinda baglanti kurularak isbirligi saglanmaktadir. Isgiicii
piyasasinin beklentileri dogrultusunda {niversiteler nitelikli 6grenci
yetistirmek igin ¢aba gostermekte; bu dogrultuda egitim ve Ogretim
programlarinda piyasa beklentileri dogrultusunda gilincelleme ve
yenilemelerde bulunmaktadir. Kariyer giinlerine katilan sektor temsilcileri,

ogrenci ve mezunlara firma ve sektor hakkinda bilgilendirmelerde bulunarak
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tanitim yapmakta, sektordeki kariyer gelisim sirecleri ile ilgili onlara bilgi
vermektedir. Bu sayede 6grenciler kariyer gelisim siireclerine yon vermekte,
daha bilingli ve hedefe yonelik kariyer planlar1 yapabilmektedir. Sonug olarak

kariyer gilinleri, hem firmalar hem 6grenciler i¢in fayda saglamaktadir.

Bir diger aktivite olan glinluk galisma ziyaretlerinin amaci, 6grencileri ve
mezunlart belirli bir alanda kariyer gelisimi konusunda bilgilendirmek ve
bdylece is arayan ya da kariyer gelisimiyle ilgili bilgi ve deneyimlerini
artirmak isteyen Ogrencilere yardimeci olmaktir. Aymi sekilde, Giinliik
Calisma Ziyaretleri, staj firsatlarin1 tesvik eden unsurlari icermekte ve
universite  kariyer merkezleri ile sirketler arasindaki baglantiy1
guclendirmektedir. Giinliikk ¢alisma ziyaretleri i¢in baslica firsat saglayici,
ziyaret yapilan sirketler olmaktadir. Kariyer merkezleri ayrica, tekno parklar
ve organize sanayi bolgeleri ile de is birligi yaparak, daha fazla sektorel veya
teknoloji temelli 6zel giinliik ¢alisma ziyaretleri diizenleyebilmektedir (Atay
ve Ote., 2019: 63).

Genellikle ilgili derslerin veya bdliimlerin gorevlendirdigi 6gretim
tiyeleri ile yiirlitilen bu caligmalar, kariyer merkezleri araciligiyla da
gerceklestirilebilmektedir. Tlgili sektorleri tanimak ve yapilan isleri yakindan
gormek amaciyla yapilan bu ziyaretler 6zellikle mezuniyet asamasinda olan
ogrenciler acisindan ¢ok faydali olmaktadir. Kariyer merkezlerinin de
Ogrencilere eslik ettigi bu ziyaretlerden kariyer merkezleri de faydalanmakta;
isverenlerden elde ettikleri bilgileri ileride yapacaklar1 kariyer fuarlari igin
firmalarla iletisimde kullanmaktadirlar. Ozetle, bu ziyaretler isin yapildig
yeri gormek ve firmalar1 yakindan tanimak i¢in 6grencilere biiyiik faydalar

saglamaktadir (Ozden, 2007: 101).

Zorunlu staj uygulamasi olmayan liniversite programlarinda 6grencilerin
sahip oldugu teorik bilgiyi nasil pratige doniistiireceklerini gdstermesi
bakimindan giinliik yapilan ¢alisma ziyaretleri onemlidir. Pratik uygulamanin
olmadigi derslerde en azindan bir giinliik yapilan ¢alisma ziyaretleri boyunca

calisanlarin izlenmesi ve onlarin bilgi ve tecriibelerinden yararlanilmasi, hem
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akademik hem de ¢alisma yasamina gecis bakimindan 6grenciler igin biiyiik
fayda saglayacaktir. lyi organize edilen ve planlanan ziyaretler, firma
faaliyetlerini gozlemlemede Ogrencilere iiretim sahasini incelemeleri

bakimindan daha faydali olmaktadir.

Kariyer merkezlerinin gerceklestirdigi bir diger onemli aktivite ise
seminerler, panel etkinlikleri ve calistaylardir. Kariyer merkezlerinin en
onemli etkinliklerinden birisi kariyer seminerleridir. Kariyer fuart ve ise alma
etkinliklerine ek olarak, kariyer merkezlerinde seminer, panel etkinlikleri ve
atdlye caligmalari gibi daha kiiciik kariyer etkinlikleri diizenlenmektedir. Bu
seminerler kariyer merkezi uzmanlar tarafindan verilebildigi gibi konuyla
ilgili 6gretim elemanlar1 tarafindan da verilmektedir. Ayrica kariyer ile ilgili
farkli konularda diizenlenen seminerler is diinyasindan uzman kisilerin
gorevlendirilmesi ile de 6grencilere verilmektedir. Ozellikle uygulamali
olarak yapilan miilakat teknikleri seminerleri ve ilgili sektor temsilcilerinin
yapacagl konusmalar ogrenciler agisindan sektdrel bilginin elde edilmesi

adma ¢ok faydali olmaktadir (Ozden, 2007: 103).

Panel etkinlikleri ise 6grencilere kariyer rehberligi, isgilicii piyasasi,
kariyer yonetimi ve istihdam ile ilgili 6nemli konularda gereken bilgileri
edinme ve mezunlarla bu konularda tartigma olanagi saglamakta ve is ve staj
arayan veya Kkariyer planlamasina baslamay1 diisiinen Ogrencileri ve
mezunlart hedef almaktadir. Genellikle donem igerisinde belli bir plan
dahilinde yiiriitiilen bu etkinlikler, belli bir sektér ve firmanin tanitiminin
yapildigi, konusunda uzman kisilerin davet edilerek, is tecriibelerini
ogrencilerle paylasmasi yoluyla gergeklestirilmektedir (Ozden, 2007: 103-
105).

Bu kapsamda verilen bir diger aktivite de sosyal medya yonetimidir.
Kariyer merkezi hizmetlerinin tiimiiniin ¢evrimigi platformlar vasitasiyla
duyurulmasini kapsayan bu islev, kariyer merkezi hizmetlerinin etkin ve
verimli sekilde sunulmasi ve ¢ok sayida kisiye ulastirilmasi i¢in zemin

hazirlamaktadir. Bu yolla kariyer hizmetlerine erisim kolaylagsmakta ve
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kariyer merkezlerinin erisim alan1 genislemektedir (Altintas ve Ote., 2021:

29).

Sosyal aglar, olusturulan bir profil ile diger baglantilarla iletisime
gecilerek tanidiklarin baglantilarina erismeyi olanakli kilan web tabanli
servislerdir. Bu sayede kullanicilar, diger kullanicilarin bilgilerine
erisebilmekte ve kendi aralarinda bilgi paylasiminda bulunabilmektedir.
Sosyal aglar sayesinde mesleki ve sosyal yasamlarimiz giderek daha fazla
gorintilenir olmakta ve bu sayede ¢ok sayida kullanici arasinda veri

paylasimi yapilmaktadir (Nurata, 2023: 30).

Sosyal medyanin ve araglarmin  yliksekogretimde  kullanimu,
yiiksekogretim kurumlarinin tanitim calismalart {izerinde ve 6grencilerin
O0grenme bicim ve davramiglar1 {izerinde degisiklik yaratmaktadir.
Gunlimizde, tniversitelerde sosyal medyanin farkli islev ve konularda
kullanim1 giderek yayginlagsmaktadir. Sosyal medya sayesinde bilgiler
ogrencilere daha cabuk ulastirilmakta ve bunun sonucunda yiiksekogretim
kurumlarindaki performans standartlarinin artmasi beklenmektedir (Giilmez,

2021: 49-50).

Sosyal medya, kariyer merkezlerinin ve kariyer hizmetlerinin toplu
pazarlanmasi i¢in 6nemli bir aragtir ve tanitim ve markalagsma siirecinin bir
parcast olarak kariyer merkezleri ig¢in stratejik bir Oncelige sahiptir.
Gunumizde, kariyer  merkezlerinin  tamtiminin  yapilarak,  bilgi
paylagimlarinin saglanmasi i¢in sosyal medya kullanimlar1 en O6nemli
faaliyetler arasindadir. Tim kariyer etkinliklerinin kayitlarinin = ve
duyurularmin yapilmasi, etkinliklerin ¢ok sayida 6grenciye ulagtirilmasi

acgisindan 6nemlidir.

4.2. CBIKO Tarafindan Kariyer Merkezlerine Yonelik ve / veya

Kariyer Merkezleri Is Birligi ile Verilen Hizmetler

Kariyer planlama ve mevcut emek giiciiniin daha verimli kullanilmasi

amac1 gozetilerek 10.07.2018 tarihinde faaliyetlerine baslayan CBIKO,
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Tirkiye’deki tiniversitelerde bulunan kariyer merkezlerinin ofisleri ile
koordineli hareket ederek, daha giiclii ve daha hizli bir siirecte 6grencilere
hizmet sunulmasini hedeflemektedir. Bu hedef dogrultusunda ofis ¢ok
kapsamli projeleri hayata gec¢irmistir. Bu hizmetlerden bazilar1 asagida

sunulmustur (https://cbiko.gov.tr/projeler):

e Uni-Veri: Universite lisans mezunlarinin  isgiicii piyasast
performanslarini “béliim bazinda” degerlendiren Uni-Veri, basta {iniversite
tercihi yapacak Ogrenciler olmak iizere, egitimi devam eden genglerin ve
profesyonellerin direkt olarak yararlanabilecegi wulusal bir arastirma

platformudur  (https://www.cbiko.gov.tr/projeler/uni-veri).  Uni-Veri’nin

baslica hedefi, yiiksekogretime gegis yapacak ogrencilere rehberlik etmek,
tiniversite programlar1 hakkinda bilgi vererek mezuniyet sonrasinda bu
programlart bitirenlerin is bulma olanaklar1 ve calisma kosullar1 hakkinda
bilgilendirmede bulunmaktir. Bu sayede 6grencilerin dogru tercih yapmasina
katkida bulunmak hedeflenmektedir. Calisma kapsaminda programlarindan
mezun olan 6grencilerin istihdam durumlar1 ve ¢alisma kosullart hakkinda
bilgi verilerek, yasanan boliim uyusmazligina dair verilerde paylasilmaktadir

(Cosar, 2020: 107).

e Yetenek Her Yerde: “Yetenek Her Yerde”, CBIKO ’nun destegiyle
ilki 2019 yilinda {iniversiteler, kamu ve 6zel sektor kurumlar1 ve meslek
odalarmin is birligi ile diizenlenen kariyer etkinlikleridir. “Yetenek Her

Yerde” 6grenci ve mezunlara asagidaki hizmetleri sunmaktadir:

o Tim genglere liniversite adina bakilmaksizin yetenek olduklarinin

hissettirilmesi ve istihdam konusunda firsat esitligi saglanmasi,

o Kamu kurumlarimin, nitelikli isgiicii arasindaki bilinirliginin ve
igsveren marka degerinin arttirilmasi ile nitelikli 6grenci ve mezunlarin

kurumlara kazandirilmasi,
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o KOBilerin insan kaynaklar1 ve yetenek kazanimu siirecleri hakkinda
farkindaliklarinin arttirilmasi amaglanmaktadir

(https://www.cbiko.gov.tr/projeler/yetenek -her-yerde).

“Yetenek Her Yerde” adi altinda yapilan kariyer etkinlikleri {iniversite
6grenci ve mezunlarinin kariyerlerine yon vermesi ve bu dogrultuda kariyer
planlamasi yapmalar1 bakimindan énemlidir. Kamu kurumlarinin da oldukga
ragbet gosterdigi programlara daha ¢ok 6grenciler staj basvurusu ve mezunlar
ise is imkanlarindan yararlanmak i¢in basvurmaktadir. Ogrenci ve mezunlara
staj konusu ve ise alimlar basta olmak tlizere uygun etkinlikler diizenlenmesi
ve maksadina uygun araglar secilmesi, 6grenci ve mezunlarin ihtiyaglarina

uygun ¢ozlmler sunma konusunda daha etkili olacaktir (Cosar, 2020: 106).

e Ulusal Staj Programi: Cumhurbaskanhigi insan Kaynaklar1 Ofisi
koordinasyonunda, kamu kurumlar1 ve 6zel sektdrden goniillii isverenlerin is
birligiyle, firsat esitligi temelinde ve liyakat esaslarina uygun olarak
Ogrencilere yonelik yiiriitiilen staj programidir. Ulusal Staj Programu ile
seffaf, izlenebilir ve yenilik¢i degerleme yontemleri ile kariyer olanaklarina
erisimde firsat esitliginin desteklenmesi, staj imkaninin zorunlu staj
gerektiren  teknik  bolimlerle  siirli  kalmayip tim  boliimlere
yayginlagtirilmasi, ulusal ve uluslararasi firmalarin yani sira ekonomimizin
bel kemigi KOBI ve start-up’larin yetenek kazanimi konusunda

desteklenmesini hedeflemektedir (https://www.cbiko.gov.tr/projeler/ulusal-

staj-programi).

e Kariyer Planlama Dersi: Kariyer merkezlerinin aktif olarak
calismaya baslamasiyla, 6grenciler igin kariyer farkindaligi olusturmak ve
kariyer hedefi belirlemek ve kariyerle ilgili onlara diger konularda destek
vermek amaciyla Cumhurbaskanlifi Insan Kaynaklari Ofisi (CBIKO)
tarafindan {iniversitelerde kariyer planlama dersi verilmeye baslanmistir.
Universite 6grencilerine verilmeye baslanan bu ders ile dgrencilerin kendi
yetenek, ilgi ve degerlerini kesfetmeleri saglanmakta; onlarin meslek

secimlerinde daha bilingli olmasmni saglamak amaciyla kariyer
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farkindaliklarmin olusturulmasit hedeflenmektedir. Ayrica, 6grencilere is
giicli piyasast hakkinda bilgi verilmekte ve mezuniyetlerinden sonra meslek
secimlerinde  daha  isabetli  kararlar  almalar1  saglanmaktadir.
(https://www.cbiko.gov.tr/projeler/kariyer-planlama-dersi). Bu ders ile
ogrencilerin ¢alisma yasamina hazirlik amaciyla is giicii piyasast hakkinda
bilgi sahibi olmalar1 saglanarak, mezuniyetlerinden sonra ¢alisma yasamina
gecislerini kolaylagtirmak hedeflenmektedir (Dalkili¢ ve 6te., 2022: 938-
939). Kariyer planlamasi kisinin kendini tanima ve potansiyelini kesfetme
cabasi ile baslamaktadir. Bu dersin amaci 6grencilerin; ilgi alanlari, kisisel
ozellikleri ve degerleri hakkinda farkindalik kazanmalarin1 saglayarak;
gelecek hedefleri ile uyumlu bir kariyer planlamasi yapabilmelerine yardimci

olmaktir.

e Bolgesel Kariyer Fuarlari: Basta gencler olmak (zere insan
kaynagimin ilgili sektorler hakkinda bilinglendirilmesi ve istthdamin
artirllmasinin hedeflendigi kariyer fuarlari pek c¢ok konuda Ogrencilere
yardimc1 olmaktadir. Fuarlar sayesinde Ogrenci ve mezunlar sektorler
hakkinda yeni gelismeleri takip etmekte, kendilerine profesyonel iletisim ag1
olusturarak, staj ve is imkanlarina bu fuarlar sayesinde erisebilmektedir

(https://www.cbiko.gov.tr/projeler/uluslararasi-kariyer-fuarlari).

Kariyer fuarlari Cumhurbaskanligi insan Kaynaklar1 Ofisi’nin (CBIKO)
kurulmastyla birlikte “Bélgesel Kariyer Fuarr” adi altinda CBIKO’nin destek
ve Onciiliiginde kariyer merkezleri is birligiyle her yil yapilmaktadir. Bu
fuarlar; (i) isverenler ve is arayanlar arasindaki etkilesimi saglamakta, (ii) is
arayanlara yeteneklerini gostermelerini tesvik eden faaliyetler sunulmakta,
(iif) Ogrencileri, mezunlari ve igverenleri farkli etkinlik yapmaya tesvik
etmekte ve bunlarin kariyer merkezleri ile etkilesime girmelerine yardimci
olmakta, (iv) 0Ogrencilerin aym mekanda ¢ok sayida isverenle
bulusabilecekleri bir ortam olusturmakta, (v) 6grencilerin ve mezunlarin is
yasami, kariyer ve is konularinda hem sektérel hem de genel bilgiler

edinebilecekleri bir etkinlik olmaktadir.
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e SO0z Yetenekte: CBIKO tarafindan uygulamaya konulan “Soz
Yetenekte” projesiyle, iilkemizde mega projeleri yiiriiten kurumlarin projeleri
ogrenciler ve geng yeteneklere tanitilmaktadir. Program, projelerde yer alan
genc¢ yetenekleri ytnk.tv {lizerinden yapilan canli yayinlarla tiniversite
ogrencileri ve mezunlarla bir araya getirmektedir. Bu sayede genglerin
sektorel bilgilerinde artis saglanmasi hedeflenmekte ve kendi hedef ve
beklentileri dogrultusunda potansiyellerini kesfetmeleri amaglanmaktadir

(https://www.cbiko.gov.tr/projeler/soz-yetenekte).

e TalentforBiz: CBiKO’nun destekleriyle diizenlenen TalentforBiz,
Tirkiye’nin diinya ¢apindaki yetenekler i¢in de bir cazibe merkezi haline
geldigini ortaya koyan kariyer etkinlikleridir. TalentforBIZ ile uluslararasi
alanda faaliyet gosteren iilkemizin degerli markalarina her milletten
yetenekler ile bulusma firsat1 saglanmaktadir

(https://www.cbiko.gov.tr/projeler/talentforbiz).

Devam eden béliimde ise tezin temel arastirma konusu olan “Universite
kariyer merkezi hizmetlerinin 6grencilerin kariyer farkindaligi ve kariyer
karar1 verme yetkinligi tizerindeki etkisi” baslikli aragtirmaya iliskin yontem

ve bulgulara yer verilmistir.
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V. BOLUM

YONTEM VE BULGULAR

5.1. Arastirmamin Modeli

Bu arastirma, Trakya Bolgesindeki Universitelerde kariyer merkezi
hizmetlerinden yararlanan ve yararlanmayan ogrencilerin, kariyer karari
verme yetkinligi ve kariyer farkindaligi arasinda bir farklilagma olup
olmadigini 6lgmeyi amaclayan iligkisel tarama modelinde bir ¢alismadir.

Arastirmada veri toplama bigimi olarak anket yontemi kullanilmistir.
5.2. Arastirmamn Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin hedefinde Kirklareli Universitesi, Tekirdag Namik Kemal
Universitesi ve Trakya Universitesi’nde 6n lisans, lisans ve lisansiistii egitime
katilan 6grenciler vardir. Bu baglamda gerceklestirilen arastirma sonucunda
Kirklareli Universitesinin 24 bin civarinda, Tekirdag Namik Kemal
Universitesinin 35 bin civarinda Trakya Universitesinin ise 45 bin civarinda
ogrencisinin oldugu bilgisine ulasilmistir. Buna gore aragtirmanin evrenini bu
tiniversitelerde 6grenim goren 6grenciler olusturmaktadir ve bu da yaklagik
104 bin dgrenciye tekabiil etmektedir. Ilgili evreni temsil eden 6rneklem
biytikligliniin %95 gliven diizeyi ve %35 hata pay1 ile ise 383 oldugu

belirlenmistir (http://www.raosoft.com/samplesize.html).

Veri toplama araclari i¢in tiim hazirliklar gergeklestirildikten sonra bahsi
gecen Universitelere resmi yazi ile anketlerin ¢evrimigi linkleri gonderilmis
ve anket goniilliilik esasina gore Ogrencilere ulastirtlmistir. Cevrimigi
uygulanan anketin akabinde ii¢ tniversitede ikiser defa yliz yiize anket
calismasi da gergeklestirilmistir ve toplamda 1274 Ggrencinin anketi
tamamladig1 goriilmistiir. Ancak gergeklestirilen analiz sonrasinda 121 anket

formunun eksik ve hatali oldugu tespit edilmis bu anketler degerlendirme dis1
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birakilmistir ve analizler toplam 1053 o&grencinin yanitlar1 {izerinden

degerlendirilmistir.

Bu noktada bahsi gecen universitelerdeki kariyer merkezlerine dair
bilgilerin paylasilmasinda da yarar bulunmaktadir. Kirklareli Universitesi
Kariyer Merkezi 2014 yilinda Uygulama ve Arastirma Merkezleri’ne bagh
bir birim olarak kurulmustur. Merkezin personel yapisi incelendiginde, ii¢
akademik personelin merkezde gorevli bulundugu ve farkl alanlarda (staj,

egitim, etkinlik, mezunlar ofisi vb.) hizmet verdikleri goriilmektedir.

Tekirdag Namik Kemal Universitesi Kariyer Merkezi 2014 yilinda
Uygulama ve Arastirma Merkezleri’ne bagl bir birim olarak kurulmustur.
Merkezin personel yapisi incelendiginde, iki idari personel merkezde
calismaktadir. Merkez, kariyer danismanlig1 ve egitim, is ve staj, mezunlar

ofisi ve kariyer etkinlikleri alt birimlerine ayrilmustir.

Trakya Universitesi Kariyer Merkezi 2014 yilinda Uygulama ve
Aragtirma Merkezleri’ne bagli bir birim olarak kurulmustur. Merkezin
personel yapisi incelendiginde, iki akademik personelin merkezde calistigi
gortlmektedir. Merkez, bilisim ve sosyal medya, biiro islemleri ve yonetimi,
igveren iliskileri ve etkinlik yonetimi ve kariyer danigsmanligi ve egitim

birimleri olmak tizere dort alt birime ayrilmistir.
5.3. Veri Toplama Araclarn

Aragtirmada veriler toplanirken; ii¢ boliimden olusan bir veri toplama
formu olusturulmustur. Bu formun ilk boliimii kisisel bilgi formudur. Formun
ikinci boliimii 6grencilerin kariyer karar1 verme yetkinligini 6l¢mek i¢in Ulag
ve Yildirim (2016) tarafindan gelistirilen “Kariyer Karar1 Verme Y etkinligi
Olgegi”dir ve formun {iciincii béliimii dgrencilerin Kariyer Farkindaligini
olgmek igin Oztirk ve Sirin (2020) tarafindan gelistirilen “Kariyer
Farkindalik Olgegi”dir.

Kisisel bilgi formu {ii¢ alt bolimden olusmaktadir. ilk béliimde

katilimcilarin {iniversite, cinsiyet, yas, sinif, anne-baba egitim ve calisma
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durumlariyla aile aylik net gelirine iliskin sorgulamalar yapilmistir. Ikinci
boliimde, katilimeilarin boliimlerine ve kariyer merkezlerine iliskin goriisler
yer almaktadir. Ugiincii béliimde ise kariyer merkezi hizmetlerinden
yararlanma durumu ve hizmet alma siklig1, boliim tercihlerinde etkili olan

faktorler ve kariyer merkezlerinden memnuniyet durumu sorgulanmustir.

Arastirmada kullanilan Kariyer Karar1 Verme Yetkinligi Olgegi (KVYO)
tniversitelerde 0grenim gdrmekte olan Ogrencilerin kariyer karari
vermelerinde gerekli nitelik ve 6zelliklere sahip olup olmadiklarini ve kariyer
karar1 vermek icin yapilmasi gereken ddev ve isleri basari ile tamamlayip
tamamlayamayacaklarina ne Ol¢lide inandiklarmi 6lgmek amaciyla
gelistirilmistir. Kariyer Karart Verme Yetkinligi Olgegi bes faktdrden
olusmaktadir. Olgegin birinci faktorii “is/meslek bilgisi”, ikinci faktoril
“kendini tanima”, tigtincii faktorll “kariyer tercihi”, dérdiinct faktori “kariyer
plan1 olusturma yollar1” olarak tanimlanmustir. Olgek toplam 45 maddeden
olusmaktadir ve arastirmada Olgegin tiimii iizerinden analizler
gerceklestirilmistir. Olgek faktorleri bes derecelendirmeden olusmaktadir
(Oldukga yeterliyim= 5, Yeterliyim= 4, Kismen yeterliyim= 3, Yeterli
degilim= 2, Hig yeterli degilim= 1), 6lgekten alinabilecek puan araligi 45 ile
225 arasinda degismektedir ve 6lgekten elde edilen yliksek puan, tniversite
ogrencilerinin kariyer karar1 vermede yetkin, kendilerini iyi taniyan bireyler
olduklarmi gostermektedir. KVYO’niin giivenirligini dlgmek igin i tutarlilik
testi gergeklestirilmistir ve Olgegin Cronbach Alpha katsayist 0,97
bulunmustur. Buradan hareketle dlgegin iiniversite 0grencilerinin kariyer
karar1 verme yetkinligini 6lgmede gilivenilir bir ara¢ oldugu sonucuna

ulagilmistir (Ulas ve Yildirim, 2016: 80-86).

Kariyer farkindalik 6l¢egi tiniversite 6grencilerinin kariyer tercihlerinde
dogru karar verme derecelerini belirlemek icin gelistirilmis bir dl¢ektir. Olgek
toplam 31 maddeden olusmaktadir ve arastirmada ol¢egin tiimii lizerinden
analizler gergeklestirilmistir. Olgegin degerlendirilmesi besli likert tipi

derecelendirmeden olusmaktadir (Hi¢ katilmiyorum=1, Az katiliyorum=2,
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Kismen katiliyorum=3, Oldukc¢a katiliyorum=4, Tamamen katiliyorum=5).
Olgek, kisisel farkindalik, kendi tanima ihtiyaci, genel kariyer farkindalig, is
farkindalig1, yetkinlik farkindaligi ve kariyer farkindaligi boyutlariyla
olciilmektedir. Olgekten alinabilecek puan araligi 31 ile 155 arasinda
degismektedir ve dlgekten elde edilen yiiksek puan, tiniversite 6grencilerinin
kariyer farkindaliklarinin  yiiksek oldugunu gostermektedir. Kariyer
Farkindalik dlgeginin giivenirlik diizeyinin 6lglilmesi i¢in Cronbach alpha
guvenirlik incelemesi ve test-tekrar test uygulamasi yapilmistir. Yapilan
uygulamalar sonucunda 6l¢egin Cronbach alpha degeri= 0,91 bulunmus ve

giivenilir oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Oztiirk ve Sirin, 2020).
5.4. Verilerin Toplanmasi

Aragtirma verilerinin toplanmasi asamasindan once ilk olarak e-posta
yoluyla 6lgeklerin gegerlik glivenirlik ¢alismalarini yapan arastirmacilardan
oleek kullamm izinleri alinmustir. ikinci olarak 18.11.2022 tarihinde
Kirklareli Universitesi Sosyal Arastirmalar ve Etik Kurulundan 68528 sayili
belge ile izin alinmistir. Daha sonraki siirecte veri toplama formu gevrimigi
mecralara aktarilmistir. Olusturulan anket linki 6grencilere duyurulmak tizere
Kirklareli Universitesi, Tekirdag Namik Kemal Universitesi ve Trakya
Universitesi Rektorliiklerine iist yaziyla génderilmis ve bu sekilde cevrimigi
anket {iniversitelerin tiim akademik birimlerine ulastirilmistir. Ayni1 zamanda
anket formu basili olarak ¢ogaltilmis ve arastirma hakkinda bilgilendirme

yapilarak cevaplanmak iizere 6grencilere dagitilmistir.
5.5. Bulgular

Aragtirmanin bu bdliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine
iliskin ve ileri siiriilen hipotezlerin sinanmasina iliskin bulgulara yer
verilmistir. Aragtirma kapsaminda ileri siiriilen aragtirma sorulari alt dlgekler
baglaminda degil “kariyer karar1 verme yetkinligi” ve “kariyer farkindaligr”
temelinde ileri siiriilmiistiir. Bu nedenle arastirmanin bulgularinda alt 6lgekler

kullanilmamustir.
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5.5.1.Katihmcilara Ait Sosyo-Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 6grencilerin sosyo-demografik bulgulari ii¢ boliim
olarak incelenmistir. i1k boliimde katilimcilarin {iniversite, cinsiyet, yas, sinif,
anne-baba egitim ve calisma durumlariyla aile aylik net gelirine iliskin
bilgilere yer verilmistir. ikinci béliimde, katilimcilarin béliimlerine ve kariyer
merkezlerine iliskin goriisleri yer almaktadir. Uglincii béliimde ise bolim
memnuniyeti, kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanma durumu ve hizmet
alma sikligr, bolim tercihlerinde etkili olan faktorler ve kariyer

merkezlerinden memnuniyet durumu gibi bilgiler bulunmaktadir.

Tablo 1 incelendiginde, 6grencilerin 691°1 (%66) Tekirdag Namik Kemal
Universitesi, 282’si (%27) Kirklareli Universitesi ve 80’1 de (%7) Trakya
Universitesi dgrencilerinden olusmaktadir. Arastirmaya 635 kiz dgrencinin
(%60,3) ve 418 erkek oOgrencinin (%39,7) katildigi goriilmiistir. Yas
dagilimina bakildiginda, 18-22 yas araligindaki 6grencilerin 832 kisi (%79),
23-25 yas araligindaki 6grencilerin 106 kisi (%10,1), 26 yas ve lstiindeki
ogrencilerin ise 115 kisi (%10,9) oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
bulunduklar: siniflara gore dagilimlarina bakildiginda, 6grencilerin %51,5’1
(542 kisi) birinci simif, %26,1°1 (275 kisi) ikinci simif, %9,25°1 (95 kisi)
ticiincii siif ve %13,72’si (141 kisi) son sinif 6grencilerinden olugsmaktadir.

Katilimeilarin annelerinin egitim durumu incelendiginde, 667 6grencinin
annesi ilkdgretim mezunu (%63,3), 291 O6grencinin annesi lise mezunu
(%27,6), 79 d6grencinin annesi lisans mezunu (%7,5) ve 16 6grencinin annesi
lisansustd mezunudur (%1,5). Bunun yaninda 6grencilerin babalarinin egitim
durumu incelendiginde anne egitim durumunda oldugu gibi burada da
ilkdgretim mezunu babalarin yogunlugu dikkat ¢ekmektedir. Buna gore,
sirasiyla egitim seviyesi ilkogretim diizeyinde olanlar 568 kisi (%53,95), lise
diizeyinde olanlar 362 kisi (%34,4) lisans duzeyinde olanlar 106 kisi (%10,1)

ve lisansistu diizeyinde olanlar 17 kisi (%1,6) olarak tespit edilmistir.
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Tablo 1: Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Demografik ozellikler Frekans Yiizde (%)
Cinsiyetiniz

Erkek 418 39,7
Kiz 635 60,3
Yasiniz

18-22 832 79,0
23-25 106 10,1
26+ 115 10,9
Sinifiniz

Birinci sinif 542 51,5
Ikinci sinif 275 26,1
Uciincii simf 95 9,0
Dordiinct simf 141 13,4
Annenizin egitim durumu

Ikogretim 667 63,3
Lise 291 27,6
Lisans 79 7,5
Lisanstistii 16 1,5
Babanizin egitim durumu

Ikogretim 568 53,9
Lise 362 34,4
Lisans 106 10,1
Lisansiistii 17 1,6
Annenizin ¢calisma durumu

Calistyor 301 28,6
Calismiyor 642 61,0
Emekli 110 10,4
Babanizin ¢calisma durumu

Calistyor 605 57,5
Calismiyor 99 9,4
Emekli 349 33,1
Toplam 1053 100

Tablonun son kismini1 anne ve babanin ¢alisma durumu ile ilgili veriler
olusturmaktadir. Veriler incelendiginde, ¢alisan annelerinin sayist 301 iken
(%28,6), calismayan annelerin sayis1 642 (%61) ve emekli annelerin sayist
110 (%10,4) olarak tespit edilmistir. Babalarin ¢alisma durumunu goésteren
bulgular incelendiginde, 605 kisinin ¢alistigi (%57,5), 349 kisinin ¢alismadigi
(9%33,1) ve 99 kisinin emekli oldugu (%9,4) goriilmiistiir. Katilimeilarin aylik
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net aile gelirleri ise 7.500 TL ile 300.000 TL arasinda degismekte ve ortalama
gelir 21.451+18.431 TL olarak hesaplanmaktadir.

5.5.2.Katihmcilarin Boliimlerine ve Kariyer Merkezlerine Iliskin

Goriislerine Dair Bulgular

Aragtirmanin bu bdliimiinde katilimcilarin béliimlerine ve kariyer
merkezlerine iligkin goriislerine dair bulgulara yer verilmistir. Devam eden
tabloda (Tablo 2) ilk olarak katilimcilarin boliim tercihlerini isteyerek secip
segmediklerine yer verilmistir. Veriler incelendiginde katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun boliimlerini isteyerek tercih ettigi goriilmektedir. Ogrenim
gordiigli programi isteyerek tercih eden 6grencilerin orani %82 (863 kisti),

isteyerek tercih etmeyenlerin orant %18 (190 kisi) olarak tespit edilmistir.

Tablonun ikinci sirasinda katilimeilara béliimleriyle ilgili memnuniyet
durumuna iliskin bulgulara yer verilmistir. Tablodaki sayisal veriler
degerlendirildiginde bolimlerinden memnun olan Ogrencilerin ¢oklugu
dikkat ¢ekmektedir. Boliimiinden memnun olan &grencilerin orant %54,9
(578 kisi) olarak tespit edilmistir. Boliimiinden ¢ok memnun olanlar ise
%14,2 (150 kisi) oranindadir. Béliimiinden memnun olmayan ve hi¢ memnun
olmayanlar %4,6 (49 kisi) olarak tespit edilirken, memnuniyet sklasinda
ortada olanlarin orani da %26,2 (276 kisi) olarak tespit edilmistir.

Kariyer merkezlerinden vyararlanma durumu incelendiginde ise
aragtirmaya katilan Ogrencilerin %21,8’inin (230 kisi) kariyer merkezi
hizmetlerinden yararlandig1, %78,2’sinin (823 kisi) ise kariyer merkezi
hizmetlerinden yararlanmadigi tespit edilmistir. Bu durum goéz Oniine
alindiginda kariyer merkezlerine yapilan bagvurularin yetersiz oldugu az
say1da dgrencinin kariyer merkezi hizmetlerinden yararlandig1 sonucu ortaya

cikmaktadir.

Kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanma sikligi incelendiginde;
katilimcilarin %3,5°1 (8 kisi) haftada bir defa, %5,7’si (13 kisi) ayda bir defa,
%11,7’s1 (27 kisi) 6 ayda bir defa, %17’si (39 kisi) yilda bir defa olmak tizere

kariyer merkezine hizmet alimi i¢in bagvuruda bulunmaktadir. Bulundugu
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tiniversitenin kariyer merkezine 6grenimi siiresince sadece bir defa bagvuru
yaptigin1 belirten 6grenci oraninin ise %62,2 (143 kisi) oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 2: Katilimcilarin Boliim ve Kariyer Merkezlerine iliskin Gériisleri

Boliime ve kariyer merkezine iliskin goriisler Frekans Yiizde
Boliimiiniizii isteyerek mi tercih ettiniz?

Evet 863 82,0
Hayir 190 18,0
Béliimiiniizden memnuniyet durumunuzu belirtiniz.

Hi¢ memnun degilim 15 1,4
Memnun degilim 34 3,2
Ne memnunum, ne memnun degilim 276 26,2
Memnunum 578 54,9
Cok memnunum 150 14,2

Ogrenim gormekte oldugunuz tiniversitesinin kariyer
merkezi hizmetlerinden yararlanmakta misiniz?

Evet 230 21,8

Hayir 823 78,2

Yararlanmakta iseniz, hangi siklikla kariyer
merkezine basvurmaktasiniz?

Haftada bir defa 8 3.5

Ayda 1 defa 13 5,7

Alt1 ayda bir defa 27 11,7
Yilda bir defa 39 17,0
Sadece bir defa 143 62,2
Kariyer merkezi hizmetlerinden memnun musunuz?

Hi¢c memnun degilim 49 8,5

Memnun degilim 33 5,7

Ne memnunum, ne memnun degilim 285 49,7
Memnunum 175 30,5
Cok memnunum 32 5,6

Toplam 1053 100

Kariyer merkezi hizmetlerinin memnuniyet durumu incelendiginde, hig
memnun olmayanlarin oran1 %8,5 (49 kisi), memnun olmayanlarin orani
%5,7 (33 kisi), ne memnun ne de memnun olmayanlarin oran1 %49,7 (285
kisi), memnun olanlarin oran1 %30,5 (175 kisi) ve ¢cok memnun olanlarin

orani ise %5,6 (32 kisi) olarak tespit edilmistir. Genel olarak memnuniyetlerle
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ilgili bir degerlendirme yapildiginda, kariyer hizmetlerinden memnuniyet

ortalamasinin yiiksek oldugu gorulmektedir.

Devam eden tabloda ise (Tablo 3) katilimcilarin kariyer merkezi
hizmetleri ve islevlerine iliskin goriislerine yer verilmistir. Tablo
incelendiginde katilimcilarin = %29,8°1 (187 kisi) kariyer merkezi
hizmetlerinden {iniversite web sayfast yoluyla haberdar olduklarini
belirtmistir. Ikinci sirada ise kariyer merkezlerinin tamtininda %26,3
oraninda (165 kisi) Ogretim elemanlarinin etkili oldugu goriilmektedir.
Katilimcilar %23,7 oraninda (149 kisi) kariyer merkezi web sayfasindan
kariyer merkezi ve faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olduklarini
belirtmislerdir. Diger taraftan, liniversite sosyal medya hesaplarinin da
tanitim faaliyetlerinde etkili oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %11,1°1
(70 kisi) tiniversite sosyal medya hesaplarini kullanarak kariyer merkezleriyle
baglanti kurduklarmi belirtmislerdir. Bunun yaminda, e-posta ve kariyer
merkezi sosyal medya hesaplar1 yoluyla tanitim en son sirada yer alarak;
kariyer merkezi tanitiminda en etkisiz yontemler olarak tespit edilmistir.

Katilimcilarin -~ kariyer merkezlerinden aldiklar1  hizmet sayisi
incelendiginde, sadece bir defa bagvuru yapanlar %72,9 (309 kisi), 2 defa
bagvuru yapanlar %11,8 (50 kisi), 3 defa bagvuru yapanlar %7,3 (31 kisi), 4
defa bagvuru yapanlar %4,5 (19 kisi), 5 ve ustiinde bagvuru yapanlar %3,5
(15 kisi) olarak tespit edilmistir.

Katilimcilarin kendi iiniversitelerinin kariyer merkezlerinden aldiklari
hizmetin yaninda, baska kurumlardan kariyer hizmeti alip almadiklar
soruldugunda; katilimcilarin %17’ sinin (155 kisi) farkl bir kurumdan kariyer
hizmeti aldig1; %83 {linilin ise (762 kisi) farkli bir kurumdan kariyer hizmeti
almadigr  gorlilmiistiir. Katilimcilarin = %48,5°1 (271  kisi) kendi
tniversitelerinden aldiklar1 hizmetin kariyerleri {izerinde daha etkili
oldugunu; %51,5’1 ise (288 kisi) farkli kurumdan aldiklar1 kariyer

hizmetlerinin kariyerleri tizerinde daha etkili oldugunu belirtmistir.
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Tablo 3: Kariyer Merkezi Hizmetleri ve Islevlerine Iliskin Géoriisler

Kariyer merkezi hizmetleri ve islevlerine iliskin | Frekans | Yiizde
gorisler

Kariyer merkezinden nasil haberdar oldunuz?

Universitesi web sayfasi 187 29,8
Universite sosyal medya hesaplari 70 11,1
Kariyer merkezi web sayfasi 149 23,7
Kariyer merkezi sosyal medya hesaplari 26 4,1
E-posta 31 4,9
Ogretim elemanlari 165 26,3
Ogrenim yasaminiz boyunca, kariyer merkezinden kag
farkly hizmet aldiniz?

1 hizmet 309 72,9
2 hizmet 50 11,8
3 hizmet 31 7,3
4 hizmet 19 4,5
5 ve daha fazla hizmet 15 3.5
Universite disinda daha once bir kurumdan kariyer

hizmeti aldiniz mi?

Evet 155 16,9
Hayir 762 83,1
Kariyer gelisiminizde hangisinin etkisi daha fazla

olmustur?

Universite kariyer merkezi 271 48,5
Diger kurum 288 51,5
Kariyer merkezi hizmetlerini faydali buluyor musunuz?

Evet 392 42,6
Hayir 89 9,7
Fikrim yok 439 47,7
Kariyer merkezi hizmetlerini yeterli buluyor musunuz?

Evet 164 18,0
Hayir 89 9,7
Fikrim yok 660 72,3
Kariyer merkezi hizmetlerinin ¢egitliligini (0zge¢cmis

hazirlama, miilakat teknikleri, iletisim, vb.) yeterli

buluyor musunuz?

Evet 381 60,2
Hayir 252 39,8
Kariyer merkezinden kariyer danigsmanligi hizmeti

aldiniz mi?

Evet 97 10,3
Hayir 845 89,7
Toplam 1053 100
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Arastirmaya katilan katilimcilara kariyer merkezi hizmetlerini faydali
bulup bulmadiklarina iliskin goriisleri soruldugunda; %42,6 oraninda (392
kisi) katilimer hizmetleri faydali buldugunu, %9,7 oraninda (83 kisi) katilimet
hizmetleri faydali bulmadigimi belirtmistir. Fikri olmayanlarin orani ise
%47,7°dir (439 kisi). Katilimcilara kariyer merkezi hizmetlerinin yeterliligi
ile ilgili goriisleri soruldugunda %18 oraninda (164 kisi) katilimer hizmetlerin
yeterli oldugunu, %9,7 oraninda katilimci hizmetlerin yetersiz oldugunu
belirtmistir. Merkezlerin hizmetlerinin yeterli olup olmadig1 konusunda fikri
olmadigini belirten katilimec1 orant %72,3 (660 kisi) olarak goriilmektedir.
Kariyer merkezi hizmetlerinin ¢esitliliginin yeterliligi hakkinda ise
katilimcilar %60,2 oraninda (381 kisi) evet, %39.8 oraninda (252 kisi) ise
hayir cevabi vermislerdir. Ilgili soruda fikri olmayanlarin bir dnceki soruda

oldugu gibi ¢cogunlukta oldugu goriilmektedir.

Kariyer danismanlhigi kariyer merkezlerinin en 6nemli hizmetlerinin
basinda gelmektedir. Sonuclar incelendiginde arastirmaya katilan
ogrencilerin  ¢ok azmin damismanlik  hizmetlerinden yararlandig
gortlmektedir. Kariyer merkezlerinden danismanlik hizmeti alan sadece 97

ogrenci (%10,3) varken; hizmet almayan 845 6grenci (%89,7) bulunmaktadir.
5.5.3.Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde tez kapsaminda ileri siiriilen hipotezlere iliskin
bulgulara yer verilmistir. Bu bulgular sirasityla dlgeklere iliskin bulgular,
normal dagilima iliskin bulgular ve hipotezlere iliskin bulgular seklinde

kaleme alinmistir.

Devam eden tablo (Tablo 4) olgeklere iliskin Gzet bulgular:
gOstermektedir. Buna gore, kariyer karar1 verme yetkinligi olgegi 45
maddeden olugmaktadir ve 6lgek yiiksek bir i¢sel tutarlik seviyesine sahiptir
(0,975). Olgegin puanlari 45 ile 225 arasinda degismektedir ve katilimcilarmn
ortalama puani 160+33 olarak ger¢eklesmistir. Kariyer farkindalik 6l¢egine
bakildiginda ise Olgegin 31 maddeden olustugu ve yiiksek igsel tutarliliga

141



sahip oldugu gériilmektedir (0,903). Olgekten alinabilecek puan aralig: 31-

155 araligindadir ve 6lgegin ortalama puani 108+19 olarak gerceklesmistir.

Tablo 4: Olgeklere iliskin Ozet Gostergeler

Olcek Madde | Cronbach’s | Ortalama
Sayisi Alpha + SS

Kariyer Karar1 Verme Yetkinligi 45 0,975 160+33

Kariyer Farkindalig: 31 0,903 108+19

Devam eden tabloda (Tablo 5) ol¢eklerin normal dagilim analizi
sonuglarim gostermektedir. Gergeklestirilen Kolmogorov-Smirnov normal
dagilim analiz sonuglarina gore kariyer karari verme yetkinligi (Z=1,237;
p=0,09) ve kariyer farkindaligi (Z=0,951; p=0,32) olgeklerinin normal
dagilim olgiitlerine uydugu goriilmiistiir. Bu nedenle degiskenleri iceren
analizlerde parametrik (Bagimsiz Orneklem t testi ve Pearson korelasyon

Analizi) yontemler kullanilmistir.

Tablo 5: Olgeklerin Normal Dagilim Analiz Sonuglar

Olcek Kolmogorov-Smirnov p
Z Degeri

Kariyer Karar1 Verme Yetkinligi 1,237 0,09

Kariyer Farkindalig 0,951 0,32

Arastirma baglaminda ilk bulgular Hipotez 1 (Hipotez 1: Kariyer merkezi
hizmetlerinden faydalanma durumu ogrencinin kariyer karart verme
yetkinligi iizerinde fark yaratici bir etkiye sahiptir) ve Hipotez 2 (Hipotez 2:
Kariyer merkezi hizmetlerinden faydalanma durumu ogrencinin kariyer
farkindaligi iizerinde fark yaratict bir etkiye sahiptir) igin gerceklestirilmis

analiz sonuc¢larini géstermektedir.
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Tablo 6: Ogrencilerin Kariyer Merkezi Hizmetlerinden Yararlanma
Durumunun Kariyer Karar1 Verme Yetkinligi ve Kariyer Farkindalig

Uzerindeki Etkisine Dair Bulgular

Olcek Kariyer merkezi | Ort. SS Test p
hizmetlerinden
yararlanmakta
misiniz?
Kariyer Evet 172,64 | 30,07 | t=6,682 | 0,00
Karar1 Verme | Hayir 156,48 | 33,05
Yetkinligi
Kariyer Evet 112,90 18,38 | t=4,632 | 0,00
Farkindaligt | Hayir 106,37 | 19,02

Tablo 6, kariyer merkezi hizmetlerinin kariyer karar1 verme yetkinligi ve
kariyer farkindalig1 iizerinde anlamli bir etkisi olup olmadigina iliskin analiz
sonucunu gostermektedir. Buna gore 6grenim goérmekte oldugu iiniversitede
kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanan 6grencilerin kariyer karari verme
yetkinlik seviyeleri (172,64+30,07) Kkariyer merkezi hizmetlerinden
yararlanmayan Ogrencilerin kariyer karari verme yetkinlik seviyelerinden
(156,48+33,05) yiiksektir ve bu fark istatistiki olarak da anlamlidir (t=6,682;
p=0,00). Diger yandan Ogrenim gormekte oldugu {niversitede kariyer
merkezi hizmetlerinden yararlanan 6grencilerin kariyer farkindalik seviyeleri
(112,90+18,38) kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanmayan &grencilerin
kariyer farkindalik seviyelerinden (106,37+19,02) yiiksektir ve bu fark
istatistiki olarak da anlamlidir (t=4,632; p=0,00). Elde edilen analiz sonucuna
gore tuniversitelerde sunulan kariyer merkezi hizmetlerinin 6grencilerin
kariyer karar1 verme yetkinligini ve kariyer farkindaligimi istatistiki olarak

arttirdigini séylemek miimkiindiir.

Sonrasinda gergeklestirilen analizler Hipotez 3 (Hipotez 3: Kariyer
merkezi memnuniyeti, alinan hizmetin sikligi ve farklihig: ile kariyer karari
verme yetkinligi arasinda anlaml bir iliski vardwr) ve Hipotez 4 (Hipotez 4:

Kariyer merkezi memnuniyeti, alinan hizmetin siklig1 ve farkliligi ile kariyer
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farkindaligi arasinda anlamly bir iligki vardir) igin gergeklestirilmis analiz

sonuglarini géstermektedir.

Tablo 7: Ogrencilerin Kariyer Merkezi Hizmet Siklig1 ve Farkliliginin,
Kariyer Merkezi Memnuniyeti, Kariyer Farkindaligi ve Kariyer Karari

Verme Yetkinligi Arasindaki Iliskiye Dair Bulgular

1 2 3 4
1.Kariyer Merkezi Memnuniyeti -
2 Kariyer Merkezi Hizmet Sikli§1 ,382™ -
3 Kariyer Merkezi Hizmet Farklilig1 308 | 267 -
4 Kariyer Karar1 Verme Yetkinligi 236" | ,148™ | ,196™ -
5 Kariyer Farkindalig 2317 | ,060 | ,089 ,636™

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

Tablo 7 kariyer merkezi memnuniyeti, alinan hizmetin siklig1 ve farklilig
ile kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer farkindaligi arasindaki iliskiye
dair analiz sonuglarini géstermektedir. Buna gore kariyer merkezinde sunulan
hizmetten memnuniyet arttik¢a, kariyer karar1 verme yetkinligi seviyesi
artmaktadir (r=0,236; p=0,00). Benzer sekilde alinan hizmetin sikliginin
artmasi da kariyer karar1 verme yetkinligini arttirmaktadir (r=0,148; p=0,00),
ve yine benzer sekilde kariyer merkezinden alinan hizmetin farklilig1 ise
kariyer karar1 verme yetkinligini arttirmaktadir (r=0,196; p=0,00). Diger
yandan kariyer merkezinde sunulan hizmetten memnuniyet arttik¢a, kariyer
farkindalig1 seviyesi artmaktadir (r=0,231; p=0,00), ancak alinan hizmetin
sikliginin (r=0,060; p>0,00) ve farkliligmmm (r=0,089; p>0,05) artmas1 ile
kariyer farkindaligi arasinda anlamli bir iliski yoktur. Elde edilen analiz
sonugclari, kariyer merkezinden alinan hizmet memnuniyetinin hem kariyer
karar1 verme yetkinligini hem de kariyer farkindaligim arttirdigini; kariyer
merkezi hizmet siklig1 ve hizmet farklilig1 ile yalnizca kariyer karar1 verme
yetkinligi arasinda ayni1 yonlii bir iliski oldugunu gostermistir.

Akabinde gergeklestirilen analizler Hipotez 5 (Hipotez 5: Kariyer

merkezi hizmetlerini faydali bulma, yeterli bulma ve ¢esitli bulmanin kariyer
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karart verme yetkinligi iizerinde anlamli bir fark yaratici etkisi vardir) ve
Hipotez 6 (Hipotez 6: Kariyer merkezi hizmetlerini faydali bulma, yeterli
bulma ve cesitli bulmanin kariyer farkindaligi iizerinde anlamli bir fark

yaratici etkisi vardir) igin gergeklestirilmis analiz bulgularin1 gostermektedir.

Tablo 8: Kariyer Merkezi Hizmetlerinden Yararlanma, Cesitliligini Yeterli
Bulma Durumunun Kariyer Farkindalig1 ve Kariyer Karar1 Verme

Yetkinligi Uzerindeki Etkisine Dair Bulgular

Olcek Kariyer merkezi | Ort. SS Test p
hizmetlerini
faydalh buluyor
musunuz?
Kariyer Karar1 | Evet 167,98 | 30,89 | t=2,649 | 0,00
Verme Hayir 158,34 | 31,40
Yetkinligi
Kariyer Evet 111,85 | 18,25 | t=3,127 | 0,00
Farkindalig Hayir 105,15 | 18,24
Olcek Kariyer merkezi | Ort. SS Test p
hizmetlerini
yeterli  buluyor
musunuz?
Kariyer Karar1 | Evet 170,72 | 32,26 | t=0,913 | 0,36
Verme Hayir 166,70 | 35,50
Yetkinligi
Kariyer Evet 112,75 | 18,49 | t=1,152 | 0,25
Farkindalig1 Hayir 110,03 | 16,88
Olcek Kariyer merkezi | Ort. SS Test p
hizmetlerinin
cesitligini yeterli
buluyor
musunuz?
Kariyer Karar1 | Evet 168,30 | 31,86 | t=4,102 | 0,00
Verme Hayir 157,44 | 33,70
Yetkinligi
Kariyer Evet 112,11 | 18,85 | t=3,189 | 0,00
Farkindalig Hayir 107,24 | 18,80

Tablo 8 kariyer merkezi hizmetlerini faydali bulma, yeterli bulma ve

cesitliligini yeterli bulmanin kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer
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farkindalig1 iizerinde anlaml bir farklilastirici etkisi olup olmadigina iliskin
analiz sonuglarim1 gostermektedir. Buna gore, kariyer merkezi hizmetlerini
faydal1 bulanlarin kariyer karar1 verme yetkinligi bulmayanlara kiyasla daha
yuksektir (t=2,649; p=0,00), bu durum kariyer farkindaligi i¢in de gegerlidir
(t=3,127; p=0,00). Benzer durum kariyer merkezi hizmet ¢esitligini yeterli
bulma durumu i¢in de gecerlidir. Hizmet ¢esitligini yeterli bulanlarin kariyer
karar1 verme yetkinligi (t=4,102; p=0,00) ve kariyer farkindalig (t=3,189;
p=0,00) daha yiiksektir. Ancak kariyer merkezi hizmetlerinin yeterliligi igin
anlamli bir farkin hem kariyer karar1 verme yetkinligi (t=0,913; p=0,36) hem
de kariyer farkindaligi (t=1,152; p=0,25) i¢in ger¢eklesmedigi sonucuna
ulasilmustir.

Devam eden bélimde ise Hipotez 7 (Hipotez 7: Kariyer merkezinden
kariyer damigmanligi alma durumunun kariyer karart verme yetkinligi
tizerinde anlaml bir farklilastirici etkisi vardir) ve Hipotez 8 (Hipotez 8:
Kariyer merkezinden Kkariyer danismanhgi alma durumunun kariyer
farkindaligr  iizerinde anlamli  bir farkllagtirict  etkisi  vardwr) igin

gerceklestirilen analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 9: Kariyer Danigsmanlig1 Hizmetinin Kariyer Karart Verme Yetkinligi

ve Kariyer Farkindalign Uzerindeki Etkisine Dair Bulgular

Olgek Kariyer Ort. SS Test p
merkezinden
kariyer
damismanhg
hizmeti aldimz nm?
Kariyer Evet 164,90 31,37 t=1,477 | 0,14
Karar1 Verme | Hayir 159,63 33,49
Yetkinligi
Kariyer Evet 110,89 17,04 t=1,535 | 0,12
Farkindaligi | Hayir 107,72 19,50

Tablo 9 kariyer merkezinden kariyer danismanligr alma durumunun
kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer farkindaligi lizerinde anlamli bir

etkisi olup olmadigina dair analiz sonuglarini gdstermektedir. Buna gore,
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kariyer danigmanlig1 hizmeti alma durumu &grencilerin kariyer karart verme
yetkinligi (t=1,477; p=0,14) ve kariyer farkindaligi (t=1,535; p=0,12)
tizerinde fark yaratici bir etkiye sahip degildir.

Sonrasinda gergeklestirilen analizler Hipotez 9 (Hipotez 9: Egitim aldigi
boliimii isteyerek tercih etme durumunun kariyer karari verme yetkinligi
tizerinde anlaml bir fark yaratict etkisi vardwr) ve Hipotez 10 (Hipotez 10:
Egitim aldig1 boliimii isteyerek tercih etme durumunun kariyer farkindalig
tizerinde anlaml bir fark yaratict etkisi vardir) i¢in yapilan analiz sonuglarimni
gOstermektedir.

Tablo 10, egitim aldig1 boliimii isteyerek tercih etme durumunun kariyer
karar1 verme yetkinligi ve kariyer farkindalig: tizerinde anlaml bir etkisi olup
olmadigina iliskin analiz sonuglarin1 gostermektedir. Buna gore bdliimi
isteyerek tercih eden Ogrencilerin (161,58+32,60) kariyer karari verme
yetkinligi isteyerek tercih etmeyenlere (152,91+34,44) kiyasla daha yiiksektir
ve bu fark istatistiki olarak da anlamlidir (t=3,284; p=0,00). Benzer bir durum
kariyer farkindalig izerinde de elde edilmektedir. Analiz sonuglari, bélimu
isteyerek tercih eden ogrencilerin (108,93+18,81) kariyer farkindaliginin
isteyerek tercih etmeyenlere (102,65+19,40) kiyasla daha yiiksek oldugunu
gOstermektedir ve bu fark istatistiki olarak da anlamlidir (t=4,143; p=0,00).

Tablo 10: Bélumuini Isteyerek Tercih Etme Durumunun Kariyer Karar1

Verme ve Kariyer Farkindalign Uzerindeki Etkisine Dair Bulgular

Olcek Boliimii Ort. SS Test p
isteyerek mi
tercih ettiniz?
Kariyer Karar1 | Evet 161,58 32,60 | t=3,284 | 0,00
Verme Hayir 152,91 34,44
Yetkinligi
Kariyer Evet 108,93 18,81 | t=4,143 | 0,00
Farkindalig Hayir 102,65 19,40

Son olarak Hipotez 11 (Hipotez 11: Boliimden memnuniyet ile kariyer

karart verme yetkinligi arasinda anlamh bir iliski vardir) ve Hipotez 12
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(Hipotez 12: Boliimden memnuniyet ile kariyer farkindaligr arasinda anlaml

bir iligki vardir) i¢in gergeklestirilen analiz sonuglar1 asagida yer almaktadir.

Tablo 11: Bolimden Memnuniyet Durumu ile Kariyer Karar1 Verme

Yetkinligi ve Kariyer Farkindalig Iliskisine Dair Bulgular

1 2
1.Boliimden Memnuniyet -
2 Kariyer Karar1 Verme Yetkinligi , 205" -
3.Kariyer Farkindalig1 245" | 636

**p<0,01

Tablo 11 boliimden memnuniyet ile kariyer karar1 verme yetkinligi ve
kariyer farkindaligi arasindaki iliskiye dair analiz sonuglarin1 gostermektedir.
Buna gore boliimden memnuniyet arttikca 6grencilerin kariyer karar1 verme
yetkinligi (r=0,205; p=0,00) ve kariyer farkindaligr (r=0,245; p=0,00)
artmaktadir. Diger bir ifade ile boliimden memnuniyet ile kariyer karar
verme yetkinligi ve kariyer farkindaligi arasinda ayni yonli zayif bir iligki
vardir.

Tim analiz sonuglar1 bir arada disiiniildiigiinde (Tablo 12’de
incelenebilir) kariyer merkezi hizmetinden faydalanan &grencilerin kariyer
karar1 verme yetkinliklerinin ve kariyer farkindaliklarimin arttig
goriilmektedir. Ayrica, kariyer merkezinden alinan hizmet memnuniyetinin,
kariyer merkezi hizmet siklifinin ve hizmet farkliliginin artmasinin hem
kariyer karar1 verme yetkinligini hem de kariyer farkindaligini arttirdigini
gostermistir. Kariyer merkezi hizmetlerini faydali bulanlarin ve sunulan
hizmetlerin ¢esitligini yeterli bulanlarin kariyer karar1 verme yetkinlikleri ve
kariyer farkindaliklar1 yiiksektir. Boliimiinii isteyerek tercih edenlerin kariyer
karar1 verme yetkinlikleri ve kariyer farkindaliklar1 yiiksek iken bdliimden
memnuniyet arttikca kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer
farkindaliginin artti§i sonucuna ulasilmistir. Diger yandan, kariyer merkezi

tarafindan sunulan hizmetlerin yeterli bulunmasi ve kariyer danismanligi
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alma durumunun katilimeilarin kariyer karari verme yetkinligini ve kariyer

farkindaligini degistirmedigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 12: Hipotezlere Iliskin Ozet Sonuglar

Hipotez

Durum

Hipotez 1: Kariyer merkezi hizmetlerinden faydalanma
durumu Ogrencinin kariyer karari verme yetkinligi
tizerinde fark yaratici bir etkiye sahiptir.

Kabul edildi

Hipotez 2: Kariyer merkezi hizmetlerinden faydalanma
durumu &grencinin kariyer farkindaligi tizerinde fark
yaratici bir etkiye sahiptir.

Kabul edildi

Hipotez 3: Kariyer merkezi memnuniyeti, alinan
hizmetin sikligi ve farkliligr ile kariyer karari verme
yetkinligi arasinda anlaml bir iliski vardir.

Kabul edildi

Hipotez 4: Kariyer merkezi memnuniyeti, alian
hizmetin sikligr ve farkliligi ile kariyer farkindaligi
arasinda anlamli bir iliski vardir.

Kismen kabul

Hipotez 5: Kariyer merkezi hizmetlerini faydali bulma,
yeterli bulma ve c¢esitli bulmanin kariyer karari verme
yetkinligi tizerinde anlaml bir fark yaratici etkisi vardir.

Kismen kabul

Hipotez 6: Kariyer merkezi hizmetlerini faydali bulma,
yeterli bulma ve ¢esitli bulmanin kariyer farkindaligi
tizerinde anlamli bir fark yaratici etkisi vardir.

Kismen kabul

Hipotez 7: Kariyer merkezinden kariyer danismanligi
alma durumunun kariyer karar1 verme yetkinligi iizerinde
anlamli bir farklilastirict etkisi vardir.

Ret edildi

Hipotez 8: Kariyer merkezinden kariyer danismanligi
alma durumunun kariyer farkindaligi tizerinde anlamli
bir farklilastiric1 etkisi vardir.

Ret edildi

Hipotez 9: Egitim aldig1 boliimii isteyerek tercih etme
durumunun kariyer karart verme yetkinligi iizerinde
anlaml bir fark yaratici etkisi vardir.

Kabul edildi

Hipotez 10: Egitim aldig1 bolimii isteyerek tercih etme
durumunun kariyer farkindalig: tizerinde anlamli bir fark
yaratici etkisi vardir.

Kabul edildi

Hipotez 11: Bolimden memnuniyet ile kariyer karari
verme yetkinligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kabul edildi

Hipotez 12: Bolimden memnuniyet ile Kkariyer
farkindalig1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Kabul edildi
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Buna gore iiniversite kariyer merkezleri 6grencilerin kariyer karar1 verme
yetkinliklerini ve kariyer farkindaliklarint  iyilestirmekte, kariyer
merkezlerinin sunduklar1 hizmetlerin ¢esitlenmesi (6zge¢mis hazirlama,
miilakat teknikleri, vb.) ve Ogrencinin faydalanma sikliginin artmasi da
ogrencilerin hem kariyer karar1 verme yetkinligini hem de kariyer

farkindaligini arttirmaktadir.
5.5.4. Tartisma

Kariyer merkezleri kurulus amaglar1 geregi, tiniversitelerde ogrenim
goren Ogrencilerin kendi kisilik 0Ozelliklerine ve yeteneklerine uygun
boliimlerde 6grenim goérmelerini, basarili, bilgili ve kendi alaninda deneyim
sahibi olarak mezun olmalarin1 ve ¢alisma yasamina gegislerini saglamayi

hedeflemektedir.

Universite egitimi ve mesleki bilgi ve beceri arasindaki farklilik
igverenler ve 6grenciler tarafindan dile getirilen en 6nemli sorunlarin basinda
gelmekte ve Ogrenciler miifredatin pratik is yasamim desteklemedigi
goriisiinii savunmaktadir. Isverenler acisindan bakildiginda ise {iniversite
mezunu Ogrencilerin calisma yasamina gegislerinde is tecriibesi en ¢ok
aranilan 6zellik olup disarida is tecriibesi edinmeleri 6ngoriilmektedir. Genel
olarak is diinyasinin en biiyiik ihtiyacinin iyi derecede yetismis ve
isverenlerin ihtiyaglarim1 karsilamada meslek sahibi Ogrenciler oldugu
diistiniildiigiinde, isverenlerin iiniversitelerden en biiyiik beklentilerinin
kendilerine deneyimli ve meslek ile ilgili gerekli bilgiye sahip olan isgiiciinl
saglamalar1 oldugu diisiiniilebilir. Tam bu noktada Universitelerde kurulan
kariyer merkezlerinin isverenlerle Ogrenciler arasinda koprii gorevi
ustlenmesi beklenmektedir. Kariyer merkezlerinden beklenti yiksek olup; en
bliyik  beklenti i  diinyast ile {niversite arasindaki  bagi
kuvvetlendirmeleridir. Isverenler istedikleri nitelikte isgiicii bulabilmek icin
kariyer merkezlerinden beklenti igindeyken, &grenciler de is piyasasinda
niteliklerini arttirabilmek ve is diinyasi ile iligkilerini gelistirmek amaciyla

kariyer merkezleriyle isbirligine ihtiyag duymaktadir.
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Bu dogrultuda, Tirkiye’deki iiniversitelerin kariyer merkezi
hizmetlerinin, yukarida bahsedilen etkinlik, egitim ve ise yerlestirme
konularinda 6grencilere ne kadar faydali oldugu, merkezler tarafindan verilen
danigmanlik hizmetlerinin 6grencileri kendilerini tanimalarinda ve dogru
bolim tercihlerinde ne kadar etkili oldugu bu arastirmada Olgiilmek
istenmistir. Ama¢ dogrultusunda, Kirklareli Universitesi, Tekirdag Nanuk
Kemal Universitesi ve Trakya Universitesi Ogrencilerinden olusan bir
orneklem olusturulmus, Ogrenciler kariyer merkezi hizmetlerinden
yararlananlar ve yararlanmayanlar olarak iki gruba ayrilmistir. Bu sayede,
kariyer merkezi hizmetlerinden yararlananlar ile yararlanmayanlarin
karsilastirilmasi yapilarak, hizmetlerin etkisinin 6grencilerin kariyer karari
verme yetkinligi ve kariyer farkindalig1 iizerinde fark yaratici etkiye sahip
olup olmadiginin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Elde edilen bulgular
incelendiginde; Universite kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanan
ogrencilerin kariyer karari verme yetkinligi ve kariyer farkindalik
seviyelerinin, yararlanmayan dgrencilere gore yiiksek oldugu goriilmektedir.
Arastirmanin yapilis amaci geregi, elde edilen en 6nemli bulgunun bu oldugu
sOylenebilir. Bu sonug iizerine genel bir degerlendirme yapilacak olursa,

verilen hizmetlerin amacina ulastigini séylemek miimkiindiir.

Arastirma bulgularindan elde edilen diger 6nemli bir sonug, 6grencilerin
kariyer merkezlerinden memnuniyet durumudur. Buna go0re Kkariyer
merkezlerinden alinan hizmetlerin siklig1 ve farkliligi, hizmetlerden duyulan
memnuniyet, 6grencilerin kariyer karari verme yetkinlik seviyesinde artis
yaratirken; kariyer farkindaligin1 sadece hizmetten duyulan memnuniyetin
artirdig1; hizmet farklilig1 ve siklik diizeyinin kariyer farkindalik seviyesinde
bir artig yaratmadigi tespit edilmistir. Kariyer merkezlerinden alinan hizmet
sayisinin  artisina  bagli olarak 6grenci sayilarinda azalma oldugu
gorilmektedir. Alinan hizmet sikligimin kariyer karari verme yetkinlik
seviyesini artirdig1 diisiiniildiigiinde iki bulgu arasinda uyum oldugu ortaya

cikmaktadir. Fakat, hizmet farklilig1 ve sikliginin kariyer farkindalik seviyesi
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tizerinde anlamli bir etkisinin olmamasi kariyer merkezleri tarafindan

tizerinde durularak arastirilmasi gereken bir durumdur.

Kariyer merkezi hizmetlerini faydali bulma, ¢esitliligini yeterli bulma
ve verilen hizmet icerigini yeterli bulmanin kariyer karari verme yetkinligi ve
kariyer farkindaligi iizerine etkisine iliskin bulgular degerlendirildiginde;
verilen hizmet ¢esitliliginin, bu hizmetleri faydali bulmanin hem kariyer
farkindaligt hem de kariyer karar1 verme yetkinligi seviyesini artirdigi
gorulmekte fakat; hizmetlerin yeterliligi i¢in hem kariyer farkindaliginda hem
de kariyer karar1 verme yetkinliginde anlaml bir iliskinin olmadig1 sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Verilen hizmetlerin 6grencilerin ihtiyaglar1 géz oniinde
bulundurularak yenilenmesi ve guncellenmesi, 6grencilerin  kariyer

gelisimlerine daha ¢ok katki sunmasi bakimindan énemlidir.

Aragtirmada etkisi en ¢ok merak edilen hizmetlerden biri de kariyer
damigmanlik hizmetleridir. Kariyer merkezlerinin en temel hizmetlerinin
basinda kariyer danismanlig1 hizmetlerinin geldigi diislintildiigiinde, verilen
diger hizmetlerin basariya ulagsmasinda bu hizmetin énemi anlasilmaktadir.
Bu dogrultuda bulgular incelendiginde; kariyer danigsmanligi hizmeti alan
ogrencilerin bu hizmeti almayan Ogrencilere gore kariyer farkindalik ve
kariyer karar1 verme yetkinlik seviyeleri arasinda anlamli bir fark olmayist
dikkat g¢ekicidir. Ayn1 zamanda katilimcilarin sadece %10’unun Kkariyer
danismanlik hizmeti aldig1 goz oOniline alindiginda, arastirmanin yapildig
universitelerin kariyer merkezlerinde kariyer danigsmanligi hizmetlerinin
yeterli olmadig: diistiniilebilecegi gibi, dgrenciler tarafindan da danismanlik
hizmetlerinin ¢ok az talep edildigi gortlmektedir. Danigsmanlik hizmetlerine
olan ilginin ve bu hizmetlerin verimlilik ve kalitesinin artirilmasinda bu
alanda Ogrenim gormiis kariyer danismanlarina ihtiya¢ oldugu
unutulmamalidir. Kariyer danigmanlarinin belirlenen hizmetleri verebilmesi
bazi Ozelliklere ve belirli konularda bilgi ve tecriibeye sahip olmalarim
gerektirmektedir (Zeren ve ote., 2017: 561; Piskin ve Kart, 2019: 277). lyi bir

kariyer danigmani ayni zamanda iyi bir psikolojik danigsman vasiflarim
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kendisinde bulundurmalidir. Kariyer merkezlerinin is bulmaktan ziyade
Ogrencilere kariyer danigsmanhigi saglamalar1 beklenmekte ve onceligi is

bulmaya yonelik kariyer danismanligi ve rehberligini saglamak olmalidir.

Mevcut aragtirmanin bagka bir bulgusu da, 0grenim gordiikleri bolimleri
kendi istegiyle tercih eden ogrencilerin kariyer farkindalik seviyeleri ve
kariyer karar1 verme yetkinligi seviyelerinin daha yiiksek oldugu sonucudur.
Elde edilen sonuclar incelendiginde arastirmaya katilan 6grencilerin
%82’sinin  bolimlerini isteyerek tercih ettikleri gortlmektedir. Bolim
tercihlerini isteyerek yapmanin 6grencilerin liniversiteye gecislerinden sonra
kariyer gelisimleri iizerinde olumlu etkisinin oldugu soylenebilir. Bolimini
isteyerek  tercih  etmeyen  Ogrencilerin  ise istedikleri  boliime
yerlesememelerinin en buyik nedeni, boliime yerlesmek igin gerekli puani
alamamalaridir. Ath ve Canpolat (2023) tarafindan yapilan c¢alismada bu

sonuca benzer bulgular elde edilmistir.

Son olarak boliimiinden memnun olma ile kariyer farkindalik ve kariyer
karar1 verme yetkinlik seviyeleri iliskisi arastirilmistir. Boliminden
memnuniyet ile 6grencilerin kariyer farkindalik ve kariyer karar1 verme
yetkinlik seviyeleri arasinda ayni yonlii bir iligki vardir. Bolimini isteyerek
tercih eden Ogrencilerde oldugu gibi bolimiinden memnun olan dgrenciler
icin de kariyer farkindalik ve kariyer karari verme yetkinlik seviyelerinin
yiikksek olmasi sasirtict  degildir. Bolumlerini isteyerek tercih eden
Ogrencilerin bolim memnuniyetleri de yliksek olacagindan, ortadgretimde
rehberlik hizmetlerinin kariyer hizmetlerine baslangi¢ noktasinda temel

olusturacagi arastirma sonuglarindan anlasilmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma en temelde Ogrencilerin liniversitelerde kariyer merkezi
hizmetlerinden faydalanmasinin kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer
farkindalig1 tizerinde fark yaratici bir etkisinin olup olmadigini tespit etmek
amactyla tasarlanmistir. Bu amagla Trakya bolgesindeki Kirklareli
Universitesi, Tekirdag Namik Kemal Universitesi ve Trakya Universitesi’nde

egitim alan 1053 6grenciyle anket calismasi gergeklestirilmistir.

Arastirma  bulgulari, Oniversitelerde sunulan  kariyer merkezi
hizmetlerinden faydalanan 6grencilerin kariyer karari verme yetkinligi ve
kariyer farkindaligi seviyelerinin daha yiiksek oldugunu gostermistir. Diger
yandan sonuclar Kariyer merkezinden alinan hizmet memnuniyetinin hem
kariyer karari verme yetkinligini hem de Kkariyer farkindaligini arttirdigini;
kariyer merkezi hizmet siklig1 ve hizmet farklilig1 ile yalmizca kariyer karari
verme yetkinligi arasinda aymi yonli bir iliski oldugunu gostermistir.
[laveten, kariyer merkezi hizmetlerini faydali bulanlarin ve hizmet gesitligini
yeterli bulanlarin kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer farkindaliginin
daha yiiksek oldugu ancak, kariyer merkezi hizmetlerini yeterli bulmanin
kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer farkindalig1 iizerinde anlaml bir
fark yaratmadigi sonucuna ulagilmistir. Devaminda, kariyer danismanlig
hizmeti alma durumunun o6grencilerin kariyer karari verme yetkinligi ve
kariyer farkindaligi iizerinde fark yaraticti bir etkiye sahip olmadigi
goriilmiistiir. Sonrasinda, bolimiind isteyerek tercih eden 6grencilerin kariyer
karar1 verme yetkinligi ve kariyer farkindaligi seviyelerinin daha ylksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Son olarak da boliimden memnuniyet arttikga
Ogrencilerin kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer farkindalig
seviyesinin arttigi goriilmistiir. Kisaca ifade etmek gerekirse, arastirma

sonuglar1 Universitelerde hizmet veren kariyer merkezlerinin 6grencilerin
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kariyer farkindaligi ve kariyer karari1 verme yetkinligi iizerinde olumlu bir
etkisinin oldugunu gostermistir. Buradan yola ¢ikarak, kariyer merkezlerinin
verimliliginin ve sunulan hizmetlerin kalitesinin artirilmasma yonelik

atilabilecek adimlar sunlar olabilir:

Aragtirma sonuglarindan elde edilen veriler degerlendirildiginde
boliimiinii isteyerek tercih eden ve boliimiimden memnun olan 6grencilerin
kariyer farkindalig1 ve kariyer karar1 verme yetkinliginin, boliimiinii isteyerek
tercih etmeyen ve bélimimden memnun olmayan &grencilere gore yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu oranin yiikseltilmesi, Ogrencilerin bdlim
tercihlerini yaparken kendi istedikleri boliimlere yonelmeleri gerekliligini
onemli hale getirmektedir. Bu noktada, Universite 6ncesi ortadgretimde
verilmesi  gereken rehberlik hizmetlerinin  durumu olduk¢a ©nem
kazanmaktadir. Ogrencilerin kendilerini tanimalari, yeteneklerini kesfedip
giicli ve zayif yonlerinin farkina varmalar1 dogru bdliim se¢melerine
yardimci olacagindan, bu donemde yapilacak dogru ve yerinde rehberlik
hizmetlerinin gelistirilmesi ve bu destegi verecek rehber 6gretmenlerin hem

say1sinin hem de nitelik ve vasiflarinin artirilmasi gerekmektedir.

Kariyer danigmanlig1 hizmetlerinin kariyer farkindaligi ve kariyer karari
verme yetkinligi {izerinde anlamli bir etkisinin olmadigi sonucu dikkat
cekicidir. Sadece 97 6grencinin danigsmanlik hizmeti aldigi diisiiniildiigiinde,
bu sonuca U¢ durumun neden olabilecegi diistiniilebilir. Birincisi, sayinin ¢ok
az olmasi danigsmanlik hizmetlerinin kalitesini ve d6grencileri yonlendirmede
etkisini tam olarak yansitmayabilir. ikincisi, damsmanlik hizmeti veren
personelin bu konuda hem bilgi hem de deneyim bakimindan yetersiz
olmalar1 olabilir; tiglinciisii ise 6grencilerin kariyer danismanlik hizmetlerine
olan ilgisizliginden dolay1 kaynaklanabilir. Bu durumun tespitine yonelik
Piskin ve Ersoy-Kart (2019) ve Zeren (2017) tarafindan yapilan ¢aligmalarda,
Tiirkiye’deki Universitelerde hizmet veren kariyer merkezlerinin personel
profili incelenmis ve ¢ogu kariyer merkezi personelinin alan disindan geldigi

ve danismanlik ve diger hizmetlerle ilgili yeterli bilgiye sahip olmadig
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sonucuna ulasilmistir. Bu bakimdan, kariyer danismanligi hizmeti veren
kisilerin basta PDR ve ilgili bolim mezunlarindan segilmesi, 6grencilerin

kariyer gelisimlerinde fark yaratabilir.

Kariyer merkezlerinin 6grencilere istenilen diizeyde ve kalitede hizmet
vermesi Oncelikle bu merkezlerin tanittminin ¢ok iyi yapilmasina baglhdir.
Aragtirma verilerinin toplanmasi siirecinde merkez faaliyetlerinden haberdar
olmayan 6grenci sayisinin azimsanmayacak kadar ¢cok oldugu goriilmiistiir.
Bu nedenle, yapilacak tanitim faaliyetlerinin iiniversite geneline yayilmasi ve
verilen hizmetlerin detayli bir sekilde 6grencilere anlatilmasi; 6grencilerin
kariyer farkindaliklarim1 olumlu ydnde artirmasi bakimindan 6nemlidir.
Kariyer merkezi personelinin sayica yetersiz oldugu diistiniildiigiinde, tim
akademik birimlere ulasmada birim kariyer temsilcilerinin bu gorevi yerine
getirmesi tanitim faaliyetlerinin basariya ulasmasinda kariyer merkezlerine
katki saglayacaktir. Aym zamanda, Kariyer merkezi hizmetlerinin 6grenciler
tizerindeki olumlu etkisi diisliniildigiinde, bu hizmetlerin iiniversite
genelinde yayginlastirilmasi i¢in kariyer merkezleri ile 6grenci kuliiplerinin
kariyer etkinliklerinin duyurulmasinda birlikte hareket etmeleri de
¢ogunlugun bu etkinliklere ulasmasi bakimindan faydali olacaktir. Ayrica
merkez etkinliklerinin sosyal medya tizerinden giincel olarak duyurulmasi,
kariyer merkezlerinin farkindalik olusturmas: ve etkinliklerin goriiniirligi

bakimindan onemlidir.

Kariyer merkezleri tarafindan verilen hizmetler arastirmaya katilan
ogrenciler tarafindan yeterli bulunarak, gelecege yonelik kariyer hedefi
belirlemede ve bu dogrultuda planlama yapmalarinda &grencilerin kariyer
hizmetlerinden faydalandiklar1 da tespit edilmistir. Bu hizmetler arasinda
ozellikle isgiicii piyasasi bilgilerine ulagsma ve ¢alisma yasamina gegis igin
alinan egitimler (6zge¢mis yazma, mulakat teknikleri, is arama becerileri ve
sektor tanitimlar1) Ogrenciler tarafindan daha ¢ok talep edildigi i¢in bu

egitimlerin tim kariyer merkezlerinde yayginlastirilmasinin 6grencilerin
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calisma yasamina gegislerini kolaylastirmas1 bakimindan faydali olacagi

diistiniilmektedir.

Kariyer danigmanligiin bir yoniiniin 6grencilerin gelistirilmesi gereken
oOzelliklerinin tespit edilmesi oldugu diisiiniildiigiinde, 6grencilerin ihtiyag
duyduklart egitimlerin belirlenmesi ve bunlara ilave olarak kariyer
gelisimlerine katki saglayacak farkli egitimlere yonlendirilmelerinin, kariyer
gelisimleri ve farkindaliklar agisindan faydali olacagi ve kariyer karar1 verme

belirsizliklerini ortadan kaldiracag: diisiinilmektedir.

Universitelerde  kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanamayan
ogrenciler i¢in (6zellikle ilgelerdeki 6grenciler veri toplama siirecinde kariyer
merkezindeki hizmetlerden uzaklik nedeniyle yararlanamadiklarini ifade
etmiglerdir) online kariyer danigsmanlik hizmetlerinin ve etkinliklerinin
yayginlagtirilmasi ogrencilerin bu hizmetlere ulasmasi bakimindan faydali

olacaktir.

Her ne kadar bu ¢alisma 6grenim goren 6grenciler lizerinde yapildiysa da
kariyer merkezlerinin mezunlara da hizmet vermesi ihtiya¢ duyulan bir
durumdur. Bu dogrultuda, is diinyast ve isgiicii piyasasina dair bilgi ve
deneyimlerin Ogrencilere aktarilmasi igin kariyer merkezleri ve ilgili
boliimlerin ve mezun derneklerinin birlikte diizenleyecekleri “Mezun
Bulusma Giinleri” gibi etkinliklerin yapilmasi hem &grenciler hem de

mezunlar agisindan faydali olacaktir.

Arastirma yapilan ii¢ Universiteden yola cikilarak elde edilen tim
sonuclar  degerlendirildiginde, Tirkiye’deki  kariyer — merkezlerinin
Ogrencilere sundugu hizmetlerin daha iyi hale getirilerek etkili ve verimli
olmasinin ilk sartinin, bu hizmetlerin ortadgretim yillarindan itibaren
rehberlik ve danismanlik hizmetleri adi altinda 6grencilere sunulmasi oldugu
diisiintilmektedir. Bu sayede o6grencilerin tiniversiteye gecislerinde bilingli
tercith yapmalar1 ve istedikleri boliimde Ogrenim gormeleri saglanmig
olabilecektir. Ne istedigini bilen, daha lise yillarinda kendilerine kariyer

hedefi belirlemis olan ogrencilerin kariyer merkezlerinden beklenti ve
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istekleri farkli olabilecektir. Bunun yaninda merkezlerde gorev alacak
personelin hem kariyer danismanlig1 hizmetlerini sunabilecek bilgi, beceri ve
teknige sahip hem de isgiicli piyasasi hakkinda bilgi sahibi olup; firmalarla
baglanti kuracak iletisim becerisine sahip; rehberlik ve psikolojik
danmigsmanlik alaninda en az lisans diizeyinde egitim almis kisiler arasindan
secilmesinde yarar vardir. Bu sayede kariyer merkezleri 6grenim sureleri
icinde bu Ogrencilere verecekleri danigmanliklar, egitimler ve yapacaklari
etkinlikler yoluyla dogru kariyer hedefi belirleme ve bunu planlayarak hayata

gecirmelerinde katki saglayabilecektir.

Son olarak, gelecekteki aragtirmalarda kariyer merkezlerinde verilen
spesifik hizmetlerin ve egitimlerin kariyer karar1 verme yetkinligi ve kariyer
farkindaligi tizerindeki etkisi ayrmtili olarak incelenebilir. Ayrica kariyer
merkezlerinden hizmet ve danismanlik alan dgrencilerin is bulma siireleri de
gelecekteki arastirma konularindan olabilir. Bir diger arastirma ise kariyer
merkezlerinde verilen hizmetlere yapay zeka entegrasyonun fark yaratici

etkisinin tespit edilmesi olabilir.
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EKLER

EK 1: Kariyer Farkindalik Olgegi

KARIVER FARKINDALIK OLCE(
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. Hang kigilik é@elliklerine sahip olduguemuo baliyorum
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4. Sahip aldugum yeltkimbklenn nelber oldugune bilivorsm
5. Zihinsel becerillerim nelber aldugune biliyorem

. Ciligldh yiinberimdn meler oldugone baliyomm
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. Gieliguribmest gereken yonlerimin neler oldeiamu bibiyonam
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. Kariyver geligam ihiyaglariman neler oldugunu pek
bilmasonam

9. Dagru kanyer secima vapacak kadar kendims tammayonam

10, Torkive'de ve diinyada yvilkselste olan mesleklen
bilmyaram

1l. Kanyenn bemim sim ne anlama gpeldi@am balayonam

12, Kanyenmile ilgih riskleri baliyonam

13. I3 alanlan {Geel sekiir, kamu, aksdemik kanyer, kendi
agim kurma vho) hakkinda balg sahibiyvim

14. Merun oldugumds i3 balma mmkamman en vidksek oldugo
1glen bilyarum

15, i3e alimm hangi kritedere gore yapdih@um biliverem

16, Hangi islenn/mesleklerin bana daha uygon oldugung
bilryoram

17. Yapabllecegm iglenn'mesleklenn hang kisilik Geelliklen
gerckundifin baliyoram

18, Yapabilecegm iglenn'mesbeklenn orluklanm bilivorum

19. Yapabillecegm iglerde’'mesleklerde pelecekie ne g
degigimler olabilecefin tabmin ediyorm

20. Yapabilecegm iglenn'mesleklenn melen gerektirda@m
bilryarum

21. Yapabilecegm iglenn'mesleklenn yaklasik gelir diimesyma
bilmyaram

22 Masil bir kanyer stedifimden emin degilim

23, Kamyer slreglerinde nerelenden weman desiegi
alabileceimu llivorum

24, Urgecmogimi nasi hasmrdayacafim biloyoram

2%, Basvuru mekiubu yarmays baliyorum

26, |3 arama ve 15 bagvurusu vapma kanallanme baliyorem

27. Miilakatlarda nasil davramlmas: gereknfin bliyorum

28 I3 baglantisa kurma (networking) vollanna biliyoriem

20, Kanyenmde meyn hedefledafiomi bilmiyorum

30, Kamyer karanma bir tirli veremoyoram

3. Kamyenmle ilgih kendumi stres alinda hassediyorum
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EK 2: Kariyer Karar1 Verme Yetkinlik Olcegi

1. ﬁgi:hulug.i.mniﬂm:h tipik bir caligma gindnin nasil olahilecegini bilmek
2 lstenilen iste calizanlarn ne kadar para kazandiklann bilmek
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SUMMARY

The main activities of universities; to produce scientific knowledge and
contribute to the spread of this information depending on education and
research services. In this way, it is ensured that educated individuals who
meet the needs of the society are provided. The expectation and desire of
young people to have a better career day by day increases the interest in higher
education. In order to meet these expectations of the students, career centers
are established in universities in order to support their career development
and to increase their employability.

The increasing number of university graduates increases the competition
among students. In this respect, it is not enough for students to have only one
diploma. In addition to the diploma, the business world is looking for
qualified individuals who have knowledge in their field. For this reason,
career centers play an important role in determining and planning career goals
for students and graduates, and they support students in meeting these needs.

False preferences made by the students as a result of this, the student's
inability to study in the program they want and accordingly, the inability to
choose the appropriate profession, the missing and inaccurate information
about career, such as many reasons, require establishing career centers. As a
result of national unemployment rates among university graduates reaching
alarming levels in general, various studies investigating the psychological
counseling needs of university students have revealed the necessity of
increased career development needs. Recent studies also show that university
students apply to career centers to transition into business life, prepare a
career plan, and also get information about employment.

Career choice has become much more comprehensive than matching the

characteristics of individuals and professions. Individual characteristics,
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social structure and working conditions are very effective on this choice. In
this regard, career decision making and career choice are of great importance
for students during their transition to university and after their graduation.
Which points are important and which points should be emphasized when
making a career decision, it has become a whole with their career choice. It
is important for students who start university education to achieve their career
goals after graduation.

The number of state and foundation universities in Turkey is increasing
day by day and the establishment of new universities is supported. With the
increasing number of universities, the number of students in higher education
has increased; As a result of this situation, educating students according to
the expectations and demands of the business world has come to the fore. The
fact that students' employment after graduation has become important has
brought about the need for students to be aware of market conditions and
expectations.

Nowadays, career centers, which fulfill the duty of establishing a bridge
between students and graduates, help students to get to know themselves and
help them choose a suitable profession. Educational services provided at
universities should not be expected to fully prepare students for business life.
For this reason, the need for universities to cooperate with companies in the
business world emerges as a necessity for students to plan their future and get
to know the working life. These efforts, which started as a job placement
activity for students after graduation, continue with training on job search
skills, resume preparation and interview techniques before graduation. By
helping to solve the problems of the careers of students and graduates due to
their organizations, to help them to reach the desired level by contributing to
their personal and professional development by increasing their career
development and planning skills; In order to prepare students for the business
world, they aimed to make students ready for business life after their

graduation.
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When we look at the services offered to students by career centers at
universities in Turkey, it can be seen that although some of the services are
the same, they are generally different from each other. The decisions they will
make after university are one of the important turning points for students.
Students who are in the process of decision -making need great support,
guidance and knowledge. Providing this support is fulfilled through many
services provided by the career centers of universities.

In this study, it isaimed to investigate the impact of career center services
on students' career awareness and competence to make a career decision. The
effect of the above -mentioned trainings in understanding themselves and
discovering the skills of the students and making career selection will be
investigated. The study aims to reveal the extent to which students affect the
competence of career awareness and career decisions by addressing career
center services.

For this purpose, it was decided to apply “Career decision -making” and
“career awareness” scales to the students studying at the universities in the
Thrace (Kirklareli, Tekirdag Namik Kemal and Thrace) Region and It has
been intended to measure whether there was a differentiation between the
competence of career decisions and career awareness of students who benefit
from the career center services of the universities they study.

In this context, the research consists of five chapters. In the first part of
the thesis, information about the purpose and importance of the research is
given. In this context, what is the purpose of conducting the research? The
answer to the question was given; In addition, it was discussed why the
research is important. This section also includes hypotheses, research
problems, assumption and limitations of research questions.

In the second part of the thesis, the concept of career is emphasized,
Career concepts and theories are included. The aim of the writing of this
section is to help the reader better understand the thesis by giving information
about the concepts related to career in order to better understand career center

services. In order to increase the quality of the services provided in career
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counseling services, traditional and postmodern career theories are included
in this section.

In the third part of the thesis, the historical development of America,
some European countries and career centers in Turkey is included and career
services and career counseling practices in these countries are mentioned. The
aim of this is to compare career center services in different countries, to
provide information about the situation of the services in Turkey and the
world and to determine the level of development of career centers and the
services they provide. At the same time, it is aimed to better understand the
incomplete and advanced career services in Turkey by using the practices of
some European countries and the United States on the exemplary career
services and consultancy of some European countries and the USA.

In the fourth part of the thesis, the history of career centers in Turkey is
emphasized; The renewal and development process that has been spent since
the installation of career centers has been explained. Later, the services
provided by career centers at universities in Turkey were discussed. In the
determination of these services; Career Center Services of the Universities in
Turkey were examined and paid attention to the fact that all of the services
provided in universities take place in the research. The department is divided
into two parts, and the services provided by the career centers until the
CBIKO were established in the first part; In the second part, with the
establishment of CBIKO, the services provided in cooperation with career
centers are discussed.

In the last part of the thesis, the method of the research and the
interpretation of the findings are given. This section contains information
with which tools the data is collected and which methods are analyzed and
the findings obtained from the research are presented. When the researches in
the field are evaluated, it has been determined that it has not been investigated
whether career center services at universities have an impact on students'
career awareness and career decision-making authority. In this respect, the

research is expected to contribute to the current literature.
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