
 

 

 

T.C 

ĠSTANBUL AREL ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

ĠġLETME YÖNETĠMĠ  

 

OTOMOTĠV SEKTÖRÜNDE MÜKEMMELĠYETÇĠLĠK ALGISI 

ĠLE KARĠYER PLANLAMA TUTUMLARI ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠLERĠN ĠNCELENMESĠ 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

Oktay KAYA 

165100177 

 

Yard.Doç.Dr Ebru GÖZÜKARA 

 

 

 

Ġstanbul, 2017 



 

 

 

T.C 

ĠSTANBUL AREL ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

ĠġLETME YÖNETĠMĠ 

 

 

 

OTOMOTĠV SEKTÖRÜNDE MÜKEMMELĠYETÇĠLĠK 

ALGISI ĠLE KARĠYER PLANLAMA TUTUMLARI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLERĠN ĠNCELENMESĠ 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

Oktay KAYA 

 

  

 

 

Ġstanbul, 2017 



 

 



 

 

 
 

YEMĠN METNĠ 

 Yüksek lisans tezi olarak sunduğum “Otomotiv sektöründe 

mükemmeliyetçilik algısı ile kariyer planlama tutumları arasındaki iliĢki” 

baĢlıklı bu çalıĢmanın, bilimsel ahlak ve geleneklere uygun Ģekilde tarafımdan 

yazıldığını, yararlandığım eserlerin tamamının kaynaklarda gösterildiğini ve 

çalıĢmanın içinde kullanıldıkları her yerde bunlara atıf yapıldığını belirtir ve 

bunu onurumla doğrularım. 

                     …./…./ 2017 

        Oktay KAYA 

 

 

  



 

 

 
 

ONAY 

  Tezimin/raporumun kağıt ve elektronik kopyalarının Ġstanbul Arel 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü arĢivlerinde aĢağıda belirttiğim 

koĢullarda saklanmasına izin verdiğimi onaylarım:  

 □ Tezimin/Raporumun tamamı her yerden eriĢime açılabilir. 

  □ Tezim/Raporum sadece Ġstanbul Arel yerleĢkelerinden eriĢime 

açılabilir. 

  □ Tezimin/Raporumun ……… yıl süreyle eriĢime açılmasını 

istemiyorum. Bu sürenin  sonunda uzatma için baĢvuruda bulunmadığım 

takdirde, tezimin/raporumun tamamı  her yerden eriĢime açılabilir. 

         …./…./2017 

        Oktay KAYA 

 

  



 

 

i 
 

ÖZET 

OTOMOTĠV SEKTÖRÜNDE MÜKEMMELĠYETÇĠLĠK 

ALGISI ĠLE KARĠYER PLANLAMA TUTUMLARI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLERĠN ĠNCELENMESĠ 

Oktay KAYA 

Yüksek Lisans Tezi, ĠĢletme Anabilim Dalı 

DanıĢman: Yard. Doç. Dr. Ebru GÖZÜKARA 

Ekim, 2017 

 Ġnsan, yaĢamı boyunca içerisinde bulunduğu yaĢam standartlarından 

daha iyisine sahip olmak için mücadele eder ve bunun için kendisine bazı 

standartlar belirler. Bu standartlara ulaĢtıktan sonra kendisini baĢarılı ve 

mükemmeliyetçi olarak tanımlar. Mükemmel kavramı uzun yıllar üzerinde 

araĢtırmalar yapılan ve tanımlanması güç olan bir kavram olarak bilinmektedir. 

Bireyde, çocukluk yıllarından ortaya çıkan bu durum genelde aile bireylerinin 

çocuklarından beklentisinin yüksek olması ve çocukların bu beklentilere cevap 

vermek adına kendisine yüksek standartlar belirleyerek yaĢaması durumunda 

ilerleyen yıllarda bireyde alınan kararlarda daha seçici olma ve yapılan iĢlerde 

tatmin olmama durumunu ortaya çıkarmaktadır.  

 Bu araĢtırmada otomotiv sektöründe çalıĢanların mükemmeliyetçilik 

algısı ile kariyer planlama tutumları arasındaki iliĢkiyi incelemek 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırma grubunu, Ġstanbul ilinde bulunan farklı otomotiv 

firmalarında çalıĢmakta olan 358 kiĢi katılmıĢtır. Veri toplama aracı olarakta 

demografik bilgi formu, Kariyer Envanteri (CFI) ve Çok Boyutlu 

Mükemmeliyetçilik Ölçeği (ÇBMÖ) kullanılmıĢtır. Anket yöntemi ile toplanan 

veriler SPSS programı ile frekans analizi, güvenirlilik analizi, faktör analizi ve 

regresyon analizleri yapılarak aralarındaki iliĢkiler incelenmiĢ ve çıkan 

sonuçlar yorumlanmıĢtır. 

Anahtar Kelime: Mükemmeliyetçilik, Kariyer, Kariyer Planlama 
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ABSTRACT 

THE INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN 

PERFECTIONAL DETECTION AND CAREER PLANNING 

ATTITUDES IN THE AUTOMOTIVE SECTOR 

Oktay KAYA 

Master's Thesis, Department of Business Administration 

Advisor: Assist. Assoc. Dr. Ebru GÖZÜKARA 

October 2017 

  

 A person struggles to have a better life standard than he or she is in his 

life and sets some standards for it. Once these standards are achieved, they 

define themselves as successful and perfectionists. The concept of perfect is 

known as a concept that has been explored over many years and is difficult to 

define. This situation, which emerges from the childhood years in the 

individual, usually reveals the high expectation of the children of the family 

members and high standards for the children in order to respond to these 

expectancies and to be more selective in the decisions made in the individuals 

in the coming years and unsatisfied with the work done. 

 In this research, it was aimed to investigate the relationship between 

perceptions of perfectionism and career planning attitudes in the automotive 

sector. The research group was attended by 358 people working in different 

automotive companies in Istanbul. Demographic information form, Career 

Inventory (CFI) and Multidimensional Perfectionism Scale (CBCM) were used 

as data collection tools. Frequency analysis, reliability analysis, factor analysis 

and regression analyzes were performed with the SPSS program and the results 

were analyzed and the results were interpreted. 

Keywords: Perfectionism, Career, Career Planning  
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1.BÖLÜM 

1.1.GĠRĠġ 

 Son yıllarda üzerinde fazlaca durulan bir kavramdır mükemmeliyetçilik. 

Birçok araĢtırmacılar tarafından tanımlanmaya çalıĢılmıĢ ve birbirinden farklı 

sonuçlar elde edilmiĢtir. Mükemmeliyetçilik kavramını 1950‟li yıllarda süper 

egonun bir sonucu olarak açıklayan Freud‟a göre mükemmeliyetçi tutumların 

ortaya çıkma sebebini ise aile bireylerinin istekleri olarak belirtmektedir. 

 2.Dünya savaĢı sonrasında gerçekleĢen beklenmedik endüstriyel devrim 

ile beraber insan gücüne ihtiyaç duyulmuĢtur. ÇalıĢanlar daha önceki yıllara 

nazaran daha fazla iĢ olanaklarına sahip olmuĢlar ve bunun akabinde 

organizayonel kariyer kavramı ortaya çıkmıĢtır. 1980‟li yıllarda Amerika da 

yaĢanan iĢten çıkarmalar bireyde kuruma bağlılık konusunda sıkıntılar 

yaĢanmasına sebep olmuĢ ve bunun üzerine birey her zaman kiĢisel kariyer 

beklentilerini ön plana alarak hareket etmesi gerektiği kanaatine varmıĢtır. 

Günümüzün değiĢen dünyasında geleneksel kariyer yönetimi de nasibini almıĢ 

görünmekte. Artık yeni düĢünceler, yeni bakıĢ açıları ile yapılan 

değerlendirmeler kariyer yönetimlerinde büyük bir değiĢimi beraberinde 

getirdi. 

 Günümüzde yetkin personeli iĢletme içerisinde tutmak ciddi bir sorun 

teĢkil etmeye baĢladı. Bugün nitelikli bir birey ancak geliĢime olanak sağlayan 

kariyer planlama programları ile iĢletme içerisinde tutulmaktadır. Bunun 

içindir ki günümüz iĢletmelerinde ciddi Ģekilde kariyer programları 

uygulanmaktadır. Uygulanan bu programlar sebebiyle iĢletme içinde oluĢmuĢ 

olan personel boĢluğunun giderilmesi konusunda önemli bir yol katedilmiĢtir.  

 AraĢtırmanın birinci bölümünde, mükemmeliyetçilik kavramı ele 

alınarak, tanımsal ifadelere yer verilmiĢ, mükemmeliyetçilik birey ve örgüt 

açısından değerlendirilerek, boyutsal anlamda mükemmeliyetçilik konusu 

incelenmiĢtir.  

AraĢtırmanın birinci bölümünde, kariyer kavramlarına değinerek kariyer 

planlamanın ortaya çıkıĢı, kariyer planlamanın önemi, kariyer planlamanın 

süreçleri, kiĢisel kariyer planlamayı etkileyen unsurlar, kariyer planlamanın 

olumlu sonuçları hakkında bilgiler sunulmuĢtur. 
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 Son olarakta üçüncü bölümde mükemmeliyetçilik algısı ile kariyer 

planlama tutumları arasındaki iliĢki analiz edilerek sunulmuĢtur. Otomotiv 

sektöründe çalıĢan personellerin kariyer planlama tutumlarının,  

mükemmeliyetçilik algılarına göre değiĢip değiĢmeyeceğini belirlemeye iliĢkin 

sonuçlar verilmiĢtir. 

1.2. Mükemmeliyetçilik 

 Günlük hayatta sıkça kullanılan “mükemmel” kavramı toplumun her 

kesimindeki bireylerin yapmak istedikleri iĢte, olmak istedikleri konum ya da 

hayal ettikleri insanlar olabilmeleri için yüksek bir değerleme ölçütü 

sayılmaktadır. 

1.2.1 Mükemmeliyetçiliğin DoğuĢu ve Tanımı 

 Son yıllarda mükemmeliyetçilik kavramı ile ilgili fazlaca araĢtırmalar 

yapılmakta ve her geçen günde mükemmelliğe olan ilginin arttığı 

gözlemlenmektedir. Buna rağmen yapılan bunca araĢtırmalar sonucunda 

mükemmeliyetçilik kavramına iliĢkin herkes tarafından kabul gören resmi bir 

tanım yapılamamıĢtır. Kabul gören bir tanımının olmayıĢı doğal olarak 

psikoloji literatürüne de olumsuz yansımaktadır ( Ashby ve Kottman, 

1996:237-245; Slaney vd., 2001:130-144). Kavramı tanımlamadaki güçlüğün 

en önemli nedeni aslında, mükemmeliyetçiliği hem olumlu hem de olumsuz bir 

özellik olarak düĢünülmesinden kaynaklanmaktadır ( Slaney ve Ashby, 

1996:393-398; Slaney vd., 2001:130-144). 

 Slaney ve Ashby‟e (1996) göre, kavramı açıklamaktaki bir diğer güçlük 

ise, mükemmeliyetçilik kavramının biliĢsel ve davranıĢsal özelliklerinin 

birbirinden tam olarak ayrıĢtırılamamasıdır. 

 Mükemmeliyetçiliğin tarihsel geçmiĢine bakıldığında ilk zamanlar 

Freud‟un kiĢilik özellikleri ile ilgili araĢtırmalarda kullanılmıĢtır. Freud, 

mükemmeliyetçiliği psikanalitik kuram ile tanımlamıĢ, büyük baĢarılar için 

katı istekler belirleyen abartılı bir süper egonun belirtisi olarak kabul etmiĢtir. 

Psikanalitik kuramının mükemmeliyetçiliği ne Ģekilde tanımladığını 

kavrayabilmek için, süper egoyu nasıl tanımladığını bilmek gerekmektedir. 

Freud, kiĢideki süper egonun aile fertlerinden kaynaklandığını ve çocukluk 

döneminde aile fertlerinin istekleri doğrultusunda yeniden Ģekillendiğini 

belirtmektedir. 
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 Hollander (1965) ise, Freud ile aynı bakıĢ açısından 

mükemmeliyetçiliği açıklamaya çalıĢan ilk araĢtırmacılardan biri olarak “ 

mükemmeliyetçiliği, mükemmel tutum ve baĢarı sayesinde ailenin kabulünü 

sağlama giriĢimi” olarak tanımlamıĢtır. Mükemmeliyetçiliği çocukluk 

evresinde edinilen olumsuz bir kiĢilik özelliği olarak ele alan Hollander, 

Mükemmeliyetçilik kavramını “ kendisinin ya da baĢkalarının Ģuanda içinde 

bulunduğu durumdan daha yüksek performans ortaya koymak isteyen kiĢileri” 

tanımlamak için kullanılmıĢtır (Akt. Vieth ve Trull, 1999: 49-67 ). 

 Hamachek (1978) mükemmeliyetçilik kavramını “normal” ve “nevrotik 

olmak üzere iki Ģekilde boyutlandırmıĢtır. Hamachek‟e göre normal 

mükemmeliyetçilik; güçlü fakat mantıksal olan hedef ve standartları 

açıklarken, nevrotik mükemmeliyetçilik; tam tersi olan mantıksal olmayan 

amaç ve standartları açıklama eğilimi olarak tanımlanmaktadır. Normal 

mükemmeliyetçiler fazlaca emek sarf ederek, tatmin olacağı bir sonuç almaya 

çalıĢmakta fakat nevrotik mükemmeliyetçiler yaptıkları iĢin iyi olmadığını 

düĢünmekteler ve yaptıkları iĢlerden hiçbir zaman tatmin olmamaktadır. 

 Burns‟a  (1980) göre, “ mükemmeliyetçilik, imkânsız hedefler için 

sürekliliği olan ve zorlu bir çaba ortaya koyması gerekmekte ve kiĢinin 

kendisini değerlendirirken sadece olumlu davranıĢlarını ve baĢarılarını göz 

önüne alması gerektiği olarak tanımlamaktadır. Patch‟a (1984) göre ise,” 

mükemmeliyetçiliği, mükemmel olmak isteyen kiĢinin bu süreçten geçerken 

bazı psikolojik sorunlar yaĢayacağını belirtmektedir. 

 BaĢka bir ifadeyle mükemmeliyetçilik, insan tabiatını en iyi açıklayacak 

Ģekilde yaĢamlarını devam ettirebilecekleri en mükemmel hayat tarzı olarak 

tanımlanmaktadır (Arneson, 2000: 37-63 ). Bunun yanında, Shafran vd. (2002) 

mükemmeliyetçiliği, kiĢilerin kendilerini değerlendirmek maksadıyla bir 

alanda belirledikleri yüksek standartlara ulaĢamamaları sonucu deneyim 

edinerek, olumsuz anlamda ortaya koydukları öz irdeleme ve öz eleĢtiri olarak 

ifade etmektedirler. 

 Mükemmeliyetçilik bir anlamda kiĢinin özgüvenini arttırarak 

performansının yükselmesine neden olmakta, diğer yandan belirlenen 

performans düzeyine ulaĢılamaması ile kiĢinin hem biliĢsel hem de fiziksel 

anlamda sorunlarla karĢı karĢıya kalabileceği vurgulanmaktadır. KiĢinin, 
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ulaĢtığı seviyeyi tatmin edici olarak görmemesi, baĢka insanların kiĢinin 

performansı hakkındaki negatif görüĢleri dikkate alması ve bir iĢi ilk kez 

yapıyor olmasına rağmen doğru yapamayacağı fikrine kapılması gibi negatif 

düĢünceler ile kendini kötü hissetme gibi kiĢiye zarar veren durumların 

meydana gelebileceğini belirtmektedir (Kıral, 2012). 

 1970-1980 yılları arasında mükemmeliyetçiliğin Klinik Psikolojisi ve 

Psikopatoloji araĢtırmaları ile önem kazanmaya baĢladığı görülmektedir. Bu 

dönemin en önemli araĢtırmacıları Pacht, Hamachek ve Burns 

mükemmeliyetçilik olgusuna farklı bakıĢ açılarıyla bakmıĢlar, 

mükemmeliyetçiliği resmiyetleĢtirmek adına farklı tanımlar, tartıĢmalar ve 

sonuçlar ortaya koymuĢlardır. Bu çalıĢmalar sonucunda, mükemmeliyetçiliğin 

esasında bir kiĢilik özelliği olduğu ortaya çıkmıĢtır ( Locicero, Ashby, 2000: 

183). 

 1990‟lı yılların baĢlarında mükemmeliyetçiliğin “ çok boyutlu” bir 

yapısı olduğu ortaya atılmıĢtır. Klinik araĢtırmalarında mükemmel kiĢiler 

hatalar üzerinde fazlaca yoğunlaĢma ve meĢgul olma, bir iĢin kalitesine yönelik 

aĢırı kuĢku duyulma, hayatındaki önemli kiĢilerin beklentilerine karĢı 

haddinden fazla önem verme ve aĢırı bir düzen tertip hastası olduğu ortaya 

konulmuĢtur (Frost ve ark., 1990: 450). Klinik çalıĢmalarından bağımsız olarak 

yapılan araĢtırmalarda ise, insanlar arasındaki iliĢkilerin zorlukları ve bunların 

yoluna koyulmasında karĢılaĢılan zorluklar ortaya konulmuĢtur (Hewitt & 

Flett, 1991: 98-101). 

 Psikoloji üzerine araĢtırma yapanlar mükemmeliyetçiliği son 

zamanlarda, birbirinden farklı öğelerin bir araya gelmesiyle oluĢan bir yapı 

olarak adlandırmaya baĢlamıĢlardır. Kanadalı araĢtırmacılar “Paul Hewitt” ve 

“Gordon Flett” yayınladıkları makalelerinde mükemmeliyetçiliğin çok boyutlu 

yapısında üç boyutun bulunduğundan söz etmiĢlerdir (Hewitt ve Flett, 1991: 

98-101). Bunun aksine, Hewitt ve Flett‟in görüĢüne farklı olarak Frost ve ark. 

(1990) mükemmeliyetçilik yapısını tanımlarken altı boyuttan söz etmiĢlerdir. 
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 1.2.2. Mükemmeliyetçilik Boyutları 

 1.2.2.1. Tek Boyutlu Mükemmeliyetçilik 

 Mükemmeliyetçilik kavramına iliĢkin 1990‟ların baĢlarına kadar 

yapılan araĢtırmalarda, mükemmeliyetçiliğin tek boyutlu bir yapısının 

olduğunu ve sadece olumsuz özelliklerinden bahsedilmektedir. 

 Mükemmeliyetçiliği tek boyutlu pencereden bakarak değerlendiren 

araĢtırmacılar, bu durumu normal olmayan bir kiĢilik özelliği olduğuna kanaat 

getirmiĢlerdir. Bu özelliklerin yanında olumsuz davranıĢ Ģekilleri de 

gözükmektedir. Bunlar, hatalardan çekinme, karar verememe, utangaçlık ve 

düĢük benlik saygısı ( Hamachek, 1978: 27-33; Hollander, 1965: 94–103; 

Pacht, 1984: 386- 390; Sorotzkin, 1985: 564-571). Bu Ģekil uyum 

sağlayamama sorunları mükemmeliyetçilik düĢünce yapılarına sahip bireylerde 

ortaya çıkmaktadır. Bu düĢünce yapılarına sahip bireylerde; gerçeğe uygun 

olmayan hedefler belirlemek ve bu hedefleri gerçekleĢtirebilmek için giriĢilen 

mücadeleler, hatalar karĢısında genelleme yapmak, bireyin kendisini 

değerlendirirken ki aĢırı katı tutumlar içerisine girmiĢ olması ve ya hep ya da 

hiç düĢünce tarzına olan eğilim (Burns, 1980:34-52; Hamachek, 1978: 27-33; 

Hollender, 1965: 94–103; Pacht, 1984: 386- 390). 

 Hamachek (1978), mükemmeliyetçiliği “normal” ve “ nevrotik” bir 

yapı olarak ele almıĢtır. Normal mükemmeliyetçilik özelliğine sahip bireyler, 

kendisine realist kriterler belirlerken ortaya çıkan ufak tefek hataları 

kabullenmekte esnek davranmaktadır. Nevrotik mükemmeliyetçiler ise 

göstermiĢ olduğu mücadeleyi hiçbir zaman yeterli görmemekte ve bunun 

sonucunda iĢten kaçma ya da o iĢi ileri bir tarihe erteleme davranıĢı 

sergilemektedirler. Normal mükemmeliyetçilik algısına sahip bireyler beklenti 

tutumlarını o zamanki durumlara bağlı olarak Ģekillendirirler, fakat nevrotik 

mükemmeliyetçiler belirlemiĢ oldukları yüksek kriterleri koĢullara göre 

değiĢtirmezler.  

 Burns (1980), mükemmeliyetçi düĢünce yapısına sahip bireylerin realist 

olmayan kriterler belirlemeleri ve ulaĢılması zor olan bu kriterlere takıntılı 

Ģekilde ulaĢabilmek için mücadele etmelerinden bahsetmektedir. Burns‟un bu 

tanıma göre mükemmeliyetçiler için ortaya konulan mücadele mükemmel ya 

da kusursuz olmak zorundadır. 
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 Pacht(1984), mükemmeliyetçiliği anormal bir davranıĢ Ģekli olarak 

görmektedir. Mükemmeliyetçi bireylerin kendilerine vermiĢ olduğu değerleri 

üretkenliği ve her hangi bir görevi yerine getirip getirmedikleri Ģeklinde 

değerlendirirler. 

 Rice ve Mirzadeh (2000), Hamachek‟in sınıflandırdığı gibi 

mükemmeliyetçiliği uyumlu ve uyumsuz mükemmeliyetçilik olarak iki boyutta 

incelemiĢtir. 

 Sonuç itibariyle mükemmeliyetçilik ile ilgili yapılan çalıĢmalarda 

normal olmayan/uyumsuz bir kiĢilik özelliği olduğu ve psikolojik bir davranıĢ 

Ģekli olduğu anlaĢılmaktadır. Mükemmeliyetçiliği tek boyutlu tanımlayan 

araĢtırmacıların yanında mükemmeliyetçiliğin daha kapsamlı incelenmesi 

gerektiği ve tek boyutlu pencereden bakmanın yetersiz olduğunu 

açıklamaktadırlar. 

 1.2.2.2. Çok Boyutlu Mükemmeliyetçilik 

 1990‟ların baĢlarına kadar mükemmeliyetçiliği tek boyutlu olarak 

adlandıran araĢtırmacılar, mükemmeliyetçiliği artık farklı boyutlarla ele 

alınması gerektiğini belirtmiĢlerdir. Mükemmeliyetçiliğin birey üzerindeki 

etkilerini inceleyen araĢtırmacılar, mükemmeliyetçiliği uyumlu- uyumsuz, 

olumlu-olumsuz ve normal- nevrotik olarak sınıflara ayırmıĢlardır. 

Tablo 1. Kategorik ve çok boyutlu yaklaĢımla mükemmeliyetçiliğin 

boyutları 

AraĢtırmacılar Mükemmeliyetçiliğin Boyutları 

Hamachek, 1978 Normal /Nevrotik 

Roedel, 1984  

Owens ve Slade, 2008 

Olumlu /Olumsuz 

Frost ve diğ., 1990 KiĢisel standartlar, düzen, hatalara aĢırı ilgi, 

davranıĢlardan Ģüphe duyma, ebeveynlerin 

beklentileri, ebeveynlerin eleĢtirileri 

Hewitt ve Flett, 1991 Kendine yönelik baĢkalarına yönelik toplum 

olarak belirlenen 

Rice, Ashby ve Slaney, 1998 Uyumlu /Uyumsuz 

Schuler, 2000 Sağlıklı /Normal ĠĢlevsel Olmayan /Nevrotik 

Rice ve Mirzadeh, 2000 Uyumlu /Uyumsuz /Mükemmeliyetçi 

Olmayanlar 

  

 Frost ve ark. (1990) mükemmeliyetçiliği altı alt boyutlara ayırarak 

bunların sonuçlarına bakarak kiĢinin mükemmeliyetçiliğini 
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değerlendirmektedir.  Bunlar; Hatalara KarĢı Ġlgi, KiĢisel DavranıĢlardan 

ġüphelenme, Bireysel Standartlar, Aile Beklentisi, Aile EleĢtirisi ve Düzen 

Ġhtiyacı. 

Hatalara Karşı İlgi: Bu boyutta hata yapmama düĢüncesi son derece önem 

taĢımaktadır. BaĢkalarının olumlu görüĢlerini ve takdirini kazanmak adına 

yoğun kaygı duymaktadırlar. Bu anlamda hata yapmaktan kaçınmak adına bir 

hayli dikkatli davranırlar ve onlar için baĢarısızlık kendi değerinin baĢkalarının 

gözünde yok olacağı düĢüncesine hâkimdir. Mükemmeliyetçiliğin bu boyutu 

Hewitt ve Flett‟in kendisine yönelik mükemmeliyetçilik ile uyumludur 

(Antony ve Swinson, 1998)  

Kişisel Davranışlardan Şüphelenme: Bireyin göstermiĢ olduğu performans 

seviyesiyle ilgi duyulmuĢ olan Ģüpheyi belirtir. Genellikle bir iĢ için 

gösterilmiĢ olan performansın beklentinin altında olduğu ve iĢin tatmin edecek 

Ģekilde sonuçlanmadığı görüĢü hâkimdir. 

Bireysel Standartlar: Birey kendisi için yüksek kriter belirlemekte ve bu 

kriterlere ulaĢmak için göstermiĢ olduğu çabayı içermektedir. Birey bu 

standartlara ulaĢamadığı takdirde kendisini ikinci sınıf bir birey olarak görme 

eğilimindedir (Antony ve Swinson, 1998). 

Aile Beklentisi: Bireyin, anne ve babasının yüksek kriterlere sahip bireyler 

olduğu hissiyatına kapılmıĢ olması ve kendisinden de yüksek beklentiler 

içerisinde oldukları düĢüncesi bireyde baskı hissi oluĢmasına neden olmaktadır. 

Bu yüzden aile bireylerinin beklentilerini karĢılamak için aĢırı çaba sarf 

ederler. 

Aile Eleştirisi: Ailesel beklentiler ile iliĢki içerisindedir. Aile‟nin, bireyin 

yapmıĢ olduğu hata ve yanlıĢ davranıĢlara karĢı göstermiĢ olduğu olgun 

davranıĢlar, bireyin mükemmeliyetçi tavırlar takınmasına sebep olmaktadır. 

Düzen İhtiyacı: YapmıĢ oldukları her iĢte düzen ve tertibe son derece önem 

gösterilmektedir. Düzen, herkes tarafında istenilen bir özellik olsa da aĢırısı her 

zaman zararlı olarak görülmekte sebebini ise, gereğinden fazla harcanan vakit 

olarak açıklanmakta ve asıl dikkat edilmesi gereken konularla yeterince 

ilgilenilecek zamanın kalmayacağı dile getirilmektedir (Frost ve Ark., 1990: 

450). 
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 Mükemmeliyetçiliği çok boyutlu olarak ele alan ve geliĢtirdiği 

ölçeklerle 3 boyutta inceleyerek (Hewitt ve Flett, 1991, 2005) 

mükemmeliyetçiliği “kendisine yönelik”,“ baĢkasına yönelik” ve “topluma 

yönelik” olarak sınıflandırmıĢtır (Kırdök, 2004).  

  Kendisine Yönelik Mükemmeliyetçilik: Bireyin kendisine yönelik ulaĢılması 

inanılmaz zor ve esnek olmayan kriterler belirlemesi ve kendisini de bu 

kriterler üzerinden değerlendirilmesini ifade eder. Birey koymuĢ olduğu 

kriterlere ulaĢabilmek adına aĢırı mücadele göstererek “ya hep ya hiç” 

düĢüncesini benimsemektedir. Mücadele sonunda ortaya tatmin olmadığı sonuç 

çıkması bireyde psikolojik sorunların baĢ göstermesine neden olmaktadır. 

Ortaya çıkan bu olumsuz sonuçtan tamamen kendilerini suçlu 

göstermektedirler  (Hewitt ve Flett, 1991: 456-470). 

Başkasına Yönelik Mükemmeliyetçilik: BaĢkalarının becerilerine yönelik 

beklentiler içerisine girmiĢ olan birey onlar için yüksek kriterler belirleyerek bu 

kriterlerin yerine getirilmesi beklenmektedir. Kendisine yönelik 

mükemmeliyetçilikle birey baĢarısızlığı ve suçu kendisinde aramakta fakat bu 

boyutta hata ve kusur baĢkalarında görülmekte bu da onlara karĢı olumsuz 

düĢünceler beslemeye sebep olmaktadır. 

Topluma Yönelik Mükemmeliyetçilik: Mükemmeliyetçiliğin bu son boyutunda 

ise, toplumdaki insanların kendileri için ulaĢılması zor ve sert kriterler 

belirlediğini, bireylerinde kendilerini bu kriterleri göz önünde bulundurarak 

değerlendirdiğini ifade etmektedir. Bu zor ve sert kriterler sonucunda ağır 

Ģekilde eleĢtirilme korkusu taĢımakta olduklarını ve bu durumun kendilerinde 

aĢırı derece stres ve baskı oluĢturduğunu belirtmektedir. Topluma yönelik 

mükemmeliyetçilikte, bireyler dıĢarıdan gelen olumsuz görüĢlere karĢı hassas 

bir tutum içerisindeler ve toplum tarafından takdir edilmek onlar için çok farklı 

bir önem taĢımaktadır( Hewitt ve Flett, 1991: 456-470). 

 Mükemmeliyetçiliği çok boyutlu olarak yapmıĢ olduğu tanımlamada, 

bütün boyutların psikolojik problemlerle aralarında pozitif bulguya 

rastlanırken; “ BaĢkasına yönelik mükemmeliyetçilik” boyutunda, psikolojik 

problemlerle iliĢkisi az olan bir sonuç ortaya çıktığı anlaĢılmaktadır (Hewitt ve 

Flett, 1991a: 98-101).  
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 1.3. Mükemmeliyetçiliği Kuramsal Açıdan Ġncelenmesi 

 Slade (2004)‟e göre mükemmeliyetçilik yaklaĢımı ile ilgili araĢtırmalar 

20. Yüzyılın sonlarına doğru baĢlamıĢ ve bu araĢtırmaların temelinde 

psikanalitik yaklaĢım olduğunu öne sürmüĢtür (Akt. Tuncer, 2006). Bunun 

yanında mükemmeliyetçiliği açıklamaya çalıĢan çeĢitli yaklaĢımlarda 

bulunmaktadır. Bunlar; kiĢisel psikoloji yaklaĢımı, bütünsel yaklaĢım, biliĢsel 

yaklaĢım, akılcı duygusal yaklaĢım, davranıĢçı yaklaĢım ve insancıl yaklaĢım 

olarak sınıflara ayrılmıĢtır. 

 1.3.1. Psikoanalitik YaklaĢım 

 Freud (1959),  mükemmeliyetçiliği üstün baĢarılar elde etmek için katı 

istekler ortaya koyan süper egonun belirtisi olduğunu ortaya koymuĢtur. Sonuç 

olarak, psikoanalitik yaklaĢımın mükemmeliyetçiliği nasıl anlamlandırdığını 

kavrayabilmek için süper egoyu açıklama Ģekline bakmamız gerekmektedir. 

 Gençtan‟a göre süper ego tamamen içsel olarak meydana gelen ve 

toplum nezdinde sıcak bakılmayan, kiĢiliğin vicdani bir tarafı olarak 

adlandırılmaktadır. Anne ve baba tarafından aktarılan, nasıl davranması 

gerektiği konusunda telkinlerden oluĢan süper egonun bir özelliğidir. Toplum 

nezdinde gerçekçi olmaktan çok kusursuzluğa ulaĢma çabasındadır. Asıl 

ilgilendiği konular ise bir Ģeyin doğruluğuna ya da yanlıĢlığına kanaat getirmek 

ve toplumsal açıdan kabul görmüĢ ölçütleri dikkate alarak davranıĢ 

sergilemektir (Gençtan, 2000).  

 1.3.2. KiĢisel Psikoloji YaklaĢımı 

 Mükemmeliyetçilik ile yakından ilgili olan Adler (2001)‟e göre kiĢinin 

doğumdan sonraki ilk altı ayı son derece önem teĢkil ettiğini ve gençlik 

döneminin temellerini oluĢturduğunu belirtmektedir. Adler‟in yaklaĢımına göre 

üstünlük çabası ve aĢağılık duygusundan kurtulma isteği insanın varoluĢundan 

kaynaklandığını ifade etmektedir. 

 Doğada var olan canlılar “negatif” bir durumdan “pozitif” bir duruma 

geçebilmek adına her zaman bir mücadele içerisindedir. Adler (1964) bu 

durumu üstünlük çabası olarak isimlendirmiĢtir. Bu üstünlük çabası insanın 

doğuĢtan beri gelen eksiklik hissinin bir sonucu ve insan varoluĢunu devam 

ettirebilmesi için buna ihtiyacı vardır (Gençtan, 2000). Diğer ifadeyle kiĢi “ 
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mükemmel” bir canlı olmak için her zaman yoğun bir mücadele ve üstün olma 

içerisindedir ( AltıntaĢ ve Gültekin, 2005).   

 Mükemmellik düĢüncesi için normal seviyede mücadele veren kiĢiler 

eksiklik hissine karĢı mücadele sergileyebilirken, nevrotik mücadele sergileyen 

bireyde bu duyguyu yaĢama hissi daha fazla, en iyisi olabilmek ve 

mükemmeliyeti yakalayabilmek adına fazlasıyla mücadele gösterir ve 

baĢkalarının görüĢlerine önem vermez (Adler, 2001; Çev. Çorakçı). 

 Adler‟in üzerinde durduğu bir baĢka konu, doğum sırası ile kiĢinin 

yaĢam Ģekilleri ve kiĢiliklerin oluĢumu arasındaki iliĢkiyi açıklamıĢtır.  Ashby, 

Locicero ve Kenny (2003) yapmıĢ oldukları araĢtırmalarda çocukların doğum 

sıralaması kiĢinin kiĢilik kazanımı üzerine etkisi ve mükemmeliyetçilikle 

iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢlardır. Ailelerin ilk çocuklarından beklentileri 

yüksek olması karĢısında, çocuklarını mükemmel olmaya yönlendirmektedirler 

(Adler, 2000; Çev. ġipal). 

 1.3.3. Bütünsel YaklaĢım 

 Horney (1975) mükemmeliyetçiliği, kiĢinin kendisine olan güven 

sorunu sonucunda ortaya çıkan, toplum tarafından kabul görmüĢ kiĢilik imajını 

gerçekleĢtirmeye yönelik nevrotik bir ihtiyaç nedeniyle mükemmeliyetçiliğin 

sadece olumsuz tarafı ele alınmıĢtır. Bu anlamda mükemmele ulaĢma gayreti 

içerisinde olan kiĢiler her zaman en iyiye ulaĢmaya ve üstün baĢarılar elde 

etmeye çalıĢarak kendilerine olan güvensizlik duygusunu aĢmaya çalıĢırlar. 

 Nevrotik kiĢi, kendisinin ortaya koyduğu istek ve kurallardan meydana 

gelen farklı sistem yardımıyla, nevrotik bir çaba göstererek ideal kiĢilik 

benliğine ulaĢma gayretindedir. Koyduğu kuralların uygulanıp 

uygulanmadığını dikkate almayarak, kiĢinin her Ģeye karĢı güçlü olması, 

kimseye ayrım yapmadan sevgiyle kucaklaması ve kiĢinin üreten bir yapıya 

sahip olması gerektiğini anlatmaktadır. 

 Nevrotik kiĢi, hata yapmaktan son derece çekimserdir. Kusurlu 

taraflarının baĢka insanlar tarafından fark edilip de kendisine eleĢtirel tavırların 

bulunulması ihtimaline karĢı bazı tedbirler alır. Kusursuz olarak kabul ettiği 

kiĢiliğine karĢı uygun olmayan tavırlarda bulunduğunda, bu tavırları kabul 

etmez ve kendisini asla affetmez. 



 

 

11 
 

 Horney(1975) mükemmeliyetçileri, üstün olma konusunda en zirveye 

ulaĢma hedefinin üstün körü bir göstergesi olarak bireyin düzenli-tertipli 

olması, zamanlamaya dikkat etmesi, konuĢmalarında cümle seçimlerine son 

derece dikkat eden ve uygun cümleler kurmaya özen gösteren, giyim 

tercihlerinde uyuma önem veren, uygun renkte kravat tercihi ya da uyumlu 

ayakkabı giyilmesi gerektiği düĢüncesine sahip kiĢiler olarak tanımlamaktadır. 

 Bu özellikler, davranıĢsal bir mükemmeliyetçiliğin anlatım tarzı olduğu 

için, nevrotik kiĢiler farklı bir tekniğe ihtiyaç duyarlar. Nevrotik yapıya sahip 

kiĢiler diğer insanlarında mükemmeliyetçi yapıda olmaları için yoğun çaba 

içerisindedirler ve bu yapıya ulaĢamadıkları zaman onları küçümserler. Bu 

davranıĢ biçimi, bireyin kendisini aĢağılamanın dıĢa vurumu olarak tanımlanır. 

 1.3.4. BiliĢsel DavranıĢçı YaklaĢım 

 Burns‟a (1980) göre bir insan baĢkaları tarafından kabul görmek saygı 

duyulmak istiyorsa mükemmeliyetçi seviyeye gelmiĢ olması gerekmektedir. Bu 

inanca sahip bireyin duygu, düĢünce ve davranıĢlarında olumlu yönde 

yansımalar gözükür. 

 Beck‟e (1976) göre mükemmeliyetçilik duygusal sorunların özünde 

bireyin kendisine karĢı, dünyaya ve geleceğe karĢı olumsuz tutumları (biliĢsel 

üçlü) vardı. Mükemmeliyetçiliğin özünde de biliĢsel yanlıĢlar bulunmaktadır 

ve bu yanlıĢlar insanların fikirlerindeki sistemsel ve devamlı hale gelen mantık 

dıĢı yanlıĢlar olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

 Ellis nevrotik bulguları, kiĢi yaptığı her iĢte becerikli olması gerektiğini 

belirtmektedir. Bu inanıĢa göre, kiĢi saygınlık ve değer görmek istiyorsa 

yapılan iĢi hatasız Ģekilde yapmak zorundadır. Eğer yapılan iĢi tam olarak 

sonlandıramadığı durumda yapılan iĢten tatmin olmamaktadır. Çünkü kiĢi 

mükemmel olması konusunda kendisini inandırmıĢtır ( Karahan ve Sardoğan, 

2004). 

 Beck mükemmeliyetçiliğin özündeki biliĢsel bazı yanlıĢlara sebep olan 

temel problemlerden bahseder. Bunlara bakacak olursak, yapılan her iĢte 

kusursuz ya da o iĢte tam anlamıyla baĢarısızlıkla sonuçlandığı düĢüncesini 

yalnızca iki Ģekilde açıklayan “ Ya Hep Ya Hiç” düĢüncesidir. Ġkincisi ” AĢırı 

Genelleme” ise; ortaya çıkan en ufak bir baĢarısızlık sonucu 

mükemmeliyetçilik yapısına ters olduğu için çok büyük Ģekilde abartılı olarak 
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algılanır. Olayların pozitif yönlerini dikkate almayarak sadece negatif 

yönlerine odaklanılması olarak açıklanan “Zihinsel Süzgeç” de, 

mükemmeliyetçiliğe ulaĢmada bir engel olarak görüldüğünden sadece 

mükemmel kiĢilerde ön plana çıkmaktadır. “ Abartma veya Küçültme” de ise; 

Olayın, pozitif yönlerini göz ardı ederek sadece olayın negatif yönlerine dikkat 

keserek önemini kavramadaki yanlıĢlık olarak açıklanmaktadır. “ Etiketleme ve 

YanlıĢ Etiketleme” ise; mükemmeliyetçi düĢünceye sahip kiĢiler, göstermiĢ 

oldukları mücadelede mükemmel olamadıklarından kendilerini tam anlamıyla 

baĢarısız olarak etiketlemektedir ( Beck, 2001). 

 1.3.5. Akılcı Duygusal YaklaĢım 

 Ġnsanların mantıklı veya mantık dıĢı düĢüncelerle bezenmiĢ Ģekilde 

dünyaya geldiğini savunan Ellis, insanların mutlu olmaya, sevip sevilmeye ve 

güzel iliĢkiler kurmaya yatkınlığının olduğu yanı sıra; intihar etmeye, hataları 

alıĢkanlık haline getirmeyi, anlayıĢsız ve mükemmelliğe de yatkın 

olabileceklerini düĢünmektedir. Ellis, insanların yapmıĢ olduğu öz eleĢtiriler 

sonucu ortaya koymuĢ oldukları davranıĢları da etkilediğini açıklamıĢtır. 

 Ellis (1978) mükemmeliyetçiliği, mantıklı bir açıklaması olmayan 

inançlar ve negatif bakıĢ açısıyla ele almıĢ, insanların bulunmuĢ olduğu 

dönemden keyif almanın aksine özelliklerini göz önüne alarak derecelendirme 

eğilimine giriĢmiĢtir.  Ellis, mükemmeli istemenin bireyde performansında 

sorunlar ve güç kaybına neden olduğunu ifade etmektedir. KiĢi arzulamıĢ 

olduğu her Ģeyi zorunluluk olarak görür ve istediğini elde edemediği takdirde 

kendisini engellenmiĢ olarak görür ( Nelson- Jones, 1982). 

 1.4. Mükemmeliyetçilik Modelleri 

 Mükemmeliyetçiliğin bir kiĢilik özelliği olduğu konusunda fikir 

birliğine varan araĢtırmacılar bu özelliğin çocukluk yıllarında geliĢmeye 

baĢlamıĢtır ( Flett, Russo ve Hewitt, 1994:163-179).  Bu özelliklerin çocukta 

ortaya çıkmasında ailenin önemli bir yeri olduğunu ve ortaya çıkan bu 

mükemmeliyetçiliği açıklamak için çeĢitli yollar ortaya koymuĢlardır (Flett, 

Madorsky, Hewitt ve Heisel 2002: 98-101). Bunlar; 

 1.4.1. Sosyal Beklentiler Modeli 

 Bu model beklentiler sonucu oluĢtuğu ve çocukların 

mükemmeliyetçiliği baĢarı elde etmekle amacıyla beraber aile fertlerinin 
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gösterecekleri sevgi ve onay almak için ortaya çıktığını savunmaktadır ( Flett 

ve diğ., 2002: 98-101). Bu modelin temelinde Rogers‟ın benlik değeri üzerine 

çalıĢmıĢ olması yatmaktadır. Rogers (1951) benlik değerinin, ailelerin yüksek 

standartlardaki beklentilerinin çocukları tarafından karĢılanacağı konusunda 

kendisini Ģartlaması sonucu ortaya çıktığını savunmaktadır. Çocuklar bu 

beklentileri karĢılayamayacak durumda ise çok düĢük benlik saygısı 

göstermektedir. Aile, çocuklarından karĢılayamayacakları yüksek standartlara 

uyulmasını beklemektedir. Ayrıca Missildine (1963), çocuklar her zaman daha 

iyi sonuçlar almayı amaçlamaktadırlar ve aileleri tarafından takdir edilmeyi ve 

ilgi gösterilmeyi sadece baĢarılı olduklarında aldıklarına inanmaktadırlar. 

Missildine çocukların göstermiĢ oldukları baĢarıları hafife alan ve kabul 

etmeyen ailelerin mükemmeliyetçi bireyler yetiĢtirdiklerini savunmaktadır  

(Akt. Cook, 2012). 

 Hollander‟in (1965) ortaya koymuĢ olduğu düĢüncede bu tanımlamayla 

aynı kapıya çıkmaktadır. Mükemmeliyetçiliği daha çok güven duyulma ve aile 

bireylerinin takdirini alma konusunda umutları olmayan çocuklarda daha sık 

görülmekte olduğunu belirtmektedir ( Hollender, 1965). 

 1.4.2. Sosyal Öğrenme Modeli 

 Bandura ve arkadaĢlarının (1960) yapmıĢ olduğu araĢtırmalar sonucu 

mükemmeliyetçi modelin temelinde gözlem ve baĢka insanların yapmıĢ olduğu 

davranıĢları taklit ederek öğrenme vardır. Daha çok aile bireylerini taklit 

ederek öğrenmeye çalıĢan ve onları düĢünce yapısında en ideal Ģekilde düĢünen 

çocuklarda ortaya çıkmaktadır. Yani mükemmeliyetçiliği anne ve babasından 

öğrenmektedir. Bu gibi çocuklar anne ve babaları gibi mükemmeliyetçi olmak 

istemektedir. Bu gibi mükemmeliyetçilik durumlarında aile bireylerini model 

olarak alma durumları; hatalarla ilgili fazlaca Ģikâyette bulunma, baĢarısızlık ve 

ya sorunlu performans sergilemelerden kaçınma Ģeklinde karĢımıza 

çıkmaktadır (Cook, 2012). 

 Bazı araĢtırmalar sonucu, aile bireylerini model olarak almasının çocuk 

üzerindeki etkisinin olduğu görüĢü hâkim olmuĢtur ( Rice, Tucker ve 

Desmond, 2008: 171-181; Cook ve Kearny, 2009: 325-330; Vieth ve Trull, 

1999: 49-67). 
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  Çocuğun göstermiĢ olduğu mükemmeliyetçi davranıĢ Ģekli ve iyi bir 

mücadele ortaya koyduğu zaman ödüllendirilip, kusurlu olduğu zamanda ise 

performansını dikkate almayıĢını pekiĢtireç ile öğrenme Ģekli olarak 

açıklamaktadır (Cook, 2012). 

 1.4.3. Sosyal Reaksiyon Modeli 

 Çocuk maruz kaldığı kötü davranıĢlardan etk lenmemek  ç n 

mükemmel yetç  olab l r ya da maruz kaldığı utanç ve hakaretten kaçınmak 

için mükemmeliyetçi olabilir. KarĢılaĢılan psikolojik ya da fiziksel olarak 

istismar edilmiĢ ya da sorunlu aile yapılarıyla dikkat çeken ailelerde yaĢayan 

çocuklar, bu durumu algılar ve onlardan utanç duyarlar. Bu zor Ģartlarda 

yetiĢen çocuklarda mükemmeliyetçilik duygusunun çocuklarda bir kontrol 

sağlayabildiğini düĢünmekteler (Flett ve diğ., 2002: 98-101). 

 1.4.4. Kaygılı YetiĢtirme Modeli 

 Bazı ebeveynler çok kaygılı bir çocuk yetiĢtirme Ģekline sahiptirler. 

Hatalara ve sonuçlarına son derece önem veriyor olması çocuklarda 

mükemmeliyetçilik algısının ortaya çıkmasına sebep olduğunu 

savunmaktadırlar. Bu tip ebeveynlerde ve çocuklarda mükemmel olamama 

kaygısı da oluĢmaktadır. Hata yapmanın olumsuz yanlarını her defasında 

çocuklarına tekrarlayan ve yapmıĢ oldukları hatalar yüzünden baĢkaları 

tarafından fazlaca eleĢtirilere maruz kalacağını anlatan ailelerin çocukları 

mükemmeliyetçiliği geliĢtirebilme yetisi daha fazla artmaktadır(Flett ve diğ., 

2002: 98-101). 

 1.5. Mükemmeliyetçiliğin Var OluĢ Sebepleri 

 Mükemmeliyetçilik algısının, kendisine karĢı güven sorunu yaĢayan ve 

ailesi tarafından onay alamayan çocuklarda karĢılaĢma olasılığı daha yüksektir. 

Çocuk ailesi tarafından kabul görmek, onaylanmak ve ailesinin sevgisini 

kazanmak adına mükemmellik seviyesine gelmesi gerektiğine düĢünmektedir. 

Çocuk mükemmeliyete ulaĢmak adına; öncelikle kiĢisel anlamda 

gerçekleĢtirecek olduğu Ģeyde tatmin hissi oluĢması gerektiği, baĢkalarının 

takdir etmesiyle kendisini daha motive edilmiĢ olarak içselleĢtirmiĢ olduğunu 

savunmaktadır ( Hollender, 1965: 94–103). 

 Nevrotik Mükemmeliyetçilik, baĢkaları tarafından onaylanması 

herĢeyden önemlidir ve belirlenmiĢ olan Ģartların karĢılanması gerektiği bir 
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çevrede ortaya çıkmaktadır. Bu Ģartlarda birey yeterince iyi olmadığı ortaya 

çıkmaktadır. BaĢkalarınca övülmesi ve onaylanması için bu standartlar yerine 

getirilmesi gerektiğini savunurlar. Nevrotik mükemmeliyetçi yapıya sahip 

bireyler ulaĢılamaz(imkânsız) bir mükemmele ulaĢmayı istedikleri için her 

zaman baĢarısızlıkla sonuçlanır ( Hamachek, 1978: 27-33). 

 Mükemmeliyetçi düĢünce yapısı çocukluktan itibaren ortaya çıkmakta 

ve genellikle anne ve babanın onayını almak istemenin sonucudur. 

Mükemmeliyetçi algısının oluĢmaya baĢladığı ailelerde genelde çocuklarının 

baĢarısızlıklarına anlayıĢla karĢılamak ya da yol göstermek yerine genelde öfke 

ile karĢılık vermektedirler. Bunun sonucunda çocuklar bu durumdan utanç 

duymaya baĢlar ve özgüvenlerini aile bireylerinden almıĢ olduğu onaylara 

bağlar (Burns, 1980: 34-52). Mükemmeliyetçilik anlayıĢının geliĢmesi için dört 

koĢul vardır. Bunlar: 

 Aile fertlerinin olaylar karĢısında fazlaca eleĢtirel tavır sergilemesi. 

 EleĢtirilerin açık Ģekilde değil de, imalı Ģekilde gerçekleĢtirmeleri. 

 Ailede belirtilmiĢ olan net bir standartların bulunmaması. 

  Çocuğun aile içerisinde ve dıĢındaki mükemmeliyetçi olarak algıladığı 

kiĢileri gözlemliyor olması ( Barrow ve Moore, 1983: 612-615). 

Mükemmeliyetçi dünya görüşü, Çocuklar çevreleri tarafından takdir edilmek ve 

toplumda önemli bir insan olmak için her Ģeyin mükemmel Ģekilde yapılması 

gerektiğini bildiklerini savunmaktadır (Ramsey ve Ramsey, 2002: 99-111). 

Kişinin kendisi ve başkalarıyla ilişkili kesin düşünceleri, Gerçekçi olmayan 

inançlar, baĢkalarının onayına duyulan ihtiyaç, anormal yüksek kiĢisel 

beklentiler, yüksek baĢarısızlık korkusu, baĢkalarının da mükemmel olması 

gerektiği konusundaki düĢünce, baĢkalarını suçlama eğilimi gibi düĢünceler 

kapsamdadır (Cook, 2012). 

Genetik Faktörler ve İkiz çalışmaları, Mükemmeliyetçiliğin ortaya çıkmasında 

genelde çevresel etkiler olduğu söz edilirken, genetik yönden de geçebildiği 

üzerine çalıĢma yapan araĢtırmacılarda bulunmaktadır.Yapılan araĢtırmalarda 

monogizot ikizlerinin mükemmeliyetçilik ölçümlerinin dizigot ikizlerden daha 

benzer olduğu ortaya çıkmıĢtır ( Tozzi ve diğ., 2004: 483–494). 
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Tablo 2: Mükemmeliyetçilik Ġle Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 
YAZAR(LAR) ARAġTIRMA YAYIN 

BĠLGĠSĠ 

AMACI SONUÇ 

 

Joachim Stoeber ve 

Michael W. Eysenck 

Perfectionism and 

efficiancy Accuracy, 

response bias and 
invested time in proof 

reading performance. 

Journal of 

Research in 

Personality, 42, 
2008, 1673-

1678. 

Öğrencilerin 

mükemmeliyetçilik 

iliĢkilerinin düzelterek 
okuma performansları 

ile iliĢkisi. 

Yüksek standartlar 

belirleme ve farklılık 

değiĢkenleri düzelterek 
okuma performansıyla 

pozitif yönlü olarak 

iliĢkilidir. 

 

Alex Nounopoulos, 

Jeffrey Ashby ve Rich 
Gilman 

 

Coping Resources, 

Perfectionism, and 
academic performance 

among adolescents. 

Psychology in 

the schools, 

43(5), 2006, 
613-622. 

Mükemmeliyetçiliğin 

öğrencilerin baĢa 

çıkabilme davranıĢları 
ve akademik 

performansları ile 

iliĢkisi 

Uyumlu 

mükemmeliyetçilik 

akademik güveni ve 
dolayısıyla not 

ortalamalarını olumlu 

yönde etkilemektedir. 

 
Kenneth Rice ve P. 

Jacqueline Dwello 

 
Perfectionism and 

SelfDevelopment: 
Implications for 

College adjustment. 

 
Journal of 

Counselling & 
Development, 

80, 2002, 194-

195. 

 
Öğrencilerin 

üniversiteye uyumunda 
mükemmeliyetçilik ve 

bireysel geliĢimin rolü 

Uyumlu 
mükemmeliyetçiler ve 

mükemmeliyetçi 
olmayanlarda, akademik 

ve duygusal uyum, 

uyumsuz 
mükemmeliyetçilere 

oranla daha yüksek 

olduğu sonucuna 
varılmıĢtır 

 

Flett, L. Gordon ve 

Hewitt, L. Paul 
 

 

 

 

 

The Perils of 

Perfectionism in 
Sports and Exercise. 

 

Current 

Directions in 
Psychological 

Science, 14(1), 

2005, 14-18. 

 

Mükemmeliyetçilik ve 

kazanma / kaybetme 
performansı 

Mükemmeliyetçi 

bireylerin kazanma ve 

kaybetme performansları 
kendilerine atfettikleri 

bireysel amaçlarıyla 

yakından iliĢkilidir. 

 

 
Anshel H. Mark ve 

Mansouri Hossein 

 

Influence of 
Perfectionism on 

Motor Performance, 

Affect, and Causal 
Attributions in 

response to Critical 

Information Feedback 

 

 
Journal of Sports  

 

Behavior, 28, 
2005, 99-124 

 

 
Mükemmeliyetçiliğin 

bireylerin geri bildirim 

performanslarına olan 
etkisi 

 

Deneysel durumlar 
dikkate alındığında 

bireylerin toplam 

mükemmeliyetçilik 
puanları geri bildirimi 

negatif yönlü 

etkilemektedir 

 
Joachim Stoeber, 

Chesterman Daryl ve 
Tarn Terry-Anne 

Perfectionism and task 
performance, Time on 

task mediates the 
perfectionistic 

strivings – 

performance 
relationship. 

Personality and 
Individual 

Differences, 48, 
2010, 458- 462 

Görev zamanı aracı 
değiĢkeni ile 

mükemmeliyetçilik ve 
görev performansı 

iliĢkisi. 

Mükemmeliyetçilik 
çabası görev zamanı ve 

performansıyla pozitif 
yönlü bir iliĢki ve 

etkileĢim içinde olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

 

Shulamit Mor, Day I. 

Hy ve Flett L. Gordon 
(1995) 

Perfectionism, 

Control, and 

Components of 
Performance Anxiety 

in Professional Artists. 

 

Cognitive 

Therapy and 
Research, 19, 

207-225. 

 

Mükemmeliyetçilik ile 

performans korkusu ve 
amaca yönelik tatmin 

iliĢkilerinin 

belirlenmesi 

Kendine yönelik ve 

sosyal yönlü 

mükemmeliyetçilerde 
performans korkusunun 

yüksek ve amaçlara 

yönelik tatminin düĢük 
olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. 

 
Oliver Stoll, Lau 

Andreas, Stoeber 

Joachim (2008) 

Perfectionism and 
Performance in a new 

basketball training 

task: Does striving for 
perfection anchance or 

undermine 

performance? 

Psychology of 
Sport and 

Exercise, 9, 620-

629. 

 
Mükemmeliyetçiliğin 

sporcuların 

performanslarına etkisi 

Mükemmeliyetçilik, 
antrenman esnasında 

verilen yeni görevlere 

karĢı sporcuların 
performanslarına olumlu 

yönde etki etmektedir. 

 
 

Joachim Stoeber, 

Oliver Stoll, Eva 
Pescheck, Kathleen 

Otto 

 
Perfectionism and 

achievement goals in 

athletes: Relations 
with approach and 

avoidance orientations 

in mystery and 
performance goals 

 
 

 

Psychology of 
Sport and 

Exercise, 9, 102-

121.. 

 
Mükemmeliyetçiliğin 

sporcuların 

performanslarına 
yönelik amaçlarına 

etkisi 

 
Mükemmeliyetçiliğe 

ulaĢma çabası 

sporcuların 
performanslarına 

ulaĢmaya yönelik 

amaçlarına olumlu yönde 
etki etmektedir. 
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Coreen Hralbuik The Dark Side of Goal 

Setting: Examining 

the Relationship 

between Perfectionism 
and Maximum Versus 

Typical Employee 

Performance 

Unpublished 

Doctoral 

Dissertation, 

Joseph L. 
Rothman School 

of Management, 

University of 
Toronto, 

Toronto, 

Canada. 2009, 
ss. 43-44. 

Polis memurlarında 

mükemmeliyetçiliğin 

azami ve tipik 

performans ile iliĢkileri 

Mükemmeliyetçilerin 

amaç belirleme 

davranıĢlarıyla azami iĢ 

performansları arasında 
pozitif yönlü bir iliĢki 

olacağını, tipik 

performans durumunda 
ise mükemmeliyetçiliğin 

iĢ performansı ile negatif 

bir iliĢkide olacağını öne 
sürmüĢtür. 

 

 
 

Lindsay A. Bousman 

 

The Fine Line of 
Perfectionism: Is it a 

strength or weakness 

in the workplace 

 

Unpublished 
Doctoral 
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2. BÖLÜM 

 2.1. Kariyer Kavramı 

 Hızla değiĢen ve küreselleĢen dünyada, sınırların kalktığı insanların 

bilgi ve belgelere hızlıca ulaĢtığı bu çağda; bireylerin iĢ hayatına dair adım 

atacakları bilgi ile ilk tanıĢtıkları dönemde düĢünmeye baĢlamıĢlardır. Bu 

nedenle iĢletmeler içinde bireyler içinde kariyer kavramı son derece önem 

kazanmıĢtır.  

 ÇalıĢmanın bu bölümünde kariyer kavramı ve kariyer evreleri 

kavramları incelenecektir. Daha sonra kariyer planlaması konusu ele alınacak, 

örgütsel ve bireysel kariyer planlaması incelenecek ve son olarak kariyer 

planlamanın olumlu sonuçlarına değinilecektir. 

 2.1.1. Kariyer Kavramının Tarihsel Süreci 

 Ġnsanların kariyer kavramına bakıĢ açıları II. Dünya savaĢı sonralarında 

ortaya çıkmıĢtır. II. Dünya savaĢı sonrası hiç beklenmedik bir Ģekilde 

gerçekleĢen endüstriyel atılımlar, mevcut iĢletmelerin büyümesini sağlamakla 

beraber yeni iĢletmelerin kurulmasına da fırsat tanıdı. Bu geliĢmeler sonunda 
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insan gücü ihtiyacı ortaya çıkmıĢ ve bunca zaman pek mümkün olmayan iĢ 

fırsatlarına sahip olmuĢlardır.  

 Kariyer kavramının, kiĢiler ve iĢ dünyası adına daha kapsayıcı açıdan 

ele alınmaya baĢlaması ilk olarak Anna Roe‟nun 1956 yılında yazmıĢ olduğu 

“Meslekler Psikolojisi” eserinde olmuĢ ve Donald E. Super‟in 1957 yılında 

kaleme almıĢ olduğu “Kariyer Psikolojisi” eserinde daha net Ģekilde 

açıklanmıĢtır (Erdoğan, 2009:3). 1963 yılında Triedeman ve O‟Hara‟ nın “ 

Kariyer GeliĢimi Seçimi ve Uygulanması ile Bireysel Kariyer GeliĢim Teorisi” 

ve bunlara ilave olarak 1966 yılında John Holland‟ın kaleme almıĢ olduğu 

“Meslek Tercihi Teorisi” kariyer kavramını detaylı Ģekilde araĢtırılmasını 

sağlamıĢtır (Gültekin, 2010: 12).  

 Günümüz tarihine yaklaĢtıkça kariyer kavramına farklı pencerelerden 

bakılmaya baĢlanmıĢtır. ÇalıĢan, kariyer anlamında etrafında çok fazla 

alternatiflerin bulunduğu bir ortamda yer almaktadır. KiĢiler tek bir iĢletmeye 

bağlı kalmayarak belirli dönemlerde farklı iĢletmelerde kariyer fırsatlarını 

değerlendirmektedir. 

 DeğiĢen ve geliĢen piyasa Ģartlarıyla birlikte 20. Yüzyılda, örgüt 

hedeflerine ulaĢmak adına çağdaĢ yönetim sergilemesiyle beraber planlama 

kavramı da ön plana çıkmıĢ oldu. KiĢisel kariyer planlama ile beraber örgütsel 

kariyer planlama birlikte kullanılarak baĢarı elde etme yoluna gidilmiĢtir. 

Kariyer kavramının detaylandırılmasına yönelik yapılan araĢtırmalar sonucu, 

kariyer planlaması ve yönetimi, kariyer aĢamaları, kariyer geliĢtirme, kariyer 

secimi, kariyer platosu ve kariyer danıĢmalık gibi kavramlar literatüre 

kazandırılmıĢtır ( Eryiğit, 2000:2).  

 2.1.2. Kariyer Kavramının Tanımı 

  Sanayi devrimi sonrası önem kazanmıĢ olan ve günümüzde hem 

gündelik hem de iĢ hayatında sıkça kullanılmaya baĢlayan ve Türkçe‟ye 

“carriere” sözcüğünden dâhil olan, Fransızca da “meslek, diplomatik pozisyon 

ve yaĢam süresince izlenmesi gereken yol” gibi tanımlamalarda 

yapılmaktadır(Erdoğan, 2009:3-4). 

 GeçmiĢ yıllarda kariyer kavramı sadece eli iĢ tutan ve mesleği olan 

bireyler için kullanıldığı görülmektedir. Bilgisi olmayan ve belirli bir eğitim 

Ģartı gerektirmeyen iĢleri yapan bireyler kariyer anlamında bir yol alamayacağı 
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düĢüncesi hâkimdi. Günümüz yüzyılında bu tanımlama değiĢmiĢ her birey bir 

kariyere sahip olabileceğine inanılmaktadır. Yani her hangi bir Ģirketin genel 

müdürünün kariyeri var olabileceği gibi normal bir berber çırağının da kariyeri 

vardır. GeçmiĢ yıllarda sadece dikey yönlü hareketler, mesleğinde ilerleme 

kaydedildiği algısı söz konusuyken, günümüzde bu durum artık yatay yönlü 

bölüm değiĢimlerinde de kariyerde ilerleme olarak adlandırılmaktadır. KiĢinin 

kariyer hayatı sadece iĢ yaĢantısında edinmiĢ olduğu tecrübelerden ibaret 

değildir artık iĢ dıĢındaki yaĢantısı da bireyin kariyerine katkı sağlamaktadır. 

Bu tanımlamalar sonucu kariyer; bireyin hayatı boyunca almıĢ olduğu eğitimler 

ve göstermiĢ olduğu çabalardır (Bayram, 2010:19-20). 

 Bu tanıma bakarak kariyer, bireyin iĢ yaĢantısına dair edinmiĢ olduğu 

tecrübe ve çalıĢma faaliyetleriyle ilgili ortaya koymuĢ olduğu davranıĢ dizisidir 

(Werther ve Davis, 1996:377). Kariyer kavramı, iĢ hayatına dair bilgileri 

kapsadığının yanında bireyin özel hayatını ve bu yaĢamdaki edinmiĢ olduğu 

rolleri de kapsadığını da ifade etmektedir. Örneğin; Kariyer evresinin ortasına 

gelmiĢ olan bir yönetici ile emekliliği gelmiĢ olan bir yöneticinin, iĢte terfi 

etme isteği ve üzerine almıĢ olduğu sorumluluklar karĢısındaki davranıĢları 

aynı olmayacaktır (Can, 1999:321-322).  

 “Kariyer, kiĢinin yaĢam süresi boyunca bir iĢ dalında sürekli olarak bir 

yol kat edebilmesi ve kendisine deneyim ve yetenek kazandırma süreci olarak 

anlamlandırmaktadır (Tortop, 1994:92). Kariyer; kiĢinin kamu ya da özel 

çalıĢma hayatında daha baĢarılı bir yaĢam sürmek adına izlediği yol, süreç ve 

çalıĢtığı ortam olarak tanımlamaktadır (Demirbilek, 1994:71-85). Kariyerle ile 

ilgili elde edilen ortak nokta, bireyin baĢarı derecesini belirleyen iĢlerle ilgili 

pozisyonda değiĢiklik ve kariyer basamaklarında yukarı doğru yükselmesini 

açıklayan bir kavramdır. Kariyer bireyin iĢ yaĢantısı boyunca bulunduğu 

mevkiler ve yapmıĢ olduğu iĢleri bulunduğu mevki ile ilgili tutum ve 

davranıĢları içeren bir süreç olduğudur (Bayram, 2010:20). 

 Kariyer kavramı iĢletme içerisinde baĢarıyı elde etmek olarak 

tanımlanmaktadır. Birey bir iĢletme içerisinde kariyer hedeflerine ulaĢabileceği 

gibi değiĢik faaliyetler sonucunda da baĢarılı bir kariyere sahip olabilirler. 

ĠĢletmeler çalıĢanlarından maksimum verim almak istemektedir. GeliĢen ve 

değiĢen dünya Ģartlarında iĢletmeler bu düzene ayak uydurmak istemekte ve 
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daha ilerisi için çalıĢmalar yapmaktadır. Bu nedenle; iĢletmelerde insan 

kaynakları departmaları oluĢturulmuĢ ve çalıĢan personeli daha yakından 

tanımak amaçlanmıĢtır. ÇalıĢan personele bir takım sorular ile onlardan gelen 

cevaplara göre iĢletmede çalıĢan personele yönelik bir takım uygulamalar 

ortaya konulmuĢtur ( Seçer, 2013). 

 2.2. Kariyer Kavramının Evreleri  

 Kariyer evreleri insan hayatı ile karĢılaĢtırıldığında benzer aĢamalar söz 

konusu olmaktadır. Bireyin doğumuyla baĢlayan ve çocukluk, ergenlik, gençlik 

sonrasında olgunluk dönemleri gibi aĢamalardan geçtiği gibi kariyer de bu 

aĢamalara benzer süreç yaĢamaktadır. Bu süreçleri sıralayacak olursak;  

AraĢtırma-keĢif evresi, yerleĢme, kariyer ortası, kariyer sonu ve emeklilik 

olarak sıralanmaktadır. 

 2.2.1. AraĢtırma-KeĢif Evresi 

 Bu dönem bireyin çocukluk ve ergenlik çağlarını kapsayan bir 

dönemdir ve bu dönemde bireyler mesleki anlamda yeterli bilgiye sahip 

değildir. Bu dönemde bireyler belli bir modelleme yöntemiyle baĢka insanların 

meslekleri ile ilgilenir ve bilgi edinmeye çalıĢırlar. Bu dönemdeki mesleki ilgi 

ve alaka durumları gelip geçici olarak adlandırılmaktadır ( Örücü, 2006: 232). 

Bireyler biraz daha büyüdükleri zaman artık ilgi artmakta ve mesleki 

araĢtırmalar hız kazanmaktadır. Bu dönemde aileler rehberlik görevi görerek 

bireyleri yönlendirme eğilimindedir. Ailelerin desteğiyle beraber birey, hangi 

alanlarda neler yapabileceği ile ilgili sonrasında da hangi meslek dalında 

baĢarılı olabileceğini öğrenmektedir. Bu evre bireyin iĢ baĢı yapmasıyla son 

bulacaktır (Erdoğan, 2009:12). 

 2.2.2. Kariyer BaĢlangıç Evresi 

 Bu dönemde ilk olarak iĢ bulma, iĢe yerleĢme, yetenek kazanma, iĢi 

öğrenme ve akranları tarafından kabul edilme süreçlerini kapsar. KiĢi bu 

dönemde güvenlik ve emniyet ihtiyaçlarını karĢılamak için çabalamaktadır. Bu 

nedenle bu dönem, bireylerin sağlam ve kesin hedeflerin belirlenip bu amaca 

ulaĢmak için gerekli olan planların gerçekleĢtirme dönemidir ( Bayram, 

2010:59-60). 

 Bu safhada en önemli konulardan birisi “Gerçek ġoku” (Reality 

Shock)dur. ĠĢe girme ya da baĢka bir iĢe geçmek amacında olan bireyin 
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beklentileri ile iĢin uyuĢmadığı ve bireyin gerçeklerle yüz yüze geldiği bu ana “ 

gerçek Ģoku” olarak tanımlamaktadır. Bireyler genelde ilk iĢini ve örgütünü 

seçtikleri dönemde genelde gerçekçi olmayan beklentiler içerisindedir 

(Sabuncuoğlu, 2000:150).  

 Gerçek Ģokun üstesinden gelebilen bireyler için tek sorun bu olmamakla 

beraber bir diğer sorun ise “kendini kanıtlamak” tır. Bu durumu hatalar yaparak 

ve bu hatalardan dersler çıkararak ve üzerine almıĢ olduğu sorumluluklar 

sayesinde atlatacaktır. Bu dönemde birey verimliliği daha istenildiği seviyeye 

ulaĢmamıĢtır ve bu dönem bireyin kendisini kanıtlamasıyla son bulacaktır 

(Özden, 2001:34). 

 2.2.3. Kariyer Ortası Evresi 

 Kariyer ortası ilgili kesin bir yaĢ kapsamı bulunmamakta 36 ve 50 yaĢ 

aralığını kapsayan dönem olarak bilinmektedir. Bu dönemde kiĢiler artık 

kariyer hedeflerinde daha ileriye gidemeyecekleri kanaatindeler. Bu dönemde 

artık edinmiĢ oldukları tecrübe ve almıĢ oldukları eğitim son bulmuĢ ve artık 

öğretici pozisyonuna geçerek bilgilerini aktarma düĢüncesi hâkimdir. Bu 

anlamda kiĢiler iĢ hayatında verimli olamayacaklarını düĢünerek kariyer 

platosunu yaĢamaktadır(Göksel, 2012: 7). 

 Bu dönemde bireyde sorumluluk hissinin artması ile liderlik etme 

güdüsü ön plana çıkmıĢtır. Artık bu dönemde birey çıraklık dönemini atlatıp 

iĢinde ustalaĢmıĢ ve öğrenici olmaktan çok öğretici konumuna gelmiĢtir. Bu 

evrede istediklerini elde edemeyen birey baĢarısızlık durumunda hatayı 

kendinde aramalı, kendini yeniden değerlendirmeli ve kariyer planlarını 

yeniden gözden geçirerek yeni bir iĢ aramaya koyulmalıdır (Bayraktaroğlu, 

2003:131).                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 

 ÇalıĢan bireylerin geneli yaĢamlarında kariyer ortasına gelmeden 

kariyer krizleri ile karĢılaĢmazlar. Bu süreçte ortaya çıkan kriz, iĢ hayatından 

ya da iĢ dıĢındaki çeĢitli sebeplerden kaynaklanabilir (BoĢanma, hastalık, alkol, 

bir yakınının ölümü gibi). Bu dönemde birey dıĢarıya karĢı ilgisi artmıĢtır ve 

farklı ikinci bir kariyer planlarının ortaya çıktığı dönemdir (Bayram, 2010:61) 

 2.2.4. Kariyer Sonu Evresi 

 Bu aĢamada birey artık iĢ hayatındaki uzun bir sürecin son zamanlarını 

yaĢıyor ve tam zamanlı çalıĢma hayatını sonlandırma sürecindedir. Bunca yılın 
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vermiĢ olduğu tecrübe ile beraber ortaya çıkan sorumluluk duygusuyla, birey 

artık öğretici konuma geldiğinden çevresi tarafından saygınlıkla karĢılanır. 

 Kariyer ortası evresinde ortaya çıkan bir takım sorunlar, bu aĢamada da 

karĢılaĢılmaktadır. Bu süre zarfında iĢ hayatında yükselme eğilimi gösteren 

bireylerin sayısı son derece düĢüktür. Bu aĢamada birey iĢ hayatına olan ilgisi 

azalmakta ve gerileme sürecine girmektedir (Özden, 2001:37). Birey bu süreçte 

emekliliğin hayalini kurmakta ve neler yapacağıyla ilgili planlar yapmaktadır. 

 Bireyler bu süreçte artık yeteri kadar verimli olamadıklarının 

farkındalar ve yaptıkları iĢlerde artık zorlandıkları gözlenmektedir. Performans 

anlamında daha iyi olan bireyler daha fazla sorumluluk alarak öğretici görevi 

üstlenmektedir. Bu aĢama artık bireyin yaĢam Ģartlarıyla ilgili çeĢitli 

düzenlemelere gittiği süreçtir (Aytaç ve Diğerleri, 2001:76). 

 ĠĢletmeler, çalıĢanlarının performans ve motivasyonlarını arttırmak 

adına bir takım duygusal ve görevsel ihtiyaçların karĢılanması amacıyla çeĢitli 

kariyer geliĢtirme ve eğitim takviyeleri yapılmaktadır. Stephen Robbins, Tablo 

2‟de yer alan duygusal ve görevsel ihtiyaçları, bireyin kariyer aĢamaları 

içerisinde “ keĢif, yerleĢme, kariyer ortası ve kariyer sonu” olarak 

sınıflandırılan dört evrede önemli olduğunu açıklamıĢtır (Barutçugil, 2004:329-

330; Cenzo ve Robbins, 1996:276). 

Tablo 3: Kariyer AĢamalarında Yer Alan Ġhtiyaçlar (Aytaç, 1997:70) 

 
AĢama Görev Ġhtiyaçları Duygusal Ġhtiyaçlar 

KeĢif 1.ÇeĢitli iĢ eylemleri 

2.Kendini KeĢif 

1.Ön ĠĢ seçenekleri arama 

2. YerleĢme 

YerleĢme 1.  ĠĢ Talebi 

2. Özel bir alanda yetenek 

GeliĢtirme 

3.Yaratıcılık ve yenilik 

GeliĢtirme 

4. 3.5 yıl sonra yeni 

Alana geçme 

1. Rakiplerle ve rekabetle 

KarĢılaĢma-baĢarısızlıkla 

Yüz yüze gelme 

2. ĠĢ/Aile sürtüĢmeleri ile  

KarĢılaĢma 

3. Destek 

4. Bağımsızlık 

 

Kariyer 

Ortası 

1. Teknik Yenileme 

2. BaĢkalarını eğitmede ve  

Yönlendirmede yetenek 

GeliĢtirme 

3. Yeni yetenek gerektiren 

Yeni iĢe geçme 

4. ĠĢ ve örgütteki rolü hakkında daha 

geniĢ bir bakıĢ açısı edinme 

1. Orta yaĢ hakkında hislerini 

Belirtme 

2.  ĠĢ, aile ve topluma karĢı 

kendisini yeniden düzenleme 

3.  Kendini hoĢ görmeyi ve 

rekabeti azaltma 

 

Kariyer 

Sonu 

5. Emeklilik planları yapma 

6. Güç rolünden danıĢmanlık rolüne 

geçme 

7. BaĢarılı olanları belirleme ve 

GeliĢtirme 

8. Örgüt dıĢındaki aktivitelere baĢlama 

1. Kendi iĢini baĢkaları için  

bir platform olarak görme 

amacıyla destek ve danıĢmanlık 

2. Organizasyon ötesi eylemlerde bir 

kimlik duygusu geliĢtirme 
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2.2.5.  Emeklilik-BitiĢ Evresi 

Bu aĢama 60 yaĢ ve üzeri bireylerin içinde bulunduğu bir süreçtir. Bu 

aĢamada bireyler kariyer yaĢantıları boyunca yapamadıkları uğraĢlara vakit 

ayırmaktadırlar. Bazı bireyler elde etmiĢ olduğu tecrübeleri, iĢletmeden 

ayrılmayarak danıĢmanlık yapmaktadır (GüneĢ, 2006:62).  

Genel olarak bu aĢamada bireyler çok fazla çalıĢma taraftarı değildir. 

Özellikle iĢ hayatı süresince sevmediği zorunlu hissettiği iĢte ve bölümde 

çalıĢtığı zaman, birey psikolojik olarak kendini yorgun hissedeceğinden dolayı 

çalıĢmaya sıcak bakmamaktadır. Bu tarz bireyler çalıĢma hayatından uzak 

durarak kariyerlerine son vermiĢlerdir. Artık iĢ hayatı dıĢında yapmak 

istedikleri neler varsa onlarla ilgilenme isteği duyarlar. Bunda dolayı bu 

döneme “ dinlenme dönemi” olarak tanımlanmaktadır (OdabaĢı, 2013:144).  

2.3. Kariyer Planlama 

Bireyler iĢ hayatında hangi seviyede olduklarını, bu zamana kadar neler 

yapabildiklerini ve gelecekte neler yapabileceğinin farkına varmıĢ ise; 

hedefledikleri noktaya gelebilmek için neler yapılması gerektiğini de iyi 

bilmektedir. Bireyler bu olanağa kariyer planlama ile eriĢebilmektedir 

(Yıldırım, 2000:433).   

2.3.1. Kariyer Planlamanın Tanımı 

Bireylerin, karĢısına çıkan fırsatların farkına varması, kariyeri ile ilgili 

hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedeflere ulaĢabilmek için belirli bir yol 

haritasının ve zaman planlamasını sağlayacak gerekli kiĢisel geliĢim ve eğitim 

programlamasının yapılmasına “Kariyer Planlama” denir (Kocabey, 2010:94). 

Kariyer planlama, bireyin kendisini iyi tanımasının yanında güçlü ve 

eksik yanlarını değerlendirerek bilgi, yetenek ve ilgi alanlarına göre 

sınıflandırarak hedef belirlenmesi ve bu hedefe ulaĢabilmek adına çeĢitli 

hareket planları geliĢtirmesidir (ĠbiĢ, 2011:8).  Kariyer planlama, çalıĢan 

bireylerin değerleri ve gereksinimleri ile iĢ tecrübeleri ve fırsatları arasındaki 

en uygun bağlantıyı kurmayı amaçlayan bir sorun çözme ve karar alma 

sürecidir (Gürel, 2010:12). 

ĠĢletme beklentilerinin yanında bireyin beklentilerinin karĢılıklı uyum 

içinde olması ve karĢılıklı gereksinimlerin karĢılanıyor olması önemli bir 

etkendir. Son yıllarda iĢletmelerde uygulanmaya konulan kariyer planlama, 
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yetenekli ve iĢinin ehli personelleri iĢletme içinde kalmasını sağlamak ve 

personelin performans verimliliğini arttırmak adına son derece önemli bir hal 

almıĢtır (Bakan, 2011:121). Kariyer planlaması, iĢletmenin etkinlik alanlarını 

geniĢletebileceği gibi verimlilik anlamında da katkı sağlayabilir. Ancak 

iĢletme, bireyin gerek duyduğu eğitimlerin verilmesi ve geliĢimlerinin takibini 

gerçekleĢtirerek ilerleyen dönemlerde gereksinim duyduğu personel ihtiyacını 

Ģimdiden ĢekillendirmiĢ olmaktadır (Özgen vd., 2002:196). 

Kariyer planlama aĢamasında asıl sorumluluk bireyin kendisindedir. 

Fakat bu konuda iĢletme yardımcı olabilir. Bireyler mesleki anlamda almıĢ 

olduğu danıĢmanlık sayesinde kendi yeteneklerinin ve ilgi duymuĢ olduğu 

alanların farkına varmakta ve bu durumu iĢletme içi yada dıĢındaki kariyer 

fırsatları ile kıyaslayabilmektedir ( Palmer ve  Winters, 1993:134-135).    

2.3.2. Kariyer Planlamanın Önemi ve Amacı 

DeğiĢen ve geliĢen piyasa Ģartlarına uyum sağlamak amacıyla, iĢ 

piyasasında ortaya çıkan değiĢim ihtiyacıyla birlikte, iĢletmelerin varlığını 

devam ettirmesi ve baĢarı elde etmesinde beĢeri sermayenin önemini daha da 

arttırmıĢtır. Özellikle gereksinim duydukları nitelikli personel ihtiyaçlarının 

karĢılanmasında ortaya çıkan zorluklar, Ģimdiki ve gelecekteki pozisyonları 

doldurma ihtiyacı, kariyer planlama faaliyetleri üzerinde daha fazla 

durulmasına sebep olmuĢtur. Bu amaçla iĢletmeler, bireysel kariyer 

planlamalarına destekler vererek çalıĢanlarına bu konuda yardımcı olmakta; 

böylelikle iĢletme ve kiĢiler hedeflerini gerçekleĢtirme imkânını sağlamıĢ 

olmaktadır ( Bingöl, 2003:249). 

GeliĢen dünya Ģartları gereği, iĢletmelerin gereksinimlerindeki 

değiĢmeler ve gelecekte ortaya çıkacak ihtiyaçların temelini oluĢturmak adına 

iĢletmeleri, kariyer planlaması yapmaya yöneltmiĢtir. Kariyer planlamasının 

amaçlarını Ģu Ģekilde sıralayabiliriz: 

 Ġnsan kaynaklarının etkin kullanımını sağlamak: ĠĢlemelerde 

çalıĢanların bireysel yetenek ve isteklerine uygun görevler verilmesidir. 

Bu aĢamada iĢletme ve çalıĢan kendi istekleri doğrultusunda orta 

noktada anlaĢtırmaya çalıĢırlar. Bu Ģartlarda çalıĢan birey için kaliteli bir 

yaĢam standardı ve iĢletme içinde çalıĢanın kendisini iyi hissetmesi 
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amaçlanırken, iĢletme için ise verimliliğin artması ve karlılığın artması 

amaçlanır (Mucuk, 2005:337). 

 Yükselme ihtiyaçların tatmini için çalıĢanların geliĢtirilmesini 

sağlamak: ÇalıĢanlar belirli bir süre zarfı sonunda kendi Ģartlarının 

iyileĢtirilmesi konusunda taleplerde bulunurlar. Örneğin; Uzun yıllar 

aynı görevde bulunmuĢ personelin verimliliği azalacağı için iĢletmede 

personelin tecrübesinden tam anlamıyla yararlanamamaktadır. Bu 

nedenle iĢletme personellerinden tam anlamında yararlanabilmek adına 

onları geliĢtirmek zorundadır (Sabuncuoğlu ve Tokol, 2005:322). 

 Yeni ve farklı bir alanda iĢe giren personelin değerlendirilmesini 

sağlamak: Bazı Ģartlarda personel yeni ve farklı bir alanda çalıĢma 

isteğinde bulunabilir veya iĢletme tarafından çalıĢma alanı 

değiĢtirilebilir. Bu anlamda yeni bir durumda çalıĢan açısından ya da 

iĢletme açısından olumsuz durumlar ortaya çıkmasını engellemek adına 

kariyer planlama faaliyetlerinden yararlanmak gerekmektedir ( Can, 

1999:317). 

 Ġyi bir eğitim ve kariyer imkânlarının sonucu olarak iĢ baĢarısının 

(performansın) yükseltilmesini sağlamak: ĠĢ baĢarısının 

yükseltilebilmesi için çalıĢan personellerin iyi bir eğitim alması ve 

kariyer olanaklarından faydalandırılması gerekmektedir. ĠĢe yeni alınmıĢ 

olan personelin iĢine uygun bir eğitim alınması sağlanır. Uzun süre 

iĢletme de çalıĢan personelin ortaya çıkan bu yeniliklere uyum 

sağlayabilmesi için geliĢtirme eğitimlerinden faydalandırılması 

sağlanmalıdır. Bu durum bireysel ve iĢletme tatmini açısından önem 

taĢımaktadır (Uzun, 2003:4-5). 

 KiĢisel eğitim ve geliĢim ihtiyacının daha iyi Ģekilde belirlenmesini 

sağlamak: ĠĢletme içerisinde çalıĢan personelin geliĢim imkânlarından 

faydalandırılması ve eksikliklerinin belirlenmesi için iĢletme ile personel 

daima iletiĢim halinde olmak zorundadır. Bu durum kiĢisel eğitimin 

belirlenmesinde en önemli bir husustur. 

 2.3.2.1. KiĢisel Kariyer Planlama 

 KiĢisel kariyer planlama, kiĢinin öncelikle kendini iyi tanıması, eksik ve 

fazlalıklarının neler olduğunu bilmesi, hedeflerinin neler olduğunu ve neler 
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yapabileceğinin farkında olması durumudur. KiĢi kariyer planları yapmadan 

önce kendisini iyi tanımlamalı yeteneklerini, ilgi alanlarını, neleri yapmak 

istiyor, iĢ hayatında belirlemiĢ olduğu kariyer hedefinin neresi olduğu, 

kendisini nerede konumlandırmak istediği yerin belirlenme sürecine kariyer 

planlama tanımı yapılmaktadır (Pilavcı, 2007:10-11).       

 Kendi yeteneklerinin neler olduğunu iyi tanıyan birey kariyer 

planlamasını yapmakta sıkıntı çekmemektedir. Yeteneklerinin, bilgi ve ilgi 

alanlarının farkında olan birey kısa, orta ve uzun vadeli kariyer planları 

yapabilmektedir. Bu planlamalar yapılırken birey iĢletmede bulunan insan 

kaynakları ya da kariyer koçundan bu konuda destekte alarak kısa, orta ve uzun 

vadeli planlamalar yapabilir (Uzun, 2013). 

 ĠĢletmede çalıĢan her birey, kendi kariyerinden ve kendini geliĢtirme 

kabiliyetinden sorumludur. Bireyler tam anlamıyla sorumluluklarını yerine 

getirmek için geliĢime açık yönlerini, güçlü ve zayıf taraflarını belirlemeli, 

ilgilerini, hedeflerini, beklentilerini iyi bir Ģekilde bilmeli ve bunlara uygun bir 

Ģekilde kariyerine yön verecek planlar yapmalıdır (Varol, 2001:53).  

 2.3.2.2. Örgütsel Kariyer Planlama 

 Örgütsel kariyer planlama, iĢletme içerisindeki kiĢiler için kariyer 

yöntemi ve faaliyetleri oluĢturma sürecidir. ĠĢletmeler, Ģuan da ve gelecekte 

ortaya çıkacak olan nitelikli personel ihtiyacını gidermek, hem de çalıĢanların 

kariyer hedeflerini ve beklentilerini karĢılamak adına etkili bir kariyer yönetimi 

ve kariyer planlaması yapmaktadır (Bingöl, 2006:300). 

 Kariyer planlamasında bütün sorumluluk kiĢiye ait olsa da, iĢletme 

kaliteli personeli Ģirket içinde tutmak istiyorsa eğer, kiĢisel kariyer planları ile 

örgütsel kariyer planları uyum içinde olmak durumundadır. ÇalıĢanlar, 

iĢletmenin kariyer planlama çabalarının kendi hedeflerine yönelik olduğunu 

düĢünmek ister. Bu sebeple, iĢletme çalıĢanlarının kariyer hedeflerine 

ulaĢmasında yardımcı olmak zorundadır. ĠĢletme, sadece Ģirket içindeki 

eğitimli ve nitelikli çalıĢanlar için kariyer planlaması yapmamalı, diğer 

çalıĢanlar içinde kariyer planlaması yapmalıdır. ĠĢletme içi yükselme ve kariyer 

hedefi olan insanlar olmasının yanında, hiçbir kariyer planlaması yapmamıĢ 

bireylerde vardır. Bu kiĢilerin yükselme arzusunu gerçekleĢtirmek için onlara 

bu konuda danıĢmanlık, yol gösterici olmak adına iĢletmeler de kariyer 
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planlamaları yapmalıdır. Kariyer planlamasıyla amaçlanan, ilerleyen 

zamanlarda iĢletmede baĢarılı olabilecek, motive olmuĢ ve nitelikli iĢ gücü 

havuzu oluĢturmaktır. Böylece iĢletme, kariyer planlaması yaparak 

çalıĢanlarının hem kariyer hedeflerini ulaĢmasına ve motivasyonu arttırmasına 

katkı sağlamıĢ olur; hem de gelecekte ortaya çıkacak olan iĢgücü ihtiyacını 

Ģimdiden hazırlamıĢ olmaktadır( Bingöl, 2003:253-254). 

 ĠĢletme, örgütsel kariyer planlama sürecini belirlerken aĢağıdaki 

faaliyetleri gerçekleĢtirmelidir (Anafarta, 2001:5). 

 Doğabilecek personel ihtiyaçlarını belirlemek, 

 Kariyer yollarını açık ve net olarak belirlenmesi, 

 Bireysel imkânları belirleme, 

 KiĢisel ihtiyaç ve beklentiler ile iĢletme ihtiyaç ve fırsatların 

uyumlaĢtırması, 

 ĠĢletme Kariyer planlama sisteminin incelenerek, denetlenmesi ve eĢ 

güdüm sağlanması. 

 Örgütsel kariyer planlamasının baĢarılı Ģekilde uygulanmıĢ olması 

durumunda ( Barutçugil, 2004: 322); 

 ÇalıĢanların verimli Ģekilde çalıĢması sağlanır, 

 ĠĢletmenin hedeflerine ulaĢması kolaylaĢır, 

 ÇalıĢanların iĢ tatmini ve huzuru sağlanır, 

 ÇalıĢanların devir hızı ve insan kaynakları maliyeti azalır, 

 Kurumsal bağlılık güçlenir ve aidiyet duygusu geliĢir, 

 ÇalıĢanların potansiyelleri ve performansı artar. 

Tablo 4.Örgütsel ve Bireysel Kariyer Planlamalarının KarĢılaĢtırılması 

(Aytaç, 2005:167) 

Örgütsel Kariyer Planlaması Bireysel Kariyer Planlaması 

 Gelecekteki örgütsel çalıĢan 

gereksinimlerini belirleme.   

 Kariyer basamaklarının 

planlanması  

 Örgütsel geliĢim fırsatları ile 

kiĢisel yetenek ve isteklerin 

karĢılaĢtırılması 

 Kariyer sisteminin 

koordinasyonu, denetlenmesi, 

incelenmesi ve gözetimi 

 Bireysel yetenek ve ilginin 

belirlenmesi (kendini tanıma).  

 ĠĢ ve günlük hayat amaçlarının 

planlanması 

 Örgüt içindeki ve dıĢındaki alternatif 

kariyer yollarını, seçenekleri 

değerlendirme.  

 Ġlgi ve hedeflerde değiĢmeye dikkat 

etme. 

 Örgüt içi ve dıĢı ile ilgili kariyer 

basamakları. 
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 2.4. KiĢisel Kariyer Planlama Süreçleri 

 KiĢisel kariyer planlama, kiĢinin iĢ hayatı boyunca kariyer hedeflerine 

ulaĢmak ve kiĢisel geliĢim için gerekli gördüğü eğitim programları ve 

faaliyetlerin bütünüdür. Bu faaliyetler sonucu kiĢi kendi becerilerinin ve ilgi 

alanlarını belirler, alternatif kariyer fırsatlarını belirleyerek gerçekleĢtirme 

yolları planlamaktadır (Bingöl, 2003:250). 

ġekil 1. KiĢisel Kariyer Planlama Süreci ( Anafarta, 2001:6) 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 Kariyer planlaması; kiĢinin bireysel becerilerini ve ilgi alanlarını 

değerlendirmesi, kariyer fırsatlarını araĢtırması, kiĢisel kariyer hedeflerini 

belirlemesi ve buna uygun faaliyetler planlarını içeren bir süreçtir. ġekil 1‟de 

ortaya konulan kiĢisel kariyer planlama sürecini Ģu Ģekilde açıklanabilir ( 

Barutçugil, 2004:322). 

 ÇalıĢanın bireysel becerilerini, ilgi duyulan alanlarını tarafsız olarak 

değerlendirmesi; zayıf ve güçlü taraflarını analiz etmesi 

 ĠĢletme içi ve dıĢındaki fırsatların belirlenmesi. 

 Yapılması gereken uzun süreli planların, uzun dönemli planlar göz 

önüne alınarak oluĢturulması gerekmektedir. 

 Var olan hedefleri gerçekleĢtirmek için uygun stratejiler belirlenmesi. 

 Belirlenen stratejilerin uygulanabilecek aĢamanın belirlenmesi. 

 Bu aĢamalar, belirli bir zamana bağlı olarak ve kaynakları etkin Ģekilde 

kullanarak gerçekleĢtirilmesi. 

Bireysel güçlülükleri ve Zayıf 

Yönlerini Belirleme(Öz 

Değerleme) 
 

Bireysel Kariyer Hedefleri 

Belirleme 
 

Örgüt içi ve dıĢı olanakları 

araĢtırarak mevcut ve 

muhtemel kariyer yollarını 

belirleme 
 

Kariyer planları hazırlama ve 

çalıĢma programları yapma 
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2.4.1. Kendini Değerlendirme  

 Kariyer planlamasının doğru ve ölçülü olabilmesi,  kiĢinin kendisini iyi 

tanımasıyla baĢlar. Birey kiĢisel değerlendirmeler yaparak ilgi alanlarının 

belirlediği iĢlerin kendisine uygun olup olmadığını belirlemektedir. Bireyin 

kendisini iyi analiz etmiĢ olması kariyer hedeflerini ve kariyer yollarını 

belirlemede kolaylık sağlayacaktır. KiĢiler zayıf ve güçlü taraflarını hayatları 

boyunca kimseden destek almayarak kendisi tarafından belirlenmelidir. 

BelirlemiĢ olduğu zayıf yönlerini düzeltmek adına öncelikle kendisi daha sonra 

çalıĢmıĢ olduğu iĢletmeden yardım istemelidir ( Anafarta, 2001: 6-7). 

 KiĢiler kendi yeteneklerinin farkında olmayabilir ve kendisini 

değerlendirirken içe kapanıklık, utangaçlık, sosyal iliĢkiler, öz güven, zihinsel 

yetenekler, fiziksel ve duygusal yetkinlikler gibi farklı alanlarda kendisini 

analiz etmelidir. Kendisini bu denli analiz edebilen bireyler kiĢisel ihtiyaçların 

ve hedeflerin belirlemesinde hem daha kolaylık sağlayacak hem de daha 

güvenilir olmasını sağlayacaktır. Yapılan en büyük yanlıĢlardan birisi de 

bireylerin sahip olduğu yetenekleri üzerine birĢeyler katarak geliĢtirmek yerine 

kendilerine yeni bir beceri katmaya çalıĢmaktır. Bireyler kendilerini 

değerlendirmede gerçekçi, doğru verilerle analiz edilmeli ve bu veriler 

üzerinden strateji belirlenmelidir ( Geçikli, 2002:342-343). 

 2.4.2. Kariyer Fırsatlarının Değerlendirilmesi 

 Bu aĢamada kiĢi meslek dalları, iĢletmeler, iĢler ve çevresi hakkında 

bilgi toplamasını içerir. Belirlenen alternatif meslekleri, iĢletmeleri ve 

sektörleri araĢtırarak elde etmiĢ olduğu bilgiler doğrultusunda bireyin kendisine 

daha iyi standartlar belirlemek adına iyi bir maaĢ alabileceği, daha fazla sosyal 

hakların bulunduğu, bilgi ve yeteneklerini arttırabilecek imkânların bulunduğu 

iĢletmeyi ya da sektörü bulmak oldukça zordur ( Bingöl, 2006:299). 

 KiĢi bu aĢamada kariyerini belirlerken birçok faktörün etkisinde 

kalmaktadır. Bu faktörler sosyal ya da psikolojik faktörler olarak 

sınıflandırılmaktadır. Sosyal faktörler; kiĢinin sosyal geçmiĢi, sosyo- ekonomik 

düzeyini ifade etmektedir. Psikolojik faktörler ise bireyin kiĢiliği, beklentileri, 

inanç ve tutumları gibi etmenleri ifade eder. Bu sebeple kiĢinin becerileri, ilgi 

alanları ve değerleri kariyer fırsatları ile ilgili olmalıdır. (Aytaç, 2005:154-

155).  
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 Kariyer planlamadaki sorumluluk kiĢiye ait olduğu halde, kariyeri 

belirleyen sadece kiĢinin ortaya koymuĢ olduğu davranıĢ değildir. ĠĢletmenin 

de çalıĢan kiĢiler için iĢ fırsatı yaratmak anlamında önemli bir rol üstlenmiĢtir. 

Kariyer planlamasının, kiĢi ve iĢletme tarafından birlikte yapıldığında etkili 

olmasının nedeni de budur (Bayram, 2010:82). 

 2.4.3. Hedef Belirleme ve Seçme 

 ĠĢletme içinde ve dıĢındaki fırsatları değerlendiren kiĢi, elde etmiĢ 

olduğu bilgileri analiz ederek; kuvvetli ve zayıf yönlerini, ilgi alanlarını, 

yeteneklerini, kapasitesi ile karĢılaĢtırarak kariyer hedefini belirler. Hedef 

belirleme süreci, kiĢinin kariyer planları açısından önem teĢkil etmektedir. KiĢi 

kapasitesi ile karĢılaĢtığı fırsatlar arasında uyum sağlayamazsa, hedeflerine 

ulaĢamayacak ve baĢarılı olamayacaktır (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:29). 

 Hedef belirleme, kiĢinin geleceğe yönelik amaçlarının bir düzen içinde 

planlamasına ve karar vermesine katkı sağlar. KiĢisel farklılıklardan kaynaklı 

olarak kiĢisel hedefler de değiĢiklik göstermektedir. KiĢi, değiĢen değerler ve 

ilgi alanlarına bağlı olarak kendisine yeni iĢ alanları tercih edebilir. Kariyer 

planlarındaki zamanla meydana gelen değiĢiklikler, kiĢilerin kararsız ya da 

sabırsız olduğunun göstergesi değildir. Zamanla değiĢime uğrayan ilgiler, 

bireye değiĢik kariyer kararlarının verilmesine sebep olabilir. Günümüz 

hayatında bir çok kiĢi yüksek statü, daha fazla ücret ve saygınlık aradıkça 

kariyer değiĢikliklerine rastlanacaktır (Bayram, 2010:83). 

 2.4.4. Kariyer Planlarının OluĢturulması ve Uygulanması 

 Bu aĢamada kiĢinin belirlemiĢ olduğu uzun ve kısa vadeli kariyer 

hedeflerine ulaĢacakları hareket planının hazırlandığı evredir. Bu evre, bireyin 

eğitim, kurs ve seminerlere katılmasını ve iĢletme dâhilindeki yeni iĢ 

imkânlarına baĢvurmasını kapsamaktadır (Neo, 1999: 341). 

 Bireyin kendi becerilerinin ve isteklerinin farkına varılmasından sonra 

kiĢi hedeflerini belirledikten sonra kendi yetkinliklerine uygun, kiĢisel 

geliĢimini verimli Ģekilde yürütecek sektörü belirledikten sonra bu sektördeki 

kariyer planlarının hazırlanması ve bu planların nasıl yürütüleceği konusunda 

bir yol haritasının belirlemiĢ olmalıdır. Yapılacak planlar günlük değil geleceğe 

yönelik olmalıdır. Planlama yaparken (Bayram, 2010:84). 
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 Ġnsan Kaynaklarından yapılan iĢin tanımının yapılması talep edilmeli 

 Yer alan bölümler için ilk baĢta kısa süreli planlar yapılmalı 

 Yöneticilerin bireyden beklentilerinin tam olarak ne olduğunun kesin 

anlamda belirlenmelidir. 

 2.4.5. Geri Bildirim (Feed- Back) 

 Yapılan bütün planlar sonunda gelinen bu noktada kiĢi performansını 

iĢletmeden ve öz değerlendirmeler sonucu tespit etmektedir (Bayram,2010:84). 

DeğiĢen küresel dünyada teknolojinin ilerlemesiyle birlikte iĢ dünyasında 

çeĢitli değiĢiklikler ortaya çıkmıĢtır.  DeğiĢen dünya Ģartlarında hem iĢletmeler 

arasında hem de çalıĢan personeller arasında rekabet ortamı doğmuĢtur. 

 Günümüz dünyasında birey sürekli öğrenme ve kendini geliĢtirme 

eğilimi göstermek durumundadır. KüreselleĢmede, teknolojide meydana 

geliĢim ve genç nüfusun fazla olmasıyla birlikte ortaya çıkan rekabet ortamı 

bireyi kendisini geliĢtirmeye yöneltmektedir. Bu sebepten dolayı birey 

bulunduğu konumu her zaman sorgulayıcı bir tutum sergileyerek kendilerine 

geri bildirim yapmaktadır. Yapılan bu geri bildirim sonrası bireyde farklı 

hedefler ve yeni ihtiyaçlar ortaya çıkmaktadır. Bu döngü bireyin yaĢamı 

boyunca devam etmektedir (Anafarta, 2001:8). 

 2.5. KiĢisel Kariyer Planlamayı Etkileyen Unsurlar 

 Bireyler, tercihlerini ve kariyer planlarını yaparken birçok etmenlerden 

etkilenmektedir. Bunları aile, sosyal çevre, ekonomik sebep, iĢin saygınlık ve 

iĢin gerektirdiği etmenler olarak adlandırabiliriz. 

 2.5.1. Aile Bireylerinin Etkisi 

 Aile, kiĢinin kariyeri ve kariyer planlarına etkide bulunan en önemli 

faktördür. Birey özellikle doğduğu andan itibaren ve keĢif evresine kadar ki 

sürede aile ile aralarındaki yakın iliĢki ve ailenin yapmıĢ olduğu 

yönlendirmeler sonucu birey, ailenin etkisiyle kariyer planlarını buna göre 

yapmaktadır. Birey, özellikle de aile içindeki meslek sahiplerini örnek alarak o 

alana yönelim göstermektedir. Bu durum sadece aile içi değil yakın 

akrabalarda birey üzerinde etkisi bulunmaktadır. ġekil 2‟ de bu etkileĢimi 

görebilmekteyiz (Özdemir, Mazgal, 2012:93-94) 
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ġekil 2. KiĢinin Kariyerinde Aile Etkisi 

 

  

         Nötr Kısıtlayıcı 

 

 

 

 Gençlerin meslek bilgilerinin yetersizliği ve kiĢisel özelliklerinin, beceri 

ve yetkinliklerinin yeterli olmamasından dolayı keĢif evresinde sıkıntılar 

yaĢamaktadır. YaĢanan bu sıkıntılarda aile bireyleri vermiĢ oldukları destekle 

gençleri yönlendirmektedir. Bu yönlendirme genelde ailenin kendi istediği ve 

ilgi duyduğu mesleklere olduğu için bireyin ilgi alanı ve yetenekleriyle 

uyuĢmamaktadır. Bu sebepten dolayı da gençler keĢif evresinde sıkıntılar 

yaĢayabilmektedir. Bu durum ekonomik Ģartlar dâhilin de değiĢiklik 

göstermekte,  Ģartları yüksek olan ailelerde, çocuklar hem yeterli desteği 

alırken, ilgi alanlarına göre meslekleri bulmakta sorun yaĢamamaktadır. Bu 

durum maddi yetersizlik yaĢayan ailelerde getirisi yüksek olan meslek dallarına 

yönlendirilmektedir. Ailelerde hayalini kurmuĢ olduğu mesleğe 

ulaĢamadığından dolayı, kendi çocuklarını bu mesleğe yönelmesi konusunda 

baskıcı bir tutum sergilemektedir. Bireyin bu mesleğe ilgisinin olmaması ve 

bazı yetkinliklerin olmayıĢı, bireyin baĢarısız olmasına sebep olmaktadır 

(Vural, 2015). 

 Aile bireylerinin düĢmüĢ olduğu hatalardan biride çocuklarına 

gelecekteki meslek ile ilgili gerekli desteği ve doğru bir yönlendirmeleri 

yapmayarak gencin keĢif aĢamasında zor durumda kalmasına sebep olmuĢtur. 

Kariyer ve kariyer planlamasında baĢarı elde etmiĢ bireylerde mesleki 

tercihlerde aile fertleri tarafından yönlendirmelerden çok çocuklarda kiĢilik ve 

nitelik bilinci oluĢturulması konusunda yardım aldıkları görülmüĢtür. Ailenin 

direk mesleki seçimlerinde müdahil oldukları bireylerde baĢarısızlık sıkça 

karĢılaĢılmaktadır (Razon, 2003). 

Aile Kültürü 

Mesleki Yetenek ve 

Ġstekleri 
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 Aile çocuklarına rehberlik yaparken kiĢisel özellikleri ve yeteneklerini 

öğrenmelerinin dıĢında çocukların meslekleri tanıması ve öğrenmesi için 

araĢtırmaya teĢvik etmelidir. Tabi bu mesleklerin gelecekteki geçerlilikleri, iĢ 

sahalarının geniĢliği, meslekteki rekabetin durumları konularında da 

çocuklarına bilgi sağlamalıdır. Bunları yaparken sadece kendi fikirlerini değil 

araĢtırmalara teĢvik ederek görmesi sağlanmalıdır(Deniz, 2001). KiĢilerin 

kariyer planlamasına etki eden en önemli faktör aile etkisi diyebiliriz. 

 2.5.2. Sosyal Çevre Etkisi 

 Aile bireylerinin etkisi olduğu kadar sosyal çevrede bireyin kariyer 

planlaması üzerinde etkisi fazlasıyla bulunmaktadır. KiĢi baĢına düĢen milli 

gelirin yüksek olduğu ve iĢsizlik oranının düĢük olduğu ülkelerde bireylerin 

meslek tercihleri ilgi alanlarına ve yeteneklerine göre Ģekillenmektedir. Bu 

durum sonunda bireyin performansı yüksek ve psikolojik anlamda da kendisini 

iyi hissetmektedir. Fakat durum geliri düĢük ve iĢsizliğin yüksek olduğu 

ülkelerde böyle değildir. Bu ülkeler de bireyler daha çok maddi kaygı ve iĢten 

çıkarılma korkusunun yaĢanmadığı meslekleri tercih etmektedir. Buna örnek 

verecek olursak da bireyin devlet kadrosunda kendisine yer bulması olarak 

gösterilebilir. Birey en güvenli olarak gördüğü devlet kadrosunda kariyerine 

devam etmeye çalıĢmaktadır ( Razon, 2003). 

 Aynı toplumda yaĢayan fakat gelir düzeylerinde ki farklılığa bağlı 

olarakta bireylerin kariyer planlamaları değiĢiklik göstermektedir. Gecekondu 

mahallesinde yetiĢmiĢ, düĢük gelir seviyesine sahip olan bireylerin kariyer 

seçimleri de yine geliri yüksek ve iĢten çıkarılma korkusu yaĢamayacağı bir 

meslekleri tercih etmek olacaktır. Varlıklı bir semtte yetiĢmiĢ çocuklarda ise 

kariyer tercihleri yeteneklerine ve ilgi alanlarına göre yönelmektedirler 

(Ceylan, 2012:40). 

 2.5.3. Ekonomik Sebep 

 Yapılan araĢtırmalarda bireylerin gelir durumlarına bağlı olarak seçmiĢ 

oldukları meslek tercihlerini nasıl etkilediği görülmüĢtür. Gelir seviyesi düĢük 

olan aile fertlerinin çocukları daha çok yüksek gelirli ve iĢten çıkarılmanın zor 

olduğu meslek tercihleri yapıldığı görülmüĢtür. Gelir seviyesi iyi olan 

bireylerde ise maddi kazanç fazla dikkate alınmayarak daha çok kiĢisel haz 

alabildiği, ilgi ve o mesleği yapmaktan mutlu olacağı meslekleri tercih ettiği 
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görülmüĢtür. Genel anlamda bireyler gelecek kaygılarının az olduğu ve 

geçimlerini iyi sağlamak adına yüksek gelirli meslekler tercih etmektedir 

(Razon, 2003). 

 2.5.4. ĠĢin Saygınlık Etkisi 

 Bireyin bir mesleğe baĢka mesleklerden fazla önem vermesinden dolayı 

bir iĢin diğer iĢlerden fazla saygınlık duyulduğu görülmektedir. Bu durum 

toplumsal açıdan ortaya çıkan bir kavramdır. Her birey kendi mesleğini icra 

ederken aslında maddi getirisinden baĢka toplum tarafından saygı ve sevgi 

duyulmasını beklemektedir. Bu bağlamda da birey meslek seçimlerinde dikkate 

aldığı konulardan birisi de maddi beklentiden çok baĢkaları tarafından 

beğenilip, değer görmek amacıyla meslek seçimlerini yapmaktadır (Razon, 

2003). 

 2.5.5. ĠĢin Gerektirdiği Eğitim Etkisi 

 Bireyin almıĢ olduğu ve alacak olduğu eğitim bireyin hem gelecek 

planlamasında hem de mesleki tercihlerine etki eden önemli bir faktördür. 

Birey almıĢ olduğu eğitimler sonucunda iĢ hayatına adım atmaktadır. Bireyler 

yetenek ve ilgi duyduğu Ģeyleri aile yardımı ya da toplumun etkisiyle 

öğrendikten sonra gelecekteki yapmak istediği meslek ile ilgili eğitim almak 

durumundadır. AlmıĢ olduğu bu eğitimler sonucu birey mesleğini icra etmeye 

baĢlamaktadır. Bireyin almıĢ olduğu eğitim ile çalıĢmaya baĢladığı meslek 

hayatı farklı olduğu durumlarda birey kariyer yaĢantısında baĢarısızlık 

yaĢamaktadır(Pekkaya, Çolak, 2013: 799-802). 

 2.6. Kariyer Planlamanın Olumlu Sonuçları 

 Kariyer planlama kiĢiler açısından önem teĢkil etmektedir. Örgütsel 

anlamda kariyer planlamada örgütün ve kiĢinin hedeflerin ortak olması 

durumunda karĢılıklı fayda sağlaması söz konusudur. AĢağıda kariyer 

planlamasının bireye ve örgüte sağladığı yararları açıklanacaktır. 

 2.6.1. KiĢisel Yönden Olumlu Sonuçlar 

 Kariyer planlamanın kiĢisel açıdan olumlu etkileri Ģunlardır:(Ünver, 

2005: 33; Erdoğan, 2009:39). 

 ĠĢletme içerisinde kiĢiye terfi olanakları gösterir ve terfi imkânı sağlar, 

 ĠĢ görenlerin özelliklerinden, yöneticilerin haberdar olmalarını sağlar, 

 KiĢisel geliĢim imkânı sağlar, 
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 Farklı geçmiĢ ve eğitimleri olan bireyle kariyer planlama desteği 

vererek iĢletme ile özdeĢleĢmelerini sağlar, 

 Örgütsel bağlılığı arttırır. 

 KiĢilere özel konularda da kariyer hedefleri belirleyerek, potansiyel 

yeteneklerini harekete geçirme imkânı sağlar. 

 Maddeler halinde verilen kariyer planlamanın kiĢisel açıdan olumlu 

etkileri, iĢletme içerisinde ve özel yaĢantısında kiĢilere kendini geliĢtirme, 

kariyer yolları hakkında bilgi edinmelerini sağlamak, kendilerine kariyer 

hedefleri belirleme ve bunlara ulaĢmada ki kolaylıkları belirleme, iĢletme 

içerisinde bireye üstleri tarafından fark edilme, üstlerine yeteneklerini 

gösterebilme ve daha üst pozisyonlara geçebilme imkânları sağlamaktadır. 

 KiĢilerin üstleri tarafından fark edilip üst kademeye terfi alabilmesi 

ancak belirlemiĢ olduğu kariyer planlarına uygun Ģekilde davranmasıyla 

mümkündür. Birey kendinde gördüğü eksik yönlerini belirleyip geliĢtirme 

isteğinin artması iĢletme içerisinde ya da farklı bir meslek dalında ilerleme 

kaydetmektedir. 

 KiĢi, kariyer planlaması ile gelecekle ilgili kuĢkularını en aza 

indirebilmektedir. Bunun için öncelikle kiĢi kendisine uygun hedefler 

belirlemeli ve hedefe ulaĢtıracak kariyer planlaması yapmalıdır. Gerçekçi bir 

hedefleri belirlemek için neler yapılması gerektiğinin bilinmesi ve farklı bir 

kariyer yollarının da keĢfi gibi baĢka olumlu etkilerinden de söz etmek 

mümkündür. 

 2.6.2. Örgütsel Yönden Olumlu Sonuçları  

 Kariyer planlamanın örgütsel açıdan etkileri Ģunlardır: (Yılmaz, 

2006:60-62). 

 Uluslar arası istihdamı kolaylaĢtırmak 

 Stokları azaltmak 

 EĢit iĢe eĢit ücret vermek 

 Örgütsel hareketliliği sağlamak 

 ĠĢ değiĢtirmeleri azaltmak ve iĢ sadakatini sağlamak 

 ĠĢletme içi kadrolaĢma ihtiyaçlarını düzenlemek 

 Terfi edecek personeli belirlemek 

 ĠĢ gücü çeĢitliliğine yardımcı olmak 
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 YerleĢtirme ve örgütsel yedeklemeyi oluĢturmak 

 ĠĢletme açısından kariyer planlamada önemli olan kiĢiler arasındaki 

adaletsizliğin önüne geçilmesi ve iĢletmenin verimliliğini arttırmaktır. Bu 

sebeple kariyer planlama yöntemini benimsemiĢ iĢletmelerde iĢe uygun 

personel seçimi ve bir alan üzerinde uzmanlaĢma sağlanmaktadır. Bunun 

yanında eĢit iĢe eĢit ücret politikası ile ücret adaletsizliğinin önüne geçilmiĢtir. 

Bu sayede kiĢilerin iĢletmeye bağlılığı ve iĢletmeye karĢı olan güvenin 

arttırılması amaçlanmaktadır. Böylece kiĢilerin iĢletmeden ayılmalarının önüne 

geçilmiĢtir.   

 BÖLÜM III: OTOMOTĠV SEKTÖRÜNDE 

MÜKEMMELĠYETÇĠLĠK ALGISI VE KARĠYER PLANLAMA 

TUTUMLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYE YÖNELĠK UYGULAMA 

 Bu bölümde genel anlamıyla tezin ana baĢlığını oluĢturan iki kavram 

hakkında yapılan uygulamalar açıklanmıĢtır. Bu uygulamalar ile beraber 

kavramlarla ilgili detaylı veriler elde edilmiĢ ve bir ön incelemeler yapılmıĢtır. 

Ardından detaylı incelemeler sonucu mükemmeliyetçilik algısı ve kariyer 

planlama tutumlarına iliĢkin istatistiksel veriler ve güvenirlilik sonuçları ortaya 

çıkarılmıĢtır. Son olarak ise bu iki kavram arasındaki iliĢki irdelenmiĢtir. 

 3.1. Uygulamanın Amacı ve Önemi 

 Bu araĢtırmanın amacı otomotiv sektöründe çalıĢan bireylerin 

mükemmeliyetçilik algılarının kariyer planlama tutumları üzerindeki etkisini 

inceleyip yorumlamaktır. Uygulamanın ülkemiz açısından önemli sonuçlar 

ortaya koyacağı düĢünülmektedir. Literatüre bakıldığında mükemmeliyetçilik 

ve kariyer planlama kavramlarına yönelik yurt içinde ve yurt dıĢında çok 

sayıda çalıĢmanın yapıldığı görülmektedir. Fakat otomotiv sektöründe 

mükemmeliyetçilik algısı ve kariyer planlama tutumlarını iliĢkilendiren baĢka 

bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu çalıĢma ile birlikte diğer çalıĢmalara katkı 

yapılmaktadır. Bu yüzden çalıĢma bilimsel anlamda oldukça önemli olduğu 

ifade edilmektedir. Söz konusu önem, pratikte uygulama yapılabilecek ve çıkan 

sonuçlar doğrultusunda otomotiv firmaları doğru planlama ile nitelikli personel 

yetiĢtirme konusunda önemli yetkinlikler kazandırabileceklerdir. 
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 3.2. Anakütle, Örneklem ve Veri Toplama Yöntemi 

 AraĢtırmanın örneklemini Ġstanbul bölgesinde faaliyet gösteren 

otomotiv firmalarında çalıĢan personeller oluĢturmaktadır. AraĢtırmacı ve 

katılımcılar için maliyet ve zaman açısından kolaylık sağlanması, deneklere 

kolayca ulaĢtırılabilmesi, tutum ölçümü ve sayısal verilerin elde edilebilmesi 

için en kullanıĢlı ölçüt olması gibi nedenler dolayısıyla bu araĢtırmada veri 

toplamada anket tekniğinin kullanılmasına karar verilmiĢtir. 500 adet anket 

formu dağıtıldı ve toplanan anketlerden 358‟i eksiksiz ve hatasız doldurulduğu 

tespit edilerek araĢtırmanın analizleri bu veriler üzerinden gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Ayrıca çalıĢanların demografik özelliklerini tespit etmeye yönelik demografik 

sorular da sorulmuĢtur.  

 5‟li Likert tipi ölçek (1 = Kesinlikle Katılmıyorum, 5 = Kesinlikle 

Katılıyorum) kullanılmıĢtır. Bu tip ölçeğin kullanılmasının nedeni, 5‟li Likert 

tipi ölçeğin daha yaygın olarak kullanılması ve bireyler açısından 

cevaplanmasının daha kolay olmasıdır. 

 Anket yoluyla toplanan bilgilerin analizinde sosyal bilimler için 

geliĢtirilmiĢ olan SPSS istatistik paket programı kullanılmıĢtır. Veriler, 

tanımlayıcı ve çıkarımsal istatistik bazında ele alınmıĢ ve frekans analizi, 

faktör analizi, güvenirlilik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Tanımlayıcı istatistik bazında öncelikle demografik verilerin 

frekans dağılımları ele alınmıĢ ve değerlendirilmiĢtir. 

 3.3. AraĢtırma Hipotezleri 

 AraĢtırmaya baĢlarken bu hipotezlerde mükemmeliyetçiliğin alt 

boyutları ve kariyer planlama boyutları arasındaki iliĢkinin olup olmadığı, iliĢki 

var ise yönü tespit edilmeye çalıĢılacaktır.  

 H1: ĠĢletmelerde mükemmeliyetçilik algısının kariyer planlama 

tutumları üzerinde anlamlı açıklayıcı etkisi vardır.  

 H1a: ĠĢletmelerde Kendine yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın kendini değerlendirme faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır.  

 H1b: ĠĢletmelerde kendine yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın fırsatları tanıma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 H1c: ĠĢletmelerde kendine yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın hedef belirleme faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 
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 H1d: ĠĢletmelerde kendine yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın plan oluĢturma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 H1e: ĠĢletmelerde baĢkasına yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın kendini değerlendirme faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 H1f: ĠĢletmelerde baĢkasına yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın fırsatları tanıma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 H1g: ĠĢletmelerde baĢkasına yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın hedef belirleme faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 H1h: ĠĢletmelerde baĢkalarına yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın plan oluĢturma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 H1I:  ĠĢletmelerde topluma yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın kendini değerlendirme faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 H1i: ĠĢletmelerde topluma yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın fırsatları tanıma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 H1j: ĠĢletmelerde topluma yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın hedef belirleme faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 H1k: ĠĢletmelerde topluma yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın plan oluĢturma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 

 3.4. AraĢtırmanın Modeli  

 Bu bölümde araĢtırma modeline iliĢkin bilgiler verilmeye çalıĢılmıĢtır. 

       MÜKEMMELĠYETÇĠLĠK                                KARĠYER PLANLAMA             

 

                                                                                            

 

 

 

 

 Modelde, araĢtırma hipotezleri ile incelenmek istenen iliĢkiler ifade 

edilmiĢtir. Buna göre; mükemmeliyetçilik ve kariyer planlama boyutları 

birbirleri ile iliĢkilendirilmiĢtir. Korelasyon analizi kullanılarak 

mükemmeliyetçiliğin üç boyutu ve kariyer planlamanın dört boyutu analize 
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tabi tutulmuĢtur.  Hipotezler bu boyutların birbirleri arasında anlamlı bir iliĢki 

içerisinde olup olmadığını test etmek üzere oluĢturulmuĢtur. Son olarak 

mükemmeliyetçilik algısının kariyer planlamanın üzerindeki etkisinin olup 

olmadığı araĢtırılmıĢtır. Regresyon analizi kullanılan bu hipotez testinde, 

mükemmeliyetçilik algısında meydana gelen artıĢın kariyer planlamada 

yapacağı değiĢiklik saptanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 3.5. AraĢtırmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları 
 AraĢtırmanın varsayımları;  

 AraĢtırmaya katılanların araĢtırmada kullanılan veri toplama araçlarına 

doğru cevaplar verdikleri kabul edilmektedir.  

 AraĢtırmaya katılan katılımcıların, mükemmeliyetçilik ve kariyer 

planlama hakkında bilgi sahibi oldukları kabul edilmektedir.  

 Kullanılan ölçeklerin, araĢtırma konusu olan mükemmeliyetçilik algısı ve 

kariyer planlama arasındaki iliĢkiyi ölçmeye yönelik olduğu kabul 

edilmektedir. 

AraĢtırma sınırlılıkları; 

 AraĢtırma evreni, Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren otomotiv firmaları ile 

sınırlıdır. 

 AraĢtırma verileri, araĢtırma için kullanılan veri toplama araçlarında yer 

alan ölçeklere göre sınırlıdır. 

 AraĢtırma sırasında Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren otomotiv 

firmalarının tamamına ulaĢılamamıĢtır.  

 3.6. Bulgular ve Yorum 

 3.6.1. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular  

 AraĢtırmada elde edilen demografik bilgilere yönelik yapılan 

tanımlayıcı istatistik analizlerinden elde edilen frekanslar, aĢağıdaki Tablo 5‟de 

yer almaktadır. 

 

Tablo 5. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Demografik 

Özellikler                  

Frekans Yüzde Kümülatif 

Yüzde 

Cinsiyet 

Kadın 94 26,3 26,0 

Erkek 263 73,7 100,0 

Toplam 358 100  
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YaĢ 

18-25 yaĢ 41 11,5 11,5 

26-35 yaĢ                            208 58,1 69,6 

36-49 yaĢ 101 28,2                                 97,8 

50 ve üzeri 8 2,2 100,0 

Toplam 358 100  

Eğitim Durumu 

Ġlkokul                                                                17 4,7 4,7 

Ortaokul 55 15,4 20,1 

Lise 151 42,2 62,3 

Üniversite 127 35,5 97,8 

Yüksek 

L/Doktora 

8 2,2 100,0 

Toplam 358 100  

ÇalıĢtıkları Departman 

Yönetim 6 1,7 1,7 

Muhasebe/Finans 38 10,6 12,3 

SatıĢ Sonrası Hiz. 257 71,8 84,1 

SatıĢ-Pazarlama 3 8,7 92,7 

Ġnsan Kaynakları                                                  19 5,3 98 

Diğer                                                                         7 2,0 100 

Toplam 358 100  

 

 DağıtılmıĢ olan 500 adet anket geri toplandığında 358 adet anket hatasız 

ve eskizsiz doldurulduğu tespit edilmiĢ ve analize uygun görülmüĢtür. Ankete 

katılanların % 26,3‟ünün Bayan,  %73,7‟sinin ise Erkek personel 

cevaplamıĢtır. 

 Anket katılan personellerin yaĢ dağılımına bakıldığında % 11,5 „ini 18-

25 yaĢ, % 58,1 „ini 26-35 yaĢ, % 28,2‟sini 36-49 yaĢ ve %2,2‟lik kısmını ise 50 

ve üzeri yaĢ grupları oluĢturmaktadır. Bu sonuçlar doğrultusunda otomotiv 

sektöründe 25-36 yaĢ grubu çalıĢan kiĢilerin daha çok olduğu söylenebilir. 

 Katılımcıların eğitim seviyelerine bakıldığında en yüksek oranda % 

42,2 „lik oran ile Lise mezunu olduğu anlaĢılmaktadır. Bu oranı %35,5 ile 

üniversite mezunu, % 15,4 ile Ortaokul, % 4,7 ile ilkokul ve % 2, 2 ile Yüksek 
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Lisans/ Doktora mezunları takip etmektedir. Ülkemizde otomotiv eğitiminin 

genellikle meslek liselerinin motor bölümleri ile üniversitelerin önlisans 

bölümlerinde verilmesi, ayrıca teknisyenliğin alaylı öğrenilen ve çıraklıktan 

ustalığa doğru ilerleyen bir meslek olarak görülmesi bu durumu açıklamaktadır 

 Katılımcıların çalıĢtıkları departmanlara bakıldığında çalıĢanların % 

71,8‟lik gibi büyük bir kısmı SatıĢ Sonrası Hizmetlerde çalıĢtığı görülmektedir. 

ÇalıĢılan bu departmanı % 10,6 ile Muhasebe/Finans, % 8,7 ile SatıĢ- 

Pazarlama, % 5,3 ile Ġnsan Kaynakları, % 2,0 ile Diğer Departmanlar ve % 1,7 

ile Yönetim Departmanları oluĢturmaktadır. 

 3.6.2. Ölçeklere ĠliĢkin Yapılan Analizlerden Elde Edilen Bulgular 

 Bu bölümde, araĢtırmada kullanılan ölçeklere ait güvenilirlik analizi 

sonuçları ve faktör analizi sonuçları gibi istatistiksel bilgiler yer almaktadır. 

 3.6.2.1. Mükemmeliyetçilik Ölçeğine ĠliĢkin Yapılan Analizlerden 

Elde Edilen Bulgular 

 Bu bölümde araĢtırmada kullanılan mükemmeliyetçilik ölçeğine iliĢkin 

istatistiksel bulgulara yer verilmiĢtir. 

 3.6.2.1.1. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

 Mükemmeliyetçilik ölçeği ilk olarak güvenilirlik analizine tabi tutulmuĢ 

ve sonuçlarına aĢağıdaki Tablo 6.‟de yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 6. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi Sonucu 

Cronbach's Alpha Katsayısı Madde Sayısı 

,863 45 

 

 

Tablo 7. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi Toplam 

Madde Ġstatistikleri Sonucu 
 

 

Ölçekteki Maddeler 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek 

Varyansı 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek 

Güvenirlik 

Katsayısı 

Bir iĢ üzerinde çalıĢtığımda iĢ 

kusursuz olana kadar rahatlayamam. 

150,9609 256,458 ,856 

Genelde bireyleri kolay pes ettikleri 

için eleĢtirmem. 

151,5335 261,566 ,859 

Yakınlarımın baĢarılı olmaları 

gerekmez. 

151,3296 262,210 ,859 

En iyisinden aĢağısına razı oldukları 

için arkadaĢlarımı nadiren eleĢtiririm. 

151,7402 262,770 ,860 

BaĢkalarının benden beklentilerini 

karĢılamakta güçlük çekerim. 

150,5559 266,259 ,860 
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Amaçlarımdan bir tanesi yaptığım her 

iĢte mükemmel olmaktır 

151,0866 254,505 ,856 

BaĢkalarının yaptığı her Ģey en iyi 

kalitede olmalıdır. 

151,3240 259,839 ,857 

ĠĢlerimde asla mükemmelliği 

hedeflemem. 

150,7039 262,898 ,858 

Çevremdekiler benim de hata 

yapabileceğimi kolaylıkla 

kabullenirler. 

152,1983 272,933 ,865 

Bir yakınımın yapabileceğinin en 

iyisini yapmamıĢ olmasını önemli 

görmem. 

151,2570 260,528 ,858 

Bir iĢi ne kadar iyi yaparsam 

çevremdekiler daha da iyisini 

yapmamı beklerler. 

150,8045 260,511 ,857 

Nadiren mükemmel olma ihtiyacı 

duyarım. 

151,4246 260,895 ,859 

Yaptığım bir Ģey kusursuz değilse 

çevremdekiler tarafından yetersiz 

bulunur. 

152,1397 267,857 ,862 

Olabildiğim kadar mükemmel olmaya 

çalıĢırım. 

150,6089 261,051 ,857 

GiriĢtiğim her iĢte mükemmel olmam 

çok önemlidir 

151,3464 253,588 ,854 

Benim için önemli olan insanlardan 

beklentilerim yüksektir 

150,8017 262,053 ,859 

Yaptığım her Ģeyde en iyi olmaya 

çalıĢırım 

150,5335 261,404 ,857 

Çevremdekiler yaptığım her Ģeyde 

baĢarılı olmamı beklerler 

150,8240 260,666 ,857 

Çevremdeki insanlar için çok yüksek 

standartlarım yoktur 

151,6425 262,174 ,860 

Kendim için mükemmelden daha 

azını kabul edemem 

152,2235 264,135 ,861 

Her konuda üstün baĢarı göstermesem 

de baĢkaları benden hoĢlanacaktır 

152,0391 276,284 ,867 

Kendilerini geliĢtirmek için uğraĢmayan 

bireylerle ilgilenmem 

151,7151 263,566 ,860 

Yaptığım iĢte hata bulmak beni 

huzursuz eder. 

150,7374 265,830 ,860 

ArkadaĢlarımdan çok Ģey beklemem. 151,6006 262,168 ,860 

BaĢarı, baĢkalarını memnun etmek 

için daha da çok çalıĢmam gerektiği 

anlamına gelir. 

151,1872 265,632 ,865 

Birisinden bir Ģey yapmasını istersem, 

iĢim yapılmasını beklerim. 

150,9218 265,568 ,861 

Yakınlarımın hata yapmasını görmeye 

tahammül edemem 

151,9804 265,448 ,862 

Hedeflerimi belirlemede 

mükemmeliyetçiyimdir. 

150,8799 259,221 ,856 

Değer verdiğim insanlar beni hiçbir 

zaman hayal kırıklığına 

uğratmamalıdır. 

150,5531 266,522 ,862 

BaĢarısız olduğum zamanlar bile 

baĢkaları yeterli olduğumu 

düĢünürler. 

152,0559 278,608 ,868 
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BaĢkalarının benden çok Ģey 

beklediğini düĢünüyorum 

150,8994 262,023 ,858 

Her zaman yapabileceğimin en iyisini 

yapmaya çalıĢmalıyım 

150,5056 262,783 ,857 

Bana göstermeseler bile, hata 

yaptığım zaman diğer insanlar çok 

bozulurlar. 

151,8659 267,909 ,862 

Yaptığım her Ģeyde en iyi olmak 

zorunda değilim. 

152,0894 263,628 ,861 

Ailem benden mükemmel olmamı 

bekler. 

151,1592 262,594 ,859 

Kendim için yüksek hedeflerim 

yoktur. 

150,8911 262,327 ,858 

Annem ve babam nadiren hayatımın 

her alanında en baĢarılı olmamı 

beklerler. 

152,2235 277,440 ,868 

Ġnsanlar benden mükemmelden 

aĢağısını kabul etmezler. 

152,4022 268,208 ,862 

Kendim için yüksek standartlar 

koyarım 

150,9246 256,070 ,855 

Ġnsanlar benden verebileceğimden 

fazlasını beklerler 

150,8520 262,014 ,858 

Okulda veya iĢte her zaman baĢarılı 

olmalıyım. 

150,6034 260,716 ,857 

Bir arkadaĢımın elinden gelenin en 

iyisini yapmaya çalıĢmaması benim 

için önemli değildir. 

151,1648 264,065 ,860 

Hata yapsam bile, etrafımdaki 

insanlar yeterli ve becerikli olduğumu 

düĢünürler. 

152,4106 279,761 ,868 

BaĢkalarının yaptığı her Ģeyden üstün 

baĢarı göstermelerini nadiren 

beklerim. 

152,0307 268,517 ,863 

 

 Tablo 7.‟da görüldüğü gibi,  mükemmeliyetçilik ölçeğinin Cronbach‟s 

Alpha katsayısı %86,3 olarak tespit edilmiĢtir. Bu değer, ölçeğinin oldukça 

yüksek bir güvenilirliğe sahip olduğunu ifade etmektedir. Bununla birlikte, 

yapılan analiz sonucunda ölçekteki 45 maddeye iliĢkin değerler yukarıdaki 

Tablo 7.‟da sunulmuĢ ve ölçeğin genel güvenilirlik katsayısını daha yüksek 

derecede olumsuz yönde etkileyen herhangi bir maddenin olmadığı 

belirlenmiĢtir. Bu nedenle ölçekten baĢka bir maddenin çıkarılmasına gerek 

duyulmamıĢtır. 

3.6.2.1.2. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Bazı Merkezi Eğilim Değerleri 

 Bu bölümde, araĢtırmada kullanılan mükemmeliyetçilik ölçeğinin 

ortalama ve standart sapma değerlerine yer verilmiĢ ve elde edilen sonuçlar 

aĢağıdaki Tablo 8.‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 8. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Bazı Merkezi Eğilim Değerleri 

Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri  

          

           

N 

Aritmetik 

Ortalama 

Standart  

Sapma 

Bir iĢ üzerinde çalıĢtığımda iĢ kusursuz olana kadar 

rahatlayamam. 

 

 

358 

 

3,8408 

 

1,06895 

Genelde bireyleri kolay pes ettikleri için eleĢtirmem.  

358 

 

3,2682 

 

1,09014 

Yakınlarımın baĢarılı olmaları gerekmez.  

358 

 

3,4721 

 

1,04950 

En iyisinden aĢağısına razı oldukları için arkadaĢlarımı 

nadiren eleĢtiririm. 

 

358 

 

3,0615 

 

1,10594 

BaĢkalarının benden beklentilerini karĢılamakta güçlük 

çekerim. 

 

358 

 

4,2458 

 

,81369 

Amaçlarımdan bir tanesi yaptığım her iĢte mükemmel 

olmaktır. 

 

358 

 

3,7151 

 

1,18928 

BaĢkalarının yaptığı her Ģey en iyi kalitede olmalıdır.  

358 

 

3,4777 

 

,98919 

ĠĢlerimde asla mükemmelliği hedeflemem. 

 

 

358 

 

4,0978 

 

,75885 

Çevremdekiler benim de hata yapabileceğimi 

kolaylıkla kabullenirler. 

 

358 

 

2,6034 

 

,91620 

Bir yakınımın yapabileceğinin en iyisini yapmamıĢ 

olmasını önemli görmem. 

 

358 

 

3,5447 

 

,95675 

Bir iĢi ne kadar iyi yaparsam çevremdekiler daha da 

iyisini yapmamı beklerler. 

 

 

358 

 

3,9972 

 

,91517 

Nadiren mükemmel olma ihtiyacı duyarım. 

 

 

358 

 

3,3771 

 

1,13524 

Yaptığım bir Ģey kusursuz değilse çevremdekiler  

tarafından yetersiz bulunur. 

 

358 

 

2,6620 

 

,93501 

Olabildiğim kadar mükemmel olmaya çalıĢırım.  

358 

 

4,1927 

 

,82282 

GiriĢtiğim her iĢte mükemmel olmam çok önemlidir  

358 

 

3,4553 

 

1,12868 

Benim için önemli olan insanlardan beklentilerim 

yüksektir 

 

358 

 

4,0000 

 

1,00419 

Yaptığım her Ģeyde en iyi olmaya çalıĢırım  

358 

 

4,2682 

 

,75640 

Çevremdekiler yaptığım her Ģeyde baĢarılı olmamı 

beklerler. 

 

358 

 

3,9777 

 

,82980 

Çevremdeki insanlar için çok yüksek standartlarım 

yoktur. 

358 3,1592 

 

1,11008 

Kendim için mükemmelden daha azını kabul edemem. 358 2,5782 1,06814 

Her konuda üstün baĢarı göstermesem de baĢkaları 

benden hoĢlanacaktır 

 

358 

 

2,7626 

 

,89320 

Kendilerini geliĢtirmek için uğraĢmayan bireylerle 

ilgilenmem 

 

358 

 

3,0866 

 

1,08764 

Yaptığım iĢte hata bulmak beni huzursuz eder.  

358 

 

4,0642 

 

,90055 

ArkadaĢlarımdan çok Ģey beklemem.  

358 

 

3,2011 

 

1,12212 

BaĢarı, baĢkalarını memnun etmek için daha da çok 

çalıĢmam gerektiği anlamına gelir. 

 

358 

 

3,6145 

 

1,43272 

Birisinden bir Ģey yapmasını istersem, iĢim 

yapılmasını beklerim. 

 

358 

 

3,8799 

 

1,04765 
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Yakınlarımın hata yapmasını görmeye tahammül 

edemem 

 

358 

 

2,8212 

 

1,07239 

Hedeflerimi belirlemede mükemmeliyetçiyimdir.  

358 

 

3,9218 

 

,84980 

Değer verdiğim insanlar beni hiçbir zaman hayal 

kırıklığına uğratmamalıdır 

 

358 

 

4,2486 

 

1,00541 

BaĢarısız olduğum zamanlar bile baĢkaları yeterli 

olduğumu düĢünürler. 

 

358 

 

2,7458 

 

,85973 

BaĢkalarının benden çok Ģey beklediğini 

düĢünüyorum. 

 

358 

 

3,9022 

 

,83946 

Her zaman yapabileceğimin en iyisini yapmaya 

çalıĢmalıyım 

 

358 

 

4,2961 

 

,73453 

Bana göstermeseler bile, hata yaptığım zaman diğer 

insanlar çok bozulurlar. 

 

358 

 

2,9358 

 

,89743 

Yaptığım her Ģeyde en iyi olmak zorunda değilim  

358 

 

2,7123 

 

1,08641 

Ailem benden mükemmel olmamı bekler.  

358 

 

3,6425 

 

,98481 

Kendim için yüksek hedeflerim yoktur.  

358 

 

3,9106 

 

,85854 

Annem ve babam nadiren hayatımın her alanında en 

baĢarılı olmamı beklerler 

 

358 

 

2,5782 

 

1,06814 

Sıradan insanlara saygı duyarım  

358 

 

2,2598 

 

,74255 

Ġnsanlar benden mükemmelden aĢağısını kabul 

etmezler 

 

358 

 

2,3994 

 

,91345 

Kendim için yüksek standartlar koyarım 

 

 

358 

 

3,8771 

 

1,00780 

Ġnsanlar benden verebileceğimden fazlasını  

beklerler 

 

358 

 

3,9497 

 

,88101 

Okulda veya iĢte her zaman baĢarılı olmalıyım.  

358 

 

4,1983 

 

,85818 

Bir arkadaĢımın elinden gelenin en iyisini yapmaya 

çalıĢmaması benim için önemli değildir. 

 

358 

 

3,6369 

 

,97990 

Hata yapsam bile, etrafımdaki insanlar yeterli ve 

becerikli olduğumu düĢünürler. 

 

358 

 

2,3911 

 

,80484 

BaĢkalarının yaptığı her Ģeyden üstün baĢarı 

göstermelerini nadiren beklerim. 

 

358 

 

2,7709 

 

1,02520 

 Tablo 8‟de yer alan sonuçlar incelendiğinde, standart sapması anormal 

derecede yüksek değere sahip herhangi bir maddenin olmadığı görülmüĢtür. 

 3.6.2.1.3. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Örneklem Yeterliliği ve 

Faktör Analizine Uygunluk Testleri 

 Bu bölümde mükemmeliyetçilik ölçeğinin Kaiser-Meyer-Olkin 

örneklem yeterliliği testi ve Bartlett‟s küresellik testi sonucuna yer verilmiĢtir. 

Bu testlerin sonuçları aĢağıdaki Tablo 9‟de yer almaktadır. 

Tablo 9. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin KMO ve Bartlett’s Testi Sonucu 

KMO ve Bartlett's Test Sonucu 

 Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği Ölçütü                                        ,846 

Bartlett's Küresellik Testi                     YaklaĢık Ki-Kare 

Değeri        

    1822,33 

Serbestlik Derecesi                               153 

Anlamlılık       ,000 
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 Tablo 9.‟de görüldüğü gibi yapılan faktör analizleri sonucunda, 

mükemmeliyetçilik ölçeğini oluĢturan maddelerin örneklem yeterliliğinin 

%84,6 seviyesinde olduğu, Bartlett‟s küresellik testinin sonucunun da anlamlı 

olduğu (p<0,05; p: ,000) belirlenmiĢtir. 

Tablo 10. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Faktör Analizi Açıklanan Toplam 

Varyans Tablosu 
Toplam Açıklanan Varyans 

Ö
ğ
el

er
 

BaĢlıca Eigenvalue    

Değerleri 

 

Kareler Yükler 

Toplamının Çıkarımı 

 

Kareli Yükler 

Toplamının Rotasyonu 

Toplam Varyan

s% 

Kümül

% 

Topla

m 

Varyan

s % 

Kümül

% 

Topla

m 

Varyan

s% 

Kümül

% 

1 5,187 28,816 28,816 5,187 28,816 28,816 4,450 25,278 25,278 

2 1,781 9,893 38,709 1,781 9,893 38,709 1,960 10,891 36,169 

3 1,430 7,944 46,653 1,430 7,944 46,653 1,887 10,484 46,653 

 Tablo 10.‟da görüldüğü üzere mükemmeliyetçilik ölçeği, yapılan son 

faktör analizi sonucunda 3 boyutta toplanmıĢ ve ölçeğin açıklanan yüzdesinin 

46,653 olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 11. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Faktör Analizi Rotasyona Tabi 

TutulmuĢ Öğeler Matrisi Tablosu 

Rotasyonlu Öğeler Matrisi 

 

 

Maddeler 

Öğeler 

K
en

d
in

e 

Y
ö
n

el
ik

 

M
ü

k
 

B
a
Ģk

a
sı

n

a
 Y

ö
n

el
ik

 

M
ü

k
. 

T
o
p

lu
m

a
 

Y
ö
n

el
ik

 

M
ü

k
. 

17_ Yaptığım her Ģeyde en iyi olmaya çalıĢırım.         ,777       

14_ Olabildiğim kadar mükemmel olmaya 

çalıĢırım.                                                                    

,771   

32_ Her zaman yapabileceğimin en iyisini 

yapmaya çalıĢmalıyım. 

,711   

6_ Amaçlarımdan bir tanesi yaptığım her iĢte 

mükemmel olmaktır. 

,694   

15_ GiriĢtiğim her iĢte mükemmel olmam çok 

önemlidir 

,640   

28_ Hedeflerimi belirlemede                                      

mükemmeliyetçiyimdir. 

,622   

1_ Bir iĢ üzerinde çalıĢtığımda iĢ kusursuz olana 

kadar  rahatlayamam.              

,618   

8_ ĠĢlerimde asla mükemmelliği hedeflemem.         ,612   

42_ Okulda veya iĢte her zaman baĢarılı 

olmalıyım.                    

,584   

40_ Kendim için yüksek standartlar koyarım.   ,537   
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23_ Yaptığım iĢte hata bulmak beni huzursuz 

eder. 

,357   

39_ Ġnsanlar benden mükemmelden aĢağısını 

kabul etmezler 

 ,728  

33_ Bana göstermeseler bile, hata yaptığım 

zaman diğer insanlar çok bozulurlar. 

 ,707  

27_ Yakınlarımın hata yapmasını görmeye 

tahammül edemem 

 ,576  

13_ Yaptığım bir Ģey kusursuz değilse 

çevremdekiler tarafından yetersiz bulunur. 

 ,496  

19_ Çevremdeki insanlar için çok yüksek 

standartlarım yoktur.  

  ,768 

24_ ArkadaĢlarımdan çok Ģey beklemem.                                                                        ,689 

4_ En iyisinden aĢağısına razı oldukları için 

arkadaĢlarımı nadiren eleĢtiririm. 

  ,423 

 Mükemmeliyetçilik ölçeği ile ilgili yapılan analizler sonucunda toplam 

27 madde ( 2., 3., 5., 7., 9., 10., 11., 12., 16., 18., 20., 21., 22., 25., 26., 29., 30., 

31., 34., 35., 36., 37., 38., 41., 43., 44 ve 45. maddeler) ölçekten çıkarılmıĢtır. 

Ölçeğin ilk durumu 45 madde iken, çıkarılan 27 madde çıkarıldıktan sonra, 

ölçek 18 madde halinde ĢekillenmiĢ ve 3 boyutta toplanmıĢtır. Ölçekte 

oluĢturan maddelerin hangi boyut altında toplandığına iliĢkin bilgiler Tablo 

12.‟de yer almaktadır. 

Tablo 12. Mükemmeliyetçilik Ölçeğine Uygulanan Faktör Analizi 

Sonucunda Elde Edilen Boyutlar ve Ġçerdikleri Maddeler 

                         Boyut Adı Maddeler 

Kendine Yönelik Mükemmeliyetçilik         1, 6, 8, 14, 15, 17, 23, 28, 32, 40, 42 

BaĢkalarına Yönelik Mükemmeliyetçilik   13, 27,33, 39 

Topluma Yönelik Mükemmeliyetçilik        4, 19, 24, 

  

 Tablo 12.‟de görüldüğü üzere; “kendine yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutunun 1., 6., 8., 14., 15., 17., 23., 28., 32., 40., 42., baĢkalarına yönelik 

mükemmeliyetçilik boyutunun 13., 27., 33., 39., topluma yönelik 

mükemmeliyetçilik boyutunun 4., 19., 24., maddelerden oluĢtuğu görülmüĢtür. 

Tablo 13. Mükemmeliyetçilik Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi Sonucu 2 

Cronbach's Alpha Katsayısı               Madde Sayısı 

,820      18 

  

Tablo 13.‟de görüldüğü üzere, mükemmeliyetçilik ölçeğinden çıkarılan 27 

maddeden sonra yeniden yapılan güvenilirlik analizi sonucunda, ölçeğin 
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Cronbach‟s Alpha katsayısı önceki güvenilirlik analizi sonucundan daha düĢük 

bir değerle, %82 olarak tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, ölçekten çıkarılan 

maddelerin, ölçeğin güvenilirliğini olumsuz yönde etkilediğini göstermektedir. 

 3.6.2.1.4. Mükemmeliyetçilik Ölçeğine Yönelik Tanımlayıcı 

Ġstatistikleri 

  ÇalıĢanların mükemmeliyetçilik ölçeğinin boyutları ile ilgili görüĢleri 

genel olarak değerlendirildiğinde ortaya çıkan sonuçları Tablo 14‟da 

sunulmuĢtur. 

Tablo 14. Mükemmeliyetçilik Ölçeğine Yönelik Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Boyutlar N Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Kendine Yönelik Mükemmeliyetçilik         358 3,99 0,91 

BaĢkalarına Yönelik Mükemmeliyetçilik    358 2,70                                      0,95 

Topluma Yönelik Mükemmeliyetçilik        358 3,14 1.11 

 

 Tablo 14‟de görüldüğü gibi en yüksek ortalamanın (X: 3,99 ) kendine 

yönelik mükemmeliyetçilik özelliğine ait olduğu, daha sonrasında topluma 

yönelik mükemmeliyetçilik (X: 3,14) ve baĢkalarına yönelik 

mükemmeliyetçilik  (X: 2,70 ) boyutunun takip ettiği görülmüĢtür. 

 3.6.2.2.1 Kariyer Planlama Ölçeğine Yönelik Yapılan Analizlerden 

Elde Edilen Bulgular 

 Bu bölümde araĢtırmada kullanılan kariyer planlama ölçeğine iliĢkin 

istatistiksel bulgulara yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 15. Kariyer Planlama Güvenirlilik Analizi 

Cronbach's Alpha Katsayısı Madde Sayısı 

,866 25 

 

Tablo 16. Kariyer Planlama Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi Toplam 

Madde Ġstatistikleri Sonucu 
 

 

Ölçekteki Maddeler 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Varyansı 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek 

Güvenirlik 

Katsayısı 

Yeni iĢ ayarlarına uyum sağlamada 

iyiyimdir. 

83,2877 113,757 ,860 
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Kariyer planlarımdaki değiĢime ayak 

uydurabiliyorum 

83,3715 112,363 ,858 

Kariyerimde var olan potansiyel 

engellerin üstesinden gelebilirim. 

83,3017 111,634 ,857 

Yeni iĢle ilgili görevler denemeyi 

seviyorum. 

83,9302 105,953 ,853 

ĠĢ dünyasındaki değiĢime ayak 

uydurabiliyorum. 

83,2821 112,522 ,858 

ĠĢ yerindeki değiĢen taleplere kolayca 

uyum sağlayabilirim 

83,3520 113,937 ,860 

Diğerleri, kariyer planlarımda 

değiĢiklik yapmaya adapte olduğumu 

söylerler. 

83,6453 113,675 ,861 

Kariyer baĢarılarım çabalarım 

tarafından belirlenecek. 

83,6648 110,436 ,858 

Kariyer planlarım iĢe yaramadığında 

geri adım atma eğilimindeyim. 

83,6620 111,345 ,861 

Kariyerimin nadiren kontrolündeyim. 84,5559 111,110 ,862 

Kariyer baĢarımın kontrolünde değilim. 83,9832 108,140 ,856 

Kariyerimi düĢündüğümde 

heyecanlanıyorum. 

84,0866 109,099 ,856 

Kariyerimi düĢünmek bana ilham verir. 83,8827 109,051 ,855 

Kariyerimi düĢünmek beni 

sinirlendirir. 

83,8687 111,336 ,860 

Mesleki hedefler belirlemek benim için 

zor. 

84,0335 108,122 ,855 

Becerilerimi belirli bir kariyer planıyla 

iliĢkilendirmek zordur. 

85,1089 114,949 ,870 

ĠĢle ilgili çıkarlarımı anlıyorum. 85,3156 127,063 ,880 

Kariyer rüyalarımı sürdürmek için 

sabırsızlanıyorum. 

84,1089 108,820 ,857 

Gelecekteki kariyer baĢarılarımdan 

emin değilim. 

84,3631 106,831 ,853 

Doğru kariyeri bulmak zor. 85,2235 114,393 ,867 

Kariyer planlama doğal bir faaliyettir 84,1704 123,458 ,885 

Kesinlikle kariyerimde doğru kararları 

vereceğim. 

84,1620 112,371 ,859 

ĠĢ piyasası trendlerini anlamakta 

iyiyimdir. 

83,7430 112,152 ,859 

ĠĢ piyasasındaki eğilimleri 

anlamıyorum. 

84,0391 111,410 ,859 
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Gelecekteki istihdam trendlerini 

görmek kolaydır. 

84,0587 113,400 ,862 

 

 Tablo 16.‟de görüldüğü gibi,  kariyer planlama ölçeğinin Cronbach‟s 

Alpha katsayısı %86,6 olarak tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, ölçeğinin oldukça 

yüksek bir güvenilirliğe sahip olduğunu ifade etmektedir. Bununla birlikte, 

yapılan analiz sonucunda ölçekteki 25 maddeye iliĢkin değerler yukarıdaki 

Tablo 16.‟de sunulmuĢ ve ölçeğin genel güvenilirlik katsayısını daha yüksek 

derecede olumsuz yönde etkileyen herhangi bir maddenin olmadığı 

belirlenmiĢtir. Bu nedenle ölçekten baĢka bir maddenin çıkarılmasına gerek 

duyulmamıĢtır. 

 3.6.2.2.2 Kariyer Planlama Ölçeğinin Örneklem Yeterliliği ve 

Faktör Analizine Uygunluk Testleri 

 Bu bölümde kariyer planlama ölçeğinin Kaiser-Meyer-Olkin örneklem 

yeterliliği testi ve Bartlett‟s küresellik testi sonucu ortaya konulmuĢtur. Bu 

testlerin sonuçları aĢağıdaki Tablo 17.‟de yer almaktadır. 

Tablo 17. Kariyer Planlama Ölçeğinin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett’s 

Testi Sonucu 

KMO and Bartlett's Test Sonucu 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği Ölçütü                                                  ,860                 

Bartlett's Küresellik 

Testi        

YaklaĢık Ki-Kare Değeri                           2727,949 

Serbestlik Derecesi                136 

Anlamlılık                 ,000 

  

 Kaiser-Meyer-Olkin oranın 0,50‟in üzerinde olması gerektiği ve bu 

oranın ne kadar yüksek olursa veri seti faktör analizi yapmak için o kadar iyi 

olduğu ifade edilmektedir. KMO değeri; 0,50‟nin altında kabul edilemez, 0,50 

zayıf, 0,60 orta, 0,70 iyi, 0,80 çok iyi ve 0,90 ise mükemmel olarak 

belirtilmektedir  

 Tablo 17.‟de görüldüğü gibi yapılan faktör analizleri sonucunda, kariyer 

planlama ölçeğini oluĢturan maddelerin örneklem yeterliliğinin 0,86 

seviyesinde olduğu, Bartlett‟s küresellik testinin anlamlı olduğu (p<0,05; p: 

,000) saptanmıĢtır. 
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Tablo 18. Kariyer Planlama Ölçeğinin Faktör Analizi Toplam Açıklanan 

Varyans Tablosu 
Toplam Açıklanan Varyans 

Ö
ğ

el
er

 

BaĢlıca Eigenvalue 

Değerleri 

Kareli Yükler Toplamının 

Çıkarımı 

Kareli Yükler Toplamının 

Rotasyonu 

 

Topl

am 

Varyan

s% 

Kümü

l% 

Topl

am 

Varyan

s% 

Kümü

l% 

Topl

am 

Varyan

s% 

Kümü

l% 
1 6,231      36,654 36,654 6,231 36,654 36,654 3,672 21,601 21,601 
2 1,844       10,848 47,502 1,844 10,848 47,502 3,377 19,863 41,464 
3 1,667       9,809 57,311 1,667 9,809 57,311 1,982 11,662 53,126 
4 1,051 6,185 63,496 1,051 6,185 63,496 1,763 10,370 63,496 

 

 Yapılan ikinci faktör analizi sonucunda kariyer planlama ölçeğini 

oluĢturan bazı maddelerin anlamsız boyutlar altında toplandığı ve bazı 

maddelerin çok düĢük derecede yüklendiği belirlenmiĢtir. Bu nedenle ölçekten 

kusurlu görülen maddeler çıkarılıp faktör analizi birkaç defa daha tekrar 

edilerek çalıĢmanın amacını en uygun olacak Ģekilde gerçekleĢtiren faktör 

yapısına ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu doğrultuda, Tablo 19.‟da görüldüğü üzere 

kariyer planlama ölçeği, yapılan son faktör analizi sonucunda 4 boyutta 

toplanmıĢ ve ölçeğin açıklanan yüzdesinin 63,496 olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 19. Kariyer Planlama Ölçeğinin Faktör Analizi Rotasyona Tabi 

TutulmuĢ Öğeler Matrisi Tablosu 
Rotasyonlu Öğeler Matrisi 

Maddeler Öğeler 

Kendini 

Değerlendirme 

Fırsatları 

Tanıma 

Hedef 

Belirleme 

Plan 

OluĢturma 

63_ Kariyer rüyalarımı sürdürmek için 

sabırsızlanıyorum 

,744    

58_ Kariyerimi düĢünmek bana 

 Ġlham verir. 

,724    

70_ Gelecekteki istihdam 

 trendlerini görmek kolaydır 

,722    

68_ ĠĢ piyasası trendlerini  

Anlamakta iyiyimdir.  

,713    

57_ Kariyerimi düĢündüğümde 

 heyecanlanıyorum 

,690    

69_ ĠĢ piyasasındaki eğilimleri  

anlamıyorum. 

,628    

47_ Kariyer planlarımdaki     

değiĢime ayak uydurabiliyorum                                                            

 ,798   

50_ ĠĢ dünyasındaki değiĢime  

ayak uydurabiliyorum 

 ,795   

51_ ĠĢ yerindeki değiĢen taleplere                                                         

 kolayca uyum sağlayabilirim 

 765   

46_ Yeni iĢ ayarlarına uyum                                                                       

sağlamada iyiyimdir. 

 ,765   

48_ Kariyerimde var olan potansiyel                                                    

engellerin üstesinden gelebilirim. 

 ,755   
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59_ Kariyerimi düĢünmek beni                                                                                 

 Sinirlendirir. 

  , 785  

54_ Kariyer planlarım iĢe                                                                                        

yaramadığında geri adım atma  

Eğilimindeyim. 

  ,617  

56_ Kariyer baĢarımın kontrolünde                                                                            

 Değilim. 

  ,556  

64_ Gelecekteki kariyer                                                                                              

BaĢarılarımdan emin değilim. 

  ,540  

1_ Becerilerimi belirli bir kariyer                                                                                                   

Planıyla iliĢkilendirmek zordur 

   ,870 

67_ Kesinlikle kariyerimde doğru                                                                                                  

 Kararları vereceğim. 

   ,723 

 Kariyer planlama ölçeği ile ilgili yapılan analizler sonucunda toplam 8 

madde (49., 52., 53., 55., 60., 62., 65 ve 66. maddeler) ölçekten çıkarılmıĢtır. 

Ölçeğin ilk hali 25 madde iken, çıkarılan 8 maddeden sonra, ölçek 17 madde 

halinde ĢekillenmiĢ ve 4 boyut altında toplanmıĢtır. Ölçekte oluĢturan 

maddelerin hangi boyut altında toplandığına iliĢkin bilgiler Tablo 20.‟de yer 

almaktadır. 

Tablo 20. Kariyer Planlama Ölçeğine Uygulanan Faktör Analizi 

Sonucunda Elde Edilen Boyutlar ve Ġçerdikleri Maddeler 

Boyut Adı Maddeler 

Kendini Değerlendirme 57, 58, 63, 68, 69, 70 

Fırsatları Tanıma 46, 47, 48, 50, 51 

Hedef Belirleme 54, 56, 59, 64 

Plan OluĢturma 61, 67 

 Tablo 20‟de görüldüğü üzere; “Kendini değerlendirme boyutunun 57., 

58., 63., 68., 69 ve 70.; Fırsatları tanıma boyutunun 46., 47., 48., 50 ve 51.; 

Hedef belirleme boyutunun 54., 56., 59 ve 64.;  Plan oluĢturma boyutunun ise 

61 ve 67 maddelerden oluĢtuğu görülmüĢtür. 

Tablo 21. Kariyer Planlama Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi Sonucu 2 

 Tablo 21.‟da görüldüğü üzere, kariyer planlama ölçeğinden çıkarılan 8 

maddeden sonra yenilenen güvenilirlik analizi sonucunda, ölçeğin Cronbach‟s 

Alpha katsayısı önceki güvenilirlik analizi sonucundan daha yüksek bir 

değerle, % 87 olarak tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, ölçekten çıkarılan maddelerin, 

ölçeğin güvenilirliğini olumsuz yönde etkilemediğini göstermektedir. 

  

 

Cronbach's Alpha Katsayısı  Madde Sayısı 

,871 17 
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 3.6.2.2.3. Kariyer Planlama Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı 

Ġstatistikler 

 ÇalıĢanların kariyer planlama ölçeğinin boyutları ile ilgili görüĢleri 

genel olarak değerlendirildiğinde ortaya çıkan sonuçları Tablo 22‟da 

sunulmuĢtur. 

Tablo 22. Kariyer Planlama Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Kariyer Planlamanın 

Boyutları        

N Aritmetik Ortalama Standart Sapma 

Kendini Değerlendirme 358 3,52                          0,88 

Fırsatları Tanıma 358 4,18                          0,65 

Hedef Belirleme 358 3,53                           0,97 

Plan OluĢturma 358 2,87                           0,95 

  

 Sonuçlara bakıldığında, en yüksek ortalamanın (X: 4,18) fırsatları 

tanıma boyutuna ait olduğu ve daha sonrasında ise hedef belirleme (X: 3,53), 

kendini değerlendirme (X: 3,52) ve plan oluĢturma boyutunun (X: 2,87) takip 

ettiği görülmüĢtür.   

3.6.3. Ölçeklerin Boyutlarına ĠliĢkin Yapılan Korelasyon Analizinden Elde 

Edilen Bulgular 

 AraĢtırmanın mükemmeliyetçilik boyutları ile kariyer planlama 

boyutları arasındaki iliĢkilere test etmek için yapılan “Korelasyon Analizi” 

sonucu aĢağıdaki Tablo 23.‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 23. Mükemmeliyetçilik Boyutları ile Kariyer Planlama Boyutları 

Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Korelasyon Analizi Sonucu 
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Y
ö

n
el

ik
 

Kendini  

Değerlendirme 

3,52 0,88 (,84)       

Fırsatları 

Tanıma 

4,18 0,65 ,47** (,87)      

Hedef 

Belirleme 

3,53 0,97 ,53** ,52** (,68)     

Plan 

OluĢturma 

2,87 0,95 ,19** ,14** ,29** (,58)    

Kendine  

Yönelik 

3,99 0,91 ,45** ,57** ,50** ,13** (,86)   

BaĢkasına 

Yönelik 

2,70 0,95 ,18** ,17** ,23** ,39** ,27** (,55)  

Topluma 

Yönelik 

3,14 1,11 ,44** ,20** ,29** -,05** ,29** ,06** (,47) 

** p<0.05 N=(314), Ölçeklerin Cronbach Alfa güvenilirlik değerleri parantez 

içinde gösterilmiĢtir. 
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 Ölçeklerin aritmetik ortalama, standart sapmaları, değiĢkenler arası 

korelasyon değerleri ve Cronbach Alfa katsayıları Tablo 23.‟deki gibidir. Bu 

bulgulara göre değiĢkenler arasında anlamlı ve aynı yönlü bir iliĢki vardır. 

 Ġki değiĢken arasında Korelasyon Katsayısı‟nın 0,00-0,25 aralığında 

çok zayıf; 0,26-0,49 aralığında zayıf; 0,50-0,69 aralığında orta; 0,70-0,89 

aralığında yüksek; 0,90-1,00 aralığında çok yüksek seviyede olduğu 

belirtilmektedir. 

 Yapılan analiz sonucuna göre kendine yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile kendini değerlendirme boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve 

pozitif yönlü zayıf (r: ,45) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca 

göre, çalıĢanların kendini değerlendirme algıları ile kendine yönelik 

mükemmeliyetçilik tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü zayıf bir 

iliĢkinin olduğu görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının baĢkasına yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile kendini değerlendirme boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve 

pozitif yönlü çok zayıf (r: ,18) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

sonuca göre, çalıĢanların kendini değerlendirme algıları ile baĢkalarına yönelik 

mükemmeliyetçilik tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü çok zayıf bir 

iliĢkinin olduğu görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının topluma yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile kendini değerlendirme boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve 

pozitif yönlü çok zayıf (r: ,44) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

sonuca göre, çalıĢanların topluma yönelik mükemmeliyetçilik algıları ile 

kendini değerlendirme tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü zayıf bir 

iliĢkinin olduğu görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının kendine yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile fırsatları tanıma boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve pozitif 

yönlü zayıf (r: ,57) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

çalıĢanların kendine yönelik mükemmeliyetçilik algıları ile fırsatları tanıma 

tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü orta bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının baĢkasına yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile fırsatları tanıma boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,001) ve pozitif 
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yönlü çok zayıf (r: ,17) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

çalıĢanların tutarlılık algıları ile baĢkalarına yönelik mükemmeliyetçilik 

tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü çok zayıf bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının topluma yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile fırsatları tanıma boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve pozitif 

yönlü çok zayıf (r: ,20) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

çalıĢanların baĢkalarına yönelik mükemmeliyetçilik algıları ile fırsatları tanıma 

tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü çok zayıf bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının kendine yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile hedef belirleme boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve pozitif 

yönlü orta (r: ,50) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

çalıĢanların kendine yönelik mükemmeliyetçilik algıları ile hedef belirleme 

tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü orta bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının baĢkasına yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile hedef belirleme boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve pozitif 

yönlü çok zayıf (r: ,23) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

çalıĢanların kendine yönelik mükemmeliyetçilik algıları ile hedef belirleme 

tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü çok zayıf bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının topluma yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile hedef belirleme boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve pozitif 

yönlü zayıf (r: ,29) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

çalıĢanların kendine yönelik mükemmeliyetçilik algıları ile hedef belirleme 

tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü zayıf bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının kendine yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile plan oluĢturma boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve pozitif 

yönlü çok zayıf (r: ,13) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

çalıĢanların kendine yönelik mükemmeliyetçilik algıları ile hedef belirleme 
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tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü çok zayıf bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının baĢkasına yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile hedef belirleme boyutu arasında anlamlı  (p<0,05; p: ,000) ve pozitif 

yönlü çok zayıf (r: ,39) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, 

çalıĢanların kendine yönelik mükemmeliyetçilik algıları ile hedef belirleme 

tutumları arasında anlamlı ve pozitif yönlü çok zayıf bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. 

 Mükemmeliyetçilik algısının topluma yönelik mükemmeliyetçilik 

boyutu ile plan oluĢturma boyutu arasında anlamsız  (p<0,05; p: ,256) ve 

negatif yönlü çok zayıf (r: -,05) bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

sonuca göre, çalıĢanların topluma yönelik mükemmeliyetçilik algıları ile plan 

oluĢturma tutumları arasında anlamsız ve negatif yönlü çok zayıf bir iliĢkinin 

olduğu görülmektedir. 

 3.6.4. Hipotezlere ĠliĢkin Yapılan Regresyon Analizlerden Elde 

Edilen Bulgular 

 AraĢtırmanın bu bölümünde, çalıĢanların mükemmeliyetçilik algılarının 

kariyer planlama tutumları üzerinde etkisinin olup olmadığına iliĢkin 

oluĢturulan hipotezleri test etmek için yapılan regresyon analizlerinden elde 

edilen sonuçlar verilmiĢtir. AraĢtırmanın hipotezlerine iliĢkin kendine yönelik 

mükemmeliyetçilik boyutları ile kendini değerlendirme boyutu arasındaki 

iliĢkiye yönelik yapılan regresyon analiz sonuçları aĢağıda Tablo 24. ve Tablo 

25.‟de sunulmuĢtur.   

Tablo 24. Mükemmeliyetçilik Algısı Ġle Kariyer Planlama Tutumları  

Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Yapılan Regresyon Analizi Sonucu 

Bağımsız DeğiĢken Bağımlı 

DeğiĢken 

R R² B ß Sig. 

 

Mükemmeliyetçilik 

Algısı 

 

Kariyer 

Planlama 

Tutumları 

 

0,65          

 

0,42        

 

0,43        

 

0,65          

 

,000                                                      

*p<0,00 

 Tablo 24.‟deki analiz sonucunda çalıĢanların mükemmeliyetçilik 

algıları ile kariyer planlama tutumları arasındaki iliĢkisinin istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu (p<0,05; p: ,000) görülmüĢtür.  
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 Regresyon modeline ait R² değeri incelendiğinde kariyer planlama 

tutumlarının %42‟inin mükemmeliyetçilik algısı ile açıklandığı görülmektedir. 

Bu sonuca bakarak,  oluĢturulan H1 hipotezinin desteklendiğini 

göstermektedir.  

 Bunun yanında, Tablo 25.‟de yapılan Regrasyon Analizi sonucunda, 

çalıĢanların kendine yönelik mükemmeliyetçilik algısı ile kendini 

değerlendirme tutumlarına iliĢkin değerlerin anlamlı olduğu (p<0,05; p: ,000)  

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 25. Mükemmeliyetçilik Boyutları ile Kendini değerlendirme Boyutu 

Arasındaki ĠliĢkilere Yönelik Regrasyon Analiz Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

 

R 

 

R² 

 

B 

 

ß 

 

Sig. 

Kendine Yönelik 

Mükemmeliyetçilik 

 

Kendini 

Değerlendirme 

0,45 

 

0,20 

 

0,27 0,45 ,000 

BaĢkasına Yönelik 

Mükemmeliyetçilik 

0,18 

 

0,03 

 

0,29 0,18 ,000 

Topluma Yönelik 

Mükemmeliyetçilik 

0,44 0,19 0,57 0,33 ,000 

* p<0,05 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların baĢkasına yönelik 

mükemmeliyetçilik algısı ile kendini değerlendirme tutumları arasındaki 

iliĢkisinin istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu (p<0,05; p: ,000)  

görülmüĢtür. Bu sonuca bakıldığında,  oluĢturulan H1a hipotezinin 

desteklediği görülmektedir.  

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların baĢkasına yönelik 

mükemmeliyetçilik algısı ile kendini değerlendirme tutumları arasındaki 

iliĢkisinin istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu (p<0,05; p: ,000)  

görülmüĢtür. Bu sonuca bakıldığında,  oluĢturulan H1e hipotezinin desteklediği 

görülmektedir. 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların topluma yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile kendini değerlendirme tutumları arasındaki 

iliĢkisinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0,05; p: ,000) görülmüĢtür. Bu 

sonuç ile,  oluĢturulan H1ı hipotezinin desteklendiğini göstermektedir.  

 Regresyon modeline ait R² değeri incelendiğinde de kendini 

değerlendirme boyutunun %42‟inin mükemmeliyetçilik boyutları ile 

açıklandığı görülmektedir. AraĢtırmanın hipotezlerine iliĢkin 
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mükemmeliyetçilik boyutları ile hedef belirleme boyutu arasındaki iliĢkiye 

yönelik yapılan regresyon analiz sonuçları aĢağıda Tablo 26.‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 26. Mükemmeliyetçilik Boyutları ile Fırsatları Tanıma Boyutu 

Arasındaki ĠliĢkilere Yönelik Regrasyon Analiz Sonuçları 

Bağımsız DeğiĢken Bağımlı 

DeğiĢken 

R R² B ß Sig. 

Kendine Yönelik 

Mükemmeliyetçilik 

 

Fırsatları 

Tanıma 

0,54 0,33 

 

0,22 0,55 ,000 

BaĢkasına Yönelik 

Mükemmeliyetçilik 

0,17 

 

0,03 

 

0,18 0,17 ,001 

Topluma Yönelik 

Mükemmeliyetçilik 

0,20 0,04 0,23 0,20 ,000 

* p<0,05 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların kendine yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile fırsatları tanıma tutumları arasındaki iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0,05; p: ,000) görülmüĢtür. Bu sonuç ile 

oluĢturulan H1b hipotezinin desteklendiğini göstermektedir. 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların baĢkasına yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile fırsatları tanıma tutumları arasındaki iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

(p<0,05; p: ,001) görülmüĢtür. Bu sonuç ile oluĢturulan H1f hipotezinin 

desteklendiğini göstermektedir. 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların topluma yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile fırsatları tanıma tutumları arasındaki iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu  

(p<0,05; p: ,000) görülmüĢtür. Bu sonuç ile oluĢturulan H1i hipotezinin 

desteklendiğini göstermektedir. 

 Regresyon modeline ait R² değeri incelendiğinde de fırsatları tanıma 

boyutunun %40‟ünün mükemmeliyetçilik boyutları ile açıklandığını 

görülmektedir. AraĢtırmanın hipotezlerine iliĢkin mükemmeliyetçilik boyutları 

ile hedef belirleme boyutu arasındaki iliĢkiye yönelik yapılan regresyon 

sonuçları aĢağıda Tablo 27.‟da sunulmuĢtur. 

 

 

 



 

 

59 
 

Tablo 27. Mükemmeliyetçilik Boyutları ile Hedef Belirleme Boyutu 

Arasındaki ĠliĢkilere Yönelik Regrasyon Analiz Sonuçları 

Bağımsız DeğiĢken Bağımlı 

DeğiĢken 

R R² B ß Sig. 

Kendine Yönelik  

Mükemmeliyetçilik 

 

 

 Hedef 

Belirleme 

0,50 

 

0,25 

 

,21 ,50 ,000 

BaĢkasına Yönelik  

Mükemmeliyetçilik 

0,23 

 

0,05 

 

,26 ,23 ,000 

Topluma Yönelik  

Mükemmeliyetçilik 

0,29 0,08 ,36 ,29 ,000 

* p<0,05 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların kendine yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile hedef belirleme tutumları arasındaki iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0,05; p: ,000) görülmüĢtür. Bu sonuç ile 

oluĢturulan H1c hipotezinin desteklendiğini göstermektedir. 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların baĢkasına yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile hedef belirleme tutumları arasındaki iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0,05; p: ,000) görülmüĢtür. Bu sonuç ile 

oluĢturulan H1g hipotezinin desteklendiğini göstermektedir. 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların topluma yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile hedef belirleme tutumları arasındaki iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0,05; p: ,000) görülmüĢtür. Bu sonuç ile 

oluĢturulan H1j hipotezinin desteklendiğini göstermektedir. 

 Regresyon modeline ait R² değeri incelendiğinde hedef belirleme 

boyutunun %38‟unun mükemmeliyetçilik boyutları ile açıklandığını 

görülmektedir. AraĢtırmanın hipotezlerine iliĢkin mükemmeliyetçilik boyutları 

ile plan oluĢturma boyutu arasındaki iliĢkiye yönelik yapılan regresyon 

sonuçları aĢağıda Tablo 28.‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 29. Mükemmeliyetçilik Boyutları ile Plan OluĢturma Boyutu 

Arasındaki ĠliĢkilere Yönelik Regrasyon Analiz Sonuçları 

Bağımsız 

DeğiĢken 

Bağımlı 

DeğiĢken 

R R² B ß Sig. 

Kendine Yönelik  

Mükemmeliyetçilik 

 

 

Plan 

OluĢturma 

0,13 

 

0,01 

 

0,03 0,13 ,009 

BaĢkasına Yönelik 

Mükemmeliyetçilik 

0,39 0,15 

 

0,25 0,39 ,000 

Topluma Yönelik 

Mükemmeliyetçilik 

0,05 0,004 -0,04 -0,05 ,262 

* p<0,05 
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 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların kendine yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile plan oluĢturma tutumları arasındaki iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu(p<0,05; p: ,009) görülmüĢtür. Bu sonuç ile 

oluĢturulan H1d hipotezinin desteklendiği göstermektedir. 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların baĢkasına yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile plan oluĢturma tutumları arasındaki iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0,05; p: ,000) görülmüĢtür. Bu sonuç ile 

oluĢturulan H1h hipotezinin desteklendiğini göstermektedir. 

 Yapılan Regresyon analizinde, çalıĢanların topluma yönelik 

mükemmeliyetçilik algıları ile plan oluĢturma tutumları arasındaki iliĢkinin 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olmadığı(p<0,05; p: ,262) görülmüĢtür. Bu 

sonuç ile oluĢturulan H1k hipotezinin desteklenmediğini göstermektedir. 

 Regresyon modeline ait R² değeri incelendiğinde plan oluĢturma 

boyutunun %16,4‟unun mükemmeliyetçilik boyutları ile açıklandığını 

görülmektedir. Bu sonuçlar doğrultusunda, araĢtırma da kullanılan hipotezler 

Tablo 29.‟de özetlenmiĢtir. 

 

Tablo 29. AraĢtırmanın Hipotezlerine Yönelik Analiz Sonuçları 

HĠPOTEZLER SONUÇ 

H1: ĠĢletmelerde mükemmeliyetçilik algısının kariyer planlama 

tutumları üzerinde anlamlı açıklayıcı etkisi vardır.  
KABUL 

H1a: ĠĢletmelerde Kendine yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın kendini değerlendirme faktörü üzerinde açıklayıcı 

etkisi vardır. 

KABUL 

H1b: ĠĢletmelerde kendine yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın fırsatları tanıma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi 

vardır. 

KABUL 

H1c: ĠĢletmelerde kendine yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın hedef belirleme faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi 

vardır. 

KABUL 

H1d: ĠĢletmelerde kendine yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın plan oluĢturma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 
KABUL 

H1e: ĠĢletmelerde baĢkasına yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın kendini değerlendirme faktörü üzerinde açıklayıcı 

etkisi vardır. 

KABUL 

H1f: ĠĢletmelerde baĢkasına yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın fırsatları tanıma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi 

vardır. 

KABUL 

H1g: ĠĢletmelerde baĢkasına yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın hedef belirleme faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi 

vardır. 

KABUL 
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H1h: ĠĢletmelerde baĢkalarına yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın plan oluĢturma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 
KABUL 

H1I:  ĠĢletmelerde topluma yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın kendini değerlendirme faktörü üzerinde açıklayıcı 

etkisi vardır. 

KABUL 

H1i: ĠĢletmelerde topluma yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın fırsatları tanıma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi 

vardır. 

KABUL 

H1j: ĠĢletmelerde topluma yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın hedef belirleme faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi 

vardır. 

KABUL 

H1k: ĠĢletmelerde topluma yönelik mükemmeliyetçiliğin kariyer 

planlamanın plan oluĢturma faktörü üzerinde açıklayıcı etkisi vardır. 
RED 

Kaynak: Tablo, araĢtırmacı tarafından oluĢturulmuĢtur. 

 3.6.5. Bulguların Yorumlanması 

 Bu araĢtırmada, Ġstanbul genelinde faaliyet gösteren otomotiv 

firmasında çalıĢanların kariyer planlama tutumlarının mükemmeliyetçilik 

algılarına göre değiĢip değiĢmediğini belirlemeye çalıĢılmıĢtır. 

 Hewitt ve Flett (2004) tarafından geliĢtirilen “Çok Boyutlu 

Mükemmeliyetçilik Ölçeği” yapılan güvenirlik, geçerlik ve faktör analizleri 

değerleri incelendiğinde, güvenilirlik katsayısı; % 82; KMO örneklem 

yeterlilik değeri; %84,6; faktör analizi sonucu açıklanan varyans yüzdesi ise; 

46,653 olarak tespit edilmiĢtir. Mükemmeliyetçilik algısının ölçmek için 

yöneltilen 45 sorusunun uygulanan analizler sonucunda 18 maddenin kaldığı 

görülmüĢtür. Yapılan analizler sonucunda, mükemmeliyetçilik ölçeğine iliĢkin 

kendine yönelik mükemmeliyetçilik boyutu 11 madde ile birinci faktör altında, 

baĢkalarına yönelik mükemmeliyetçilik boyutu 4 madde ile ikinci faktör 

altında ve topluma yönelik mükemmeliyetçilik boyutu da 3 madde ile üçüncü 

faktör altında toplandığı tespit edilmiĢtir. 

 AraĢtırmada,  Patrick J. Rottinghause (2005) yılında geliĢtirmiĢ olduğu 

Kariyer Envanteri (CFI)‟nin yapılan güvenirlilik, geçerlilik ve faktör 

analizlerinin değerlerinin incelendiğinde, güvenirlilik katsayısı; ,87; KMO 

örneklem yeterlilik değeri; ,86; faktör analizi sonucu açıklanan varyans 

yüzdesinin; 63,496 olduğu tespit edilmiĢtir. Kariyer planlama tutumlarını 

ölçmek için yöneltilen 25 soruda yapılan analizler sonucunda 17 soru kaldığı 

görülmüĢtür. Yapılan bu analizler sonucunda kariyer planlama ölçeğine iliĢkin 

kendini değerlendirme boyutu 6 madde ile birinci faktör altında, fırsatları 
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tanıma boyutu 5 madde ile ikinci faktör altında, hedef belirleme boyutu 4 

madde ile üçüncü faktör altında ve plan oluĢturma boyutu da 2 madde ile 

dördüncü faktör altında toplandığı görülmüĢtür. 

 AraĢtırmanın amacına yönelik mükemmeliyetçilik ve kariyer planlama 

boyutları arasındaki iliĢkileri belirlemek için Korelasyon Analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan Korelasyon Analizi sonucunda, mükemmeliyetçilik boyutları ile 

kariyer planlama boyutları arasında pozitif yönlü düĢük iliĢkiler olduğu tespit 

edilmiĢ. Fakat araĢtırmanın sonucunda sadece topluma yönelik 

mükemmeliyetçilik ile plan oluĢturma arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

tespit edilmiĢtir. 

 Aralarındaki iliĢkiyi belirledikten sonra yapılan regresyon analizi ile 

oluĢturulmuĢ olan hipotezlerin kabulü anlamında bakıldığında oluĢturulan 

hipotezlerin büyük bir çoğunluğunun mükemmeliyetçilik algısının desteklediği 

tespit edilmiĢtir. Aralarında H1k: (ĠĢletmelerde topluma yönelik 

mükemmeliyetçiliğin kariyer planlamanın plan oluĢturma faktörü üzerinde 

açıklayıcı etkisi vardır) ise aralarında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilerek 

red edilmiĢtir. 

 3.6.6. Sonuç ve Öneriler 

 Günümüz dünyasına baktığımız zaman teknolojik ürünlerinin en 

önemlisi Ģüphesiz otomobildir. Ġcat edilmesinden günümüze doğru hep 

geliĢerek ve farklı modellerle karĢımıza çıkmaktadır. GeliĢen bu teknoloji ile 

beraberinde geliĢmiĢ ve geliĢime açık bireylerin bulunmasıda son derece önem 

teĢkil etmektedir. Bu anlamda otomotiv firmalarının alt yapısı var olan 

bireyleri kendi bünyesine aldıktan sonra çeĢitli bir takım yetkinlikler 

kazandırarak çalıĢan personellerini birer uzman gibi yetiĢtirmektedir.  

 Bu araĢtırmanın temel amacı otomotiv sektöründe mükemmeliyetçilik 

algısının kariyer planlama tutumları üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Yapılan 

analizler sonucu bireylerin doğuĢtan kazanmıĢ oldukları mükemmeliyetçilik 

algısının ilerleyen yaĢlarda da bireylerin kariyerlerine olumlu yönde etki ettiği 

tespit edilmiĢtir. Bu algı geliĢmiĢ olan bireyler, “ya hep ya hiç” gibi bir tutum 

sergiledikleri için olumsuzluk durumunda psikolojik sorunlarla 

karĢılaĢılmaktadır. 
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 GeliĢen teknoloji ve artan rekabet ortamıyla beraber firmalar farkındalık 

yaratmak adına personellerinin eğitimli ve mesleki anlamda yeterli birikime 

sahip bireyleri daha fazla tercih etmektedir. Böylece bireylerdeki tecrübe ve 

bilgi birikimi, müĢterilerine daha doğru bilgi aktarımı ve doğru teĢhis ile 

sorunun giderilmesi noktasında önem arz etmekte ve beraberinde müĢteri 

memnuniyetini ortaya çıkarmaktadır. 

 Bu noktada baktığımız zaman firmalar personel seçimlerinde de son 

derece titiz olmak zorundadır. Bireyin çalıĢma yaĢamındaki dikkat, iĢ takibi, 

sonuç odaklı ve titiz tutumları firma yetkilileri tarafından dikkate alınmalı ve 

çeĢitli eğitimler ile daha geniĢ yetkinlikler kazandırılarak daha sonra 

doğabilecek personel eksikliğinin giderilmesi noktasında alt yapı 

oluĢturulmalıdır. Bu anlamda firmaların bu uygulamalardan faydalanıyor 

olması birer artı bir durumdur. Eğer ki firma bu tip uygulamalardan uzak ve 

çalıĢtırdığı personellere özensiz bir çalıĢma ortamı sunuyor ise; günümüzde de 

eksikliği fazlaca hissedilen kalifiyeli personelin, Ģirket bünyesinden 

ayrılmasına neden olabilmektedir. Bu yüzden firma çalıĢtırdığı personelini 

kiĢilik analizleri ile iyi tanımalı ve doğru programlarla uygun bir kariyer 

planlaması gerçekleĢtirmelidir. 

UlaĢılan genel sonuçlar ıĢığında aĢağıdaki öneriler sunulabilir; 

1.Bu uygulama otomotiv sektörüne yönelik bir çalıĢmadır. Mükemmeliyetçilik 

ve kariyer planlama her birey için geçerli olacağından farklı meslek grupları 

üzerinden de çalıĢılabilir. 

2. Bu uygulamaya, uygun bulunan 358 adet anket ile veriler analiz edilmiĢtir. 

Örneklem alanını geniĢleterek daha fazla anket sayısı ile de analizler 

gerçekleĢtirilebilir. 

3.AraĢtırma bulguları göz önüne alındığında mükemmeliyetçilik algısı ve 

kariyer planlama tutumları arasında ve bu kavramların alt boyutları arasındaki 

birbirleri ile olan iliĢkinin pozitif yönlü olduğu tespit edilmiĢtir. Bu çalıĢan 

personeller arasında mükemmeliyet algısı geliĢmiĢ olan ve iyi bir kariyer 

fırsatları arayan personelleri tespit edip, bu bireylere uzman bir danıĢman 

yardımıyla iyi bir yol haritası çizerek, hem ileride doğabilecek pozisyon 

açığının tamamlanması hususunda yetkin personel yetiĢtirilmesi, hem de 

çalıĢan personelin örgüte bağımlılığı artması sağlanmaktadır. 
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1. Bir iĢ üzerinde çalıĢtığımda iĢ kusursuz olana kadar rahatlayamam. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2. Genelde bireyleri kolay pes ettikleri için eleĢtirmem.  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3. Yakınlarımın baĢarılı olmaları gerekmez.  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4. 
En iyisinden aĢağısına razı oldukları için arkadaĢlarımı nadiren 

eleĢtiririm.  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

5. BaĢkalarının benden beklentilerini karĢılamakta güçlük çekerim.  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

6. Amaçlarımdan bir tanesi yaptığım her iĢte mükemmel olmaktır. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

7. 
BaĢkalarının yaptığı her Ģey en iyi kalitede olmalıdır. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

8. ĠĢlerimde asla mükemmelliği hedeflemem.  ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

9. 
Çevremdekiler benim de hata yapabileceğimi kolaylıkla 

kabullenirler. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

10. 
Bir yakınımın yapabileceğinin en iyisini yapmamıĢ olmasını 

önemli görmem. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

11. 
Bir iĢi ne kadar iyi yaparsam çevremdekiler daha da iyisini 

yapmamı beklerler.  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

12. Nadiren mükemmel olma ihtiyacı duyarım. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

13. 
Yaptığım bir Ģey kusursuz değilse çevremdekiler tarafından 

yetersiz bulunur.  
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

14. Olabildiğim kadar mükemmel olmaya çalıĢırım.   ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

15. 
GiriĢtiğim her iĢte mükemmel olmam çok önemlidir ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

16. Benim için önemli olan insanlardan beklentilerim yüksektir ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

17. Yaptığım her Ģeyde en iyi olmaya çalıĢırım ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

18. Çevremdekiler yaptığım her Ģeyde baĢarılı olmamı beklerler ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 



 

 

72 
 

19. Çevremdeki insanlar için çok yüksek standartlarım yoktur ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

20. Kendim için mükemmelden daha azını kabul edemem ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

21. 
Her konuda üstün baĢarı göstermesem de baĢkaları benden 

hoĢlanacaktır 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

22. Kendilerini geliĢtirmek için uğraĢmayan bireylerle ilgilenmem ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

23. Yaptığım iĢte hata bulmak beni huzursuz eder. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

24. ArkadaĢlarımdan çok Ģey beklemem. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

25. 
BaĢarı, baĢkalarını memnun etmek için daha da çok çalıĢmam 

gerektiği anlamına gelir. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

26. Birisinden bir Ģey yapmasını istersem, iĢim yapılmasını beklerim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

27. Yakınlarımın hata yapmasını görmeye tahammül edemem ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

28. Hedeflerimi belirlemede mükemmeliyetçiyimdir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

29. 
Değer verdiğim insanlar beni hiçbir zaman hayal kırıklığına 

uğratmamalıdır. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

30. 
BaĢarısız olduğum zamanlar bile baĢkaları yeterli olduğumu 

düĢünürler. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

31. BaĢkalarının benden çok Ģey beklediğini düĢünüyorum ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

32. Her zaman yapabileceğimin en iyisini yapmaya çalıĢmalıyım ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

33. 
Bana göstermeseler bile, hata yaptığım zaman diğer insanlar çok 

bozulurlar. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

34. Yaptığım her Ģeyde en iyi olmak zorunda değilim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

35. Ailem benden mükemmel olmamı bekler. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

36. Kendim için yüksek hedeflerim yoktur. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

37. 
Annem ve babam nadiren hayatımın her alanında en baĢarılı 

olmamı beklerler 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

38. Sıradan insanlara saygı duyarım ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

39. Ġnsanlar benden mükemmelden aĢağısını kabul etmezler ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

40. Kendim için yüksek standartlar koyarım ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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41. Ġnsanlar benden verebileceğimden fazlasını beklerler. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

42. Okulda veya iĢte her zaman baĢarılı olmalıyım. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

43. 
Bir arkadaĢımın elinden gelenin en iyisini yapmaya çalıĢmaması 

benim için önemli değildir.   
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

44. 
Hata yapsam bile, etrafımdaki insanlar yeterli ve becerikli 

olduğumu düĢünürler. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

45. 
BaĢkalarının yaptığı her Ģeyden üstün baĢarı göstermelerini 

nadiren beklerim. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

46. Yeni iĢ ayarlarına uyum sağlamada iyiyimdir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

47. Kariyer planlarımdaki değiĢime ayak uydurabiliyorum ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

48. Kariyerimde var olan potansiyel engellerin üstesinden gelebilirim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

49. Yeni iĢle ilgili görevler denemeyi seviyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

50. ĠĢ dünyasındaki değiĢime ayak uydurabiliyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

51. ĠĢ yerindeki değiĢen taleplere kolayca uyum sağlayabilirim ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

52. 
Diğerleri, kariyer planlarımda değiĢiklik yapmaya adapte 

olduğumu söylerler. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

53. Kariyer baĢarılarım çabalarım tarafından belirlenecek. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

54. 
Kariyer planlarım iĢe yaramadığında geri adım atma 

eğilimindeyim. 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

55. Kariyerimin nadiren kontrolündeyim ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

56. Kariyer baĢarımın kontrolünde değilim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

57. Kariyerimi düĢündüğümde heyecanlanıyorum ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

58. Kariyerimi düĢünmek bana ilham verir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

59. Kariyerimi düĢünmek beni sinirlendirir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

60. Mesleki hedefler belirlemek benim için zor ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

61. Becerilerimi belirli bir kariyer planıyla iliĢkilendirmek zordur. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

62. ĠĢle ilgili çıkarlarımı anlıyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

63. Kariyer rüyalarımı sürdürmek için sabırsızlanıyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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64. Gelecekteki kariyer baĢarılarımdan emin değilim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

65. Doğru kariyeri bulmak zor. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

66. Kariyer planlama doğal bir faaliyettir ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

67. Kesinlikle kariyerimde doğru kararları vereceğim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

68. ĠĢ piyasası trendlerini anlamakta iyiyimdir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

69. ĠĢ piyasasındaki eğilimleri anlamıyorum. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

70. Gelecekteki istihdam trendlerini görmek kolaydır. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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ÖZGEÇMĠġ 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER  

ADI VE SOYADI :  OKTAY KAYA 

 DOĞUM YERĠ VE TARĠHĠ  : KAHRAMANMARAġ/AFġĠN-23.04.1988 

MEDENĠ HALĠ: BEKAR 

 E-MAIL ADRES : Oktay_kaya24@hotmail.com 

(EV) ADRES:  GAZĠOSMANPAġA/ĠSTANBUL 

 (Ġġ) TELEFON: 

 (EV/CEP) (Ġġ): 

EĞĠTĠM DURUMU 

1996-2003 : CEMAL GÜRSEL ĠLKÖĞRETĠM OKULU 

2003-2005: GAZĠOSMANPAġA MERKEZ LĠSESĠ 

2008-2010: TRAKYA ÜNĠVERSĠTESĠ-KEġAN MESLEK YÜKSEK 

OKULU- OTOMOTĠV TEKNOLOJĠSĠ 

2010-2015: AFYONKOCATEPE ÜNĠVERSĠTESĠ- ĠKTĠSADĠ ĠDARĠ 

BĠLĠMLER FAKÜLTESĠ/ ĠKTĠSAT 

2016-2017: ĠSTANBUL AREL ÜNĠVERSĠTESĠ- SOSYAL BĠLĠMLER 

ENSTĠTÜSÜ- ĠġLETME YÖNETĠMĠ 

Ġġ TECRÜBESĠ 

2009-2010:  VOLKSWAGEN MERCAN OTOMOTĠV/ EDĠRNE- SERVĠS 

DANIġMANI 

2010-2013: FORD BUDAN OTOMOTĠV/ AFYONKARAHĠSAR- SERVĠS 

DANIġMANI 

2015-2017: AUTOKĠNG/ĠSTANBUL- HASAR UZMANI 


