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OZET

Sinan Halic1 Oz Degerlemenin Kariyer Yasamina Etkisi; Ankara’da Segilmis Bazi
Kamu ve Ozel Sektor Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara,
2020

Bu ¢aligmada 6nce kariyer yonetimi, 6z degerleme ve Dunning-Kruger Sendromu
(DKS) kavramlar1 agiklanmis, daha sonra goériisme teknigi kullanilarak yapilan bir anket
calismasiyla 6z degerlemenin kariyer yasamindaki basari iizerinde bir etkisinin olup
olmadig1 incelenmis ve 6z degerlemesini eksik veya yanlis yapanlarda goriildigiinii

diistindiigiimiiz DKS’nun mevcudiyeti arastirnlmistir. Bu baglamda cinsiyetin, calisilan

sektoriin, kariyerdeki donemin, yasin ve egitim diizeyinin i) kariyer yonetimi ile, ii) 6z

degerlemeyle, ve iii) DKS ile iliskisine bakilmistir. Elde edilen bulgulara gore cinsiyet
bakimindan kadin erkek arasinda (bizim beklentimizin aksine), kariyer yonetiminde basari
anlaminda bir fark Ongoriilmemis; calisilan sektor agisindan kamu sektorii kariyer
yonetiminde daha basarili bulunmus; yas araligi bakimindan sadece 46-55 yaslarinda DK
sendromunun pek olmadigi 6ngoriilmiis; ve son olarak, egitim diizeyi yiikseldikge kariyer
yonetiminde ve 0z degerlemede basarinin artacagi, DK sendromunun ise azalacagi

belirlenmistir.

Sonug olarak bakildiginda; basarili bir 6z degerleme ve 1yi bir kariyer yonetimi ve
de DK sendromundan uzak kalmak i¢in 1yi bir egitim ve 6gretimin belirleyici 6nemi bir kez

daha anlasilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: kariyer yonetimi, 6z degerleme, Dunning-Kruger sendromu



ABSTRACT

The aim of this study is to explain the relation amongst career management (CM),
self evaluation (SE) and Dunning-Kruger Syndrome (DKS) which we assumed it is
observed in people having no self evaluation or done it incorrectly. In getting this target,
firstly we explored the three concepts and then we developed an interview questionnaire of
23 quests. Looking at the results and analyzing the data carried us to some conclusions such
as these: (i) There would be no relation between gender and career management although
we expected some. (ii) With regard to sector in being employed, public sector is found
more succesful than the private one although we predicted the opposite. (iii) Only 46-55
age group is found DKS relatively free. And finally, (iv) there is a positive relation between

education level and CM and SE although a negative one between education and the DKS.

As our final words, we realized again that a good education (at school as well as in
the family) has a determining positive effect on a succesfull CM and SE as well as on not
having DKS.

Keywords: career management, self evaluation, Dunning_Kruger Syndrome
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GIRiS

Bu calismada basarili bir kariyer yonetiminin, yani is yasaminda basarili olmanin
gereklerinden biri olan saglikli 6z degerle(ndir)me yapma, ¢alismanin agirlik merkezinde
yer almaktadir. Bilindigi gibi 6z degerleme kisinin kendini, olas1 ilgilerini, yeteneklerini ve
zaaflarin1 dogru olarak anlamasini, 6grenmesini amaglayan bir siirectir. Calismamizda da
bu tanimdan yola ¢ikarak, 6z degerlemesini basarili bir sekilde yapmanin, basarili bir is

yasaminin kapilarini aralayacagi kabuliimiizii ele aliyor, masaya yatirtyoruz.

Bu amagla c¢alismamizda once kariyer yOnetimi ortaya konmus; sonra 0z
degerlemenin; yani insanin kendisinin, nasil bir birey oldugunu bilmesinin ve 6grenmesinin
anlam ve Onemi agiklanmaya c¢alisilmis; daha sonra sonra 6z degerlemeden bir sapma

olarak diisiindiigiimiiz Dunning-Kruger (DK) Sendromu iizerinde durulmustur.

Calismamizin  kuramsal bolimiinii takiben bir de goriisme teknigiyle
gerceklestirdigimiz bir anket olusturulmus, bununla halen bir iste calismakta olan 102 kisi

izerinde bir arastirma gerceklestirilmistir.

Uglii likert tipinde olusturulan anketimizde calisanlari kariyer yonetimi, 6z
degerleme ve DK sendromuna iligkin gozlem ve disilinceleri, bes demografik bilgi

cergevesinde belirlenmeye calisilmigtir.

Birka¢ 6zel durum ve istisna disinda anketimizin sonuclari, ilgili kuramlar

dogrultusunda ve bu anlamda bireysel beklentilerimizle uyumlu bir gériiniimdedir.
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BIiRINCI BOLUM

1. KARIiYER YONETIMIi

Kariyer, bireylerin is yasamlarinda (ilerleme, yiikselme anlaminda) yukari yonlii,
yani gelisme ve ilerleme anlaminda olarak izledikleri yol ve yontemlerdir. Bu yol ve
yontemler mesleki gelisim ve egitim, rotasyon, kariyer danigmanlari, yasam koglari,

mesleki ve kisisel gelisim gibi gorsel, yazili veya uygulamali kaynaklardir.

Tiirkiye’de 1970’1i yillarda ele alinmaya baslanan bu kavram son zamanlarda is
yasaminda sik¢a kullanilan bir sézcilik haline gelmistir. Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi
yillar boyunca isinde adim adim ve slirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri
kazanmasidir. Kisinin calisma yasami boyunca {istlendigi islerin bir biitiinii olarak
tanimlansa da kariyer kavrami bu tanimin Otesinde daha genis bir anlam da ifade
etmektedir. Bir kisinin sahip oldugu kariyeri, sadece onun sahip oldugu isleri degil
isyerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve isteklerini
gergeklestirebilmesi igin egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve

calisma istegiyle o isletmede ilerleyebilmesi anlamini da tasimaktadir (Aydin, 2007, s. 3).

1.1. Kariyer Yonetimi Nedir?

Kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi siire boyunca herhangi bir is alaninda adim adim
ve siirekli olarak ilerlemesi, bilgi ve tecriilbe kazanmasi anlamina gelmektedir (Songer,
2018, s. 4). Oyle ki, kariyer yonetimi (KY) bir bakima, orgiitiin ve calisanlarin kariyer
planlarinin kariyer hedefleriyle uyumlu hale getirilmesi siirecidir. Bu uyum c¢alisanlarin
kariyer hedeflerine ulasmasia Katki saglarken, Orgiitsel agidan da amag¢ ve hedeflere
ulagsmada etkili olur. Burada ¢alisanlar, kariyer hedeflerine nasil ulasacaklarini 6grenirken,
orgiitler de nitelikli personelin kariyer gelisimine destek vererek ve oOrgiitsel sadakatlerini

saglayarak, kilit personeli elde tutmus olurlar.



KY i¢in biraz daha farkli bir bakis da su olabilir: Hem orgiitiin gereksinmelerini
hem de bireyin tercih ve kapasitelerini karsilayacak sekilde kariyer planlamasini ve

yonetilmesini olanakli kilan 6rgiitsel siirecin tasarimi ve uygulamasi (Bingo6l, 2016, s. 336).

Ozer’e gore KY kariyer gelistirme ve kariyer planlamasi konularimi icermekle
birlikte, bireysel anlamda calisanlarin ve Orgiitsel anlamda da isletme ydneticilerinin
yonettigi bir siirectir (Ozer ve digerleri, 2017, s. 164). KY i¢in son olarak, “Calisanlarmn
bilgi, beceri, yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardime1 olmak ve kariyer gelistirme

faaliyetlerini planlamaktir.” seklinde bir tanimi1 da (Giiney, 2015, s.165) verebiliriz.
1.1.1. Kariyer Yonetiminin Bilegenleri

1.1.1.1. Kariyer Planlama

Kariyer planlama orgiitiin gelecege yonelik hedefleri ile c¢aligsanlarin kisisel
hedefleri arasinda koordinasyon saglayarak, calisanin gelecekte gorevlendirilecegi
pozisyonlarin gerektirdigi yetkinliklerle donatilmasi i¢in yapilan faaliyetler biitiintidiir
(Ozer ve digerleri, 2017, s. 170). Bir baska deyisle kariyer planlama, bireyin orgiitte
kendisine bir kariyer yolu segerek bu yolda ilerlemeye baglama siirecinde; kariyer

amaglarin1 ve bu amaclar1 gerceklestirecegi araglari belirleme siirecidir (Unver, 2003, s.

21).

Bireysel kariyer planlamasi, ¢alisanin kendini bilmesi, egilimlerini anlamasi, orgiit

ici imkanlar arastirmasi, hedeflerini belirlemesi ve kariyer se¢imlerini dogru yapabilmesi
icin gerekli olan diger faaliyetlerden olusur (Dinsel, 2018, s.91). Bireysel kariyer planlama
bireye 6zgii sartlar1 gbz onlinde bulundurarak kisinin is hayati ile ilgili birtakim amaclar
belirlemesi ve onu bu amaglara ulastiracak faaliyetleri planlamasi olarak ifade edilebilir

(Ece, 2019, s. 16).

Kariyer planlama, bireyin ¢alisma hayatiyla ilgili olarak yaptigi planlart kapsar.

Bireyin, yetenekleri ve ilgi alanlarim1 degerlendirmesi, kariyer se¢eneklerini incelemesi,



amaglarini ortaya koymasi ve uygun etkinlikleri planlamasi asamalarini icermektedir (Bal,

2017, s. 13).

KY’nde orgiitsel anlamda kariyer planlamada amagsa bireylerin orgiitteki ilgi,

deger ve becerilerine uygun islerde istihdam edilmesine yardimei olmaktir. Boylece
bireysel ihtiyag ve amaglarla oOrgiitsel ihtiyag ve amaglarin biitiinlestirilmesi yoluyla

caligsanlara is doyumu, orgiitte de etkinlik ve verimliligin artmasi saglanir (Giiltekin, 2010,
s. 15).

Baska bir anlatimla orgiitsel kariyer planlama, orgiit yoneticileri tarafindan
Orgiitiin amagclarini, islerin nitelik ve gereklerine uygun bicimde, gelecekteki isgiiciinii
sekillendirerek ve calisanlarinin ilerlemelerini saglayarak gerceklestirmek iizere, onlarin
kisisel beklentileriyle uyumlu hedeflerin, stratejilerin ve kariyer yollarinin tespit edilmesi

faaliyetleri olarak tanimlanabilir (Eryigit, 2010, s. 35).

1.1.1.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer rehberligi (danismanligi), calisanlarin mesleki gelisimleri i¢in hangi

kurslar1  almalari, hangi kitaplart okumalari, hangi danismanlarin  Oneri  ve
yonlendirmelerine uymalar1 gerektigi; kariyer firsat ve olanaklar1 ve orgiitle ilgili egitim
olanaklar1 igin gerekli bilgilerin verilerek onlara yol gosterilmesidir (Ozer ve digerleri,

2017, s. 178).

KY siirecinde rehber, deneyimsiz is gorene, kariyer gelisiminde ilerlemesi igin
yardimci olan kisidir (Budak, 2016, s. 337). Bu bakimdan rehberlik, kariyer gelistirme

programlari i¢inde biiyiik bir 6nem tagir. Kariyer danismanligi da benzer sekilde, kisilerin

ilgi ve istekilerini dikkate alarak, onlara organizasyon ig¢inde ilerlemelerini saglayacak

yollar1 ve gereklilikleri gdstermektir (Unver, 2005, s. 36).

Kariyer gelistirme siirecinde bir uygulama olan is rotasyonu hem calisanlar

tekdiizelikten kurtarmak hem de kariyer gelisimlerine katkida bulunmak i¢in onlarin farkli



islerde ¢alismasidir. Benzer bir uygulama olan is zenginlestirme de ¢alisanlarin kurum

icindeki faaliyet alanin genisletilmesidir. Bu genisleme sayesinde calisanlarin kuruma

baglilig1 artar ve performanslarinin yiikselmesine de katkida bulunulmus olur.

Egitim ve ig gelistirme programlari ¢aliganlarin orgiit iginde verilen ve verilecek
olan gorevleri etkin bir sekilde yapabilmeleri icin ¢oziime yonelik, analitik ve rasyonel
diisiinme yetileri kazanmalar1 i¢in yapilan etkinliklerdir. Bunlara ek olarak adi gecen
etkinlikler calisanlarin bilgi, beceri, yetenek, tutum ve davramiglarini, orgiitsel hedeflerle

ortiisecek sekilde gereken egitimlerinin planlandigi programlardir (Gilingor, 2015, s. 25).

1.1.2. Kariyer Yonetiminde Etkili Olan Faktorler

Yukarida da ifade edildigi gibi, kariyer kavramini yalnizca calisilan oOrgiitle
siirlamamak gerekir. Bu kavram aslinda daha genis bir igerige sahiptir. Kariyer siirecine

biraz daha yaklastigimizda bireyin,
e Mesleginde gostermis oldugu profesyonellik diizeyi,
e calisma yasamu siiresince yaptigi farkl isler,
e Ve bu isleri gerceklestirirken gosterdigi davranislar,
e Ve de elde ettigi basarilar

on plana ¢ikmaktadir.

1.1.2.1. Calisan Etkisi

Calisanlar bireysel olarak kendi sorumluguna diisen gorevleri yerine getirmelidir.
Calisanlar etkin bir 6z degerleme ve kariyer planlarini yaparak ulagmak istedikleri kariyer
rotalarint ¢izer; 0z degerleme sirasinda kendi gii¢lii ve zayif yonlerini gorerek zayif

yonlerini gerekli egitimlerle giderebilir ve giiclii yonlerini ise ¢esitlendirebilirler.



1.1.2.2. Yonetici Etkisi

Calisan kariyer planlamasi yaparken kararsiz kaldiginda yoneticilere basvurarak
kariyer planlarmi onlarla birlikte yapabilir. Ayrica yoneticiler de orglitte agik olan

pozisyonlar1 ¢aliganlara bildirerek onlarin kariyer gelisimine katkida bulunabilirler.

1.1.2.3. insan Kaynaklar1 Departmani Etkisi

Orgiitlerde insan kaynaklar1 boliimii calisanlarin egitimi ve gelistirilmesinden
ozellikle sorumludur. Ayrica, c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerine gore caligsmalar
yaparak onlar1 yonlendirme sorumluluklari da vardir. Béylece bu departman, ¢alisanlarin
kendilerini daha iyi taniyarak saglikli kariyer planlamasi yapmalarina yardimci olurken,
personele belirli zaman araliklarinda meslekleriyle ilgili egitim de vererek veya onlari

egitime gondererek kariyer hedeflerinin ger¢eklestirmelerinde onlara yardimer olabilir.

1.2. Kariyer Planlama Siirecleri (Yasamboyu Kariyerin Asamalari)

1.2.1. Kegfetme, Arama Evresi (0-25 Yas)

Bu donem bireyin ¢ocukluk, ergenlik ve genc¢ yetiskinlik donemleridir. Bu
donemlerde birey ¢esitli meslek dallar1 hakkinda fikir sahibi olmaya ¢alisir. Cocukluk
doneminde bireyler yakinlarimin meslekleri hakkinda bilgi sahibi olurlar ancak, bu

donemde edindikleri bilgi sinirhdir.

Ergenlik doneminde ise meslekler hakkinda daha net bilgiler elde ederler. Bu
donemde birey kendini gevresine karsi ispat etme arayisi i¢ine girer ve mesleklere karsi
daha net yonelmeler baslar. Bu donemde okul se¢imini ailesi, 6gretmenleri veya yakin
cevresinin etkisi altinda yapan birey, mesleki egitim veren farkli liselerde egitim alarak bir

kariyer zemini olusturabilir.



Arama, kesfetme devresinde birey, donanim kazanma ve kendini tanima
bakimindan, bir¢ok niteligi anne ve babanin yonlendirmesi, kendi gozlemleri ve aldigi

egitimlerle ¢ogu zaman farkina varmadan kazanir (ibicioglu, 2011, s. 175).

Gengler ilk yetiskinlik doneminde yiiksek Ggretimini tamamlamis veya g¢alisma
yasamina baglamis olurlar. Universite egitimini tamamlamis olan birey yiiksek lisans veya

doktora programlarina basvurarak egitim yasamina devam edebilir, onu gelistirebilir.

1.2.2. Kurma Evresi (26-35 Yas)

Bu devrede birey artik yetiskinlik donemindedir. Yukarida belirtildigi gibi, lise
egitiminden sonra is hayatina atilanlarla yiliksek 6grenimleri doneminde ¢aligmak
durumunda kalanlar i¢in bu devre daha dnce baslamaktadir. Bu devreyi kendi i¢inde {i¢ alt

doéneme ayirmak mimkiindiir (Aydemir, 2011, s. 3):

1.2.2.1. Is Arama ve Bulma

Bu evrede birey is olanaklarin1 aramaya veya kendi isini kurmaya baglar.

1.2.2.2. Ise Baslama ve Oryantasyon

Bu agsamada birey artik isi bulmus/ kurmus ve ise alisma siireci baglamistir. Artik o
isin inceliklerini, nasil yapildigini ve hangi prosediirlerden olustugunu &grenmeye

calismaktadir.

1.2.2.3. Yerlesme ve Ilerleme

Calistig1 ise ve i ortamina uyum saglayan birey icin artik dnemli olan konu,
mevcut konumunu saglamlastirmak ve mesleginde ilerlemektir. Bu devrede birey isinde
ustalasmis, calistigr orgiitii iyice tanimistir. Birey isine sarilarak basari i¢in var giiciiyle

calisirken, bir taraftan da mesleki bilgisini arttirmak durumundadir (Aydemir, 2011, s. 5).



Ancak bu evrede is degisikligi de yapilabilir. Egitim hayatin1 bitirmis olan birey,
artik is hayatina atilmis ve kendine uygun bir is arayisina girmistir. 26-35 yaslar1 arasindaki
donemi kapsayan bu evrede, basarilar olabilecegi gibi basarisizliklar ve pismanliklar da
olabilmektedir. Bu anlamda bireyin beklentileri ile yeni basladig1 isin gergekleri ¢elisebilir.
Bu durumda birey bir bocalama evresine girebilir, hayal kirikliklar1 yasayabilir ve isini

degistirebilir veya birakabilir (Glingor, 2016, s. 12).

1.2.3. Kariyer Ortast (36-50 Yas)

Bu yillar bireyin kariyer yasaminda 6nemli bir zaman dilimidir. Bu agamada, kisi
isinde belli bir bilgi ve deneyim sahibi olmus, konusunda degerlendirmeler yapilabilir
duruma gelmistir. Bu anlamda daha fazla sorumluluk alabilir, yeri geldiginde inisiyatif
kullanabilir durumdadir. Kisacas: artik alaninda uzmanlasmistir. Ancak bu asamada bile
birey kariyerini yeniden degerlendirerek baska kariyer alanlarina yonelebilir (Giiney, 2015,

s. 149).

1.2.4. Kariyer Sonu (51-65 Yas)

Bu evrede artik birey segtigi kariyerde ustalik diizeyine gelir ama, yasinin vermis
oldugu bazi fiziksel ve mental bazi dezavantajlart da yasamaya baslayabilir ve is
performansi eskisi kadar iyi olmayabilir. Bu durumda ¢alisan olasilikla kendisini emeklilige
hazirlanma asamasinda gorebilir. Yer yer duygusal egilimleri 6ne ¢ikabilir, aile iligkilerine
daha ¢ok dnem verme ve ailesiyle daha ¢ok vakit gecirme gibi durum ve isteklere one
cikabilir. Bu evrede birey kariyer yasaminda daha fazla yiikselme olanagi kalmadigi veya
rekabet ortam1 olmadigi igin, boylece Kariyerinde bir durgunluk dénemine girebilir. Ancak

[3

ayni kiginin orgiitte kariyerine geng¢ calisanlar i¢in “usta calisan” roliinde bir siire daha

devam etmesi de pekala miimkiindiir.



1.3. Kariyer Yonetiminin Yararlar

1.3.1. Calisanin Gizli Beklentilerini Ortaya Cikarma

Kariyer yonetimi (KY) kavrami ve siireci sayesinde yoneticiler, ¢alisanlarin orgiit
icinde ne gibi bir kariyer beklentisi oldugunu 6grenirler. Bu beklentiler gergekgi bir kariyer
beklentisi degilse ¢alisanlarla yiiz yiize goriiserek onlara daha gergekei bir kariyer yonii
olusturabilirler. Boylelikle c¢alisanin, ilerleyen donemlerde kariyer konusunda hayal

kiriklig1 ve motivasyon diismesinin 6niine gegilmis olur.

1.3.2. Orgiit Hedeflerinin Belirlenmesine Katki Saglar

KY’nin sadece ¢alisanlara degil ayn1 zamanda orgiitlere de pozitif anlamda katkisi
vardir. Bunlardan bir tanesi orgilit amaclarina katki saglanmasidir. Kariyer gelisimi diizgiin
olan nitelikli ve profesyonel calisanlarin basarisi, Orgiite stratejik kararlar alma veya

orgiitiin hedef belirleme stratejilerinde 6nemli katki saglayabilir.

1.3.3. Calisanin Orgiite Karsi Aidiyet Duygusunun Giiclenmesi

Giliniimiiz piyasa kosullarinda nitelikli, yetismis personeli bulmak ve elde tutmak
cok zordur. Calisanlar hakli olarak hem maddi hem de manevi bakimdan rahat ettikleri
kurumlart seger; diizenli bir iicret, kariyer yapma olanag1 ve rahat calisma ortamu ararlar.
Orgiitsel anlamda iyi bir KY bunlar saglayarak eldeki personeli mutlu eder ve bdylece
calisanlarin kurumdaki calisma siireleri artarken, kurum yeniden yetigsmis eleman arama

maliyeti ve zamanindan tasarruf etmis olur.

1.3.4. Calisanin/ Orgiitiin Verimliliginin Artmasina Yardimci Olur

KY c¢alisanlara her anlamda (biitiin ¢alisanlara esit kariyer yapma imkani, esit ise

esit ticret politikast gibi) sundugu dogru uygulamalarla galisanlarin verimliliginin atmasina



katkida bulunur. Motivasyonu ve verimliligi artan ¢alisanin 6rgiitiin verimliligine dogrudan

katkida bulunmasi saglanmis ve boylece orgiit daha da giiclenmis ve gelismis olur.

1.3.5. Orgiit Ust Yonetimi Calisanini Daha iyi Tanimis Olur

KY’nin diger bir yarari da yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iletisime destek
vererek aralarindaki iliskiyi giiclendirmesidir. Yoneticilerin ¢alisanlarini daha iyi tanimasi
onlar1 yetenek ve bilgilerine gére en uygun boliimlerde ¢alistirarak ve kariyer gelisimlerine

dogrudan katkida bulunabilir.

1.4. Kariyer Yonetimi (Kariyer Gelistirme) Siireci

Kariyer gelistirme, calisanlarin kariyerinin ydnetimine yardimci olmak iizere
tasarlanan ve galisanin tiim ¢alisma hayatim1 kapsayan uzun bir siire¢ olup, Kisisel bir
kariyer planinin olusturulmasi i¢in gereken program ve etkinliklerdir ve bu nedenle kariyer
gelistirme siireci igerigi ile hem kariyer planlama ve hem de kariyer yonetimi islevleri ile

yakindan ilgilidir (Oztiirk, 2008, s. 39).

Ayrica kariyer gelistirmenin bireylerin basarilart ve kimlik tamamlamalari
(kendilerini tanimalar1) iizerinde 6nemli etkileri vardir. Kariyer gelistirme uygulamasindan
once bireylerin kendilerini degerlendirmeleri ve amaglarini belirlemeleri gereklidir. Bu da
bireylerin kendilerini daha iyi tamimalarin1 ve degerlendirmelerini saglayacaktir (Ersoy,
2007, s. 49).

1.4.1. Kariyer Gelistirmenin Yollart

1.4.1.1. Basariyi, Nitelikleri Ortaya Koyma

Calisanlar basarilarin1 ortaya koyarak yonetimin dikkatini ¢eker ve boylece daha

fazla kariyer gelistirme olanagina sahip olabilirler.



Calisanlarin sahip oldugu diploma, sertifika vb. belgeler (6zellikle, markalagmis

kurumlardan olursa), ¢calisan daha kolayca yeni bir is ya da konum elde edbilir.

1.4.1.2. Taninmis Firmalarla Calisma

Calisanlarin  taninmis {inlii marka ve kurumlarda calismasi onlarin kariyer
gelisimlerinde biiyiik bir adim ve firsat olabilir. Bu gibi deneyimler, yeni bir pozisyon soz

konusu oldugunda 6nemli bir art1 puan olarak degerlendirilebilir.

1.4.1.3. Gelisim Kaydetme ve Amag¢ Olusturma

Calisanlarin zaman iginde kendilerini gelistirmesi ve uzmanlagmasi beklenir.
Boylelikle calisanlar, isin inceliklerini daha iyi 6grenerek kariyer gelisimlerine olumlu

katk1 saglanabilirler.

Kariyer gelisimlerinde 6nemli olan okuntulardan birisi de amag¢ olusturmadir.
Calisanin gelecege yonelik amag, plan ve hedefleri olmalidir ki kariyer gelisimlerini
stirdlirebilsin. Bu anlamda bir Cin atasozii ¢ok anlamlidir: “Nereye gidecegini bilmeyen

kaptana higbir riizgardan fayda gelmez.”

1.4.1.4. istenmedik “Basar1” Yollari

Calisanlar ¢esitli nedenlerle yoneticilerine dalkavukluk (argo tabiriyle “yagcilik,
yalakalik™) yaparak kendi kariyerlerini gelistirebilirler. Ancak bdyle bir yolla kariyer
gelisimi elbette adil ve etik degildir. istenmedik bir yol olan Dunning-Kruger Sendromu bu

calismada ¢oziimlenmeye calisilmistir.

1.4.2. Kariyer Gelistirme Siireci

Kariyer gelistirme, 0zet bir tanimla; ¢alisanlarin kariyerinin yonetimine yardimci
olmak Tlizere tasarlanan ve calisanin tiim calisma hayatin1 kapsayan uzun bir silireg¢ olup,

Kisisel bir kariyer planinin elde edilmesi i¢in gereken program ve faaliyetlerdir ve de bu
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icerigi ile kariyer gelistirme hem kariyer planlama ve hem de kariyer yonetimi islevleri ile

yakindan ilgilidir (Oztiirk, 2008, s. 39).

Kariyer gelistirme bireyin gelecege yonelik is hayatina yon vermesinde etkili bir
rol oynarken; birey yapacag: iste daha bilingli olur ve amaglarina ulasmasi sonucunda
doyumu artar, yasam kalitesi yiikselirken, teknik ve yonetsel becerilerinin gelismesi ise

orgiite bagliligim giiglendirir (Yesil, 2011, s. 52).

1.4.2.1. Kariyer Planlamast Igin Gerekli Personelin Belirlenmesi

Bu plan yiikselmeyi hedefleyen isteyen personel i¢in yapilir. Bunu istemeyen
(emekliligi gelmis gelismeyi ve yiikselmeyi istemeyen personel) calisanlart da
kaybetmemek icin onlar1 devam ettirmeleri gerekir. Uygun bir pozisyonda kurum icinde

calisma hayatina devam edebilirler.

1.4.2.2. Kariyer Yolunun Cizilmesi

Bos veya bosalacak olan kadrolara performansi yiiksek, gelisime agik olan

calisanlar secilir ve bu dogrultuda yiikselmeleri saglanr.

“Bunun i¢in ilk olarak orgiitlerdeki pozisyonlarin fonksiyonel 6zellikleri belirlenir.
Daha sonra degisik pozisyonlar arasindaki benzerlikler arastirilarak uygulamada benzerlik
gosteren isler ‘is aileleri’ olarak toplanir. Boylece alt kademede gorev yapan galisanlar ayni

is ailesindeki bir iist pozisyon i¢in hazirlanip yetistirilir (Ozer, ve digerleri 2017, s. 166).

1.4.3.3. Kariyer Danismanlarinin Atanmasi

Orgiitin kendi iginden veya disaridan gorevlendirilen danismanlar, calisanin
kariyer beklentilerini orgiitiin gereksinmeleriyle karsilastirarak bir ‘uyumlastirma’ islevi
goriirler. Bu asamada hem birey hem orgiit acisindan doniim noktasi niteliginde kararlar
verilir ve danismanlarin 6nerileri dogrultusunda egitim, atanma, is degistirme, isi birakma,

ikinci kariyer ve emeklilige kadar bir siire¢ baglamis olur (Ozer, ve digerleri 2017, 5.167).

11



1.4.4.4. Bireysel planlarin gelistirilmesi

Kariyer danigsmalar1 bireyin kariyer planini gelistirmek {izere ¢alisanlar igin 6zel,
ama objektif veriler toplarlar ve bdylece ¢alisanlarin profillerini ortaya koyar, onlarin
potansiyellerini saptar, durgunluk donemine giren veya girmek iizere olanlart motive
ederler ve gelecekteki olas1 kariyer firsatlari hakkinda bilgi verirler (Ozer, ve digerleri

2017, s. 166).

1.4.3. Kariyer Sorunlar

Bu sorun genellikle is yasamina, meslege yeni giren veya sektor degisikligi
yapanlarin karsilastigt bir sorunudur. Kariyer soku ¢alisanlarin ise baglarken maas,
pozisyon, is kosullart vb hakkindaki beklenti ve hedeflerinin ger¢ek is yasami ile

uyusmamasi sorunudur. Calisan bu durumla bas etmede ciddi sorunlarla karsi karsiya

kalabilir.

Is yasamma heniiz atilmamis bazi dgrenciler ve is arama durumunda olan
adaylarin, kariyer ya da isle ilgili yiiksek beklenti ve hedefleri olabilmektedir. Bu bireyler,
caligma ortaminin (6rnegin sikici is, yiiksek rekabet vb) gercekleriyle karsilastiklarinda bir
sok yasamaktadirlar. Iste kariyer soku, ‘gerceklik soku’ olarak da adlandirilan bu
karsilagsmadir (Giirbiiz, 2018, s. 258).

1.4.3.2. Cam Tavan

Cam Tavan Sendromu terfi i¢in gerekli kosullar1 saglamig olan calisanin, keyfi
olarak yiikseltilmemesi ve bunun sonucunda g¢alisanin kariyer gelisiminin durmasi ve
calistigi oOrgiite olan bagliliginin azalmasi durumudur. Bu durum genellikle kadin

calisanlarin karsisina daha ¢ok ¢ikan bir sorundur.

Bir kadin c¢alisanin kariyerinde bir miktar ilerledikten sonra, onemli bir terfi

bekledigi sirada, tam olarak agiklanmayan, daha dogrusu inandirici olmayan nedenlerle
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terfi ettirilmemesi (Ozer ve digerleri 2017, s. 178) olan bu sorun maalesef bir az gelismislik

ve zihniyet meselesidir.

1.4.3.3. Ay Is1g1 ve Cifte Kariyer Sorunu

Ay Is1g1 Sorunu, giiniimiiz kosullarinda bireyin calistigi isten aldigi iicretin
yetmemesi durumu lizerine, ikinci bir ek iste calisarak ek gelir elde etmesi ve bunun

sonuncunda esas isinde (veya ek isinde de) performansinin diismesi durumudur.

Bu sorun bireyin Ozellikle birinci isinde harcamasi gercken enerji ile ortaya
koymasi gereken performansini, sahip oldugu potansiyel enerjisini farkli bir is ya da islerde
kullanmas1 nedeniyle diisiik performans, ise devamsizlik, is sadakatinden taviz verme gibi

sorunlara kaynaklik yapabilir (Oge, 2017, s. 304).

Bagka bir benzer sorun ise Cifte Kariyer Sorunudur. Bu sorunun tanimlarina
bakacak olursak burada birey birden fazla kariyer sahibi olma durumundadir. Bu durumda
sorun olarak birey, her iki alanda birden kariyer ilerlemesini siirdiirmekte zorlanacagi igin,
s6z konusu islerin her ikisinde birden veya en az birinde performans disiisi

yasayabilmektedir.

Bagka bir deyisle, iki kariyer basamaginda birden ilerlemeye ¢alisan bir kisi,
olasilikla zorluk c¢ekecek ve enerjisini birden fazla ise paylastirdigi i¢in basariya

ulasamayacaktir (Budak, 2016, s. 332).

1.4.3.4. Beceri Yetersizligi

Calisanlarin kendini ve isi yeterince iyi tanimamasi veya yeni ¢ikan teknolojik
gelismelere ayak uyduramamasi veya belirli yaslardaki insanlarinin fiziksel veya zihinsel
yorgunluk duymalarindan 6tiirii bir ‘isi yapamama’ durumu olabilmekte ve bu anlamda bir

beceri eksikligi ortaya cikabilmektedir.
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Bir bagka deyisle Beceri Eksikligi, kariyer doneminin ortalarinda veya sonlarinda
olan galisanin zaman iginde bazi beceri ve yeteneklerini yitirmesini ifade etmektedir. Bu
durumda ¢alisanin yasmin ilerlemesi, birtakim beceri ve yeteneklerini yitirmesine neden
olabilir. Ayrica teknolojik degisikliklere uygun olarak kendisini yenilemeyen bir ¢alisanin

da beceri ve yeteneklerinin zamanla yetersizlesmesi olasidir (Ozer, v.d., 2017, s. 183).

1.4.3.5. Kiiciilme ve Isten Cikarma Politikalar

Orgiitiin ¢esitli nedenlerle dolay1 kiigiilme politikasina giderek calisanlarin bir
kismini isten ¢ikarmasi, diger ¢alisanlarin islerini kaybetme korkusu ile stres ve motivasyon

diismesi ve gelecek kaygisi gibi sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Kiiciilme politikalarinin yol agtig1 igini kaybetme tehlikesi ve is arkadaslarinin
islerini kaybettiklerini gérmek, calisanlar iizerinde endiseden depresyona kadar varan

olumsuz etkiler olusturan bir durumdur” (Ozer v.d., 2017, s. 183).

Is yasaminda bazan calisanlarin performansina bagli olmaksizin, (ekonomik kriz,
savas dogal afetler v.b.) birtakim dissal nedenlerden 6tiirti ¢alisanlar islerini kaybedebilir.
Birey i¢in biiyiik bir sorun olan bu durumda galisan yeniden is arama asamasina donmek
durumunda kalip gelecek kaygisi, stres, bunalim gibi sorunlar bas gosterebilir. Ozellikle

evli ve ¢ocuklu olan ¢alisanlar bu durumu daha ¢ok hissedebilir.

Bireyin kendisini rahatsiz eden bir durum ile karsilastiginda duygusal veya fiziksel
gerilim yasamasi olan stres (Aktas, 2018, s. 11) sonucunda performans disikligii,
motivasyon eksikligi, kariyer gelisiminde durgunluk pekala olasidir ve stresin

giderilememesi halinde bireyin isini kaybetmesi durumu bile s6z konusudur.
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IKINCi BOLUM

2. 0Z DEGERLEME (OD) NEDiR?

Acaba bir isi yaparken duygusal, fiziksel, v.b. tim agilardan hi¢ kendimizi
degerlendirdik mi? Bir tercih yaparken veya bir karar alirken kendimizi ne kadar iyi
taniyoruz ki en dogru olan1 segtigimizi diisiinebiliyoruz? Acaba sadece en sevdigin sarkiyi,
en sevdigin yemegi ya da hobilerini, fobilerini bilmek midir kendini iyi tanimak? Aslinda

gercek kanimizca hig¢ de boyle degil.

Bunlar bize sadece, bizimle ilgili basit birer 6rnek olusturabilir, ¢ilinkii bizi bizden
baska kimse yeterince tantyamaz. Genel ¢ergeveye bakildiginda durum bambaskadir. Bizler
glicliic ve zayif yonlerimizi, korkularimizi, bir olay oldugunda sonucunun ne olacagini
onceden tahmin edebiliriz. Bu anlamda kendini ¢ok iyi tantyan ve 6z degerlemesini yapmis
olan kiginin, yapacagi tercihlerde basarili olma olasiligi aksiyomatik olarak tabi ki
yiiksektir. Bu bireylerin hayatin zorluklariyla bas edebilmesi daha kolaydir. Baska bir
deyisle, kendimizi iyi analiz edersek yasam karsisinda daha saglam ve daha giiclii bir

durusa sahip olabiliriz.

Kendini (6z) degerleme aslinda uzun bir siiregtir. Deneyim kazandik¢a kendimizi
daha iyi degerlendirebiliriz. Ancak, kendimize karsi objektif ve diirlist olmaliyiz ki bu
analizi iyi yapabilelim. Oz degerleme ile ilgili olarak kariyer ve performans bazinda 6z
degerleme, kisinin kendi performansini, isyerindeki olasi gorevlerini, kendisinden

beklenenleri goz oniine alarak kendi yeterliligini degerlendirmesidir (Kubat, 2012, s. 56).

Bir baska agiklama sdyledir (Uysal, 2011, s. 18): Oz degerlemede calisanlar kendi
kendilerini degerlendirmektedirler. Burada amag, is gorenlerin kendi basarilarina yonelik
olarak diisiincelerinin belirlenmesidir. Bu analiz bir form araciligiyla uygulanabilecegi gibi,
Is gérenin bir ya da iki kez hazirlayip st amirine verdigi rapor seklinde de olabilmektedir.

Bu anlamda is gorenlere, kendi performanslarmi degerlendirme sansi verildiginde
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kendilerine iligkin olarak, diiriist ve agik s6zlii olma ve yoneticilerinin goremedigi zaaflar

ortaya ¢ikarma egiliminde olduklar1 da goriilmiistiir.

Baska bir tamimda da 0z degerlemenin, c¢alisanlarin kendi kendilerini
degerlendirmeleriyle olusan bir yaklasim oldugu ve c¢alisanlarin, kendi davranig ve
performanslarini nasil algiliyorlarsa o sekilde degerlendirecekleri 6ngoriilmektedir (Cetin,

2006, s. 31).

Calisanin isletme, yani yaptiklar1 is agisindan 6z degerleme yapmasi istediginde
calisanlar kendi kendilerini degerlendirmektedirler. Burada amag, is goérenlerin kendi is
basarilarina yonelik diisiincelerinin belirlenmesidir. Burada yapilacak degerlendirme biraz
once oldugu gibi, basili bir form araciligiyla olabilecegi gibi, is gorenin yilda bir ya da iki
kez hazirlayip iist amirine verdigi rapor seklinde de olabilmektedir. Is gorenlere kendi
performanslarini  degerlendirme sansit verildiginde  dirtist ve agik sozli olma,
yoneticilerinin goremedigi zayifliklar1 ortaya ¢ikarma egiliminde olabilecekleri gibi,
kendileri igin yoneticilerine oranla daha yiiksek (olumlu) bir degerlemede yapma

olasiliklart her zaman vardir (Uysal, 2011, s. 18).

Giinliimiizde is gorenin kendi kendini degerlendirmesi yaklagimi giderek daha fazla
yayginlagmaktadir. Anlasilacagi lizere burada amag¢ kisaca, ¢alisanin kendi performansi
hakkinda ne diislindiigiinii 6grenmek ve g¢alisani tesvik eden unsurlar1 ortaya ¢ikarmaktir

(Tural, 2007, s. 36).

2.1. Oz Degerlemenin Belirleyicileri ve Nitelikleri

Bir birey 6z degerleme yaparken en 6nemli unsurlardan biri kendi degerleridir. Bu
degerler bireyin (genellikle) toplumsal olarak da ortak bir sekilde kabul edilen inanglart,

ahlaki degerleri ve sahip oldugu kiiltiirel 6gelerdir.
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Bireyin kendini degerleme siirecinde oncelikle sahip oldugu degerleri bilmesinde
yarar vardir. Birey bu asamada kendisinde baskin olan bu degerlerin neler olduguna karar
vermelidir (Budak, 2016, s. 338).

Deger (veya deger yargisi) bir sosyal grup veya tiim toplumun kendi varlik, birlik,
isleyis ve siirekliligini saglamak iizere, liyelerinin ¢ogunlugu tarafindan dogru ve gerekli
olduklar1 kabul edilen ortak diisiince, amag, ahlaki ilke ya da inanglardir (-----, sosyal
bilgiler 2008, s. 1).

2.1.1. Bireyin Hayata Genel Bakisi

Bu baslikta bireyin 6z degerleme yaparken, genel olarak hayata bakis agilarini
(duygu, diisiince, ifade, vb.) hicbir kimsenin baskist olmadan ortaya koymasi gereklidir.
Boylelikle birey daha 6zgiin bir degerlemeyle, kendi hakkinda daha iyi ¢ikarimlar ortaya
koyabilecektir.

Hayata bakis acilarimizi ve buna bagli olarak algilarimizi etkileyen pek ¢ok faktor

vardir. Hayata hangi pencereden baktigimiz,

e hangi seyleri 6ncelikli tuttugumuz,

o aldigimiz egitim,

e varsa Onyargilarimiz,

e savundugumuz politik ideoloji (siyasi gortis), kiiltiir ve bilgi birikimimiz,
o siki sikiya bagh oldugumuz degerlerimiz ve

e yasamdan beklentilerimiz

gibi pek ¢ok faktor tarafindan belirlenmektedir. Bu nedenle hayata farkli onceliklerle ve

farkli pencerelerden bakan insanlar ayn1 olay1 ¢ok farkl sekillerde yorumlayabileceklerdir.

Bagka bir anlatimla hayata bakis agisi, kisiye 6zgii ve 6zel olarak gelisen bir

davranig bi¢imi olup, gelisen farkli duygu, disiince, goriis, fikir ve algilarin, kisinin
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inisiyatiflisiyle 6zgiirce belirlenmesi ve ifade edilmesi anlamma gelir. Bu ifade etme

stirecineyse kuskusuz, asla miidahale edilmemelidir.
Bireyin hayata bakis a¢ilarini

e aile giivenligi,

e sosyal anlamda fark edilme,
¢ heyecan verici bir hayat,

e i¢cuyum,

e basarili olma,

e kendine saygi ve ozgiirliik,

e huzurlu bir yasam,

gibi bagliklarla ele almak veya 6ncelik sirasina koymak miimkiindiir.

2.1.2. Calisma Hayatindaki Degerler

Bu degerler, bireylerin ¢alisma hayatinda (isveren, ¢alisan) hem verimli hem de
konforlu olmasina yonelik 6gelerdir. Boylelikle bireyin ¢alisma hayatindaki onceliklerinin

neler oldugunu belirlemek olanaklidir. Bu degerlere iliskin olarak

o yiiksek iicret,

Is glivenligi,

bagimsizlik (otonomi),

yaraticiliga ve yeni fikirlere ac¢ik olma,

tekdiize olmama,

baskalarini etkileyebilme,

gibi 6rnekler verilebilir.
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2.1.3. Bireyin Isinden Beklentileri ve Hedefleri

Oz degerleme yaparken bireyin dikkat ettigi diger bir nokta ise isindeki
beklentileri ve hedefleridir. Calisan her bireyin birtakim kariyer hedefleri, beklentileri
vardir ya da olmalhdir. Bu durum Kuskusuz bireyden bireye farklilik gosterebilir. Oz
degerlemesini iyi yapan, yani belirli bir sistem iginde, basarili bir sekilde yapabilen birey
hedeflerine tabi ki ¢ok daha ulasacak, istedigi isi elde edebilecek ya da hedeflerine
ulasabilecektir. Ornegin bir banka giivenlik gorevlisinin disardan {iniversiteyi bitirerek
calistig1 bankaya gise gorevlisi olarak atanmasi ve daha sonra banka miidiirliigiine kadar

yiikselmesi gibi.

Statii elde etme, iyi para kazanma, iste kalicilik, isin sikici olmamasi, bagimsizlik
olabilme, gii¢ elde etme, kendini gergeklestirme gibi is beklentileri kanimizca Maslow’un
gereksinmeler hiyerarsisindekine benzer sekilde, ¢alisan tarafindan bir 6nem ve oncelik

sirasina konabilir ve konmalidir da.

2.1.4. Bireyin Igileri

Kisi kendisini degerlemesi sirasinda sahip oldugu degerleri yaninda ilgilerini de
dikkate almalidir. Bireyin nelerden hoslandigi, neler yapmayi sevdigi, vb bakimindan
kendini incelemelidir (Budak, 2016, s. 339).

Gergekten 6z degerleme yaparken Kisinin ilgileri ¢ok 6nemlidir. Kisinin ilgileri
hobileri, ugrasmaktan hoslandig1 seyler, ...gibi siralanabilir. Bireyin kariyer yolunu bu
ilgilerini de gbz Oniinde bulundurarak ¢izmesi durumunda basari orani yiikselecek ve

istedigi hedeflere ulasma olasiligi kuskusuz ¢ok artacaktir.
Bir bireyin ¢alisma ilgileri i¢in su ayrimlar yapilabilir:

e Fiziksel ¢alisma (insa etmek, ellerini kullanmak)
¢ Yazili galisma (yazmak, okumak, kelimeleri kullanmak)

e Sozel calisma (konusmak)
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¢ Yonetsel caligsma (inisiyatif kullanma, yonlendirme, esgiidiimleme)
e Yaratici ¢alismak (tasarlamak, fikir tiretmek)
e Analitik ¢alisma (arastirma yapmak, problem ¢6zmek)
e Gorsel caligma (izlemek, gozlerini kullanmak, gorsellikli isler yapmak)
o Kisilerarasi ¢aligma (danigsmanlik, miilakat, sunuculuk, takim ¢aligmasi yapma)
e Kantitatif calisma (hesaplama, muhasebe, sayilar1 kullanmak)
¢ Acik alanda galismak (cifteilik, seyahat)
e Mekanik (bakim, onarim, aksesuar)
Bu sayilan ¢alisma/ is tarzlari, sekilleri kuskusuz bireyin mizacina, kisilik yapisina

ve tercihlerine uygun oldugu siirece bireyin beklenti ve hedefleri bakimindan anlamli

olacaktir.

2.1.5. Bireyin Kisilik Ozellikleri

Kisilik, bir bireyi diger bireylerden ayiran, ona 6zgii 6zelliklerdir. Degerler ve
ilgiler kadar 6nemli olan bu konu bireyin, Kisiligini olusturan ozelliklerin farkinda
olmasidir (Budak, 2016, s. 340). Kisilik, “... bir kisinin siireklilik sergileyen diisiinme,
hissetme, davranma (Psikolojide “U¢ D) ve insanlarla iletisim ve iliski kurma
ozelliklerinin genel bir 6riintiisii (Burhanoglu, t.y. s.1) olarak tanimlandiginda bu durum,
bir istteki ilgilerin olusumunda da etkili olacak ve yapilan 6z degerleme daha basarili

olacaktir.

Bir bireyin kisiliginin ortaya ¢ikisinda veya onu kisilik 6zellikleri bakimindan
nitelemek gerektiginde, onun Onemsenen bazi kisilik Ozelliklerini vurgulayan sifatlar
kullanilir. Boylece bireyin kisiliginin o anda, o durumda 6ne ¢ikan egilimlerinin bir ifadesi
olarak cesur, bagimli, akilli, heyecanli, disadoniik, yardimsever, yenilik¢i gibi nitelemeler

yapilabilir. Bu ifadeler kisinin o sirada 6ne c¢ikan, 6nemsenen nitelikleri oldugundan bireyi

genel anlamda ve kesin bir betimleyis olarak algilanmamalidir.
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2.2. Oz Degerleme Siirecinde ilkeler!

Birey 6z degerleme yaptiktan sonra kendisine bir vizyon (kendine, kendi yoluna
bakis) ve misyon (yapmayi, basarmayi amagladigi isler, islevler) gelistirmelidir. Bu vizyon
ve misyon dogrultusunda birey kendine kariyer hedefleri koyacaktir. Boylelikle bireyin
amaglar1 ve hedefleri olacaktir. Vizyon ve misyon konulmadig: taktirde birey, neyi nasil
yapacagini bilemez durumda kalabilir. Boylece ¢alisan bir siire sonra kariyer hedeflerine

ulasamadigin1 gérecek ve olasilikla mutsuz bir kariyer yasantisi séz konusu olabilecektir.

Buraya kadar anlatildig1 gibi kendisini tantyan bireyin bazi hayalleri, vizyonu ve
hedefleri olmas1 gerekir. Birey kendini tanimaya paralel olarak yapacagi seyleri kuskusuz
bu hedefleri dogrultusunda yapacaktir. “Gidecegi liman: bilmeyen gemiye hichir riizgdrdan
fayda gelmeyecegi” gibi (Cin); hayalleri, vizyonu, misyonu ve hedefleri olmayan insana da

hicbir olanak yardim saglamamis olacaktir.

Bu analiz sonucunda bireyin giiglii ve zayif yonleri, potansiyeli ve sinirlar1 ortaya
cikacaktir. Kariyer planlamasi yaparken birey kuskusuz, kuvvetli yonlerini baz alacaktir.
Bu analiz kisinin kendisi tarafindan yapilacaktir. Bu analizde bazan bir kariyer danigmani

yararli olabilir.

2.2.1. Misyonunu ve Onceliklerini Belirle

Misyon, bir bireyin kendini tanimlayarak, is yasaminda kendine uygun gordiigi,
ulagmak istedigi yere giden yolda kendisine yiikledigi sorumluluklari tanimlayan bir

kavramdir.

Oz degerleme siirecinde kisinin misyonunu ve onceliklerini belirlemis olmast,
yapmis oldugu isin anlamliligi ve basarisi konusunda birtakim standartlar koymasini
saglayacak ve boylece birey, amaglart dogrultusunda daha verimli ve etkili ¢alisabilecektir
(Ibicioglu, 2011, s. 172).

L Bu b&liimiin yazilmasinda ibicioglu, 2011, ss. 172-174’ten yararlaniimistir.
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Oz degerlemede misyonun ve onceliklerini belirleyen bireyler kanimizca, is ve
sosyal hayatta avantajli konuma gecgerler. Kim olduklarini, neleri istediklerini ve bu
istekleri nasil elde edeceklerini daha iyi bilirler. Bu bireyler kariyer yasamlarinda diger
bireylere gore zorluklart daha kolay asabilecek, hedeflerine daha kisa siirede

ulasabileceklerdir.

2.2.2. Imajini ve Algilanmani Yonet

Nasil goriintiyorum? Nasil konusuyorum? Nasil yapiyorum? Birey 6z degerleme
yaparken kendine bu {i¢ soruyu sormalidir. Ciinkii boylece kisi kendine disardan bakabilme
olanagi bulur. Unutulmamalidir ki imaj ve algilanma yonetimini iyi yapan bireyin,
karsisindaki bireyleri etkileme ve ikna edebilme sansi daha yiiksektir. Temiz ve sik bir
giyim, diizgiin ve akici bir dil, .... karsidaki bireylerin dikkatini ve olumlu ilgisini

cekecektir.

Bir isin yapilmasi kadar satilmasi, pazarlanigi, yani “vitrini” de 6nemlidir. Bazi
organizasyonlarda isi yapanlar degil de yapiyor goriinenler odiillendirilebilir. Bir Kisinin
bireysel kariyer yolunda basarili olabilmesi igin birilerinin giiniin birinde kendisini fark
edip taktir etmelerini beklememesi gerekir. Kisinin ilgili ¢evrelere basarisini bir sekilde

iletmesi ve goriiniir kilmas1 énemlidir (Ibicioglu, 2011, ss. 172- 173).

2.2.3. Genig Bir Tliskiler Ag1 Olustur ve Bunu Canli Tut

Giintimiiziin toplum ve is yasaminda genis agh iligskiler kurulmasi ¢ok 6nemlidir.
Birey 6z degerlemesini yaparken daha 6nce deneyim kazanmis kisilerden yardim alabilir ve
onlarin Onerileriyle yasam aligkanlarimi is aliskanliklarimi degistirebilir. Boylece birey

kendini gelistirmede 6nemli bir firsat yakalamis olabilir.

Is hayatinda basar1, sahip olunan ¢evreyle iliskilidir. Giiglii bir ¢evre, terfi ederken,

daha iyi bir is ararken, bir soruna ¢6ziim bulmaya ¢aligsirken ve daha birgok konuda faydali
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olabilir. Farkli meslek gruplarindan kisiler tanimanin ve onlarla diizenli iletisim kurmanin,

sosyal hayata zenginlik kattig1 da ayr1 bir gergektir.

2.2.4. Giincel Kal ve Kisisel Gelisimini Siirdiir

Cagimiz teknoloji ve hiz ¢agi; bugilin yeni olan bir sey kisa bir siire sonra eski
olabiliyor. Gergekten 21. yiizyilin en 6nemli 6zelliklerinden biri de degisimin ¢ok hizl
olmasidir. Oyle ki bugiin bulunan bir teknolojik yenilik bir ay sonra eskiyebilmektedir.
Dolayisiyla, basarili olmak igin 6grenme siirecini herhangi bir okuldan mezun olmayla
sinirlandirmamak  gerekir. Kisi siirekli 6grenmeli ve yeniklere uyum saglamalidir
(bicioglu, 2011, s. 173).

Kanimizca kisi 6z degerlemesini yaparken bu degisim siirecini géz Oniinde
bulundurmak zorunda. Bu nedenle birey siirekli kendini yenileyerek, arastirarak; sadece
kendi ¢evresinde bulundugu yenilikleri degil, diinyada olan bitenleri de izleyerek kendini

gelistirebilir veya bu yeniliklere uygun fikirler tiretebilir.

Bir bireyin yagaminda fiziksel gelisim nasil ¢cok 6nemliyse, kisisel gelisim de bir o
kadar o6nemlidir. Bireyin ihtiya¢ duydugu is ve sosyal alanda ilerleme saglamasi bu
gelismeye baghdir. Birey is yerinde kendisi i¢in Ongoriilen hiyerarsiye uygun olarak
ilerleyebilir. Ancak nepotizm yoluyla veya ilerde agiklayacagimiz Dunning - Kruger
sendromunun bir “basaris1” olarak ilerleme ve yiikselme, bir yere kadar siirer ve kisi erge¢
isinde sorunlar yasamaya baslar. Her agidan kendini gelistiren bireyse, Kkariyer

basamaklarinda daha hizli olmasa bile, saglam adimlarla ilerleyebilir.

Bir kurulusta birey’in ulagmak isteyecegi iist pozisyon fazla degildir. Kisinin
dogrudan ve yalnizca bu koltugu amaglamasi ileride zaman ig¢inde diis kiriklig1 yasamasina
neden olabilir, zaman i¢inde personel verimliligi beklenmedik bir sekilde gelisebilir. Bu
nedenle calisan igin belli bir makama odaklanmak yerine bilgi, beceri ve donanimlarini
arttirmak {izere, kendisine yatirim yapmak kariyer gelisimini daha istikrarli kilacaktir
(Ibicioglu, 2011, s. 173).
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2.2.5. Genel Kiiltiir ve Uzmanlik Ozelligini Dengele

Bir birey 0z degerlemesini yaparken sadece uzman oldugu konuya
yogunlagsmamali; aynmi zamanda genel kiltiir diizeyini de gelistirmelidir. Birey oOyle
durumlarla karsilasabilir ki uzmani olmadigi bir konuda bile fikrini sdylemesi veya bir
inisiyatif ortaya koymas1 gerekebilir. BOyle durumlarda genel kiiltiir ve bilgi bireye

yardime1 olacaktir.

Genel kiiltiir bir konunun ana hatlarmi bilmek ve yeri geldiginde konuya yabanci
kalmamaktir. Kariyer basamaklarinda iist diizeylere gelebilmenin 6nemli noktalarindan biri
de gergekten, kisinin uzmanlik alan1 disinda genel bir kiiltiir ve bilgi donanimina sahip
olmasidir. Sonug olarak o6zellikle isletmelerde yonetici konumunda ve ist diizeylerde
caligmak isteyen bireylerin bir konuda uzman olmalar1 yetmez. Ayni zamanda sosyo-
ekonomik ve teknik konulara da genel anlamda vakif olmalarinda yarar vardir (ibicioglu,

2011, s. 174).

2.2.6. Basarilarini Belgelendir ve Seceneklerini Agitk Tut

Birey c¢ok bilgili ve deneyimli olabilir. Ancak bu bilgi ve deneyimi
belgelendiremedigi taktirde yeni bir pozisyona gelmek ¢ogu zaman bir eksiklik veya bir
engel olusturabilir. Genellikle kamusal pozisyonlarda bireyin, bir isin gerektirdigi bilgi ve
tecriibeyi elde etmis oldugunu basar1 belgeleri ile kanitlamasi istenecektir. Gilintimiizde bu
durum son derece onemlidir. Oyle meslekler var ki bunlarda iki yil siireli meslek
yiiksekokulu diplomasi bile yeterli degildir. Bugiin dort yillik lisans mezunu olmak ve en

az ii¢ y1l deneyim isteyen bircok meslek ve sektor var.

Basariy1 belgelendirme geregi gliniimiizde herkesin, her konuda fikir beyan etmesi
ve kendini oldugundan yiikseklerde gormesi/ goOstermesi nedeniyle daha da Onem
kazanmaktadir. Dolayisiyla, kimin gercekten uzman oldugu konusunda kafa karisikligini
gidermenin en kestirme yolu bireyin uzmanligini veya usta dzelliklerini belgelendirmesidir.

Belgelendirme islemi kuskusuz, ulusal veya uluslararas1 diizeydeki normlara uygun veya
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toplumun farkli kesimlerince mesrutiyeti onaylanmis veya akredite edilmis kurumlar
tarafindan olmalidir (Ibicioglu, 2011, s. 174).

Bireyin “seceneklerini agik tutmasi” anlaminda olmak ftizere, 6z degerleme
sirasinda kendini sadece en giiglii oldugu alanla siirlandirmamasi, kendini gelistirebilecegi
bazi bagka alanlar1 da g6z 6niinde bulundurmasi gerekir. Boylelikle birey secim yaparken

“biitiin yumurtalarini ayn1 sepete koymamis,” yani daha ¢ok secenek gelistirmis olacaktir.

Kanimizca da kisi kariyer ilerlemesinde basari elde edebilmek i¢in kendisini
sadece belirli bir alana hapsetmemelidir. Bu anlamda olmak {izere ¢alisanin, rakiplerine
oranla tstlin oldugu birtakim kritik alanlart degerlendirme konusunda c¢ekingen

davranmayip, secenek sayisini fazla tutmasinda her zaman yarar vardir.

2.3. Oz Degerlemenin Yararlar

2.3.1. Bireye Gelisme (Kisisel Gelisim) Fursatt Yaratir, Onu Sorumluluk Sahibi
Kilar

Bireyin 6z degerlemesini yapmasinda (yani kendini degerlendirmesinde) birgok
yarar vardir. Bunlarin basinda bireyin kendini gelistirmesi gelir. Kisisel gelisim
alisilagelmis olandan farkli olarak, kisinin bilingli olarak yaptigi, kendisini daha iyiye
gotlirmek igin gergeklestirdigi pozitif c¢abalarin bir sonucu olarak gergeklesen bir
degisimdir (istanbul Isletme Enstitiisii, 2018). Baska bir deyisle, kanimizca kisisel gelisim
bir insanin iginde bulundugu durumlardan yola ¢ikarak kendisinin en tiiksek potansiyelini

ortaya koyabilmesini saglayan bir siiregtir.

Gergekten birey kendini biitiin yonleriyle degerlendirmesi sonucu, eksik ve zayif
yanlarin1 goriir. Boylece bunlari, gerekli egitimleri alarak veya kendi Kisisel ¢abasi ile
giderebilir. Gliglii yonlerini ise daha da gelistirerek kisisel gelisimini yiikseltebilir. (Saygin,
2018, s. 1)

Oz degerlemenin diger bir yarar1 ise bireyin, bu sayede kendini dogru tanimasiyla,

sorumluluk almasini kolaylastirmasidir. Sorumluluk sahibi olan birey,
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kendi kararlarini kendi alabilen, yani bagimsiz davranabilen,

mevcut degerlerine sahip ¢ikarak karar alirken mantikli diisliniip elinde olan tiim

kaynaklar1 kullanabilen,

kendine her konuda yeterince giivenen,

baska bireylerin haklarini da g6z ardi etmeden kendi ihtiyaglarini karsilayabilen
kisidir.

Baska bir ifadeyle sorumluluk sahibi olmak, bireyin toplumsal yasama uyum

saglamasi ve mevcut diizen iginde ilizerine diisen gorevleri yerine getirmesidir.

Boylece birey, diger sorumluluklarinin yaninda, kendi sorumlulugunu da
alabilmektedir. Sorumluluk sahibi kisi bu durumda, basinda herhangi bir aile bireyi veya
bir ist ¢alisan olmadan, mantik g¢ercevesinde, kendine ve is yerine yarar saglayacak

kararlar1 alip uygulayabilir. Bunun sonunca bireyin genel olarak giiven duygusu da gelisir.

2.3.2. Bireyin Mevcut Kapasitesinin Ortaya Cikarilmasina Yardimci Olur

Aslinda hemen hemen her bireyin i¢inde kesfedilmeyi bekleyen gizli bir potansiyel
vardir. Ancak kisi cekinme veya “Ben yapamam, basarisiz olurum.” yargisiyla kendini geri
cekebilir. Oz degerleme sayesinde ve bireyin kendi tanimasiyla bu gizli potansiyel harekete
gecebilir. Bunun sonunca bireyin cesareti artar ve yeteneklerinin farkina varir. Ayrica bu

yetenekleri bireysel gelisiminde ve kariyer gelisiminde kullanabilir.

Oz degerlemenin bireyin kisisel gelisimine oldugu kadar kariyer gelisimine de
faydas1 vardir. Boylece tiim ydnleriyle (duygusal, fiziksel) kendini degerlendirmesi
sonucunda birey, ortaya ¢ikan gii¢lii yonlerini kariyer yapma asamasinda kullanabilecektir.
Bunlar 6rnegin, gitar calabilen bir bireyin iiniversitede konservatuarin ilgili bolimiinii
kazanarak bir gitar virtiiozii olmasi veya fiziki olarak futbol oynama becerisi yiiksek birinin

profesyonel bir takimda kariyer yapmasi gibi durumlar olabilir.
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2.3.3. Bireyin Kendisiyle Catismasini Azaltarak Daha Mutlu Olmasina Katkida

Bulunur

Tiim yonleriyle 6z degerlemesini yapan birey kanimizca, kendine ve kendi kariyer
gelisimine katt1§1 yararlar sayesinde mutlu olur. Isine ve hayatina daha pozitif gozle bakar.

Ayrica mutlu bireyin ¢aligma hayatindaki verimi de artar.

Mutluluk bir insanin, maddi ve/veya manevi Ozlemlere ulasma nedeniyle
duyumsadigi bir doyum durumudur. Ancak Mutlulugun anlami bireyler i¢in farkli olabilir.

Kimi maddi seylerle mutlu olur. Kimi manevi kazanimlarla.

Nietzsche mutlulugu, insan eyleminin en yiiksek amaci olarak goriir (Yiicel, 2018,

s. 3).

Mutluluk i¢in kisinin kendini ger¢eklestirme asamasini tamamlamis olmasi gerekir
ki kanimizca bu da ¢ok kolay bir is degildir. Kendini ger¢eklestiren insanlarin artik yagamla

ilgili bir sorunlar1 yok gibidir. Kendilerini oldugu gibi kabullenmislerdir.

Oz degerleme sayesinde birey kendini taniyarak, bundan bdyle kendisiyle daha az
celisme/ catigma yasayabilecektir. Kendini iyi taniyan birey kendisi i¢in neyin dogru, neyin
yanlis veya neyin yararli, neyin zararli oldugunu daha iyi bilebilir. Boylelikle de birey
aldig1 kararlarin arkasinda sonuna kadar durabilir ve sorumlulugunun tamamen kendisinde

oldugununsa tiimiiyle bilincindedir.

Bir bagka degisle, 6z degerlemesini tamamlayan bir birey, yasam sorunlartyla ilgili
olarak yakinmaktansa, yasamda karsilastig1 sorunlarin istiine giderek, sorunu ¢ozer ve
yolunda ilerler. Bu bireyler ne “garesiz” rolii oynarlar ne de bagkalarin1 suglama roliinii;
yasadiklar1 neyse onun sorumlulugunu istlenir, bedelini dder ve yoluna devam ederler.
Kendilerini yeterince taninmis olan birey artik yasarken duyumsadiklarinin farkindadir; o

kazanandir.
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2.3.4. Bireyin Karar Verme Yetenegini ve Kendini Kontrol Edebilmesini

Giic¢lendirirken Onun Olgunlasma Siirecine de Katkida Bulunur

Oz degerlemenin diger bir yararli yan1 kisa, orta ve uzun vadede bireye ne
yapacagina karar verme ve diisiinceyi uygulamaya koymasinda yardimei olusudur. Bireyin
sosyal yasaminda veya kariyer yasaminda atacagi bu adimlar ona, istedigi hayata bir adim

daha yaklasmasinda yardimci olacaktir.

Oz degerlendirmesini yapan birey,

karar vermek i¢in gerekli bilgileri toplayarak,

dogru kararlar vermeyi 6grenerek,

kendine diistinme zamani vererek ve

durumu uzun vadeli olarak da degerlendirerek

en dogru sonuca ulasabilir. Karar verme becerilerini gelistirerek verdigi kararlarin

getirecegi sonuglar1 daha rahat karsilayabilir. (Biiyiikasik, 2018, s. 2).

Sonu¢ olarak karar verme, mevcut segeneklerden birine yonelerek diger
secenekleri elemeyi gerektiren bir sliregtir (Salman, 2018 s. 11). Boylece 6z degerleme,
bireyin farkli durumlarda dogru kararlar alip, dogru tepkiler vermesine yardimci olacaktir.
Ayrica 6z degerlemesini yapan birey bu sayede, karsilasacagi olumsuz durumlarda da ne

yapacagini bilecek, yanlis bir davranis veya séyleme izin vermeyecektir.

Kendini kontrol etme, bireyin i¢ huzurunu korumanin yami sira, zorlu yasam
kosullarinda dengeli ve makul bir sekilde davranabiliyor olmasidir. Bu yetenek ¢ocukluktan

baslayan sosyal ve kiiltlirel deneyimlerle ortaya ¢ikar.

Bireyin olgun bir insan olmasinda, 6z degerlemesini tiim yonleriyle yapan birey
artik kendini tanir, sorumluluklarinin bilincinde olur ve bunlarin sonucu olarak olgun bir
birey haline gelebilir. Boylelikle kisi kendine yetebilen, sosyal yasamda ve is yasaminda

daha ayaklar1 yere basan biri olarak karsimiza ¢ikacaktir.
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Daha olgun bir insan olma anlaminda Dogan Ciiceloglu’nun su ifadeleri yolumuza
151k tutabilir. “Hareketleri, davraniglari, (ve) kisinin kendisini yansitma tarzi (onun) nasil
birisi oldugunu bize anlatir. Olgun insan kendi tizerinde kontrol ve dengeyi saglamis bir
Kisidir” (Ciiceloglu, 2008, s. 1).

2.3.5. Bireyin Daha Diiriist ve Adil Olmasina Katkida Bulunur

Insan dogas1 geregi kendini elestirmekten kaginir veya yanl bir degerlendirme
yapar. Oz degerleme yapan bireyin, kendi giiglii ve zayif alanlarmi daha net olarak gérmiis
olmasi beklenir. iste 6z degerlemenin diger bir yarar1 da bireyin kendini tiim yonleriyle,

objektif bir sekilde degerlendirmesini saglamasidir.

Boylece adil olmay1 da basaran birey, insanlar1 degerlendirirken hak ve hukuk

gozeterek yansiz (tarafsiz) ve objektif olabilecektir (Ustiinol, 2013, s. 1).2

Bireyde bulunan adalet duygusunun, toplumda bir arada yasamamiz konusunda
gerekliligi tartisilmaz bir gergektir. Adalet duygusu, bireyde ¢ocukluk yaslarindan itibaren
olusur. Bu duygu insanin kiiglik yaslardan itibaren olusan benmerkezciligini makul bir

sekilde diizenlemesini saglar (-----, Tanokullari.com, 2017).

2.4. Oz Degerlemede SWOT Analizi

SWOT akronimi S —strenghts/ giiglii yonler, W —weaknesses/ zayif yonler, O —
opportunities/ firsatlar ve T —threads/ tehditler olmak tizere dort sdzciikten olusmaktadir.
Bu analiz anlagilacagi lizere, bir igletme, bir proje veya bir kisinin i¢sel veya digsal olarak
¢cozlimlenmesiyle, ilgili birimin gii¢clii ve zayif yonlerinin ve dis ¢evreden kaynaklanan
olanak ve tehditlerin belirlenmesidir. Baska bir deyisle SWOT Analizi, bireyle veya
kurumla ilgili olarak, gorsel olmayan bir fotograf ¢ekmemizi ve bir ¢oziimleme

gelistirmemizi amaglamaktadir (Calikoglu, 2016, ss. 3-4).

2 Tarafsiz olmak hicbir tarafi tutmamaktir. Objektif olmaksa taraflara esit uzaklikta durmaktir.
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Bu yontem daha ¢ok is diinyasinda yeni bir girisimin getirilerini dlgmek igin
kullanilsa bile, Kisisel yasamda da bir o kadar faydali olabilir. Bireysel SWOT analizinin
as1l amaci kullanilan sézciiklerden de anlasilabilecegi gibi, kendimize ait 6zellikleri net bir
sekilde gorebilmektir. Zayif ve gelismeye agik yonlerimizin farkinda olmak, giicli
yonlerimizi ve onlart nasil kullanacagimizi anlamak gibi. Giliglii yonlerimizin bize
kazandirdig1 firsatlar neler olabilir? Bunun iizerine diisiindiikce heniiz farkina
varmadigimiz olanaklar1 kesfetmemiz miimkiindiir. Ote yandan zayif yénlerimizin

olusturdugu tehditler neler olabilir? Bunlari bilmek de 6nlem almamizi saglayacaktir.

SWOT analizi kisaca, kendimiz ve isletmemiz i¢in giiglii ve zayif yonleri
anlamamiza, firsatlarin farkina varmamiza ve karsilasabilecegimiz tehditleri gormemize

yardimet olacak yararli bir tekniktir (Ttire, 2019, s. 2).

2.4.1. Giiglii Yonler (Strenghts “S”)

SWOT analizinde gii¢lii yonler; sahip olunan avantajlar, rakiplerden farkli ve daha

iistlin olan Ozellikler, yetenekler gibi faktorlerden olusmaktadir (Pektas, 2018, s. 4)._
“Gliglii Yonler”in neler oldugunu anlamak i¢in su sorular sorulabilir:

e Bagkalarinin sahip olmadigi ne gibi 6zelliklere sahipsiniz?
e Baskalarindan daha iyi yaptiginiz neler var?
e En 6nemli basarilariniz nelerdir?

e Bagkalarinin 6nem vermedigi ne gibi degerleriniz var?

2.4.2. Zayif Yonler (Weaknesses “W”)

Zayif Yonler Giicli yonlere benzer sekilde stress, ofke, ani karar verme,

duyarsizlik v.b. igsel, negatif 6zelliklerimizdir (Pektas, 2018, s. 5).

“Zayif Yonler”in neler oldugunu anlamak i¢in de su gibi sorular sorulabilir:
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Iyi olmadiginiz1 diisiindiigiiniiz isler nelerdir?

Ne tiir igler yapmaktan kaginiyorsunuz?

Ogrendikleriniz i¢inde hangi konularda kendinizi eksik gdriiyorsunuz?

Ne gibi olumsuz aliskanliklariiz var?

2.4.3. Fursatlar (Opportunities “O”)

Is yasam1 her zaman ¢ok istikrarli veya sorunsuz degildir. Ekonomi kuramindan da
bildigimiz gibi, piyasalar ve ekonomi her zaman inis-¢ikislar (bussiness cycles) gosterebilir.
Bu dalgalanmalar firmalara cesitli firsatlar sunarken bireysel anlamda da degisik olanaklar

ortaya ¢ikabilir (Cakar, t.y., S. 3)
Kisi i¢in ne gibi firsatlarin olabilecegini anlamak i¢in su sorular yardimci olabilir:

e Hayatinizla ilgili degerlendirebileceginiz firsatlar neler?
e Firsatlar sizin i¢in ne ifade ediyor?

¢ Giiclii yonlerinizin size saglayabilecegi olanaklar neler?
e Zayif yonlerinizin size saglayabilecegi olanaklar neler?

¢ Bugiine kadar hangi zor durumlan firsata ¢evirdiniz?

2.4.4. Tehditler (Threats “T”)

SWOT Analizinin deginecegimiz son boliimii birey veya firma i¢in s6z konusu
olabilecek tehditlerle ilgilidir. Bu anlamda, su sorular anlamli ve yararli olabilir (Cakar,

ty., s. 3):

e Giiclii veya zay1f yonlerinizin size verebilecegi zararlar neler olabilir?
e Hayatinizda size genel olarak zarar verebilecek neler var?
e Herhangi bir tehditle karsilastiginizda nasil tepki veriyorsunuz?

e Hayatinizdaki tehditleri azaltmak i¢in neler yapabilirsiniz?
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UCUNCU BOLUM
3. DUNNING-KRUGER SENDROMU

Bireyin genel anlamda veya belirli bir konudaki bilgi ve yetenegi diisiik, ortalama
veya yliksek olabilir. Eger birey bu gergekligin tam olarak farkindaysa sorun yoktur. Ancak

bu gercekligin farkinda olunmamasi ¢esitli sorunlar yaratabilir.
Bu anlamda Yunus Emre’nin su iinlii dizeleri bize 151k tutmaktadir:
Ilim, ilim bilmektir
Ilim kendin bilmektir

Sen kendin bilmezsin

Ya nice okumaktir?

Bireyin kendisini oldugundan daha bilgili ve/veya yetenekli gérmesi olarak
diistinebilecegimiz Dunning-Kruger (DK) Sendromu kisinin, bilgisi diisiik oldugu halde
orta veya ortalamanin iistiinde bir bilgi sahibi oldugunu iddia etmesi veya tam tersine,
bireyin belirli bir konuda bilgisinin yeterli veya daha yiiksek diizeyde oldugu durumlarda

kendini oldugundan diisiik gérmesidir®.

Farkli bir tamima gore DK Sendromu, bir konuda yeterlilik diizeyi diisiik olan
bireylerin kendi performanslarinin ortalama diizeyin iistiinde ... oldugunu diisiinmeleri

durumudur (Altuntas, 2018, s. 2).

DK sendromu, belirli bir alanda vasifsiz ya da yetenekleri siirh
bireylerin gergekte oldugundan ¢ok daha fazla bilgi ve beceriye sahip olduklarina
inanmalarina odaklanmaktadir. Kendine agir1 gliven seklinde gézlemlenen bu sorun, karar

verme siirecindeki yanliglardan biri olarak goriilmektedir (Somyiirek, 2018, ss. 141 -157).

33 Bu sendromun ortaya kondugu ilk (orijinal) calisma Yararlanilan Kaynaklar’daki “Dunning ... (1999)”dur.
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3.1. Dunning — Kruger Sendromunun Ortaya Cikis1 (Dunning & Kruger, 1999,
pp. 1121-1130)

DK sendromu polisiye bir olay tizerine ¢ikmustir. 1995 yilinda 44 yasindaki
McArthur Wheeler isimli bir kisinin ABD’nin Pittsburg sehrindeki iki bankaya iki kez
soyma girisiminde bulunmasi bu ¢alismaya ilham vermistir. Wheeler disardan bakildiginda
fiziksel olarak dikkat ¢eken bir kisiydi. Kisa boylu, 120 kg agirliginda olan Wheeler
soyguna taniklik eden sahislar tarafindan kolayca teshis edilebilen bir fiziksel 6zellige
sahipti. McArthur Wheeler’in bu soyguna cesaret etmesini saglayan sey, limon suyunda
bulunan ve goériinmez yazilar yazmakta kullanilan bir kimyasal maddenin, kendisini de

kameralar oniinde goriinmez yapacagina inanmastydi.

Boylece soyguna karar veren ve girisen Wheeler, kameralarin kendisini sorunsuz
bir sekilde kaydetmesiyle basarisiz olmus ve kolayca teshis edilip yakalanmistir. Wheeler
c¢ikarildigi mahkemede de sugunu israrla reddetmis, ¢iinkii yiiziine limon suyu siirmiis ve bu
suyun onu goriinmez yapacagina yiizde yliz inanmisti. Bu durumun iizerine yetkililer
kamera kayitlarini kendisine gosterdiginde Wheeler, kendisinin (hatali ve yanls) bilgisinin
ortalama bir bilgiden istiin oldugunu diigiinerek, kameralart ve giivenlik gii¢lerini

yaniltabilecegini diisiinmiis oldugunu itiraf etmek zorunda kalmaisti.

Bu durum David Dunning’in dikkatini ¢ekmis ve konu iizerine bir arastirma
yapmustir. Cornell Universitesi’nde yapilan bu ¢alisamaya Justin Krueger de katilmigti. Bu
calismada psikoloji boliimiinde 6grenim goren lisans Ogrencilerine dort test yapilmistir

(Dunning & Kruger, 1999, pp. 1123-24).

3.1.1. Test 1

Once béliimden 65 dgrenciye birkag komik metin verip bunlari en komikten en az
komige dogru siralamalari istenmistir. Ogrencilerden ayni zamanda, bu testten kag

beklediklerini de yazmalar1 istenmistir. Bu test daha sonra uzman bir tiyatrocu grubu ile de
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degerlendirilmis ve bulgular referans alinarak psikoloji 6grencilerinin degerlendirmeleriyle

karsilastirilmistir.

Sonug olarak testte en kotii puanlar alan 6grencilerin (alt dortte bir) kendi basari
puanlarini ¢ok yliksek ongormiislerdir. Bu fark ikinci dortte bir igin birazdaha az olmakla
birlikte; basarili olan 6grencilerse, kendi basar1 puanlarini oldugundan biraz daha diisiik

ongormiislerdir.

3.1.2. Test 2

Bu testte arastirmacilar sosyal becerilerden daha cok entelektiiel kapasiteye
yonelmislerdir. Yine psikoloji boliimde okuyan 45 lisans 6grencisine 20 sorudan olusan bir
test uygulanmis ve testin sonucunda diger testte oldugu gibi kendi basar1 puanlarini (ii¢ ayri

karsilastirma grubuyla goreli olarak) dngérmeleri istenmistir.

Burada da Ogrencilerden, testten goreli olarak hangi basariyr beklediklerini,
yazmalari istenmistir. Birinci grupta sonuglarin ortalamasi 50 iken tahminler 66 olmustur.
Ikinci grupta da benzer sekilde sonuglarin ortalamasi 44 iken, tahminlerin ortalamasi 61
olmustur. Ugiincii gruptaysa égrencilerden bizatihi kendi notlarin1 tahmin etmeleri istenmis,

ancak bu grupta beklenti ve sonuglar yakin ¢ikmustir.

Sonug olarak bakildiginda bu ii¢ grup icin genel anlamda, 6grencilerin gercek
performanslariyla kendikleri i¢in ongordiikleri ortalama peformans arasinda 0.05 — 0.19

araliginda diisiik bir korelasyon bulunmustur.

Bu olciide genis bir hatali degerlendirmenin nedenini bulmak icin Ogrenciler
basarilarina gore, 25’er puanlik dort gruba boliinmiistiir. En alttaki grubun (n = 11) basari
abartis1 en yiiksektir: tahminlerin ortalamasi 68, gercek ortalama 12. Bu grubun ayni
zamanda, kendi ortalama basarilarin1 da genel fiili ortalamadan yiliksek tahmin etmeleri

oldukea ilgingtir.
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Diger ii¢ dortte birlik basar1 grubundaysa tahminde isabetsizlik daha azdir. Hatta
ist grup basarisimi oldugundan diisiik Ongérmiistiir (yukaridaki siralamayla 86 ve 68).

Tahminde isabetsizligi en az olan grup ti¢tincii (51-75 puan alanlar) gruptur.

Sonuglar tekrar incelendiginde, diger (1. Test) testte oldugu gibi, basarisiz olan
katilimcilarin kendi basarilarini ¢ok yiiksek ongordiikleri ve yine basarili olan katilimcilarin

da kendi basar1 puanlarini oldugundan daha diisiik tahmin ettikleri gériilmiistiir.

3.1.3. Test 3

Aragtirmacilar bu testte kurallarin agik ve net oldugu dilbilgisi (gramer) alanina
yonelmisler ve ogrencilerin (n = 48) Amerikan Standart Yazim Klavuzuna (American
Standart Written English -ASWE) ne kadar hakim olduklarini test etmislerdir. Burada da

yine 6grencilerden, bekledikleri puan1 yazmalari istenmistir®,

Uygulanan testin sonuglart burada da, diger testlerdeki sonuglarla benzerlik
gostermis, en basarisiz katilimcilar yine kendi basari puanlarini oldugundan ¢ok daha
yuksek Ongérmiisler ve yine aymi sekilde, basarili olan katilimcilar da kendi basari

puanlarini oldugundan daha diisiik 6ngérmiislerdir.

Aragtirmacilar ortaya c¢ikan bu asimetrik sonuglarm, katilimcilarin bilgi eksikligi
nedeniyle oldugunu; ve 6zellikle basarili sonug alamayan bireylerin bu eksikligin farkinda
olmadiklarmi diisiinmiislerdir. Ancak arastirmacilar bu hipotezlerini de test etmek
istemisler ve en basarili ve en basarisiz katilimcilar1 bir kez daha laboratuvara davet ederek
onlara, testten ortalama not alan kagitlar1 incelemeleri ve bulgularini kendi sonuglariyla
iliskilendirmeleri istenmistir. Arastirmacilarin boyle bir uygulamaya gitmelerindeki amag,
hem basarisiz hem de basarili katilimeilarin yukari ve asagi yonlii tahmin sapmalarinin
kaynagma gitmeleri ve bu yeni durumda kendilerine iligkin diisiincelerinin degisip

degismeyecegine yonelik bir degerlendirme yapmaktir.

4 Burada égrenciler ASWE’nin varligindan haberdar olmadiklarini belirtmislerdir.
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Katilimcilardan en basarisiz grubun, kendinden daha basarili 6grencilerin
kagitlarim1  gordiikten sonra kendi notlarimi  degistirmeye gerek duymadiklar
gozlemlenmistir. En basarili grup da benzer bir tutum sergileyerek, ortadaki grubun

kagitlarini inceledikten sonra, kendi not tahminlerini degistirmeye gerek gérmemislerdir.

Bu son oto-kontrol/ kendini diizeltme testinde/ ¢aligmasinda da, diger dort testteki
bulgular1 degistirebilecek bir sonug¢ elde edilememistir. Basarisiz olan grup yine kendi
basarisin1 oldugundan ¢ok daha fazla 6ngérmiis ve yine basarili olan grup kendi basarisini

oldugundan daha az 6ngoérmiistiir.

Arastirmacilar bu sonug karsisinda en basarisiz katilimcilarin iistbilis becerilerinin
(metacognitive skills) diisiik olduguna isaret etmis, dolayisiyla kendi durumunu bilmezlik
ile ustbilis yetilerindeki zayiflik arasinda bir iliski oldugunu saptamislar ve bdylece ortaya

koyduklar1 hipotezi dogrulamislardir.

3.1.4. Test 4

Ilk {ic test sonucunda hipotezlerini (yani diisiik yetenekli bireylerin kendi
basarilarin1 nasil yiiksek bulduklarini) dogrulayan aragtirmacilar bu bireylerin ayni
zamanda, yetersizliklerinin de farkinda olmadiklarini (1, 2 ve 3 no’lu testler) ve bu anlamda

istbiligsel becerilerinin diisiik oldugunu (Test 3) ortaya koymuslardir.

Aragtirmacilar son olarak dordiincii hipotezi, yani o6grencilerin st bilis yetilerini
gelistirerek onlarin kendilerini daha dogru gérebilmelerinin olup olmayacagini test etmek,

gormek istemislerdir.

Bunun i¢in yine psikoloji boliimiinde okuyan 100 6grenciye mantiksal muhakeme
(karsilastirma) becerisini 6lgmeye yonelik baska bir test hazirlamiglardir. Arastirmacilar
yine katilimcilardan kendi basari diizeylerini tahmin etmelerini istemis, daha sonra bu
ogrencilere mantiksal muhakeme (karsilastirma) konusunda ve testlerdeki sorulara agiklik

getirecek bir ders verilmistir. Son olarak da bu 6grencilerden, kendi test sonuglar1 hakkinda
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yeniden tahminde bulunmalar1 istenmistir. Burada kuskusuz bir paradoks olabilir. Yetenegi
az olan bireyin, ders gordiikten sonra (en azindan bu konudaki) yeteneksizligi azalmig

olabilir.

Katilimcilarin son degerlendirmeleri incelendiginde, basarisiz grupta yer alan ve
kisa bir egitimden gecen Ogrencilerin tahminlerinde ciddi diizeltmeler yaptiklart
gozlemlenmistir. Istenilen diizeyde olmamakla birlikte bu katilimcilarda, kendi basarisini
(aldigr notu) tahmin edememe seviyesinde asagi yonli ciddi bir disiis oldugu
gbzlemlenmistir. Arastirmacilar bdylece bu diisiislin, verilen egitimden kaynaklandigini
belirlemislerdir. Diger taraftan basarili gruba bakildiginda da birinci ve ikinci tahminlerinin

benzer sekilde, arttig1 (dogru’ya yaklastigi) goriilmiistiir.

3.2. DK Sendromunun Belirtileri (----, Onedio.com, 2014., ss. 1-13)

3.2.1. Her seyi kendileri bilir ve kendileri halletmek isterler

Bu durumdaki insanlar bir sey bilmeseler bile bildiklerini, hatta en iyisini
bildiklerini iddia edebilirler. Bu durum ¢alisanin, kendini 6n planda tutma ve ne kadar

bilgili oldugunu gdsterme ¢abasi i¢inde oldugunun bir gostergesidir.

Ayrica DK muzdaribi olan insanlar ¢alisirken kimseden yardim kabul etmezler,
¢liinkli kendilerinin konuyu bildiklerini ve o isi kesinlikle basarabileceklerini ve de bu
nedenle digerlerinin bu isten pay sahibi olmalarini istemezler. Bdylelikle basarinin

semeresini de tek basina elde etmek isterler.

3.2.2. Basarisiz Olma Durumunda, Basarisiziig1 Hi¢ Yasanmamis Gibi

Gostermeye Calisirlar ve Her Seye Hazirlikliymis Gibi Davranirlar

DK sendromlu kisiler basarisiz olmalar1 durumunda basarisizligi bagkasinin iistiine
yikarak, bagkasimnin basarisizligimi Ornek gostererek veya konuyu degistirerek kendi

basarisizliklarini 6rtbas etmeye calisabilirler.
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Diger bir 6zellikleri de bu ¢alisanlarin en zor anlarda bile buna hazirlikliymig gibi
davranma egilimi gostermeleri ve sonu¢ ne olursa olsun gii¢lii durmaya, kendilerini giiglii
kilmaya c¢alismalar1 olup, sonuglar olumsuz olsa bile kendilerini etkilemeyecegine inanip,

bunu olagan bir durum gibi karsilama egilimi gostermeleridir.

3.2.3. Bilgiliyi, Egitimi Asagilama Egilimindedirler

DK sendromunu yasayan insanlar, kendilerinden baskalarinin elde ettikleri
basarilar1 veya sahip olduklar1 bilgiyi kiiciimseyip yok sayma egilimi gosterebilirler.
Boylelikle kendilerini ve kendi yanlig/eksik bilgilerini (¢cok yeterliymis gibi) 6n planda
tutma egilimi gosterirken, digerlerinin bilgi ve egitimini kiigimseme egilimi iginde

olabilirler.

3.2.4. Cok Giiriiltii Patirti Ctkarir, Bu Giiriiltii I¢inde Cok Is Yapildigi Havast

Estirirler

Boyle insanlar yaptiklar1 en ufak isi bile yaparken sanki diinyanin en énemli isini
yapiyormus havasina girebilirler. Boylelikle kendilerini ¢ok ¢alismis, ¢ok biiyiik is yapmis
gibi gostermek ister, caliyma veya egitim ortaminda amirin veya Ogretmenin dikkatini

cekmeye calisirlar.

3.2.5. Ustlerine Karsi Saygida Asla Kusur Etmezler Ama Altindakileri Ezme

Konusunda Ustlerine Yoktur

Bu durumdaki insanlar elestiri almamak, iyi goriinmek icin saygida kusur etmezler
ama konu alt pozisyonlardaki ¢alisanlara gelince, onlara her tiirlii baskiy1 gosterir, mobing
yapmaktan bile ¢ekinmeyebilirler. Boylelikle alt pozisyonda ¢alisan (yetenekli) elemanlarin
yukselmesine engel olmak isterler. Bunlar, kendilerinden daha alt bir pozisyondaki ¢alisani

adeta kendilerine bir rakip ve tehdit olarak gérme egilimindedirler.
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3.2.6. Bugiin Ak Dedigine Yarin Kara Der Ama Demedigini Iddia Ederler

Bu insanlarin bir dedigi bir dedigini tutmayabilir ve siirekli bir yalan sdyleme
egilimi icinde olabilirler. Ancak bu durum aciga ¢iktiginda da kolayca inkar edebilirler.
Kisacasi o an1 “kurtaracak” sekilde hareket ederler. Bunu tabi ki kendi ¢ikarlarini korumak

icin yaparlar.

3.2.7. Kendi Dogrularinin, Diisiince ve Eylemlerinin Dogruluguna Kesin Olarak
Inanirlar ve herkesin Gordiigii, Sahit Oldugu Bir Seyi Inkir Edebilir,

Hatta Sizi Buna Inandirabilirler

Béyle insanlarin kendi dogrular1 vardir ve bunlara siki sikiya baghdirlar. Onlerine
dogrulugu kanitlanmis hangi bilgiyle gelirseniz gelin, onlarda bunun karsiligi olmayabilir
ve bu duruma sizi de inandirmak igin ellerinden geleni yapabilirler. Bu tiir insanlarin bagka
bir 6zelligi de, yasanmis bir olay1 sirf kendi ¢ikarlarina ters diistiigii i¢in, yasanmamis gibi

gosterebilmeleridir. Hatta bagkalarini da buna inandirmak i¢in ¢abalarlar.

3.3. Dunning — Kruger Sendromu {le Tlgili Psikolog Cikarimlar

DK Sendromuyla ilgili olarak psikologlarin bazi genel saptamalari vardir. Bunlari

sOyle siralayabiliriz (Esenkaya, 2018, s. 1):

e Diisiik nitelikli insanlarin ne kadar niteliksiz olduklari ile ilgili bir fikirleri yoktur.
e Diisiik nitelikli insanlar var olan sinirli yeteneklerini oldugundan fazla goriirler.
e Diisiik nitelikli insanlar, nitelikli olanlarin niteliklerini de fark edemezler.

¢ Ancak bu insanlar egitimi alirlarsa kendi niteliksizliklerinin farkina varabilirler.

Calismamizin bundan sonraki kisminda yukaridaki c¢ikarimlarin, yapacagimiz
anket caligmas1 bulgulariyla ne kadar Ortlistiigiinii belirlemeye calisacak, uygulamada 6z

degerlemenin basarili olabilmesini sorgulamis olacagiz.
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Simdi konumuz agisindan 6nemli olan ve psikoloji literatiiriinde agiklanan bazi

kavramlar ele aliyoruz.

3.4. Ust Bilis (Metacognition)
3.4.1. Tanimlar

Ik olarak Favell tarafindan kullanilmis olan iist bilis kavrami bireyin zihinsel
faaliyetlerinin farkinda olmasi durumudur. Bir baska deyisle tist bilis, bireyin kendi bilis

sistemi, yapisi ve ¢aligmasina iligkin bilgisidir (Akdogan, 2019, s. 2).

Ust bilis icin biraz daha farkli olarak, bireyin kendi bilisi basta olmak iizere tiim
zihinsel eylemleri hakkinda sahip oldugu disiinceleri kapsamaktadir denebilir. Bireyin {ist
bilisi ayn1 zamanda, bir olay veya durum karsisinda onun, zihinsel eylemlerini farkli
sekillerde ortaya c¢ikarmasini, gerekirse tekrar gdzden gecirmesini, siire¢ boyunca bilingli
Bbir sekilde gergeklestirmesini ve siirecte ortaya g¢ikabilecek beklenmedik durumlara karsi
kendisini daha hazir tutmasini saglayici bir zihinsel giicii de iginde barindirmaktadir

(Hidiroglu, 2018, s. 88).

Ozsoy’a gore iist bilis insamin algilama, animsama ve diisiinmesinde yer alan

zihinsel etkinliklerin farkinda olmasi ve bunlar1 kontrol etmesidir (Ozsoy, 2008, s. 1)

Bireylerde, kendi diistlinsel siireclerinin farkinda olma durumu olarak tanimlanan
st bilig, belli bir gorev yerine getirilirken diislincelerimizin farkinda olmak ve daha sonra
yapilan isin kontroliinde bu farkinda olma durumunu kullanma olarak da tanimlanabilir

(Turgut, 2015, s. 8).

3.4.2. Ust Bilis Bilesenleri (Kalafat, 2014, ss. 2-14)

Ust bilisi olusturan bazi bilesenler vardir. Bunlardan birincisi kisiler hakkindaki

iist biligsel bilgilerimiz olup, insanoglunun bilissel islemciler olarak neye benzedikleriyle
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ilgili olarak edindigimiz bilgi ve diislinceleri igerir. Kisiler hakkindaki st bilissel

bilgilerimizi de ii¢ alt gruba ayirabiliriz

e Birinci grubun birinci bileseni kisinin kendi i¢indeki biligsel farklilig1 olup buna 6rnek
olarak; psikoloji dersinde fizik dersinden iyi olabilirsiniz ya da arkadasinizin dinleme
yerine, okuyarak daha iyi 6grendiginizi diistinebilirsiniz.

e Bu grubun ikinci bileseni olan biligsel farkindaliga 6rnek; ebeveyninizin, ¢evresindeki
kisilerin duygu ve ihtiya¢larina komsularinizdan daha duyarli olmasidir.

e Buradaki son bilesen insanlarin biligsel benzerliklerinin farkindaligi olup, insan
zihninin evrensel bir 6zelligini ifade eder ki bu, {i¢ bilesenin en ilging olanidir.

Ust bilisin ikinci grubu gérevler (isler) hakkindaki bilgi olup, bu bilgilerimizi de iki alt

bilesene ayirabiliriz.

e Bu grupta birinci bilesenimiz bir gorevle ugrasirken karsilastigimiz bilginin dogasidir.
Ornegin, deneyimlerimizden biliyoruz ki, bize yabanci olan bilgileri anlamak ve
hatirlamak hem giligtiir hem de ¢cok zaman alir.

e Gorevin gerekleri ikinci bilesendir: iizerinde ¢alismamiz i¢in ayni bilgiler verilse bile,
bazi gorevlerin daha zor ve gaba gerektirdigini biliriz. Ornegin, bir hikdyenin ana
hatlarin1 animsamanin, hikayeyi kelime kelime animsamaktan daha kolay oldugunu
bilmemiz. Yine bir seyi tanimanin, ayirt etmenin onu hatirlamaktan daha kolay
oldugunu biliriz. Bundan dolay1 ¢oktan seg¢meli smavlar, genellikle yazili klasik
siavlardan daha kolaydir.

Ucgiincii_grubumuz stratejiler hakkindaki bilgidir. Ornegin bize birisi, bir telefon

numarasini ezberlemek i¢in ne yapabilecegimizi sorarsa, hi¢ tereddiit etmeden “numaray1
tekrarlayacagimizi” soyleriz. Ise bu iist biligsel bilgimiz bellek stratejisi hakkindaki
bilgimizdir.

3.5. Yanhs Fikir Birligi

Yanlis fikir birliginin etkisi, yiiksek yeterlilik diizeyine sahip olan bireylerin

kendi basarilarinin, diger calisamlar tarafindan da sergilenmekte oldugunu diisiinerek,
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kendi yeterliliklerini diigiikk ya da siradan gormeleri seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Turgut,
2015, s. 10). Bu etki kendi diisiincelerinin (inang, deger ve davranislar1 da kapsar) baskalari
tarafindan paylasilma oraninin abartilmasi olarak da tanimlanmaktadir. Yani bu anlamda
yanlis fikir birligi yetenekli bireyin, cogu insanin kendisi gibi diisiinecegi ve davranacagi
gibi, kendini geri planda tutan bir 6n kabule sahip olmasidir (----, t.y., Olaganiistii Kanitlar,
2019, s. 2).

3.6. Ortalamanin Ustii Etkisi

Sosyal psikolojide bu durum, yeterlilik gerektiren bir konuda ortalama diizeyin
altinda olan bireylerin kendilerini ortalama diizeyin iistiinde gérmeleri durumudur. Bu etki
daha ¢ok diisiinsel (zihinsel ¢alisma yapan) ¢alisanlarda goriilmekte ve bireyin yeterlilik

diizeyi arttikca bu yanilsama kendiliginden azalmaktadir (Turgut, 2015, s. 10).

Arastirmalar insanlarin ¢ogunlugunun kendilerini okul basarisi, is performansi,
zeka, popilerlik, sportiflik, liderlik, araba siirme becerisi ve daha pek ¢ok konuda
“ortalamanin tistiinde” gordiigiinii gostermektedir. Cogunlugun ortalamanin iistiinde olmasi
istatistiki  acidan miimkiin olmadigindan, bu olgu ‘benligimizi degerli goérme’

gereksinmemizin bir uzantisi olarak goriilebilir (----, 2014, sosyolojisi.com, s. 3).
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DORDUNCU BOLUM

4. ANKARA'DA KAMU VE OZEL SEKTOR CALISANLARINA YONELIK
BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmamanin amaci Ankara’da segilmis bazi kamu ve 6zel sektorde ¢alisan
bireylerin 6z degerleme yapmasi ve bu 6z degerleme sonucunda kariyer hayatlarina ne gibi
etkinin oldugunun arastirllmasi ve de gorisiilen kisilerin Dunning- Kruger Sendromu’na

iliskin gorislerinin belirlenmesidir.

Anket ¢alismasimin amaci Oncelikle her ¢alisana anlatilmis, konunun 6nemi elden

geldigince aciklanmisti.

Calismanin 6nemi, yukaridaki amagclar1 gerceklestiren bireylerin aksiyomatik
olarak, daha basaril1 bir kariyer yasami saglayacak olmalaridir. Burada daha basarili derken
kastimiz, bireyin duygusal ve fiziksel 6zelliklerine daha uygun islerde calismasi ve bu

sayede daha basarili ve mutlu olmasidir.

4.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci ve Yontem
Bu arastirmada veri toplama araci olarak bir anket kullanilmustir.

Anket c¢alismasina goniilli  katilan c¢alisanlara bir anket formu dagitilip
doldurmalar1 istenmistir. Ancak bununla yetinilmemis, anketi dolduran kisinin yaninda
durularak, sorabilecegi cesitli sorulara ayrica agiklik getirilmistir. Boylece yaptigimiz

ankette ek olarak yiizylize goriigme teknigi uygulanmistir.

Anketin birinci boliimiinde demografik sorular sorulmustur: cinsiyet, ¢alisilan

sektor, kariyer donemi, yas araligi ve egitim durumu.
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Ikinci bolimde calisana, kariyer yonetim, 6z degerleme ve Dunning- Kruger

Sendromuna iligskin olmak {izere toplam 23 adet soru yoneltilmistir.
4.3. Arastirmanin Problemi
Calismamizin ana sorunsali iki baslikta ifade edilebilir. Bunlar
e 0z degerlemenin kariyer yasamina nasil bir etkide bulunabilecegi ve

e hatali 6z degerlemenin veya hi¢ 6z degerleme yapmamig olmanin

Dunning Kruger Sendromuna yol ac¢ip agmayacagidir.
4.4. Arastirmanin Alt Hipotezleri
4.4.1. Arastirmanin Cinsiyet Degiskenine Baglh Hipotezleri
H.1.A. Katilmcilarin K'Y ’ndeki basarisi cinsiyete gore anlamli lgiide degismektedir.

H.1.B. Katilimcilarin 6z degerlendirme yapmasi cinsiyete gore anlamli Olcilide

degismektedir.

H.1.C. Katilmcilarin DK sendromu gostermesi cinsiyete gore anlamli o6lcilide

degismektedir.

4.4.2. Arastirmanin Sektor Degiskenine Bagh Hipotezleri

H.2.A. Katilimcilarin KY’ndeki basaris1 calistigi  sektore gore anlamhi  6lcilide
degismektedir.

H.2.B. Katilimcilarin 6z degerlendirmedeki basarist ¢alistigi sektére gore anlamli Slgiide

degismektedir.

H.2.C. Katilimcilarin DK sendromu gostermesi calistigi sektore gore anlamli Olgiide

degismektedir.

44



4.4.3. Arastirmanin Kariyer Déonemi Degiskenine Bagh Hipotezleri

H.3.A. Katilimcilarin K'Y ndeki basarisi is yasamlarinin hangi doneminde olduklarina gore

anlaml 6l¢iide degismektedir.

H.3.B. Katilimcilarin 6z degerlendirmelerini yapip yapmadiklari, is yasamlarmin hangi

doneminde olduklarina gore anlamli 6l¢iide degismektedir.

H.3.C. Katilimcilarin DK Sendromu gostermeleri, is yasamlarinin hangi doneminde

olduklarina gore anlamli 6l¢iide degismektedir.

4.4.4. Arastirmanin Kariyer Dénemi Degiskenine Bagh Hipotezleri

H.4.A. Kariyer yonetiminde (yani is yasaminda) basariyla ilerleyen yas arasinda ayn1 yonde

bir iliski vardir.

H.4.B. Kariyer yonetiminde (yani is yasaminda) basari i¢in 6z degerlendirmenin erken

yaslarda yapilmis olmasi gereklidir.

H.4.C. DK sendromu daha ¢ok geng yaslarda goriiliir.

4.45. Aragtirmanin Yas Aralig1 Degiskenine Bagh Hipotezleri

H.1.A. Kariyer yonetiminde basari egitim diizeyine baghdir (ki degisken arasinda aym
yonde iligki vardir.)

H.1.B. Calisanin egitim diizeyiyle 6z degerlemedeki basaris1 arasinda ayni yonde bir iligki

vardir.

H.1.C. Calisanin egitim diizeyiyle DK Sendromu gésterme olasilig1 arasinda ZIT YONLU
bir iligki beklenmektedir.
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4.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin c¢alisma evreni olusturan Ankara ili (Altindag, Mamak, Cankaya,
Kegioren, Etimesgut, Yenimahalle) ilgesinde bulunan c¢esitli kamu ve 0Ozel sektor
calisanlarina (68retmen, bankaci, muhasebeci, hemsire satis danigsmani, magaza midiiri,
doktor, saglik personeli, belediye personeli, Tiirkiiye Biiyiik Millet meclisi Calisani) yiiz iki

calisana anket uygulamasi yapilmistir.

4.6. Stmirhliklar

Olgiilmesi ve incelenmesini istenilen konular arastirmanin icerigini olusturur. Veri
toplama ve c¢oziimlemede kullanilan yontem ve elde edilecek bulgularin niteligine gore
arastirmada yapilabilecek kazanimlarin sinirlarinin 6nceden belirlenmesi ise aragtirmanin
siirlarint olusturmaktadir. Baska bir degisle nelerin kapsam igine alinip nelerin alinmadigi
sinirliliklar kapsaminda belirtilmektedir. Arastirma kapsam ve sinirliliklarinin belirlenmesi

arastirmacinin arastirma olanagindan uzaklagmasini engellemesi agisindan énemlidir.

Bu aragtirma Ankara ili (Altindag, Mamak, Cankaya, Kecioren, Etimesgut,
Yenimahalle) il¢esinde bulunan ¢esitli kamu ve 6zel sektdr calisanlarina (68retmen,
bankaci, muhasebeci, hemsire satis danismani, magaza miidiirii, doktor, saglik personeli,

belediye personeli) yiiz iki ¢alisanla sinirlandirilmastir.

4.7. Varsayimlar

Bir arastirma konusu ile ilgili her yOniin tek bir arastirma ile incelenmesinin
mimkiin olamamas1 nedeni ile arastirmaya konu olan problemle ilgili varsayimlar
gelistirilebilir. Problemlerle varsayimlara dayanarak incelenir. Dogrulugu kabul goren yargi
ve genellemeler ve varsayimlar olarak ifade edilse de bu durum, her varsayim kesinlikle
dogru oldugu sdylenemez. Ayrica herhangi bir yarginin varsayim olabilmesi i¢in giiglii

delillerle desteklenmesi gerekir.
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Bu arastirmaya katilan calisanlarin anket formunu igtenlikle ve samimiyetle

cevapladiklar1 varsayilmaktadir.

4.8. Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Araci

Verilerin analizi i¢in SPSS 15.0 for Windows paket programi kullanilmigtir.
Tanimlayic1 analizler sayr ve diizelerle gosterilmistir. Kategorik degiskenler igin

karsilastirma analizlerinde Ki kare ve Fisher Exact testi kullanilmustir.

Anket formunda tgli likert tipi Olgegi kullanmilmistir ve 23 adet sorudan
olugmaktadir. Ankette yer alan demografik 6zelliklere yonelik bes soru bulunmaktadir.

Anket caligmasi katilan calisanlara tek tek anlatilmis ve katilmak isteyenlere form verilip

doldurulmasi istenmistir.
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BESINCI BOLUM

5. ANKET VERILERININ ANALIZi

5.1. Demografik Olgiitler ve Bulgular

Tablo 1’de de goriilecegi lizere, calismaya katilanlarin % 51°1 erkek, % 49°u ise
kadindir. % 49°u 6zel sektor, % 51°1 ise kamu sektoriindendir. Calisanlarin % 34,3’ yeni
ise baglama doneminde, % 57,81 ise devam etme, % 7,8’1 ise kariyer degisikligi
donemindedir. Caligmaya katilanlarin % 15,8’1 18-25 yas araliginda, % 51,5’1 26-35 yas
araliginda, % 18,81 36-45 yas araliginda, % 13,9’u ise 46-55 yas araligindadir.
Katilimcilarin % 15,7’si lise, % 19,6°s1 meslek yiiksek okulu, % 64,7’si ise lisans ve tizeri

egitime sahiptir.

Tablo 1. Demografik Olgiitler, Aywrimlar, Sayilar ve Oranlar

Demografik Olgiitler Ayirimlar Say1 | Yiizde
Cinsiyet Erkek 52 51,0
Kadin 50 49,0
Cahsilan sektor Ozel Sektor 50 49,0
Kamu Sektorii 52 51,0
Kariyer donemi Yeni baglama 35 34,3
Ise devam etme 59 57,8
Kariyer degisikligi 8 7,8
Yas arahig 18-25 Yas 16 15,8
26-35 Yas 52 51,5
36-45 Yas 19 18,8
46-55 Yas 14 13,9
Egitim Durumu Lise 16 15,7
Meslek Yiiksek Okulu 20 19,6
Lisans ve lizeri 66 64,7

Sorulara verilen cevap sayilar1 ve yiizdeleri tabloda belirtilmistir. En yiiksek

katiliyorum cevabi alan sorular “Kariyer yonetimi konusunda erkek calisanlarin daha
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basarili (sansli) oldugunu diislinliyorum (% 80)” ve “Calisanin egitim diizeyi arttike¢a,

kariyer yonetimindeki basarisi da artar (% 98)” sorularidir.

En yiiksek katilmiyorum cevabi alan sorular ise, “Daha ¢ok isini degistirmis

olanlarin her seyi biliyormus gibi, yaptiklart isi ¢ok abarttigini ve sik sik 6ne ¢ikarak
kendini gdsterme havasinda olduklarmi diisiiniiyorum (% 94)” ve “Is yasamimda 6z

degerlememi is degisikligi yaparken yapmis olmamin, beni daha basarili kildigim

diisiiniiyorum (% 90.1)” sorularidir.

5.2. Anket Sorulari, Hipotezler, Bulgular ve ilgili Tablolar

Tablo 2. “Cinsiyet”le Ilgili Sorular, Hipotezler ve Bulgular

(@) Cinsiyet Tercih Say1 | Yiizde
a.l. Kariyer Yonetimi
H.1.A. Katilimcilarin KY ndeki basarisi cinsiyete
gore anlamli ol¢iide degismektedir.
. . . Katilmiyorum 4 3,9
Ise baglamadan dnce kariyer planlamasi yapmanin, P
erkekleri daha basarili kildigini diistiniiyorum Fikrim Yok 1 1,0
3 & sunuy ' Katiliyorum 97 95,1
Kariyer yonetimi konusunda erkek ¢alisanlarin daha Katiliyorum
- . 102 | 100,0
basarili (sansl) oldugunu diisiiniiyorum.
a.2. Oz Degerlendirme
H.1.B. Katilimcilarin oz degerlendirme yapmast
cinsiyete gore anlamli ol¢iide degismektedir.
: . - . Katilmiyorum 8 7,8
Is yasaminda 6z degerlemeyi ise baslarken yapmis ——
. Fikrim Yok 2 2,0
olma, erkekleri daha basarili kilmaktadir.
Katiliyorum 92 90,2
Is yasaminda 6z degerlemeyi is degisikligi yaparken K.atl.l miyorum | 91 0.1
yapmis olma, erkekleri daha basarili kilmaktadir. Fikrim Yok 2 2,0
A — Katiliyorum 8 7,9
a.3. DK Sendromu
H.1.C. Katilimcilarin DK sendromu gostermesi
cinsiyete gore anlamli él¢iide degismektedir.
Is yasamimda daha cok erkeklerin her seyi biliyormus | Katilmiyorum | 48 47,1
gibi, yaptiklari isi ¢ok abarttigini; sik sik 6ne ¢ikarak | Fikrim Yok 1 1,0
kendini gosterme havasinda olduklarini Katiliyorum
. 53 52,0
diisiiniiyorum.
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Tablo 3. Calisilan “Sektor”le Ilgili Sorular, Hipotezler ve Bulgular

(b) Sektor Tercih Say1 | Yiizde
b.1. Kariyer Yonetimi
H.2.A. Katilimcilarin KY 'ndeki basarist calistig
sektore gore anlaml: él¢iide degismektedir.
Katilmiyorum | 29 28,4
Kamu sektoriinde calisanlarin kariyer yonetiminde o
daha basarili olduklarini diisiiniiyorum. Fikrim Yok . 10
Katiliyorum 72 70,6
b.2. Oz Degerlendirme
H.2.B. Katilimcilarin oz degerlendirmedeki basarist
calistigi sektore gore anlamli dlgiide degismektedir.
Yaptigim 6z degerleme sonucunda kamu sektoriinde Katlgg@gorum | 50 49,5
calismamin, beni  daha  basarili  kilacagini | Fikrim Yok 1 1,0
diigiiniiyorum. Katiliyorum 50 495
b.3. DK Sendromu
H.2.C. Katilimcilarin DK sendromu gostermesi
calistig1 sektore gore anlamli ol¢iide degismektedir.
I§ yasammdq dgha cok kan?u' calisanlarinin her seyi Katimvorum | 30 29.4
biliyormus gibi, yaptiklari isi ¢ok abarttigini; sik sik Y
one ¢ikarak kendilerini gostermek istediklerini
diistiniiyorum. Katiliyorum 2 70,6
Is yasaminda daha ¢ok 6zel sektdr ¢alisanlarinin her Katilmiyorum | 72 70,6
seyi biliyormus gibi, yaptiklari isi ¢cok abarttigini; sik .
sik one ¢ikarak kendilerini gostermek istediklerini Fikrim ok L 10
diistiniirim. Katiliyorum 29 28,4
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Tablo 4. “Kariyer Donemi”yle Ilgili Sorular, Hipotezler ve Bulgular

(c) Kariyer Donemi Tercih Say1 | Yiizde
c.1. Kariyer Yonetimi
H.3.A. Katilimcilarin KY 'ndeki basarist is yagamlari-
nin hangi doneminde olduklarina gore anlaml él¢iide
degismektedir.
Ise baslamadan 6nceki (ya da yeni basladigimda) Katilmiyorum 3 3,1
yapmis OInggm kariyer planlar.lm dogrultusunda Fikrim Yok 59 60,2
basariyla ilerliyorum. (Bu soru ise yeni baslamis
olanlar i¢indir.) Katiliyorum 36 36,7
Is yasamim sirasindaki kariyer planlarim K.atll.mlyomm 40 40,4
dogrultusunda basariyla ilerliyorum. (Bu soru ilk isine | Fikrim Yok?
devam edenler i¢indir.) Katiliyorum 59 59,6
Farkli bir alandaki kariyer yasamimda (yani yeni isime Kaulmiygym 3 3,2
gecerken yaptigim i¢in) daha dogru bir kariyer Fikrim Yok 83 88,3
yonetimi yaptigimi dusunuyorum. Katlhyorum 8 85
c.2. Oz Degerlendirme
H.3.B. Katilimcilarin oz degerlendirmelerini yapip
vapmadiklari, is yasamlarinin hangi déneminde
olduklarina gore anlamli olgiide degismektedir.
Bastan 6z degerlememi yapmis olmam, ilk girdigim Katlmiyorum ! 10
iste basarili olmami sagladi. (Bu soru halen ilk girdigi | Fikrim Yok 40 40,0
ise devam edenler i¢indir.) Katilryorum 59 59.0
Is degisikligim sirasinda 6z degerlememi yapmis Katilmiyorum 2 2,1
olmam, yeni isimde basarili olmami sagladu. Ise _
adaptasyon siirecimi hizlandirdi. (Bu soru halen is Fikrim Yok 84 89.4
degisikligi yapmis olanlar i¢indir.) Katiliyorum 8 8,5

51




c.3. DK Sendromu Tercih Say1 | Yiizde
H.3.C. Katilimcilarin DK Sendromu géstermeleri, is

yasamlarimin hangi déneminde olduklarina gére

anlamli ol¢iide degismektedir.

Daha ¢ok yeni ise baslayanlarin her seyi biliyormus Katilmiyorum | 68 66,7
gibi, yaptiklart isi ¢ok abarttigini; sik sik one ¢ikarak | Fikrim Yok 7 6,9
kendini gosterme havasinda olduklarini diistinliyorum. Katiltyorum 27 26,5
Daha ¢ok mevcut isini stirdiirenlerin her seyi Katilmiyorum | 26 25,5
biliyormus gibi, yaptiklari isi ¢ok abarttigini; sik stk "

one ¢ikarak kendini gosterme havasinda olduklarini FIII Yok 2 20
diisiiniiyorum. Katiliyorum 74 72,5
Daha cok isini degistirmis olanlarin her seyi Katilmiyorum | 96 94,1
biliyormus gibi, yaptiklari igi ¢ok abarttigini; sik stk Fikrim Yok

one ¢ikarak kendini gosterme havasinda olduklarini 6 5,9

diisiiniiyorum.
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Tablo 5. Calisanin “Yas Araligi”yla Ilgili Sorular, Hipotezler ve Bulgular

(d) Yas Arahligi Tercih Say1 | Yiizde

d.1. Kariyer Yonetimi
H.4.A. Kariyer yonetiminde (vani is yasaminda)
basarwyla ilerleyen yas arasinda ayni yonde bir iliski
vardur.

Katilmiyorum 31 30,4
K‘a?l}‘/er yonetlrr{mde‘(yam is yagaminda) basar1 algisi, Fikrim Yok 1 10
kisinin yasina gore giderek artar.

Katiliyorum 70 68,6
d.2. Oz Degerlendirme
H.4.B. Kariyer yonetiminde (yani ig yasaminda) basari
icin oz degerlendirmenin erken yaslarda yapilmig
olmasi gereklidir.
. Katilmiyorum 7 6,9
Is yasamimdaki basarim, 6z d;gerlqndlrmeml erken Fikrim Yok 9 2.0
yaslarda yapmis olmam sayesindedir.

Katiliyorum 93 91,2
d.3. DK Sendromu
H.4.C. DK sendromu daha ¢ok geng yaslarda goriiliir.
Daha ¢ok geng calisanlarin (18-35) her seyi biliyormus Katilmiyorum | 75 735
gibi, yaptiklar1 isi ¢ok abarttigini; sik sik one ¢ikarak | Fikrim Yok 1 1,0
kendini gosterme havasinda olduklarini diisiinliyorum. Katilryorum 26 25,5
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Tablo 6. Calisanin “Egitim Durumu”yla Tlgili Sorular, Hipotezler ve Bulgular

(e) Egitim Durumu Tercih Say1 | Yiizde

e.1. Kariyer Yonetimi
H.5.A. Kariyer yonetiminde (vani is yasaminda) basart
ile egitim diizeyi arasinda ayni yonde bir iliski vardir.
Calisanin egitim diizeyi arttikca, kariyer Katilmiyorum 2 2,0
yonetimindeki basarisi da artar. Katiliyorum 100 | 98,0
e.2. Oz Degerlendirme
Oz degerlendirmede en basarili olanlar {iniversite Katilmiyorum 3 2,9
mezunlaridir. Katiliyorum 99 97,1
e.3. DK Sendromu

Katilmiyorum 1 1,0
DlsvSenQromundan en fazla muzdarip olanlar Eikrim Yok 5 2.0
ilkdgretim mezunlaridir.

Katiliyorum 99 97,1

5.3. Anket Verilerinin Demografik Sorular Cercevesinde Yorumlanmasi

5.3.1. Cinsiyet
5.3.1.1. Kariyer Yonetimi

Tablo 7. Cinsiyet ile Kariyer Yonetimi Arasindaki Iliski

(a) Kariyer Yonetimi Cinsiyet
Erkek | Kadin p
Ise baslamadan 6nce kariyer yonetimi Katilmiyorum | Say1 3 1 0,617
(planlamasi) yapmanin, ‘erkeklerl daha Yiizde | 5.9 2.0
basarili kildigini diistiniiyorum.
Katiliyorum | Say1 48 49
Yiizde | 94,1 | 98,0

Yukaridaki tabloda da goriildigii gibi, cinsiyete gore katilimcilarin kariyer

yonetimindeki basarisi agisindan istatistiksel bakimdan anlamli bir fark saptanmamistir (p =
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0,617). Ancak bize gore bir fark olmalidir, ¢iinkii giinimiiz Tiirkiye’sinde kadinlar (cam

tavan sendromu, mobbing olasiligi, hamilelik ve annelik, seyahat kisiti, ... gibi nedenlerle)

maalesef bu anlamda daha sanssizdir.

5.3.1.2. Oz Degerleme

Tablo 8. Cinsiyetle Oz Degerleme Arasindaki Iliski

Cinsiyet
Erkek | Kadm p
. . - .. Say1 5 3 0,715
Is yasamimda 6z degerlememi ise Katilmiryorum —
baslarken yapmis olmamin, beni daha Yiizde | 9.8 6,1
basarili kildigin1 diisliniyorum. Say1 46 46
Katiliyorum

Yiizde | 90,2 93,9
. .. . .. Say1 46 45 0,716
Is yasamimda 6z degerlememi is Katilmiyorum |—
degisikligi yaparken yapmis olmamin, Yiizde | 90,2 93,8
beni daha bagarili kildigin1 diistiniiyorum Katiliyorum | Say1 5 3

Yiizde 9,8 6,3

Cinsiyete gore katilimecilarin, ise baglarken veya is degisikligi yaparken 6z

degerleme yapmasinin, kisileri basarili kildigmi diisiinmeleri agisindan da istatistiksel

anlaml1 bir fark saptanmamistir (p = 0,715; p = 0,716). Ancak mevcut veriler erkeklerin ise

baslarken; kadinlarinsa is degisikliginde 6z degerleme Yyapmalarinin daha yararl

olabilecegini gdstermektedir.

5.3.1.3. DK sendromu

Katilimcilarin gore DK sendromuna sahip olup olmamalarinda cinsiyet agisindan

istatistiksel anlamli bir fark saptanmistir (p < 0,001). Kadmlarin % 85,7’si is yasaminda

daha ¢ok erkeklerin her seyi biliyormus gibi, yaptiklar1 isi ¢ok abarttigini; sik sik one

cikarak kendini gdsterme havasinda olduklarimi diisiiniirken, erkeklerin sadece % 21,2’si
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bunu diisiindiiklerini belirtmistir. Ote yandan, her bir cinsiyetin DK sendromu bakimindan
kars1 cinsi gosterdiklerini, ancak bu anlamda erkeklerin (yiizde olarak 7 p.) daha fazla

tohmet altinda oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 9. Cinsiyet Ile DK Sendromu Arasindaki Iliski

Cinsiyet
Erkek | Kadin p
Is yasaminda daha ¢ok erkeklerin her seyi Say1 41 7 <0,001

biliyormus gibi, yaptiklar isi cok Katilmiyorum

abarttigini; sik sik 6ne ¢ikarak kendini Yizde | 788 | 143
gosterme havasinda olduklarimi (yani DK Say1 11 42

) . W Katiliyorum
Sendromu gosterdiklerini) diislintiyorum. Yiizde | 21,2 | 857

5.3.2. Sektor

5.3.2.1. Kariyer YoOnetimi

Katilimcilarin  ¢alistigi sektdre gore kariyer yonetimindeki basarisi agisindan
istatistiksel anlamli bir fark saptandi (p < 0,001). Kamu sektorii ¢alisanlarinin % 96,2’si bu
sektorde calisanlarin kariyer yonetiminde daha basarili olduklarini diisiiniirken, 6zel sektor
calisanlarinin % 44,9’u aym fikirdedir. Kanimizca kamuda KY’nin basarili bulunmasi
tartisilabilir. Bizce burada KY basaris1 “ise girebilme” ve “is giivencesi” anlaminda
algilanmaktadir. Ozel sektdrdeki KY basarisi ise daha realist, daha akilcidir. Ancak kamu
sektoriindekilerin bu anlamdaki kaygilart (“ise girebilme” ve “ig giivencesi”) burada da
(6zel sektorde) onemli Olgiide gecerli goriinmektedir; clinkii, 6zel sektdr calisanlari da

KY’nde basar1 i¢in kamu sektoriinii 6nde bulmaktadir.
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Tablo 10. Calisilan Sektor Ile Kariyer Yonetimi Arasindaki Iliski

Calisilan sektor

Ozel | Kamu p
L Say1 27 2 <0,001

Kamu sektoriinde ¢alisanlarin Katilmiyorum -
kariyer yonetiminde daha basarili Yiizde 55,1 3,8
olduklarimi diisiiniiyorum.

Say1 22 50

Katiliyorum -
Yiizde 44,9 96,2

5.3.2.2. Oz Degerleme

Katilimcilarin 6z degerlemedeki basaris1 bakimindan, calistigt sektore gore

istatistiksel agisindan anlaml fark saptandi (p < 0,001). Kamu sektdrii calisanlarinin % 98’1

yaptig1 0z degerleme sonucunda kamu sektdriinde ¢alismanin, kendisini daha basaril

kilacagini diistiniirken, 6zel sektor ¢alisanlarinin sadece % 2’si boyle diisiinmektedir.

Tablo 11. Calisilan Sektor Ile Oz Degerleme Arasindaki Iliski

Calhisilan sektor
Ozel | Kamu p
Yaptigim 6z degerleme sonucunda
kamu sektoriinde ¢alismamin, beni Say1 49 1 <0,001
daha basarili kilacagim Katilmiyorum | yiizde | gg 2.0
diisiiniiyorum. ’ '
Say1 1 49
Katiliyorum | viizde 2.0 98,0
5.3.2.3. DK Sendromu
Calistigr  sektore gore katilimcilarin DK sendromuna ugramasi agisindan

istatistiksel, anlaml bir fark saptandi (p < 0,001, p < 0,001).

57




Kamu sektorii ¢alisanlarmin % 94,2°si; 6zel sektor calisanlarinin % 46°s1 is

yasaminda daha c¢ok kamu calisanlarinin her seyi biliyormus gibi, yaptiklar1 isi ¢ok

abarttiklarini, sik stk 6ne c¢ikarak kendilerini gostermek istediklerini diisiindiigiini

belirtmistir. Burada kamu c¢alisanlarinin kendi sektorlerinde DK sendromunu gérme

olasiliklarint bu denli yiliksek bulmalarmi ciddi ve samimi bir Ozelestiri olarak

degerlendirebiliriz.

Ayrica, kamu sektorii calisanlarinin % 96,1°1 is yasaminda daha ¢ok 6zel sektor

calisanlarinin DK Sendromu gdsterdiklerini kabul etmezken, 6zel sektor ¢alisanlarinda bu

oran % 46’da kalmistir.

Burada bulgular DK sendromunun daha ¢ok az gelismis tlkelerde ve ozellikle

kamu sektdriinde goriilebilecegi goriisiimiizle uyumludur.

Tablo 12. Calisilan Sektor Ile Dk Sendromu Arasindaki Iliski

Calisilan sektor

Ozel | Kamu p

Is yasaminda daha ¢cok kamu Say1 27 3
calisanlarinin her seyi biliyormus Katilmiyorum i
gibi, yaptiklari isi ¢ok abarttigini; Yizde | 54,0 58 <0.001
sik sik one ¢ikarak kendilerini 1 Say1 23 49 ’
gostermek istediklerini Katilryorum
diisiiniiyorum. Yiizde 46,0 94,2
. S 23 49
Is yasaminda daha gok (?;el sektor Katilmiyorum i
calisanlarinin her seyi biliyormus Yiizde 46,0 96,1
gibi, yaptiklari isi ¢ok abarttigini; <0,001
sik sik one ¢ikarak kendilerini Katil Say1 21 2

o . . R I at1 lyorum
gostermek istediklerini diislintiriim. Yiizde | 540 3.9
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5.3.3. Kariyer Dénemi

5.3.3.1. Kariyer YoOnetimi

Katilimeilarin kariyer donemine gore kariyer yonetimindeki basarisi agisindan

istatistiksel anlamli fark saptandi (p < 0,001, p < 0,001, p < 0,001).

Tablo 13. Kariyer Donemi Ile Kariyer Yonetimi Arasindaki Iligki

Kariyer donemi

Yeni Ise Kariyer
baglama | devam | degisklgi P
Ise baslamadan 6nceki (ya w 4. Say1 1 51 7 <0,001
i 5 IKIFrim YO
da yeni baslavdlglmda}) Yiizde 2.9 96,2 100
yapmis oldugum kariyer
planlarimda basariyla Say1 34 2 0
ilerliyorum. (Bu soruise | Katiliyorum ]
yeni baglayanlar igindir.) Yiizde 97,1 3,8 0,0
Is yasamim sirasindaki o Say1 32 0 8 <0,001
(yani ise devam ederken) | Fikrim Yok Vizde 970 0.0 100.0
kariyer planlarim dogru- i ’ ’
tusunda basariyla ilerli- Say1 1 58 0
yorum (Ise devam Katiliyorum
edenler). Yiizde 3,0 100,0 0,0
Farkl1 bir alandaki kariyer | _. . Say1 33 50 0 <0,001
d oo Fikrim Yok »
yasamimda (yani yeni Yiizde 100,0 100,0 0,0
isime ge¢mekle) daha
dogru bir KY yaptigimi Say1 0 0 8
N Katiliyorum

diistiniiyorum. Yiizde 0,0 0,0 100,0

Yeni baslayanlarin % 97,11 ise baglamadan 6nce yapmis olduklar: kariyer planlar

dogrultusunda basariyla ilerlediklerini diisiinmektedir. Ancak, ise devam edenlerin %

96,2’s1 ve kariyer degisikligi yapanlarin tamami bu anlamda kararsiz kalmiglardir. Ciinkii

bu soru ige yeni baslayanlar i¢indir.
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Yeni baglayanlarin % 3’#i, ise devam edenlerin % 100’1, kariyer degisikligi
yapanlarin % 0’1 is yasamimdaki kariyer planlar1 dogrultusunda basartyla ilerlediklerini

diisiindiiklerini belirtmistir.

Yeni baglayanlarin % 100’i, ise devam edenlerin %100°1, kariyer degisikligi
yapanlarin % 0’1 farkli bir alandaki kariyer yagsaminda (yani yeni isime ge¢mekle) daha

dogru bir kariyer yonetimi yaptiklar diistincesi i¢in bir fikirleri olmadigini belirtmistir.

5.3.3.2. Oz degerleme

Katilimcilarin kariyer donemine gore 6z degerleme yapmasi agisindan istatistiksel

anlamli fark saptandi (p < 0,001; p <0,001).

Tablo 14. Kariyer Dinemi Ile Oz Degerleme Arasindaki Iliski

Kariyer donemi
Yeni Ise Kariyer
baslma | devam | degisklzi | P

N . . I Say1 31 2 7 <0,001
Bastan 6z degerlememi Fikrim Yok -
yapmus olmam, ilk Yiizde | 939 3,4 100,0
girdigim iste basarili
olmami sagladi. Katiliyorum Say1 2 57 0

Yiizde | 6,1 96,6 0,0

. Say1
Is degisikligim sirasinda | Fikrim Yok Y 33 o1 0 <0,001
0z degerlememi yapmis Yiizde | 100,0 100,0 0,0
olmam, yeni igsimde
basarili olmamu sagladu. I Say1 0 0 8
Ise adaptasyon siirecimi Kathyorum .
hizlandird:. Yizde | 0,0 0,0 100,0

Yeni ise baglayanlarin % 93,9°u, kariyer degisikligi yapanlarin ise % 100’1 bastan
0z degerlemesini yapmis olmasinin, ilk girdigi iste basarili oldugu konusunda fikirleri

olmadigini belirtmistir. Bu yiiksek oranlar s6z konusu iki grubun 6z degerlemeyi yeterince
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iyi yapmadiklarini ¢agristirmaktadir. ise devam edenlerin ise % 96,6’s1, bastan OD yapmis

olmasini yararh gormiistiir. Kanimizca da bu grup, 6z degerleme yapmada basarilidir.

Yeni baslayanlarin ve ise devam edenlerin % 100’0 ve de kariyer degisikligi
yapanlarinsa % 0’1 is degisikligi sirasinda 6z degerlemeyi yapmis olmalarinin, yeni

islerinde basarili olmayr saglamasi, ise adaptasyon siirecini hizlandirmasi konusunda
beklendigi lizere, fikirleri olmadigin1 belirtmistir. Kariyer degisikligi yapanlarda ise yanit,

“katiliyorum” olmustur. Buradan anlasilacagi iizere, isini degistirenlerin tamami yeni

islerinde ciddi bir 6z degerleme yapmaislardir.

5.3.3.3. DK sendromu

Tablo 15. Kariyer Dinemi Ile DK Sendorumu Arasindaki Iliski

Kariyer donemi

Yeni | isedvm | Kariyer
baslama | etme | degisikligi | P

Katilmi- Say1 25 37 6
Daha ¢ok yeni ise baslayanlarin | yorum Yiizde 71,4 62,7 75,0
her seyi biliyormus gibi,
yaptiklari isi ok abarttigini; stk | Fikrim Say1 1 4 2 0102
sik one ¢ikarak kendini Yok Yiizde 2,9 6,8 25,0 ’
gosterme havasinda olduklarini
diisiiniiyorum. Katili- Say1 9 18 0

yorum | Yiizde | 25,7 30,5 0,0
- - Katilmi- Say1 8 18 0

aha ¢ok mevcut isini orum )

siirdiirenlerin Dunning-Kruger y Yizde | 235 310 0.0 0.159
Sendromu gosterdiklerini Kt | S 26 40 8 '
diisiiniiyorum. atill

yorum | yiizde | 76,5 69,0 100,0

Katilmi- Say1 34 54 8
Daha ¢ok isini degistirmis yorum .
olanlarin Dunning-Kruger Yizde | 971 915 100,0 0408
Sendromu gosterdiklerini o Savi 1 5 0 ’
diistiniiyorum. Fikrim Y

YK yiizde | 2,9 8,5 0,0
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Katilimeilarin  kariyer donemine gore DK sendromu gostermeleri agisindan

istatistiksel anlamli fark saptanmadi (p = 0,102; p = 0,159; p = 0,408). Bulunan bu sonuca

karsin, kanimizca, tablodaki veriler soyle de yorumlanabilir: daha ¢ok yeni ise baslayanlar

icin olmak tizere, DK sondromu genellikle gézlenmemektedir. Ancak daha ¢ok mevcut

isini siirdiirenlerin bu sendromdan muzdarip olabilecegi anlasilmaktadir. Ayrica kariyer

degisikligi yapmis olanlarinsa DK Sendromu gdstermedikleri de, bulgulardan

anlasilmaktadir.

5.3.4. Yag Aralig1

5.3.4.1. Kariyer Yonetimi

Katilimeilarin  yas grubuna gore kariyer yonetimindeki basaris1i agisindan

istatistiksel anlamli fark saptanmadi (p = 0,053). Istatistiksel olarak bulunan bu sonuca

karsin kanimizca, “katiliyorum” oranlarinin giderek yiikselmesi nedeniyle, is yasaminda

basarinin, yasla kismen iligkili oldugu sOylenebilir.

Tablo 16. Yas Araligi ile Kariyer Yonetimi Arasindaki Iliski

Yas arah@

18-25 | 26-35 | 36-45 | 46-55

Yas Yas Yas Yas P
Say1 6 19 5 0
Kariyer yonetiminde Katilmiyorum
(yani is yasaminda) Yiizde 37,5 36,5 27,8 0,0
basari algisi, kisinin 0,053
yagina gore giderek Say1 10 33 13 14
artar. Katiliyorum

Yiizde 62,5 | 63,5 | 72,2 | 100,0
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5.3.4.2. Oz degerleme

Katilimcilarin yag grubuna gore 6z degerleme yapmasi agisindan istatistiksel

anlaml1 bir fark saptand1 (p = 0,039).

18-25 yas araligindakilerin % 100’1, 26-35 yas araligindakilerin % 96,2°s1, 36-45

yas araligindakilerin % 77,8’1, 46-55 yas araligindakilerin ise % 92,9’u, is yasamindaki

basarinin, bekledigimiz gibi, 6z degerlemelerini erken yaglarda yapmis olma sayesinde

olduguna inanmaktadir.

Tablo 17. Yas Aralig1 ile Oz Degerleme Arasindaki Iliski

Yas arah@

18-25 | 26-35 | 36-45 | 46-55 p
Say1 0 2 4 1
Is yasamimdaki basarim, Katilmiyorum Yiizde | 0,0 3,8 222 7.1
0z degerlendirmemi 0.039
erken yaslarda yapmig Say1 15 50 14 13 ’
olmam sayesindedir. Katiliyorum
Yiizde | 100,0 | 96,2 77,8 92,9

5.3.4.3. DK sendromu

Katilimeilarin DK sendromuna ugramasi agisindan Yyas grubuna gore istatistiksel

anlamli bir fark saptandi (p = 0,001). Buna gore ilk {i¢ yas grubu geng-orta (18-45) yaslarda

DK Sendromunun goriildiigii fikrine ¢ok katilmazken; 46-55 yas grubu katildiklarini (%

64,3) belirtmislerdir. Bu yaklasim degismesi kanimizca, “tecriibe”nin insanlari daha olgun,

daha akilct kilmasidir.
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Tablo 18. Yas Arahigi ile DK Sendromu Arasindaki Iliski

Yas Arahig:
18-25 | 26-35 | 36-45 | 46-55
Yas Yas Yas Yas P
Daha ¢ok geng calisanlarm | . | Sayi 10 45 15 5 |0,001
(18-35) her seyi biliyormus orum
gibi, yaptiklar1 isi ¢ok yord Yiizde | 66,7 86,5 78,9 | 357
abarttigini; sik sik 6ne
cikarak kendini gdsterme Katili- Say1 > 7 4 9
havasinda olduklarin yorum .
dusunuyomm Yiizde 33,3 13,5 21,1 64,3
5.3.5. Egitim Durumu

5.3.5.1. Kariyer Y06netimi

Katilimeilarin egitim durumuna gore kariyer yonetimindeki basarisi agisindan

istatistiksel anlamli bir fark saptandi (p = 0,022). Buna gore, lise mezunlarmin % 87,51,

bekledigimiz lizere, daha {ist egitim gruplarininsa tamami ¢alisanin egitim diizeyi arttikga,

kariyer yonetimindeki basarisinin da arttigina katildiklarini belirtmistir.

Tablo 19. Egitim Durumu ile Kariyer Yonetimi Arasindaki Tliski

Egitim Durumu

Lise Mesl. Yiiks. | Lisans
Okulu ve lizeri P
o Katilmi- Say1 2 0 0
Calisanin egltlm diizey1 yorum Yiizde | 12,5 0,0 0,0
arttik¢a, kariyer 0.022
yOnetimindeki basaris1 da K Say1 14 20 66 '
artar. atils-
yorum Yiizde | 87,5 100,0 100,0
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5.3.5.2. Oz degerlendirme

Egitim durumuna gore katilimcilarin 6z degerleme yapma agisindan istatistiksel
anlaml fark olup olmadigi konusu, kisi sayisi yetersizligi nedeniyle, yani lise ve meslek
yiiksek okulu gruplarinda yeterli sayida katilimci olmadigindan degerlendirilemedi. Ancak

veriler incelendiginde, katilimcilarin egitim diizeyi ile 6z degerlemede basari arasinda

yakin bir iligki gordiikleri anlasilmaktadir.

Tablo 20. Egitim Durumu ile Oz Degerleme Arasindaki Iligki

Egitim Durumu

. Meslek Yiiksek | Lisans ve
Lise .
Okulu tizeri
Katilmi- Say1 2 0 1
Oz degerlendirmede en | YOrum Yiizde | 12,5 0,0 15
basarili olanlar
iniversite mezunlaridir. | Katili- Say1 14 20 65
yorum Yiizde | 87,5 100,0 98,5

5.3.5.3. DK Sendromu

Egitim durumuna gore katilimcilarin DK sendromuna ugramasi agisindan
istatistiksel anlamli fark olup olmadig istatistiksel olarak kisi sayis1 yetersizligi nedeniyle
degerlendirilemedi. Buna karsin katilimcilarin ilgili anket sorusuna biiyiik oranda “evet”

dedikleri, yani egitimle DK Sendromu arasinda “tersine” bir iligki Ongdrdiikleri

anlagilmaktadir.
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Tablo 21. Egitim Durumu ile DK Sendromu Arasindaki Iliski

Egitim Durumu

Lise Meslek Lisans ve
Yiksek Okulu uzeri
DK Sendromundan en Katilmi- sl : ° 0
orum .

fazla muzdarip olanlar Y Yiizde | 6,7 0,0 0,0
ilkogretim Savi 14 20 65
mezunlaridir. Katili- Y

yorum Yiizde | 93,3 100,0 100,0
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Calismamizda katilimcilarin bes soruyla belirledigimiz demografik 6zelliklerini baz
alarak, onlara kariyer yonetimi (KY), 6z degerleme (OD) ve Dunning-Kruger (DK)
Sendromu’na iligkin sorular yonelttik. Uyguladigimiz ankettte katilimcilart bagtan
bilgilendirdikten sonra, gereken yerlerde onlarin soracagi sorulara iliskin de bilgi verdik.
Goriisme  teknigi  kullanarak yaptigimiz anket c¢alismamizin bulgulari, ortaya

koydugumuz hipotezleri genel olarak dogrular mahiyettedir. Soyle ki;

Omegin cinsiyet ile kariyer yonetiminde basari arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iliski bulunamamistir. Ancak kanimizca giintimiizde bu iliski, 6zellikle erkekler igin
vardir. Nitekim anketimizde de bu yonde yanitlar ¢ogunluktadir. Kadin ¢alisanlar igin ise,
cam tavan sendromu, mobbing gibi ¢esitli nedenlerle s6z konusu basarmin diistikliigii goze
carpmaktadir. Oysa ki kanimizca giiniimiizde kadin galisanlar, erkek ¢alisanlar kadar

kariyer yonetiminde hak sahibidir.

Elde edilen bulgulara ve sonuclara gore Cinsiyet ile 6z degerleme ile iliskisine

bakildiginda katilimcilarin ise baslarken veya is degisikligi yaparken 06z degerleme
yapmasinin, Cinsiyete gore kisileri basarili kildigini diisiinmeleri agisindan istatistiksel
anlamli fark saptanmadi. Ancak elde edilen bulgularda erkekler ¢alisanlarin ise baslarken,
kadin calisanlarin ise is degisikligi sirasinda yaptigi 6z degerlemelerde daha basarili
olduklarini beyan etmislerdir. Bu kargin kanimizca, cinsiyet ayrimi1 yapmaksizin, bireyin

0z degerlemesini erken yaslarda yapmasi en dogru olandir.

Cinsiyet ile DK sendromu arasindaki iliskiye bakildiginda ilgili hipotezimiz
dogrulanmig olmakla birlikte, kanimizca DK sendromu cinsiyet fark etmeksizin rastlanan
bir durumdur. Gerekli egitimlerin alinmast bu durumdan kismen veya tamamen

kurtulmanin yolunu agabilecektir.

Calisilan sektor ile kariyer yoOnetiminde basari iligkisine bakildiginda kamu

sektoriiniin KY konusunda daha basarili goriildiigii anlasilmaktadir. Burada katilimcilarin

“basar1” algisinda, bireyin kamu’da ise girebilmis olmas1 ve is, licret ve sosyal gilivence
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garantisi belirleyici bir rol oynamaktadir. Ancak bize gore 6zel sektérde K'Y’ nde basari ¢ok
daha gergekei ve akilcidir, ¢ilinkii firmalar sade ce gergekten basarili olabilen, yetenekli ve

caligkan bireyleri odiillendirme, yiikseltme egilimindedirler.

Calisilan sektorle OD arasindaki iliski incelendiginde anketimizde yine kamu 6ne

cikmakla birlikte, kanimizca OD &zel sektérde daha anlamlidir, ciinkii kendini bilen,
caligkan, verimli bireyler Ornegin firmalarda ydnetim tarafindan ¢ok daha c¢abuk

farkedileceklerdir.

Calisilan sektorle DK sendromu arasindaki iliskiye bakildiginda ise katilimcilarin

DK sendromu i¢in daha ¢ok kamu ¢alisanlarini géstermis olmalar1 bizim 6ngoriilerimize

uygundur.

Kariyer donemi ile KY arasinda iliski incelendiginde katilimcilardan yeni ise

baslayanlarla is degisikligi yapanlarin biiyiik 6lgiide kararsiz olduklar1 goriilmiis olup, bu
yiksek oranlar kanimizca, s6z konusu iki grubun 6z degerlemeyi yeterince iyi
yapmadiklarmi gostermektedir. Ise devam edenlerinse biiyiik bir kismi hakli olarak

kendisini bu anlamda basarili bulmaktadir.

Kariyer dénemi ile OD arasindaki iliskiye bakildiginda Kariyer degisikligi yapmis

olanlar kendilerini OD’de basarili bulmuslardir. anlarda ise yanit,  katiliyorum” olmustur.
Buradan anlasilacagi iizere, isini degistirenlerin tamami yeni islerinde ciddi bir OD

yapmuslardir. Bu son belirlememiz de dngdriilerimizle uyumludur.

Kariyer donemi ile DK Sendromu arasindaki iliskiye bakildiginda katilimcilarin

kariyer donemine gore DK sendromu goOstermeleri agisindan istatistiksel anlamli fark
saptanmadi. Ancak katilimcilarin verdikleri cevaplardan, isine devam edenlerde bu duruma

daha ¢ok rastlandigi goriilmiistiir. Bizce de bu sonug anlamlidir.

Yas araligi ile KY arasindaki iliski incelendiginde katilimcilarin yas grubuyla KY

arasinda ayni yonde bir iliski gérmelerine karsin kanimizca bu basar1 yasa degil, zamaninda

iyi bir OD yapmis olmaya ve isinde yiiksek bir performans sergileyebilmeye baglidir.
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Yas araligi ile OD’de basari arasindaki iliskiye bakildiginda katilimcilarm gok

biiyiik bir kisminm, en iyisinin OD’nin olabildigince erken yaslarda tamamlanmasi

oldugunu diisiindiikleri anlagilmaktadir.

Yas aralii ile DK sendromunu arasindaki iliski incelendiginde ilk ti¢ yas grubu (18-

25, 26-35, 36-45) olan geng-orta yaslardakiler DK Sendromunu kendi {izerlerine
kondurmazken; 46-55 yas grubu bu fikre, yani DK’nin geng-orta yas grubunda
goriildiigiine (% 64 oraninda) katilmiglardir. Bu tespite gore tecriibenin daha akilci

yaklagima yardime1 oldugu anlagilmaktadir.

Son olarak, egitim durumu ile KY’nde basari arasindaki iliskiye bakildiginda,

bizim 6ngoriimiizle de uyumlu olarak, Katilimcilarin hemen hemen tamaminin egitim

diizeyi ile KY basaris1 arasinda ayni yonde bir iliski oldugunu onayladiklar1 goriilmektedir.

Egitim durumu ile OD basarisi arasindaki iliski incelendiginde ise, egitim gruplarma
gore katilimcr sayist yeterince dengeli dagilmadigindan istatistiksel degerlendirme
yapilamamistir. Ancak mevcut verilere bakildiginda, yukaridaki gibi, katilimcilarin biiytik
bir kismmin egitim diizeyi ile OD basaris1 arasinda ayni yonde bir iliski oldugunu

onayladiklar1 goriilmektedir.

Egitim durumu ile DK Sendromu arasindaki iliskiye bakildiginda da, yukaridaki iki

paragrafa kosut bir durum s6z konusu olup, yanitlara bakildiginda, bu kez zit yonlii bir
iliskiyle, DK Sendromundan en falza muzdarip olan grubun egitim diizeyinde ilkokul

diizeyi oldugu goriilmiistiir.
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EKLER

EK-1: Anket Formu

Bu Calismanin amaci, Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii insan kaynaklari ve
Kariyer Yénetimi Bélimiinde yiiritilen "Oz Degerlemenin Kariyer Yasamina Etkisi" tezi icin bir
anket arastirmasi hazirlanmistir. Bu anket iki bolimden olusmaktadir. Birinci bolim kisisel
bilgilerin elde edilmesi amaciyla hazirlanan sorulardan; ikinci boliim ise siz calisanlarin kariyer
yasaminiza baslarken veya kariyer degisikligi sirasinda 6z degerleme yaparak kariyer yasamina
baslamanizin etkisinin arastiran sorulardan olusmaktadir.

Sorulara vereceginiz cevaplar sakl tutulacak ve tamamen bilimsel amacli kullanilacaktir.

Anket sonuglarinin saglikli olabilmesi icin sorulari samimi ve dogru olarak yanitlamaniz
gerekmektedir. Liitfen anketlerin Gizerinde isim belirtmeyiniz. ilgi ve yardimlariniz igin simdiden
tesekkir ederiz.

LUTFEN ASAGIDAKI BiLGILER DOGRULTUSUNDA ANKETi DOLDURUNUZ

Sinan Halici

Kariyer yonetimi

Hem o6rgitin gereksinimlerini hem de bireyin tercih ve kapasitelerini karsilayacak sekilde
kariyer planlamasini ve yonetilmesini olanakli kilan 6rglitsel siirecin tasarimi ve uygulamasidir.

Oz degerleme

Oz degerleme calisanlarin kendi kendilerini degerlemeleriyle olusan bir yaklagim oldugu
ve ¢alisanlarin, kendi davranis ve performanslarini nasil algiliyorlarsa o sekilde degerlendirecekleri
ongorilmektedir.

DUNNING — KRUGER (DK) Sendromu

Bilgisi diistik oldugu halde orta diizeyde bilgi sahibi veya ortalamanin Ustlinde bir bilgi
sahibi oldugunu iddia etmesi veya tam tersi bireyin belirli bir konuda bilgisinin yeterli diizeyde
veya daha yiksek oldugu durumlarda kendini diisiik bilgi sahibi oldugunu séylemesidir.
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BIRINCI BOLUM

Soru No Sorular
Cinsiyetiniz Erkek Kadn
1 () ()
Calhstigimz | Ozel Sektor Kamu
2 sektor () Sektorii (
)
Kariyer Yeni Iste Kariyer
3 doneminiz baslama devam Degisikligi
() etme ()
()
Yas 18 -25 26- 35 36 -45 46 — 55 56 +
4 Arahginiz ( ) ( ) ( ) ( ) ()
5 Egitim [kdgretim Lise Meslek Lisans Y. Lisans
Durumunuz yuks.
Okulu
IKINCi BOLUM
£
SORU =| 8| 5
SORULAR E E S
NO =| =| ¥
2 - <
Ise baglamadan 6nce kariyer planlamas! yapmanin,
1 erkekleri daha basarili kildigini diistiniiyorum.
Kariyer yonetimi konusunda erkek ¢aliganlarin daha
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basarili (sansli) oldugunu diisiiniiyorum.

Is yasaminda 6z degerlemeyi ise baslarken yapmis olma,
erkekleri daha basarili kilmaktadir.

Is yasaminda 6z degerlemeyi is degisikligi yaparken
yapmis olma, erkekleri daha basarili kilmaktadir.

Is yasamimda daha ¢ok erkeklerin her seyi biliyormus
gibi, yaptiklari isi ¢ok abarttigini; sik sik one ¢ikarak
kendini gosterme havasinda olduklarini diisiiniiyorum.

Kamu sektoriinde ¢alisanlarin kariyer yonetiminde daha
basarili olduklarini diistiniiyorum.

Yaptigim 6z degerleme sonucunda kamu sektoriinde
calismamin, beni daha basarili kilacagini diistintiyorum.

Is yasaminda daha ¢ok kamu ¢alisanlarinin her seyi
biliyormus gibi, yaptiklar isi ¢ok abarttigini; sik sik 6ne
cikarak kendilerini gostermek istediklerini diigtiniiyorum.

Is yasaminda daha ¢ok 6zel sektdr ¢alisanlarinin her seyi
biliyormus gibi, yaptiklar isi ¢ok abarttigini; sik sik 6ne
cikarak kendilerini gostermek istediklerini diigtintiriim.

10

[se baglamadan 6nceki (ya da yeni basladigimda) yapmus
oldugum kariyer planlarim dogrultusunda basariyla
ilerliyorum. (Bu soru ise yeni baglamis olanlar i¢indir.)

11

[s yasamim sirasindaki kariyer planlarim dogrultusunda
basariyla ilerliyorum. (Bu soru ilk isine devam edenler
icindir.)

12

Farkl1 bir alandaki kariyer yasamimda (yani yeni isime
gecerken yaptigim i¢in) daha dogru bir kariyer yonetimi
yaptigimi diisiiniiyorum.

13

Bastan 6z degerlememi yapmis olmam, ilk girdigim iste
basarili olmami sagladi. (Bu soru halen ilk girdigi ise
devam edenler i¢indir.)

14

Is degisikligim sirasinda 6z degerlememi yapmis olmam,
yeni isimde basarili olmami sagladi. Ise adaptasyon
stirecimi hizlandirdi. (Bu soru halen is degisikligi yapmis
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olanlar i¢indir.)

15

Daha ¢ok yeni ise baslayanlarin her seyi biliyormus gibi,
yaptiklari isi cok abarttigini; sik sik one ¢ikarak kendini
gosterme havasinda olduklarmi diigiinliyorum.

16

Daha ¢ok mevcut isini stirdiirenlerin her seyi biliyormus
gibi, yaptiklari isi cok abarttigini; sik sik 6ne ¢ikarak
kendini gésterme havasinda olduklarini diisiiniiyorum.

17

Daha ¢ok isini degistirmis olanlarin her seyi biliyormus
gibi, yaptiklari isi ¢ok abarttigini; sik sik 6ne ¢ikarak
kendini gosterme havasinda olduklarini diistiniiyorum.

18

Kariyer yonetiminde (yani is yasaminda) basar1 algisi,
kisinin yasina gore giderek artar.

19

Is yasamimdaki basarim, 6z degerlendirmemi erken
yaslarda yapmis olmam sayesindedir.

20

Daha ¢ok geng calisanlarin (18-35) her seyi biliyormus
gibi, yaptiklari isi cok abarttigini; sik sik 6ne ¢ikarak
kendini gosterme havasinda olduklarini diistintiyorum.

21

Calisanin egitim diizeyi arttik¢a, kariyer yonetimindeki
basarisi da artar.

22

Oz degerlendirmede en basarili olanlar iiniversite
mezunlaridir.

23

DK Sendromundan en fazla muzdarip olanlar ilkdgretim
mezunlaridir.
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Program
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