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YEMIN METNI

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “Otomotiv  sektdriinde
miikemmeliyetcilik algis1 ile kariyer planlama tutumlar1 arasindaki iliski”
baslikli bu ¢alismanin, bilimsel ahlak ve geleneklere uygun sekilde tarafimdan
yazildigini, yararlandigim eserlerin tamaminin kaynaklarda gdsterildigini ve
calismanin i¢inde kullanildiklar1 her yerde bunlara atif yapildigini belirtir ve

bunu onurumla dogrularim.
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OZET

OTOMOTIV SEKTORUNDE MUKEMMELIYETCILIK
ALGISI ILE KARIYER PLANLAMA TUTUMLARI
ARASINDAKI ILISKILERIN INCELENMESI

Oktay KAYA
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dal
Damisman: Yard. Do¢. Dr. Ebru GOZUKARA
Ekim, 2017

Insan, yasami boyunca icerisinde bulundugu yasam standartlarindan
daha iyisine sahip olmak i¢in miicadele eder ve bunun i¢in kendisine bazi
standartlar belirler. Bu standartlara ulastiktan sonra kendisini basarili ve
miikemmeliyetci olarak tanimlar. Milkkemmel kavrami uzun yillar iizerinde
arastirmalar yapilan ve tanimlanmasi gii¢ olan bir kavram olarak bilinmektedir.
Bireyde, cocukluk yillarindan ortaya ¢ikan bu durum genelde aile bireylerinin
cocuklarindan beklentisinin yiiksek olmasi ve ¢ocuklarin bu beklentilere cevap
vermek adina kendisine yliksek standartlar belirleyerek yasamasi durumunda
ilerleyen yillarda bireyde alinan kararlarda daha secici olma ve yapilan islerde
tatmin olmama durumunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu aragtirmada otomotiv sektoriinde calisanlarin miikemmeliyetgilik
algis1 ile kariyer planlama tutumlart arasindaki iliskiyi incelemek
amaclanmistir. Arastirma grubunu, Istanbul ilinde bulunan farkli otomotiv
firmalarinda ¢alismakta olan 358 kisi katilmistir. Veri toplama araci olarakta
demografik bilgi formu, Kariyer Envanteri (CFlI) ve Cok Boyutlu
Miikemmeliyetgilik Olgegi (CBMO) kullanilmigtir. Anket ydntemi ile toplanan
veriler SPSS programu ile frekans analizi, giivenirlilik analizi, faktor analizi ve
regresyon analizleri yapilarak aralarindaki iligkiler incelenmis ve c¢ikan
sonuglar yorumlanmaistir.

Anahtar Kelime: Miikemmeliyetcilik, Kariyer, Kariyer Planlama



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
Adyvisor: Assist. Assoc. Dr. Ebru GOZUKARA
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.BOLUM
1.1.GIRIS

Son yillarda iizerinde fazlaca durulan bir kavramdir miikemmeliyetgilik.
Birgok arastirmacilar tarafindan tanimlanmaya calisilmis ve birbirinden farkli
sonuglar elde edilmistir. Miikkemmeliyetgilik kavramini 1950’11 yillarda siiper
egonun bir sonucu olarak a¢iklayan Freud’a gore miilkemmeliyet¢i tutumlarin
ortaya ¢ikma sebebini ise aile bireylerinin istekleri olarak belirtmektedir.

2.Diinya savas1 sonrasinda gerceklesen beklenmedik endiistriyel devrim
ile beraber insan giiciine ihtiya¢ duyulmustur. Caligsanlar daha onceki yillara
nazaran daha fazla is olanaklarma sahip olmuslar ve bunun akabinde
organizayonel kariyer kavrami ortaya ¢ikmistir. 1980°li yillarda Amerika da
yasanan isten ¢ikarmalar bireyde kuruma baglilik konusunda sikintilar
yasanmasina sebep olmus ve bunun iizerine birey her zaman kisisel kariyer
beklentilerini 6n plana alarak hareket etmesi gerektigi kanaatine varmistir.
Gilinlimiiziin degisen diinyasinda geleneksel kariyer yonetimi de nasibini almis
gorinmekte. Artik yeni diislinceler, yeni bakis agilar1 ile yapilan
degerlendirmeler kariyer yoOnetimlerinde biiyilk bir degisimi beraberinde
getirdi.

Giintimiizde yetkin personeli isletme igerisinde tutmak ciddi bir sorun
teskil etmeye bagladi. Bugiin nitelikli bir birey ancak gelisime olanak saglayan
kariyer planlama programlar1 ile isletme igerisinde tutulmaktadir. Bunun
icindir ki giinlimiiz isletmelerinde ciddi sekilde kariyer programlari
uygulanmaktadir. Uygulanan bu programlar sebebiyle isletme i¢inde olugsmus
olan personel boslugunun giderilmesi konusunda 6nemli bir yol katedilmistir.

Arastirmanin birinci boliimlinde, miikemmeliyetcilik kavrami ele
alinarak, tanimsal ifadelere yer verilmis, miikemmeliyetcilik birey ve orgiit
acisindan degerlendirilerek, boyutsal anlamda miikemmeliyetcilik konusu
incelenmistir.

Arastirmanin birinci boliimiinde, kariyer kavramlarina deginerck Kkariyer
planlamanin ortaya cikisi, kariyer planlamanin 6nemi, kariyer planlamanin
stirecleri, kisisel kariyer planlamay1 etkileyen unsurlar, kariyer planlamanin

olumlu sonuglar1 hakkinda bilgiler sunulmustur.



Son olarakta {igiincii bolimde milkemmeliyetcilik algis1 ile kariyer
planlama tutumlar1 arasindaki iliski analiz edilerek sunulmustur. Otomotiv
sektoriinde  calisan  personellerin  kariyer  planlama  tutumlarinin,
miikemmeliyetgilik algilarina gore degisip degismeyecegini belirlemeye iliskin
sonuclar verilmistir.

1.2. Miikemmeliyetc¢ilik

Giinliik hayatta sik¢ca kullanilan “miikemmel” kavrami toplumun her
kesimindeki bireylerin yapmak istedikleri iste, olmak istedikleri konum ya da
hayal ettikleri insanlar olabilmeleri igin yiliksek bir degerleme Jlgiiti
sayilmaktadir.

1.2.1 Miikemmeliyetciligin Dogusu ve Tanimi

Son yillarda miikemmeliyet¢ilik kavrami ile ilgili fazlaca aragtirmalar
yapilmakta ve her gecen giinde mikemmellige olan ilginin arttig
gozlemlenmektedir. Buna ragmen yapilan bunca arastirmalar sonucunda
miikemmeliyetcilik kavramina iliskin herkes tarafindan kabul gdren resmi bir
tanim yapilamamistir. Kabul goren bir tanimmnin olmayist dogal olarak
psikoloji literatiirine de olumsuz yansimaktadir ( Ashby ve Kottman,
1996:237-245; Slaney vd., 2001:130-144). Kavrami tanimlamadaki gii¢ligiin
en onemli nedeni aslinda, milkemmeliyet¢iligi hem olumlu hem de olumsuz bir
ozellik olarak distlintilmesinden kaynaklanmaktadir ( Slaney ve Ashby,
1996:393-398; Slaney vd., 2001:130-144).

Slaney ve Ashby’e (1996) gore, kavrami agiklamaktaki bir diger gligliik
ise, miikemmeliyet¢ilik kavraminin biligsel ve davranigsal o6zelliklerinin
birbirinden tam olarak ayristirilamamasidir.

Mikemmeliyetciligin tarihsel geg¢misine bakildiginda ilk zamanlar
Freud’un kisilik ozellikleri ile ilgili arastirmalarda kullanilmistir. Freud,
miikkemmeliyet¢iligi psikanalitik kuram ile tanimlamis, biiyiikk basarilar icin
kat1 istekler belirleyen abartili bir siiper egonun belirtisi olarak kabul etmistir.
Psikanalitik  kuramimin miikemmeliyetciligi ne sekilde tanimladigini
kavrayabilmek i¢in, siiper egoyu nasil tanimladigini bilmek gerekmektedir.
Freud, kisideki siiper egonun aile fertlerinden kaynaklandigini ve cocukluk
doneminde aile fertlerinin istekleri dogrultusunda yeniden sekillendigini

belirtmektedir.



Hollander  (1965) ise, Freud ile aym bakis ac¢isindan
miikemmeliyetciligi agiklamaya ¢alisan ilk arastirmacilardan biri olarak *
miikemmeliyetciligi, miikemmel tutum ve basar1 sayesinde ailenin kabuliinii
saglama girisimi” olarak tanimlamistir. Milkemmeliyetciligi  ¢ocukluk
evresinde edinilen olumsuz bir kisilik 6zelligi olarak ele alan Hollander,
Miikemmeliyetcilik kavramini “ kendisinin ya da baskalarinin suanda iginde
bulundugu durumdan daha yiiksek performans ortaya koymak isteyen kisileri”
tanimlamak i¢in kullanilmigtir (Akt. Vieth ve Trull, 1999: 49-67 ).

Hamachek (1978) miikemmeliyet¢ilik kavramini “normal” ve “nevrotik
olmak {izere iki sekilde boyutlandirmistir. Hamachek’e goére normal
mitkemmeliyetcilik; giicli fakat mantiksal olan hedef ve standartlar
aciklarken, nevrotik miikemmeliyet¢ilik; tam tersi olan mantiksal olmayan
ama¢ ve standartlari aciklama egilimi olarak tanimlanmaktadir. Normal
miikemmeliyetciler fazlaca emek sarf ederek, tatmin olacagi bir sonu¢ almaya
calismakta fakat nevrotik miikemmeliyet¢iler yaptiklari isin iyi olmadigini
diisiinmekteler ve yaptiklari islerden higbir zaman tatmin olmamaktadir.

Burns’a (1980) gore, “ miikemmeliyetcilik, imkansiz hedefler icin
stirekliligi olan ve zorlu bir caba ortaya koymasi gerekmekte ve kisinin
kendisini degerlendirirken sadece olumlu davraniglarini ve basarilarini goz
Oniine almasi1 gerektigi olarak tanimlamaktadir. Patch’a (1984) gore ise,”
mitkemmeliyetciligi, miikkemmel olmak isteyen kisinin bu siliregten gecerken
bazi psikolojik sorunlar yagayacagini belirtmektedir.

Bagka bir ifadeyle miikemmeliyet¢ilik, insan tabiatini en iyi agiklayacak
sekilde yasamlarin1 devam ettirebilecekleri en miikemmel hayat tarzi olarak
tanimlanmaktadir (Arneson, 2000: 37-63 ). Bunun yaninda, Shafran vd. (2002)
mikkemmeliyet¢iligi, kisilerin kendilerini degerlendirmek maksadiyla bir
alanda belirledikleri yiiksek standartlara ulagamamalari sonucu deneyim
edinerek, olumsuz anlamda ortaya koyduklar1 6z irdeleme ve 6z elestiri olarak
ifade etmektedirler.

Miikkemmeliyet¢ilik bir anlamda kisinin = Ozgiivenini  arttirarak
performansinin  yiikselmesine neden olmakta, diger yandan belirlenen
performans diizeyine ulasilamamasi ile kisinin hem biligsel hem de fiziksel

anlamda sorunlarla kars1 karsiya kalabilecegi vurgulanmaktadir. Kisinin,



ulastig1 seviyeyi tatmin edici olarak gormemesi, baska insanlarin kisinin
performans1 hakkindaki negatif goriisleri dikkate almasi ve bir isi ilk kez
yapiyor olmasina ragmen dogru yapamayacagi fikrine kapilmasi gibi negatif
diistinceler ile kendini kotii hissetme gibi kisiye zarar veren durumlarin
meydana gelebilecegini belirtmektedir (Kiral, 2012).

1970-1980 yillar1 arasinda miikemmeliyet¢iligin Klinik Psikolojisi ve
Psikopatoloji arastirmalar ile 6nem kazanmaya basladigi goriilmektedir. Bu
donemin en Onemli arastirmacilart Pacht, Hamachek ve Burns
mitkemmeliyetcilik  olgusuna  farkli  bakis  acilariyla ~ bakmuslar,
miikemmeliyetciligi resmiyetlestirmek adina farkli tanimlar, tartismalar ve
sonuclar ortaya koymuslardir. Bu ¢alismalar sonucunda, miikemmeliyet¢iligin
esasinda bir kisilik 6zelligi oldugu ortaya ¢ikmistir ( Locicero, Ashby, 2000:
183).

<

1990’11 yillarin baglarinda miikemmeliyet¢iligin “ ¢ok boyutlu” bir
yapist oldugu ortaya atilmistir. Klinik arastirmalarinda miikkemmel kisiler
hatalar tizerinde fazlaca yogunlasma ve mesgul olma, bir isin kalitesine yonelik
asirt kusku duyulma, hayatindaki onemli kisilerin beklentilerine karsi
haddinden fazla 6nem verme ve asir1 bir diizen tertip hastasi oldugu ortaya
konulmustur (Frost ve ark., 1990: 450). Klinik ¢alismalarindan bagimsiz olarak
yapilan arastirmalarda ise, insanlar arasindaki iliskilerin zorluklar1 ve bunlarin
yoluna koyulmasinda karsilasilan zorluklar ortaya konulmustur (Hewitt &
Flett, 1991: 98-101).

Psikoloji  lizerine aragtirma yapanlar —mikemmeliyetgiligi son
zamanlarda, birbirinden farkli 6gelerin bir araya gelmesiyle olusan bir yapi
olarak adlandirmaya baglamiglardir. Kanadali arastirmacilar “Paul Hewitt” ve
“Gordon Flett” yayinladiklart makalelerinde miikemmeliyetciligin ¢ok boyutlu
yapisinda ii¢ boyutun bulundugundan s6z etmislerdir (Hewitt ve Flett, 1991:
98-101). Bunun aksine, Hewitt ve Flett’in goriisiine farkli olarak Frost ve ark.

(1990) miikemmeliyetcilik yapisini tanimlarken alt1 boyuttan s6z etmislerdir.



1.2.2. Miikemmeliyetg¢ilik Boyutlari

1.2.2.1. Tek Boyutlu Miikemmeliyetgilik

Miikemmeliyetcilik kavramia iligkin 1990’larin  baslarina kadar
yapilan aragtirmalarda, milkemmeliyet¢iligin tek boyutlu bir yapisinin
oldugunu ve sadece olumsuz 6zelliklerinden bahsedilmektedir.

Miikemmeliyetciligi tek boyutlu pencereden bakarak degerlendiren
arastirmacilar, bu durumu normal olmayan bir kisilik 6zelligi olduguna kanaat
getirmiglerdir. Bu 0Ozelliklerin yaninda olumsuz davramig sekilleri de
gozikmektedir. Bunlar, hatalardan g¢ekinme, karar verememe, utangaclik ve
diisiik benlik saygist ( Hamachek, 1978: 27-33; Hollander, 1965: 94-103;
Pacht, 1984: 386- 390; Sorotzkin, 1985: 564-571). Bu sekil uyum
saglayamama sorunlari miikemmeliyet¢ilik diisiince yapilarina sahip bireylerde
ortaya ¢ikmaktadir. Bu diislince yapilarina sahip bireylerde; gercege uygun
olmayan hedefler belirlemek ve bu hedefleri gerceklestirebilmek igin girisilen
miicadeleler, hatalar karsisinda genelleme yapmak, bireyin kendisini
degerlendirirken ki asir1 kat1 tutumlar icerisine girmis olmasi ve ya hep ya da
hi¢ diisiince tarzina olan egilim (Burns, 1980:34-52; Hamachek, 1978: 27-33;
Hollender, 1965: 94-103; Pacht, 1984: 386- 390).
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Hamachek (1978), miikemmeliyet¢iligi “normal” ve “ nevrotik” bir
yapt olarak ele almistir. Normal miikemmeliyetcilik 6zelligine sahip bireyler,
kendisine realist kriterler belirlerken ortaya ¢ikan ufak tefek hatalari
kabullenmekte esnek davranmaktadir. Nevrotik miikemmeliyetciler ise
gostermis oldugu miicadeleyi hicbir zaman yeterli gérmemekte ve bunun
sonucunda isten kagma ya da o isi ileri bir tarihe erteleme davranisi
sergilemektedirler. Normal miikkemmeliyetcilik algisina sahip bireyler beklenti
tutumlarint o zamanki durumlara bagli olarak sekillendirirler, fakat nevrotik
miilkemmeliyetgiler belirlemis olduklar1 yiliksek kriterleri kosullara gore
degistirmezler.

Burns (1980), miikemmeliyetci diislince yapisina sahip bireylerin realist
olmayan kriterler belirlemeleri ve ulasilmasi zor olan bu kriterlere takintili
sekilde ulasabilmek i¢in miicadele etmelerinden bahsetmektedir. Burns’un bu
tanima gore milkemmeliyetciler icin ortaya konulan miicadele milkemmel ya

da kusursuz olmak zorundadir.



Pacht(1984), miikemmeliyet¢iligi anormal bir davranis sekli olarak
gormektedir. Miikemmeliyetci bireylerin kendilerine vermis oldugu degerleri
iiretkenligi ve her hangi bir gorevi yerine getirip getirmedikleri seklinde
degerlendirirler.

Rice ve Mirzadeh (2000), Hamachek’in smiflandirdigi gibi
miikemmeliyet¢iligi uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyet¢ilik olarak iki boyutta
incelemistir.

Sonug itibariyle miikemmeliyetcilik ile ilgili yapilan calismalarda
normal olmayan/uyumsuz bir kisilik 6zelligi oldugu ve psikolojik bir davranis
sekli oldugu anlasilmaktadir. Milkkemmeliyet¢iligi tek boyutlu tanimlayan
arastirmacilarin yaninda miikemmeliyet¢iligin daha kapsamli incelenmesi
gerektigi ve tek boyutlu pencereden bakmanin yetersiz oldugunu
aciklamaktadirlar.

1.2.2.2. Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik

1990’larin  baslarima kadar miikemmeliyetgiligi tek boyutlu olarak
adlandiran arastirmacilar, miikkemmeliyet¢iligi artik farkli boyutlarla ele
alinmasi gerektigini belirtmislerdir. Miilkemmeliyet¢iligin birey tizerindeki
etkilerini inceleyen aragtirmacilar, mikemmeliyetgiligi uyumlu- uyumsuz,
olumlu-olumsuz ve normal- nevrotik olarak siniflara ayirmislardir.

Tablo 1. Kategorik ve ¢ok boyutlu yaklasimla mitkemmeliyetciligin

boyutlar
Arastirmacilar Miikemmeliyetciligin Boyutlar:
Hamachek, 1978 Normal /Nevrotik
Roedel, 1984 Olumlu /Olumsuz
Owens ve Slade, 2008
Frost ve dig., 1990 Kisisel standartlar, diizen, hatalara asir1 ilgi,

davraniglardan siiphe duyma, ebeveynlerin
beklentileri, ebeveynlerin elestirileri

Hewitt ve Flett, 1991 Kendine yonelik baskalarina yonelik toplum
olarak belirlenen

Rice, Ashby ve Slaney, 1998 | Uyumlu /Uyumsuz

Schuler, 2000 Saglikli /Normal Islevsel Olmayan /Nevrotik
Rice ve Mirzadeh, 2000 Uyumlu /Uyumsuz /Miikemmeliyetci
Olmayanlar

Frost ve ark. (1990) miikemmeliyetciligi alt1 alt boyutlara ayirarak

bunlarin sonuclarina bakarak kisinin miikemmeliyet¢iligini



degerlendirmektedir.  Bunlar; Hatalara Kars1 Ilgi, Kisisel Davranislardan
Stiphelenme, Bireysel Standartlar, Aile Beklentisi, Aile Elestirisi ve Diizen
Ihtiyac.

Hatalara Kars: Ilgi: Bu boyutta hata yapmama diisiincesi son derece 6nem
tagimaktadir. Bagkalarinin olumlu goriislerini ve takdirini kazanmak adina
yogun kaygi duymaktadirlar. Bu anlamda hata yapmaktan kaginmak adina bir
hayli dikkatli davranirlar ve onlar i¢in basarisizlik kendi degerinin baskalarinin
gbziinde yok olacagi diisiincesine hakimdir. Miikemmeliyet¢iligin bu boyutu
Hewitt ve Flett’in kendisine yoOnelik miikemmeliyetcilik ile uyumludur
(Antony ve Swinson, 1998)

Kisisel Davranmiglardan Siiphelenme: Bireyin gostermis oldugu performans
seviyesiyle 1ilgi duyulmus olan siipheyi belirtir. Genellikle bir is igin
gosterilmis olan performansin beklentinin altinda oldugu ve isin tatmin edecek
sekilde sonuclanmadig1 goriisti hakimdir.

Bireysel Standartlar: Birey kendisi igin yiiksek kriter belirlemekte ve bu
kriterlere ulagsmak i¢in gostermis oldugu cabayi igermektedir. Birey bu
standartlara ulasamadig takdirde kendisini ikinci sinif bir birey olarak gérme
egilimindedir (Antony ve Swinson, 1998).

Aile Beklentisi: Bireyin, anne ve babasinin yiiksek kriterlere sahip bireyler
oldugu hissiyatina kapilmis olmasi ve kendisinden de yliksek beklentiler
igerisinde olduklar1 diisiincesi bireyde baski hissi olugsmasina neden olmaktadir.
Bu yilizden aile bireylerinin beklentilerini karsilamak i¢in asir1 c¢aba sarf
ederler.

Aile Elegstirisi: Ailesel beklentiler ile iliski igerisindedir. Aile’nin, bireyin
yapmis oldugu hata ve yanlis davraniglara karst gostermis oldugu olgun
davraniglar, bireyin miikkemmeliyetci tavirlar takinmasina sebep olmaktadir.
Diizen Ihtiyaci: Yapmis olduklari her iste diizen ve tertibe son derece énem
gosterilmektedir. Diizen, herkes tarafinda istenilen bir 6zellik olsa da asiris1 her
zaman zararl olarak goriilmekte sebebini ise, gereginden fazla harcanan vakit
olarak aciklanmakta ve asil dikkat edilmesi gereken konularla yeterince
ilgilenilecek zamanin kalmayacag dile getirilmektedir (Frost ve Ark., 1990:
450).



Mikemmeliyetciligi c¢ok boyutlu olarak ele alan ve gelistirdigi
Olgeklerle 3 boyutta inceleyerek (Hewitt ve Flett, 1991, 2005)
milkemmeliyet¢iligi “kendisine yonelik”,” baskasina yonelik” ve “topluma
yonelik” olarak siniflandirmistir (Kirdok, 2004).

Kendisine Yonelik Miikemmeliyetcilik: Bireyin kendisine yonelik ulasilmasi

inanilmaz zor ve esnek olmayan kriterler belirlemesi ve kendisini de bu
kriterler iizerinden degerlendirilmesini ifade eder. Birey koymus oldugu
kriterlere ulasabilmek adma asir1 miicadele gostererek “ya hep ya hig”
diistincesini benimsemektedir. Miicadele sonunda ortaya tatmin olmadig1 sonug
cikmas1 bireyde psikolojik sorunlarin bas gdstermesine neden olmaktadir.
Ortaya ¢ikan bu olumsuz sonuctan tamamen kendilerini  suclu
gostermektedirler (Hewitt ve Flett, 1991: 456-470).
Baskasina Yonelik Miikemmeliyetcilik: Baskalarinin becerilerine yonelik
beklentiler icerisine girmis olan birey onlar i¢in yiiksek kriterler belirleyerek bu
kriterlerin  yerine  getirilmesi  beklenmektedir.  Kendisine  yonelik
miikkemmeliyetgilikle birey basarisizligi ve sucu kendisinde aramakta fakat bu
boyutta hata ve kusur baskalarinda goriilmekte bu da onlara karsi olumsuz
diisiinceler beslemeye sebep olmaktadir.

Topluma Yonelik Miikemmeliyetcilik: Miilkemmeliyet¢iligin bu son boyutunda
ise, toplumdaki insanlarin kendileri i¢in ulagilmasi zor ve sert Kriterler
belirledigini, bireylerinde kendilerini bu kriterleri géz oniinde bulundurarak
degerlendirdigini ifade etmektedir. Bu zor ve sert kriterler sonucunda agir
sekilde elestirilme korkusu tagimakta olduklarini ve bu durumun kendilerinde
asirt derece stres ve baski olusturdugunu belirtmektedir. Topluma yonelik
miikemmeliyetgilikte, bireyler disaridan gelen olumsuz goriislere karsi hassas
bir tutum igerisindeler ve toplum tarafindan takdir edilmek onlar i¢in ¢ok farkli
bir 6nem tasimaktadir( Hewitt ve Flett, 1991: 456-470).

Miikemmeliyetciligi ¢ok boyutlu olarak yapmis oldugu tanimlamada,
biitlin  boyutlarin  psikolojik problemlerle aralarinda pozitif bulguya
rastlanirken; “ Bagkasima yonelik miikemmeliyet¢ilik” boyutunda, psikolojik
problemlerle iligkisi az olan bir sonug ortaya ¢iktig1 anlasilmaktadir (Hewitt ve

Flett, 1991a: 98-101).



1.3. Miikemmeliyetciligi Kuramsal A¢idan Incelenmesi

Slade (2004)’e gore miikkemmeliyetgilik yaklagimi ile ilgili arastirmalar
20. Yiizyiin sonlarma dogru baslamis ve bu arastirmalarin temelinde
psikanalitik yaklasim oldugunu 6ne siirmiistiir (Akt. Tuncer, 2006). Bunun
yaninda miikemmeliyet¢iligi agiklamaya calisan c¢esitli  yaklagimlarda
bulunmaktadir. Bunlar; kisisel psikoloji yaklagimi, biitiinsel yaklasim, biligsel
yaklasim, akilci duygusal yaklasim, davranis¢i yaklasim ve insancil yaklasim
olarak smiflara ayrilmistir.

1.3.1. Psikoanalitik Yaklasim

Freud (1959), miikemmeliyetgiligi iistiin basarilar elde etmek i¢in kati
istekler ortaya koyan siiper egonun belirtisi oldugunu ortaya koymustur. Sonug
olarak, psikoanalitik yaklagimin miikemmeliyetciligi nasil anlamlandirdigini
kavrayabilmek icin siiper egoyu agiklama sekline bakmamiz gerekmektedir.

Gengtan’a gore siiper ego tamamen ig¢sel olarak meydana gelen ve
toplum nezdinde sicak bakilmayan, Kkisiligin vicdani bir tarafi olarak
adlandirilmaktadir. Anne ve baba tarafindan aktarilan, nasil davranmasi
gerektigi konusunda telkinlerden olusan siiper egonun bir 6zelligidir. Toplum
nezdinde gercekei olmaktan ¢ok kusursuzluga ulagsma c¢abasindadir. Asil
ilgilendigi konular ise bir seyin dogruluguna ya da yanlisligina kanaat getirmek
ve toplumsal agidan kabul gormiis Olgiitleri dikkate alarak davranig
sergilemektir (Gengtan, 2000).

1.3.2. Kisisel Psikoloji Yaklasimi

Miikemmeliyetgilik ile yakindan ilgili olan Adler (2001)’e gore kisinin
dogumdan sonraki ilk alt1 ayr son derece Onem teskil etti§ini ve genclik
doneminin temellerini olusturdugunu belirtmektedir. Adler’in yaklasimina gore
tistiinliik ¢abasi ve asagilik duygusundan kurtulma istegi insanin varolusundan
kaynaklandigini ifade etmektedir.

Dogada var olan canlilar “negatif” bir durumdan “pozitif” bir duruma
gecebilmek adima her zaman bir miicadele igerisindedir. Adler (1964) bu
durumu istiinliikk ¢abasi olarak isimlendirmistir. Bu istiinliikk ¢abasi insanin
dogustan beri gelen eksiklik hissinin bir sonucu ve insan varolusunu devam

ettirebilmesi i¢in buna ihtiyaci vardir (Gengtan, 2000). Diger ifadeyle kisi



mitkemmel” bir canli olmak i¢in her zaman yogun bir miicadele ve {istiin olma
igerisindedir ( Altintas ve Giiltekin, 2005).

Miikemmellik diislincesi i¢in normal seviyede miicadele veren kisiler
eksiklik hissine kars1 miicadele sergileyebilirken, nevrotik miicadele sergileyen
bireyde bu duyguyu yasama hissi daha fazla, en iyisi olabilmek ve
miikemmeliyeti yakalayabilmek adma fazlasiyla miicadele gosterir ve
baskalarinin goriislerine 6nem vermez (Adler, 2001; Cev. Corakei).

Adler’in tizerinde durdugu bir bagka konu, dogum sirasi ile kisinin
yasam sekilleri ve kisiliklerin olusumu arasindaki iliskiyi agiklamigtir. Ashby,
Locicero ve Kenny (2003) yapmis olduklar1 arastirmalarda ¢ocuklarin dogum
siralamas1 kisinin kisilik kazanimi iizerine etkisi ve miikemmeliyetcilikle
iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Ailelerin ilk ¢ocuklarindan beklentileri
yiiksek olmasi karsisinda, ¢gocuklarin1 miikemmel olmaya yonlendirmektedirler
(Adler, 2000; Cev. Sipal).

1.3.3. Biitiinsel Yaklasim

Horney (1975) mikemmeliyet¢iligi, kisinin kendisine olan giiven
sorunu sonucunda ortaya ¢ikan, toplum tarafindan kabul gérmiis kisilik imajin1
gerceklestirmeye yonelik nevrotik bir ihtiya¢c nedeniyle miikemmeliyetciligin
sadece olumsuz tarafi ele alinmistir. Bu anlamda miikemmele ulasma gayreti
icerisinde olan kisiler her zaman en iyiye ulagsmaya ve listiin basarilar elde
etmeye c¢alisarak kendilerine olan giivensizlik duygusunu agsmaya calisirlar.

Nevrotik kisi, kendisinin ortaya koydugu istek ve kurallardan meydana
gelen farkli sistem yardimiyla, nevrotik bir caba gostererek ideal kisilik
benligine  ulagma  gayretindedir. =~ Koydugu  kurallarin  uygulanip
uygulanmadigimi dikkate almayarak, kisinin her seye karsi gii¢lii olmasi,
kimseye ayrim yapmadan sevgiyle kucaklamasi ve kisinin ilireten bir yapiya
sahip olmasi gerektigini anlatmaktadir.

Nevrotik kisi, hata yapmaktan son derece ¢ekimserdir. Kusurlu
taraflarinin baska insanlar tarafindan fark edilip de kendisine elestirel tavirlarin
bulunulmas: ihtimaline karsi bazi tedbirler alir. Kusursuz olarak kabul ettigi
kisiligine kars1t uygun olmayan tavirlarda bulundugunda, bu tavirlar1 kabul

etmez ve kendisini asla affetmez.
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Horney(1975) miikemmeliyetgileri, listiin olma konusunda en zirveye
ulagsma hedefinin istiin korii bir gostergesi olarak bireyin diizenli-tertipli
olmasi, zamanlamaya dikkat etmesi, konusmalarinda climle se¢imlerine son
derece dikkat eden ve uygun ciimleler kurmaya O6zen gosteren, giyim
tercihlerinde uyuma 6nem veren, uygun renkte kravat tercihi ya da uyumlu
ayakkabi giyilmesi gerektigi diisiincesine sahip kisiler olarak tanimlamaktadir.

Bu 6zellikler, davranigsal bir milkemmeliyet¢iligin anlatim tarzi oldugu
icin, nevrotik kisiler farkli bir teknige ihtiya¢ duyarlar. Nevrotik yapiya sahip
kisiler diger insanlarinda miikemmeliyet¢i yapida olmalart i¢in yogun caba
icerisindedirler ve bu yapiya ulagamadiklar1 zaman onlar1 kiictimserler. Bu
davranis bi¢imi, bireyin kendisini asagilamanin disa vurumu olarak tanimlanir.

1.3.4. Biligsel Davramisc¢i1 Yaklasim

Burns’a (1980) gore bir insan baskalar1 tarafindan kabul gérmek saygi
duyulmak istiyorsa mitkemmeliyetci seviyeye gelmis olmasi gerekmektedir. Bu
inanca sahip bireyin duygu, diisiince ve davranislarinda olumlu yo6nde
yansimalar goziikiir.

Beck’e (1976) gore miikemmeliyetcilik duygusal sorunlarin 6ziinde
bireyin kendisine karsi, diinyaya ve gelecege karst olumsuz tutumlari (bilissel
ticli) vardi. Milkemmeliyetciligin 6ziinde de bilissel yanlislar bulunmaktadir
ve bu yanlislar insanlarin fikirlerindeki sistemsel ve devamli hale gelen mantik
dis1 yanlislar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Ellis nevrotik bulgular, kisi yaptig1 her iste becerikli olmas1 gerektigini
belirtmektedir. Bu inanisa gore, kisi sayginlik ve deger gormek istiyorsa
yapilan isi hatasiz sekilde yapmak zorundadir. Eger yapilan isi tam olarak
sonlandiramadigr durumda yapilan isten tatmin olmamaktadir. Ciinkii kisi
miikemmel olmasi konusunda kendisini inandirmistir ( Karahan ve Sardogan,
2004).

Beck miikemmeliyetciligin 6ziindeki bilissel baz1 yanliglara sebep olan
temel problemlerden bahseder. Bunlara bakacak olursak, yapilan her iste
kusursuz ya da o iste tam anlamiyla basarisizlikla sonuglandigi diisiincesini
yalmzca iki sekilde agiklayan “ Ya Hep Ya Hi¢” diisiincesidir. Tkincisi ” Asiri
Genelleme” ise; ortaya c¢ikan en ufak bir basarisizlik sonucu

miikemmeliyetcilik yapisina ters oldugu icin ¢ok biiyiik sekilde abartili olarak
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algillanir. Olaylarin pozitif yonlerini dikkate almayarak sadece negatif
yonlerine  odaklanilmasi  olarak agiklanan  “Zihinsel Siizge¢” de,
miikemmeliyetcilige ulagsmada bir engel olarak goriildiigiinden sadece
miitkemmel kisilerde 6n plana ¢ikmaktadir. “ Abartma veya Kiiciiltme” de ise;
Olayin, pozitif yonlerini goz ardi ederek sadece olayin negatif yonlerine dikkat
keserek onemini kavramadaki yanlislik olarak agiklanmaktadir. ““ Etiketleme ve
Yanlis Etiketleme” ise; miikemmeliyetci diisiinceye sahip kisiler, gostermis
olduklar1 miicadelede mitkemmel olamadiklarindan kendilerini tam anlamiyla
basarisiz olarak etiketlemektedir ( Beck, 2001).

1.3.5. Akile1 Duygusal Yaklasim

Insanlarin mantikli veya mantik dis1 diisiincelerle bezenmis sekilde
diinyaya geldigini savunan Ellis, insanlarin mutlu olmaya, sevip sevilmeye ve
giizel iligkiler kurmaya yatkinliginin oldugu yani sira; intihar etmeye, hatalar
aligkanlik haline getirmeyi, anlayigsiz ve milkemmellige de yatkin
olabileceklerini diisiinmektedir. Ellis, insanlarin yapmis oldugu 6z elestiriler
sonucu ortaya koymus olduklar1 davranislari da etkiledigini agiklamistir.

Ellis (1978) miikemmeliyetciligi, mantikli bir agiklamasi olmayan
inanglar ve negatif bakis acisiyla ele almig, insanlarin bulunmus oldugu
dénemden keyif almanin aksine 6zelliklerini g6z Oniine alarak derecelendirme
egilimine girigmistir.  Ellis, miikkemmeli istemenin bireyde performansinda
sorunlar ve giic kaybma neden oldugunu ifade etmektedir. Kisi arzulamis
oldugu her seyi zorunluluk olarak goriir ve istedigini elde edemedigi takdirde
kendisini engellenmis olarak goriir ( Nelson- Jones, 1982).

1.4. Miikemmeliyetcilik Modelleri

Mikemmeliyetciligin bir kisilik 6zelligi oldugu konusunda fikir
birligine varan aragtirmacilar bu 06zelligin ¢ocukluk yillarinda gelismeye
baslamistir ( Flett, Russo ve Hewitt, 1994:163-179). Bu 6zelliklerin ¢ocukta
ortaya cikmasinda ailenin 6nemli bir yeri oldugunu ve ortaya c¢ikan bu
miikkemmeliyet¢iligi agiklamak igin ¢esitli yollar ortaya koymuslardir (Flett,
Madorsky, Hewitt ve Heisel 2002: 98-101). Bunlar;

1.4.1. Sosyal Beklentiler Modeli

Bu model beklentiler sonucu olustugu ve  c¢ocuklarin

miikemmeliyetciligi basar1 elde etmekle amaciyla beraber aile fertlerinin
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gosterecekleri sevgi ve onay almak i¢in ortaya ¢iktigini savunmaktadir ( Flett
ve dig., 2002: 98-101). Bu modelin temelinde Rogers’in benlik degeri {izerine
calismis olmasi yatmaktadir. Rogers (1951) benlik degerinin, ailelerin yiiksek
standartlardaki beklentilerinin ¢ocuklar1 tarafindan karsilanacagi konusunda
kendisini sartlamasi sonucu ortaya c¢iktigini savunmaktadir. Cocuklar bu
beklentileri karsilayamayacak durumda ise c¢ok diisiik benlik saygisi
gostermektedir. Aile, ¢ocuklarindan karsilayamayacaklar1 yiiksek standartlara
uyulmasini beklemektedir. Ayrica Missildine (1963), cocuklar her zaman daha
iyi sonuclar almay1 amaglamaktadirlar ve aileleri tarafindan takdir edilmeyi ve
ilgi gosterilmeyi sadece basarili olduklarinda aldiklarina inanmaktadirlar.
Missildine ¢ocuklarin gostermis olduklar1 basarilar1 hafife alan ve kabul
etmeyen ailelerin milkemmeliyetgi bireyler yetistirdiklerini savunmaktadir
(Akt. Cook, 2012).

Hollander’in (1965) ortaya koymus oldugu diisiincede bu tanimlamayla
ayn1 kapiya ¢ikmaktadir. Mitkemmeliyetciligi daha ¢ok giiven duyulma ve aile
bireylerinin takdirini alma konusunda umutlar1 olmayan cocuklarda daha sik
goriilmekte oldugunu belirtmektedir ( Hollender, 1965).

1.4.2. Sosyal Ogrenme Modeli

Bandura ve arkadaslarinin (1960) yapmis oldugu arastirmalar sonucu
miikemmeliyet¢i modelin temelinde gozlem ve baska insanlarin yapmis oldugu
davraniglar taklit ederek Ogrenme vardir. Daha c¢ok aile bireylerini taklit
ederek 6grenmeye ¢alisan ve onlar1 diislince yapisinda en ideal sekilde diisiinen
cocuklarda ortaya ¢ikmaktadir. Yani miikemmeliyetciligi anne ve babasindan
ogrenmektedir. Bu gibi ¢ocuklar anne ve babalar1 gibi milkemmeliyetc¢i olmak
istemektedir. Bu gibi milkemmeliyet¢ilik durumlarinda aile bireylerini model
olarak alma durumlari; hatalarla ilgili fazlaca sikayette bulunma, basarisizlik ve
ya sorunlu performans sergilemelerden kaginma seklinde karsimiza
cikmaktadir (Cook, 2012).

Bazi arastirmalar sonucu, aile bireylerini model olarak almasinin ¢ocuk
tizerindeki etkisinin oldugu gorlisi hakim olmustur ( Rice, Tucker ve
Desmond, 2008: 171-181; Cook ve Kearny, 2009: 325-330; Vieth ve Trull,
1999: 49-67).
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Cocugun gostermis oldugu miikemmeliyetei davranig sekli ve iyi bir
miicadele ortaya koydugu zaman odiillendirilip, kusurlu oldugu zamanda ise
performansim1  dikkate almayisimi pekistire¢ ile Ogrenme sekli olarak
aciklamaktadir (Cook, 2012).

1.4.3. Sosyal Reaksiyon Modeli

Cocuk maruz kaldigi kotii davranislardan  etkilenmemek igin
miikemmeliyet¢i olabilir ya da maruz kaldigi utang ve hakaretten kaginmak
icin mikkemmeliyet¢i olabilir. Karsilasilan psikolojik ya da fiziksel olarak
istismar edilmis ya da sorunlu aile yapilariyla dikkat ¢eken ailelerde yasayan
cocuklar, bu durumu algilar ve onlardan utan¢ duyarlar. Bu zor sartlarda
yetisen ¢ocuklarda miikemmeliyet¢ilik duygusunun cocuklarda bir kontrol
saglayabildigini diistinmekteler (Flett ve dig., 2002: 98-101).

1.4.4. Kaygih Yetistirme Modeli

Baz1 ebeveynler cok kaygili bir ¢ocuk yetistirme sekline sahiptirler.
Hatalara ve sonuclarina son derece Onem veriyor olmast ¢ocuklarda
mitkemmeliyetcilik  algisinin - ortaya  ¢ikmasmna  sebep  oldugunu
savunmaktadirlar. Bu tip ebeveynlerde ve cocuklarda miikemmel olamama
kaygist da olusmaktadir. Hata yapmanin olumsuz yanlarimi her defasinda
cocuklarma tekrarlayan ve yapmis olduklar1 hatalar yiiziinden bagkalari
tarafindan fazlaca elestirilere maruz kalacagini anlatan ailelerin ¢ocuklari
miikemmeliyetciligi gelistirebilme yetisi daha fazla artmaktadir(Flett ve dig.,
2002: 98-101).

1.5. Miikemmeliyetciligin Var Olus Sebepleri

Miikemmeliyetcilik algisinin, kendisine kars1 gliven sorunu yasayan ve
ailesi tarafindan onay alamayan c¢ocuklarda karsilasma olasilig1 daha yiiksektir.
Cocuk ailesi tarafindan kabul gdrmek, onaylanmak ve ailesinin sevgisini
kazanmak adina miikemmellik seviyesine gelmesi gerektigine diistinmektedir.
Cocuk miikkemmeliyete ulagsmak admna; oOncelikle kisisel anlamda
gergeklestirecek oldugu seyde tatmin hissi olusmasi gerektigi, baskalarinin
takdir etmesiyle kendisini daha motive edilmis olarak icsellestirmis oldugunu
savunmaktadir ( Hollender, 1965: 94-103).

Nevrotik  Miikemmeliyetcilik, baskalar1 tarafindan onaylanmasi

herseyden 6nemlidir ve belirlenmis olan sartlarin karsilanmasi gerektigi bir
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cevrede ortaya ¢ikmaktadir. Bu sartlarda birey yeterince iyi olmadigi ortaya
cikmaktadir. Bagkalarinca dviilmesi ve onaylanmasi i¢in bu standartlar yerine
getirilmesi gerektigini savunurlar. Nevrotik miikemmeliyet¢i yapiya sahip
bireyler ulagilamaz(imkansiz) bir miikemmele ulasmay: istedikleri ig¢in her
zaman basarisizlikla sonuglanir ( Hamachek, 1978: 27-33).

Miikemmeliyet¢i diisiince yapist ¢cocukluktan itibaren ortaya ¢ikmakta
ve genellikle anne ve babanin onayin1 almak istemenin sonucudur.
Miikemmeliyetci algisinin olugmaya basladigi ailelerde genelde c¢ocuklarinin
basarisizliklarina anlayisla karsilamak ya da yol gostermek yerine genelde 6tke
ile karsilik vermektedirler. Bunun sonucunda c¢ocuklar bu durumdan utang
duymaya baslar ve Ozgiivenlerini aile bireylerinden almis oldugu onaylara
baglar (Burns, 1980: 34-52). Miikemmeliyetcilik anlayisinin gelismesi i¢in dort
kosul vardir. Bunlar:

» Aile fertlerinin olaylar karsisinda fazlaca elestirel tavir sergilemesi.
» Elestirilerin agik sekilde degil de, imali sekilde gergeklestirmeleri.
» Ailede belirtilmis olan net bir standartlarin bulunmamast.

» Cocugun aile icerisinde ve digindaki milkemmeliyet¢i olarak algiladig:

kisileri gozlemliyor olmasi ( Barrow ve Moore, 1983: 612-615).

Miikemmeliyet¢i diinya goriisii, Cocuklar cevreleri tarafindan takdir edilmek ve
toplumda 6nemli bir insan olmak i¢in her seyin miikemmel sekilde yapilmasi

gerektigini bildiklerini savunmaktadir (Ramsey ve Ramsey, 2002: 99-111).

Kisinin kendisi ve baskalariyla iliskili kesin diisiinceleri, Gergek¢i olmayan
inanglar, bagkalarinin onaymma duyulan ihtiyag, anormal yiiksek kisisel
beklentiler, yiiksek basarisizlik korkusu, bagkalarinin da miikemmel olmasi
gerektigi konusundaki diisiince, baskalarin1 suglama egilimi gibi diisiinceler

kapsamdadir (Cook, 2012).

Genetik Faktorler ve Ikiz calismalari, Mitkkemmeliyetciligin ortaya ¢ikmasinda
genelde cevresel etkiler oldugu s6z edilirken, genetik yonden de gecebildigi
lizerine ¢alisma yapan arastirmacilarda bulunmaktadir.Yapilan arastirmalarda
monogizot ikizlerinin miikkemmeliyetcilik 6l¢iimlerinin dizigot ikizlerden daha

benzer oldugu ortaya ¢ikmistir ( Tozzi ve dig., 2004: 483-494).
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Tablo 2: Miikemmeliyetcilik ile ilgili Yapilan Arastirmalar

YAZAR(LAR) ARASTIRMA YAYIN AMACI SONUC
BILGISI
Perfectionism and Journal of Ogrencilerin Yiiksek standartlar
Joachim Stoeber ve efficiancy Accuracy, Research in miikemmeliyetcilik belirleme ve farklilik
Michael W. Eysenck response bias and Personality, 42, iligkilerinin diizelterek degiskenleri diizelterek
invested time in proof | 2008, 1673- okuma performanslart okuma performansiyla
reading performance. 1678. ile iliskisi. pozitif yonlii olarak

iliskilidir.

Psychology in Miikemmeliyetciligin Uyumlu
Alex Nounopoulos, Coping Resources, the schools, ogrencilerin basa miikemmeliyetcilik
Jeffrey Ashby ve Rich | Perfectionism, and 43(5), 20086, ¢ikabilme davranislar akademik giiveni ve
Gilman academic performance | 613-622. ve akademik dolayistyla not
among adolescents. performanslart ile ortalamalarini olumlu
iliskisi yonde etkilemektedir.
Uyumlu
Kenneth Rice ve P. Perfectionism and Journal of Ogrencilerin miikemmeliyetciler ve
Jacqueline Dwello SelfDevelopment: Counselling & tiniversiteye uyumunda | milkemmeliyetci

Implications for

Development,

mitkemmeliyetgilik ve

olmayanlarda, akademik

College adjustment. 80, 2002, 194- bireysel gelisimin rolii ve duygusal uyum,
195. uyumsuz
mitkemmeliyetgilere
oranla daha yiiksek
oldugu sonucuna
varilmigtir
Miikemmeliyetci
Flett, L. Gordon ve The Perils of Current Miikemmeliyetgilik ve bireylerin kazanma ve
Hewitt, L. Paul Perfectionism in Directions in kazanma / kaybetme kaybetme performanslari
Sports and Exercise. Psychological performansi kendilerine atfettikleri
Science, 14(1), bireysel amaglariyla
2005, 14-18. yakindan iligkilidir.
Influence of Deneysel durumlar
Anshel H. Mark ve Perfectionism on Journal of Sports | Miikkemmeliyetgiligin dikkate alindiginda

Mansouri Hossein

Motor Performance,

bireylerin geri bildirim

bireylerin toplam

Joachim Stoeber,
Chesterman Daryl ve
Tarn Terry-Anne

Affect, and Causal Behavior, 28, performanslarina olan mitkemmeliyetgilik
Attributions in 2005, 99-124 etkisi puanlari geri bildirimi
response to Critical negatif yonlii
Information Feedback etkilemektedir
Perfectionism and task | Personality and Gorev zamani aract Miikemmeliyetgilik

performance, Time on
task mediates the
perfectionistic

Individual
Differences, 48,
2010, 458- 462

degiskeni ile
miitkemmeliyetgilik ve
gorev performansi

¢abasi gorev zamani ve
performanstyla pozitif
yonli bir iliski ve

strivings — iliskisi. etkilesim iginde oldugu
performance sonucuna varilmistir.
relationship.
Perfectionism, Kendine yonelik ve
Shulamit Mor, Day |. Control, and Cognitive Miikemmeliyetcilik ile sosyal yonlii
Hy ve Flett L. Gordon | Components of Therapy and performans korkusu ve | miikemmeliyetcilerde
(1995) Performance Anxiety Research, 19, amaca yonelik tatmin performans korkusunun
in Professional Artists. | 207-225. iliskilerinin yiiksek ve amaglara
belirlenmesi yonelik tatminin disiik
oldugu sonucuna
varilmigtir.
Perfectionism and Psychology of Miikemmeliyetgilik,
Oliver Stoll, Lau Performance inanew | Sport and Miikemmeliyetgciligin antrenman esnasinda
Andreas, Stoeber basketball training Exercise, 9, 620- | sporcularm verilen yeni gorevlere

Joachim (2008)

task: Does striving for
perfection anchance or
undermine
performance?

629.

performanslarina etkisi

kars1 sporcularin
performanslaria olumlu
yonde 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..

Miikemmeliyetgiligin
sporcularin
performanslaria
yonelik amaglarina
etkisi

Miikemmeliyetgilige
ulasma cabast
sporcularm
performanslarina
ulagmaya yonelik
amaglarina olumlu yonde
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

Polis memurlarinda
milkemmeliyetciligin
azami ve tipik
performans ile iligkileri

Miikemmeliyetgilerin
amag belirleme
davraniglartyla azami is
performanslari arasinda
pozitif yonlii bir iligki
olacagni, tipik
performans durumunda

Toronto, ise mitkemmeliyetgiligin
Toronto, ig performansi ile negatif
Canada. 2009, bir iligskide olacagini 6ne
SS. 43-44. stirmiistiir.
Uyumlu ve uyumsuz
The Fine Line of Unpublished Miikemmeliyetciligin is | miikemmeliyetgilerin
Perfectionism: Is it a Doctoral yasaminin performanslari
Lindsay A. Bousman strength or weakness Dissertation, dinamiklerine etkileri birbirinden farklidir.
in the workplace University of Uyumsuz
Nebraska, 2007, milkemmeliyetgiler

ss. 174- 179

igyeri i¢in zayiflik
gostergesi sayilabilirler,
Miikemmeliyetcilik
yliksek stres ve
tiikenmislikle
aciklanabilir

Luke Monck,

The Impact of
Perfectionism on

Unpublished
Doctoral

Miikemmeliyetciligin is
yasami1 ve davranislara

Miikemmeliyetgilik, is
performansinin alt
konularindan biri olan

Work Attitudes and Dissertation, olan etkisi orgiitsel vatandashk
Behavior. City University davranisi ile kuvvetli ve
of New York, pozitif bir iliski
NY, USA., 2009, igerisindedir.
S
2. BOLUM

2.1. Kariyer Kavram
Hizla degisen ve kiiresellesen diinyada, sinirlarin kalktigi insanlarin

bilgi ve belgelere hizlica ulastigi bu ¢agda; bireylerin is hayatina dair adim
atacaklar1 bilgi ile ilk tanistiklar1 donemde diisiinmeye baslamislardir. Bu
nedenle isletmeler i¢inde bireyler icinde kariyer kavrami son derece onem
kazanmustir.

Calismanin bu bolimiinde kariyer kavrami ve kariyer evreleri
kavramlar1 incelenecektir. Daha sonra kariyer planlamasi konusu ele alinacak,
orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasi incelenecek ve son olarak kariyer
planlamanin olumlu sonuglarina deginilecektir.

2.1.1. Kariyer Kavraminin Tarihsel Siireci

Insanlarin kariyer kavramina bakis acilar1 II. Diinya savast sonralarinda
ortaya c¢ikmistir. II. Diinya savasi sonrasi hi¢ beklenmedik bir sekilde
gerceklesen endiistriyel atilimlar, mevcut isletmelerin biiylimesini saglamakla

beraber yeni isletmelerin kurulmasina da firsat tanidi. Bu gelismeler sonunda
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insan giicli ihtiyaci ortaya ¢ikmis ve bunca zaman pek miimkiin olmayan is
firsatlarina sahip olmuslardir.

Kariyer kavraminin, kisiler ve is diinyas1 adina daha kapsayici agidan
ele alinmaya baslamasi ilk olarak Anna Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu
“Meslekler Psikolojisi” eserinde olmus ve Donald E. Super’in 1957 yilinda
kaleme almis oldugu “Kariyer Psikolojisi” eserinde daha net sekilde
aciklanmistir (Erdogan, 2009:3). 1963 yilinda Triedeman ve O’Hara’ nin “
Kariyer Gelisimi Sec¢imi ve Uygulanmasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi”
ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’in kaleme almis oldugu
“Meslek Tercihi Teorisi” kariyer kavramini detayli sekilde arastirilmasini
saglamistir (Giiltekin, 2010: 12).

Giliniimiiz tarihine yaklastikca kariyer kavramina farkli pencerelerden
bakilmaya baslanmistir. Calisan, kariyer anlaminda etrafinda c¢ok fazla
alternatiflerin bulundugu bir ortamda yer almaktadir. Kisiler tek bir isletmeye
bagli kalmayarak belirli donemlerde farkli isletmelerde kariyer firsatlarini
degerlendirmektedir.

Degisen ve gelisen piyasa sartlariyla birlikte 20. Yiizyilda, orgiit
hedeflerine ulagsmak adina c¢agdas yonetim sergilemesiyle beraber planlama
kavrami1 da 6n plana ¢ikmis oldu. Kisisel kariyer planlama ile beraber orgiitsel
kariyer planlama birlikte kullanilarak basar1 elde etme yoluna gidilmistir.
Kariyer kavraminin detaylandirilmasina yonelik yapilan arastirmalar sonucu,
kariyer planlamas1 ve yonetimi, kariyer asamalari, kariyer gelistirme, kariyer
secimi, kariyer platosu ve kariyer damigmalik gibi kavramlar literatiire
kazandirilmistir ( Eryigit, 2000:2).

2.1.2. Kariyer Kavraminin Tanim

Sanayi devrimi sonrast onem kazanmis olan ve giliniimiizde hem
giindelik hem de is hayatinda sikca kullanilmaya baslayan ve Tiirkge’ye
“carriere” sozciliglinden dahil olan, Fransizca da “meslek, diplomatik pozisyon
ve yasam siiresince izlenmesi gereken yol” gibi tanimlamalarda
yapilmaktadir(Erdogan, 2009:3-4).

Gegmis yillarda kariyer kavrami sadece eli is tutan ve meslegi olan
bireyler i¢in kullanildig1 goriilmektedir. Bilgisi olmayan ve belirli bir egitim

sart1 gerektirmeyen isleri yapan bireyler kariyer anlaminda bir yol alamayacagi
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diisiincesi hakimdi. Giiniimiiz yiizyilinda bu tanimlama degismis her birey bir
kariyere sahip olabilecegine inanilmaktadir. Yani her hangi bir sirketin genel
miidiiriiniin kariyeri var olabilecegi gibi normal bir berber ¢iraginin da kariyeri
vardir. Ge¢mis yillarda sadece dikey yonlii hareketler, mesleginde ilerleme
kaydedildigi algis1 s6z konusuyken, gilinlimiizde bu durum artik yatay yonli
boliim degisimlerinde de kariyerde ilerleme olarak adlandirilmaktadir. Kisinin
kariyer hayati sadece is yasantisinda edinmis oldugu tecriibelerden ibaret
degildir artik is disindaki yasantis1 da bireyin kariyerine katki saglamaktadir.
Bu tanimlamalar sonucu kariyer; bireyin hayati boyunca almis oldugu egitimler
ve gostermis oldugu ¢abalardir (Bayram, 2010:19-20).

Bu tanima bakarak kariyer, bireyin is yasantisina dair edinmis oldugu
tecriibe ve caligma faaliyetleriyle ilgili ortaya koymus oldugu davranis dizisidir
(Werther ve Davis, 1996:377). Kariyer kavrami, is hayatina dair bilgileri
kapsadiginin yaninda bireyin 6zel hayatin1 ve bu yasamdaki edinmis oldugu
rolleri de kapsadigin1 da ifade etmektedir. Ornegin; Kariyer evresinin ortasina
gelmis olan bir yonetici ile emekliligi gelmis olan bir yoneticinin, iste terfi
etme istegi ve lizerine almis oldugu sorumluluklar karsisindaki davranislar
ayni olmayacaktir (Can, 1999:321-322).

“Kariyer, kisinin yasam siiresi boyunca bir is dalinda siirekli olarak bir
yol kat edebilmesi ve kendisine deneyim ve yetenek kazandirma siireci olarak
anlamlandirmaktadir (Tortop, 1994:92). Kariyer; kisinin kamu ya da 06zel
calisma hayatinda daha basarili bir yasam siirmek adina izledigi yol, siire¢ ve
caligtig1 ortam olarak tanimlamaktadir (Demirbilek, 1994:71-85). Kariyerle ile
ilgili elde edilen ortak nokta, bireyin basar1 derecesini belirleyen islerle ilgili
pozisyonda degisiklik ve kariyer basamaklarinda yukari dogru yiikselmesini
aciklayan bir kavramdir. Kariyer bireyin is yasantis1 boyunca bulundugu
mevkiler ve yapmis oldugu isleri bulundugu mevki ile ilgili tutum ve
davraniglar igeren bir siire¢ oldugudur (Bayram, 2010:20).

Kariyer kavrami isletme icerisinde basariy1 elde etmek olarak
tanimlanmaktadir. Birey bir igletme icerisinde kariyer hedeflerine ulagabilecegi
gibi degisik faaliyetler sonucunda da basarili bir kariyere sahip olabilirler.
Isletmeler ¢alisanlarindan maksimum verim almak istemektedir. Gelisen ve

degisen diinya sartlarinda isletmeler bu diizene ayak uydurmak istemekte ve

19



daha ilerisi i¢in calismalar yapmaktadir. Bu nedenle; isletmelerde insan
kaynaklar1 departmalar1 olusturulmus ve calisan personeli daha yakindan
tanimak amaglanmistir. Calisan personele bir takim sorular ile onlardan gelen
cevaplara gore isletmede calisan personele yonelik bir takim uygulamalar
ortaya konulmustur ( Secer, 2013).

2.2. Kariyer Kavraminin Evreleri

Kariyer evreleri insan hayati ile karsilastirildiginda benzer agsamalar s6z
konusu olmaktadir. Bireyin dogumuyla baslayan ve ¢ocukluk, ergenlik, gen¢lik
sonrasinda olgunluk dénemleri gibi asamalardan gectigi gibi kariyer de bu
asamalara benzer silire¢ yasamaktadir. Bu siiregleri siralayacak olursak;
Arastirma-kesif evresi, yerlesme, kariyer ortasi, kariyer sonu ve emeklilik
olarak siralanmaktadir.

2.2.1. Arastirma-Kesif Evresi

Bu donem bireyin cocukluk ve ergenlik ¢aglarin1 kapsayan bir
dénemdir ve bu doénemde bireyler mesleki anlamda yeterli bilgiye sahip
degildir. Bu donemde bireyler belli bir modelleme yontemiyle baska insanlarin
meslekleri ile ilgilenir ve bilgi edinmeye caligirlar. Bu donemdeki mesleki ilgi
ve alaka durumlar gelip gecici olarak adlandirilmaktadir ( Oriicii, 2006: 232).
Bireyler biraz daha biiyiidiikleri zaman artik ilgi artmakta ve mesleki
arastirmalar hiz kazanmaktadir. Bu donemde aileler rehberlik gorevi gorerek
bireyleri yonlendirme egilimindedir. Ailelerin destegiyle beraber birey, hangi
alanlarda neler yapabilecegi ile ilgili sonrasinda da hangi meslek dalinda
basarili olabilecegini 6grenmektedir. Bu evre bireyin is basi yapmasiyla son
bulacaktir (Erdogan, 2009:12).

2.2.2. Kariyer Baslangi¢ Evresi

Bu donemde ilk olarak is bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi
O0grenme ve akranlar1 tarafindan kabul edilme siireglerini kapsar. Kisi bu
donemde giivenlik ve emniyet ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢cabalamaktadir. Bu
nedenle bu dénem, bireylerin saglam ve kesin hedeflerin belirlenip bu amaca
ulagsmak icin gerekli olan planlarin gergeklestirme donemidir ( Bayram,
2010:59-60).

Bu sathada en oOnemli konulardan birisi “Ger¢ek Soku” (Reality

Shock)dur. ise girme ya da baska bir ise gegmek amacinda olan bireyin
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beklentileri ile isin uyusmadig1 ve bireyin gergeklerle yiiz yiize geldigi bu ana “
gercek soku” olarak tanimlamaktadir. Bireyler genelde ilk isini ve Orgiitlinii
sectikleri donemde genelde gercekei olmayan beklentiler igerisindedir
(Sabuncuoglu, 2000:150).

Gergek sokun listesinden gelebilen bireyler i¢in tek sorun bu olmamakla
beraber bir diger sorun ise “kendini kanitlamak™ tir. Bu durumu hatalar yaparak
ve bu hatalardan dersler ¢ikararak ve iizerine almis oldugu sorumluluklar
sayesinde atlatacaktir. Bu donemde birey verimliligi daha istenildigi seviyeye
ulagsmamistir ve bu donem bireyin kendisini kanitlamasiyla son bulacaktir
(Ozden, 2001:34).

2.2.3. Kariyer Ortasi Evresi

Kariyer ortast ilgili kesin bir yas kapsam1 bulunmamakta 36 ve 50 yas
araligi1 kapsayan donem olarak bilinmektedir. Bu donemde kisiler artik
kariyer hedeflerinde daha ileriye gidemeyecekleri kanaatindeler. Bu dénemde
artik edinmis olduklar1 tecriibe ve almis olduklar1 egitim son bulmus ve artik
Ogretici pozisyonuna gecerek bilgilerini aktarma diisincesi hakimdir. Bu
anlamda kisiler is hayatinda verimli olamayacaklarin1 diisiinerek Kkariyer
platosunu yasamaktadir(Goksel, 2012: 7).

Bu donemde bireyde sorumluluk hissinin artmasi ile liderlik etme
giidiisti 6n plana ¢ikmistir. Artik bu donemde birey c¢iraklik donemini atlatip
isinde ustalagmis ve Ogrenici olmaktan ¢ok Ogretici konumuna gelmistir. Bu
evrede istediklerini elde edemeyen birey basarisizlik durumunda hatayi
kendinde aramali, kendini yeniden degerlendirmeli ve kariyer planlarini
yeniden gozden gecirerek yeni bir is aramaya koyulmalidir (Bayraktaroglu,
2003:131).

Calisan bireylerin geneli yasamlarinda kariyer ortasina gelmeden
kariyer krizleri ile karsilasmazlar. Bu siiregte ortaya ¢ikan kriz, is hayatindan
ya da is disindaki ¢esitli sebeplerden kaynaklanabilir (Bosanma, hastalik, alkol,
bir yakininin 6limii gibi). Bu donemde birey disariya karsi ilgisi artmistir ve
farkli ikinci bir kariyer planlarinin ortaya ¢iktigi donemdir (Bayram, 2010:61)

2.2.4. Kariyer Sonu Evresi

Bu asamada birey artik is hayatindaki uzun bir siirecin son zamanlarin

yastyor ve tam zamanli ¢alisma hayatin1 sonlandirma siirecindedir. Bunca yilin
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vermis oldugu tecriibe ile beraber ortaya ¢ikan sorumluluk duygusuyla, birey
artik 6gretici konuma geldiginden ¢evresi tarafindan sayginlikla karsilanir.

Kariyer ortasi evresinde ortaya ¢ikan bir takim sorunlar, bu asamada da
karsilasilmaktadir. Bu siire zarfinda is hayatinda yiikselme egilimi gosteren
bireylerin sayisi son derece diisiiktiir. Bu asamada birey is hayatina olan ilgisi
azalmakta ve gerileme siirecine girmektedir (Ozden, 2001:37). Birey bu siirecte
emekliligin hayalini kurmakta ve neler yapacagiyla ilgili planlar yapmaktadir.

Bireyler bu siiregte artik yeteri kadar verimli olamadiklarinin
farkindalar ve yaptiklari islerde artik zorlandiklar1 gézlenmektedir. Performans
anlaminda daha iyi olan bireyler daha fazla sorumluluk alarak 6gretici gorevi
istlenmektedir. Bu asama artik bireyin yasam sartlartyla ilgili cesitli
diizenlemelere gittigi stirectir (Aytag ve Digerleri, 2001:76).

Isletmeler, calisanlarinin performans ve motivasyonlarini arttirmak
adina bir takim duygusal ve gorevsel ihtiyaclarin karsilanmas1 amaciyla ¢esitli
kariyer gelistirme ve egitim takviyeleri yapilmaktadir. Stephen Robbins, Tablo
2’de yer alan duygusal ve gorevsel ihtiyaclari, bireyin kariyer asamalari
icerisinde “ kesif, yerlesme, kariyer ortas1 ve kariyer sonu” olarak
siniflandirilan dort evrede 6nemli oldugunu agiklamistir (Barutgugil, 2004:329-
330; Cenzo ve Robbins, 1996:276).

Tablo 3: Kariyer Asamalarinda Yer Alan ihtiyaclar (Aytac, 1997:70)

Asama Gorev Ihtiyaclan Duygusal Thtiyaclar
Kesif 1.Cesitli is eylemleri 1.0n Is segenekleri arama

2.Kendini Kesif 2. Yerlesme

Yerlesme | 1. Is Talebi 1. Rakiplerle ve rekabetle
2. Ozel bir alanda yetenek Kargilagma-basarisizlikla
Gelistirme Yiiz yiize gelme
3.Yaraticilik ve yenilik 2. Is/Aile siirtiismeleri ile
Gelistirme Karsilagsma
4. 3.5 y1l sonra yeni 3. Destek
Alana gegme 4. Bagimsizlik
1. Teknik Yenileme 1. Orta yas hakkinda hislerini

Kariyer | 2. Bagkalarini egitmede ve Belirtme
Ortasi Yonlendirmede yetenek 2. Is, aile ve topluma karsi

Gelistirme kendisini yeniden diizenleme
3. Yeni yetenek gerektiren 3. Kendini hos gormeyi ve
Yeni ise gegcme rekabeti azaltma
4. Is ve orgiitteki rolii hakkinda daha
genis bir bakis agis1 edinme

Kariyer 5. Emeklilik planlar1 yapma 1. Kendi isini bagkalar1 igin

Sonu 6. Gii¢ roliinden danigsmanlik roliine bir platform olarak gérme
gecme amacityla destek ve danigmanlik
7. Basarili olanlar1 belirleme ve 2. Organizasyon 0Otesi eylemlerde bir
Gelistirme kimlik duygusu gelistirme
8. Orgiit disindaki aktivitelere baglama
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2.2.5. Emeklilik-Bitis Evresi

Bu asama 60 yas ve iizeri bireylerin i¢inde bulundugu bir siiregtir. Bu
asamada bireyler kariyer yasantilari boyunca yapamadiklar1 ugraglara vakit
ayirmaktadirlar. Bazi bireyler elde etmis oldugu tecriibeleri, isletmeden
ayrilmayarak danigmanlik yapmaktadir (Gilines, 2006:62).

Genel olarak bu asamada bireyler ¢cok fazla caligma taraftar1 degildir.
Ozellikle is hayati siiresince sevmedigi zorunlu hissettigi iste ve boliimde
calistig1 zaman, birey psikolojik olarak kendini yorgun hissedeceginden dolay1
calismaya sicak bakmamaktadir. Bu tarz bireyler ¢alisma hayatindan uzak
durarak Kariyerlerine son vermislerdir. Artitk is hayati disinda yapmak
istedikleri neler varsa onlarla ilgilenme istegi duyarlar. Bunda dolay1 bu
doneme “ dinlenme donemi” olarak tanimlanmaktadir (Odabasi, 2013:144).

2.3. Kariyer Planlama

Bireyler is hayatinda hangi seviyede olduklarini, bu zamana kadar neler
yapabildiklerini ve gelecekte neler yapabileceginin farkina varmis ise;
hedefledikleri noktaya gelebilmek i¢in neler yapilmasi gerektigini de iyi
bilmektedir. Bireyler bu olanaga kariyer planlama ile erisebilmektedir
(Yildirim, 2000:433).

2.3.1. Kariyer Planlamanin Tanim

Bireylerin, karsisina ¢ikan firsatlarin farkina varmasi, kariyeri ile ilgili
hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedeflere ulagabilmek ic¢in belirli bir yol
haritasinin ve zaman planlamasini saglayacak gerekli kisisel gelisim ve egitim
programlamasinin yapilmasina “Kariyer Planlama” denir (Kocabey, 2010:94).

Kariyer planlama, bireyin kendisini 1yi tanimasinin yaninda giiclii ve
eksik yanlarint degerlendirerek bilgi, yetenek ve ilgi alanlarina gore
siniflandirarak hedef belirlenmesi ve bu hedefe ulasabilmek adina g¢esitli
hareket planlar1 gelistirmesidir (ibis, 2011:8). Kariyer planlama, ¢alisan
bireylerin degerleri ve gereksinimleri ile is tecriibeleri ve firsatlar1 arasindaki
en uygun baglantiyi kurmayr amaclayan bir sorun ¢6zme ve karar alma
stirecidir (Gtirel, 2010:12).

Isletme beklentilerinin yaninda bireyin beklentilerinin karsilikli uyum
icinde olmast ve karsilikli gereksinimlerin karsilaniyor olmasi 6nemli bir

etkendir. Son yillarda isletmelerde uygulanmaya konulan kariyer planlama,
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yetenekli ve isinin ehli personelleri igletme iginde kalmasini saglamak ve
personelin performans verimliligini arttirmak adina son derece 6nemli bir hal
almistir (Bakan, 2011:121). Kariyer planlamasi, isletmenin etkinlik alanlarini
genisletebilecegi gibi verimlilik anlaminda da katki saglayabilir. Ancak
isletme, bireyin gerek duydugu egitimlerin verilmesi ve gelisimlerinin takibini
gergeklestirerek ilerleyen donemlerde gereksinim duydugu personel ihtiyacini
simdiden sekillendirmis olmaktadir (Ozgen vd., 2002:196).

Kariyer planlama asamasinda asil sorumluluk bireyin kendisindedir.
Fakat bu konuda isletme yardimci olabilir. Bireyler mesleki anlamda almis
oldugu danismanlik sayesinde kendi yeteneklerinin ve ilgi duymus oldugu
alanlarin farkina varmakta ve bu durumu isletme i¢i yada disindaki kariyer
firsatlari ile kiyaslayabilmektedir ( Palmer ve Winters, 1993:134-135).

2.3.2. Kariyer Planlamanin Onemi ve Amaci

Degisen ve gelisen piyasa sartlarina uyum saglamak amaciyla, is
piyasasinda ortaya ¢ikan degisim ihtiyaciyla birlikte, isletmelerin varligini
devam ettirmesi ve basari elde etmesinde beseri sermayenin dnemini daha da
arttirmustir. Ozellikle gereksinim duyduklari nitelikli personel ihtiyaclarinin
karsilanmasinda ortaya cikan zorluklar, simdiki ve gelecekteki pozisyonlari
doldurma ihtiyaci, kariyer planlama faaliyetleri {izerinde daha fazla
durulmasina sebep olmustur. Bu amagla isletmeler, bireysel kariyer
planlamalarina destekler vererek c¢alisanlarina bu konuda yardimci olmakta;
boylelikle isletme ve kisiler hedeflerini gerceklestirme imkanini saglamis
olmaktadir ( Bingo6l, 2003:249).

Gelisen diinya sartlar1 geregi, isletmelerin gereksinimlerindeki
degismeler ve gelecekte ortaya ¢ikacak ihtiyaglarin temelini olusturmak adina
isletmeleri, kariyer planlamasi yapmaya yoneltmistir. Kariyer planlamasinin
amaglarini su sekilde siralayabiliriz:

> Insan Kkaynaklarmmn etkin kullammm saglamak: Islemelerde
calisanlarin bireysel yetenek ve isteklerine uygun gorevler verilmesidir.

Bu asamada isletme ve calisan kendi istekleri dogrultusunda orta

noktada anlastirmaya calisirlar. Bu sartlarda ¢alisan birey i¢in kaliteli bir

yasam standardi ve isletme i¢inde c¢alisanin kendisini iyi hissetmesi
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amagclanirken, igletme i¢in ise verimliligin artmasi ve karliligin artmasi
amaclanir (Mucuk, 2005:337).

» Yiikselme ihtiyaclarin tatmini icin ¢ahsanlarin gelistirilmesini
saglamak: Calisanlar belirli bir siire zarfi sonunda kendi sartlarinin
iyilestirilmesi konusunda taleplerde bulunurlar. Ornegin; Uzun yillar
ayni gorevde bulunmus personelin verimliligi azalacag: i¢in isletmede
personelin tecriibesinden tam anlamiyla yararlanamamaktadir. Bu
nedenle isletme personellerinden tam anlaminda yararlanabilmek adina
onlar gelistirmek zorundadir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005:322).

> Yeni ve farkh bir alanda ise giren personelin degerlendirilmesini
saglamak: Bazi1 sartlarda personel yeni ve farkli bir alanda ¢alisma
isteginde  bulunabilir veya isletme tarafindan c¢alisma alani
degistirilebilir. Bu anlamda yeni bir durumda calisan agisindan ya da
isletme agisindan olumsuz durumlar ortaya ¢ikmasini engellemek adina
kariyer planlama faaliyetlerinden yararlanmak gerekmektedir ( Can,
1999:317).

> lyi bir egitim ve kariyer imkanlarinin sonucu olarak is basarisinin
(performansin)  yiikseltilmesini saglamak: Is  basarisinin
yiikseltilebilmesi i¢in ¢alisan personellerin iyi bir egitim almasi ve
kariyer olanaklarindan faydalandiriimas: gerekmektedir. Ise yeni alinmis
olan personelin isine uygun bir egitim alinmasi saglanir. Uzun siire
isletme de calisan personelin ortaya ¢ikan bu yeniliklere uyum
saglayabilmesi i¢in  gelistirme egitimlerinden faydalandirilmasi
saglanmalidir. Bu durum bireysel ve isletme tatmini acisindan 6nem
tasimaktadir (Uzun, 2003:4-5).

» Kigsisel egitim ve gelisim ihtiyacinin daha iyi sekilde belirlenmesini
saglamak: Isletme icerisinde ¢alisan personelin gelisim imkanlarindan
faydalandirilmasi ve eksikliklerinin belirlenmesi i¢in isletme ile personel
daima iletisim halinde olmak zorundadir. Bu durum kisisel egitimin
belirlenmesinde en énemli bir husustur.
2.3.2.1. Kisisel Kariyer Planlama
Kisisel kariyer planlama, kisinin 6ncelikle kendini iyi tanimasi, eksik ve

fazlaliklariin neler oldugunu bilmesi, hedeflerinin neler oldugunu ve neler
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yapabileceginin farkinda olmasi durumudur. Kisi kariyer planlar1 yapmadan
once kendisini iyi tanimlamali yeteneklerini, ilgi alanlarini, neleri yapmak
istiyor, is hayatinda belirlemis oldugu kariyer hedefinin neresi oldugu,
kendisini nerede konumlandirmak istedigi yerin belirlenme siirecine kariyer
planlama tanimi1 yapilmaktadir (Pilavci, 2007:10-11).

Kendi yeteneklerinin neler oldugunu iyi taniyan birey kariyer
planlamasini yapmakta sikintt ¢ekmemektedir. Yeteneklerinin, bilgi ve ilgi
alanlarimin farkinda olan birey kisa, orta ve uzun vadeli kariyer planlar
yapabilmektedir. Bu planlamalar yapilirken birey isletmede bulunan insan
kaynaklar1 ya da kariyer kogundan bu konuda destekte alarak kisa, orta ve uzun
vadeli planlamalar yapabilir (Uzun, 2013).

Isletmede calisan her birey, kendi kariyerinden ve kendini gelistirme
kabiliyetinden sorumludur. Bireyler tam anlamiyla sorumluluklarini yerine
getirmek icin gelisime agik yonlerini, giiglii ve zayif taraflarini belirlemeli,
ilgilerini, hedeflerini, beklentilerini iyi bir sekilde bilmeli ve bunlara uygun bir
sekilde kariyerine yon verecek planlar yapmalidir (Varol, 2001:53).

2.3.2.2. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, isletme igerisindeki kisiler icin kariyer
yontemi ve faaliyetleri olusturma siirecidir. Isletmeler, suan da ve gelecekte
ortaya c¢ikacak olan nitelikli personel ihtiyacim1 gidermek, hem de ¢alisanlarin
kariyer hedeflerini ve beklentilerini karsilamak adina etkili bir kariyer yonetimi
ve kariyer planlamasi1 yapmaktadir (Bingdl, 2006:300).

Kariyer planlamasinda biitiin sorumluluk kisiye ait olsa da, isletme
kaliteli personeli sirket i¢inde tutmak istiyorsa eger, kisisel kariyer planlari ile
orgilitsel kariyer planlart uyum i¢inde olmak durumundadir. Calisanlar,
isletmenin kariyer planlama g¢abalarinin kendi hedeflerine yonelik oldugunu
diisinmek ister. Bu sebeple, isletme ¢alisanlariin kariyer hedeflerine
ulasmasinda yardimci olmak zorundadir. Isletme, sadece sirket icindeki
egitimli ve nitelikli ¢alisanlar icin kariyer planlamasi1 yapmamali, diger
calisanlar icinde kariyer planlamasi yapmalidir. Isletme ici yiikselme ve kariyer
hedefi olan insanlar olmasinin yaninda, higbir kariyer planlamasi yapmamis
bireylerde vardir. Bu kisilerin yiikselme arzusunu gerceklestirmek icin onlara

bu konuda damismanlik, yol gosterici olmak adina isletmeler de kariyer
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planlamalar1  yapmalidir. Kariyer planlamasiyla amaglanan, ilerleyen
zamanlarda isletmede basarili olabilecek, motive olmus ve nitelikli 15 giicii
havuzu olusturmaktir. Boylece isletme, kariyer planlamasi yaparak
calisanlarinin hem kariyer hedeflerini ulasmasina ve motivasyonu arttirmasina
katki saglamis olur; hem de gelecekte ortaya ¢ikacak olan isgiicli ihtiyacin
simdiden hazirlamis olmaktadir( Bingol, 2003:253-254).
Isletme, orgiitsel kariyer planlama siirecini belirlerken asagidaki
faaliyetleri gerceklestirmelidir (Anafarta, 2001:5).
» Dogabilecek personel ihtiyaglarini belirlemek,
» Kariyer yollarini agik ve net olarak belirlenmesi,
» Bireysel imkanlar1 belirleme,
» Kisisel ihtiyag ve beklentiler ile isletme ihtiyag ve firsatlarin
uyumlastirmast,
> Isletme Kariyer planlama sisteminin incelenerek, denetlenmesi ve es
giidiim saglanmasi.
Orgiitsel kariyer planlamasmin basarili sekilde uygulanmis olmasi
durumunda ( Barutgugil, 2004: 322);
Calisanlarin verimli sekilde ¢alismasi saglanir,
Isletmenin hedeflerine ulagsmasi kolaylasr,
Calisanlarin is tatmini ve huzuru saglanir,

Calisanlarin devir hiz1 ve insan kaynaklari maliyeti azalir,

YV V. V V V

Kurumsal baglilik gii¢lenir ve aidiyet duygusu gelisir,
» Calisanlarin potansiyelleri ve performansi artar.

Tablo 4.Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamalarinin Karsilastirilmasi

(Aytac, 2005:167)

Orgiitsel Kariyer Planlamasi Bireysel Kariyer Planlamasi

» Gelecekteki orgiitsel ¢alisan » Bireysel yetenek ve ilginin
gereksinimlerini belirleme. belirlenmesi (kendini tanima).

» Kariyer basamaklarinin > s ve giinliik hayat amaglarinin
planlanmasi planlanmasi

> Orgiitsel gelisim firsatlar1 ile > Orgiit icindeki ve disindaki alternatif
kisisel yetenek ve isteklerin kariyer yollarini, segenekleri
karsilastirilmasi degerlendirme.

> Kariyer sisteminin > Ilgi ve hedeflerde degismeye dikkat
koordinasyonu, denetlenmesi, etme.
incelenmesi ve gozetimi > Orgiit ici ve dis1 ile ilgili kariyer

basamaklari.
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2.4. Kisisel Kariyer Planlama Siirecleri

Kisisel kariyer planlama, kisinin is hayat1 boyunca kariyer hedeflerine
ulagsmak ve kigisel gelisim icin gerekli gordiigli egitim programlar1 ve
faaliyetlerin biitiinlidiir. Bu faaliyetler sonucu kisi kendi becerilerinin ve ilgi
alanlarin1 belirler, alternatif kariyer firsatlarin1 belirleyerek gergeklestirme
yollar1 planlamaktadir (Bing6l, 2003:250).

Sekil 1. Kisisel Kariyer Planlama Siireci ( Anafarta, 2001:6)

Bireysel giicliiliikleri ve Zayif
Yénlerini Belirleme(Oz
Degerleme)

A

Bireysel Kariyer Hedefleri D —
Belirleme

Orgiit i¢i ve dis1 olanaklar
arastirarak mevcut ve
muhtemel kariyer yollarini
belirleme

Kariyer planlar1 hazirlama ve
calisma programlar1 yapma

MZMrOMmME=20MmMQ

Kariyer planlamasi; kisinin bireysel becerilerini ve ilgi alanlarimi
degerlendirmesi, kariyer firsatlarin1 arastirmasi, kisisel kariyer hedeflerini
belirlemesi ve buna uygun faaliyetler planlarin1 iceren bir siirectir. Sekil 1’de
ortaya konulan kisisel kariyer planlama siirecini su sekilde aciklanabilir (
Barutgugil, 2004:322).

» Calisanin bireysel becerilerini, ilgi duyulan alanlarimi tarafsiz olarak
degerlendirmesi; zayif ve giiclii taraflarini analiz etmesi

> Isletme i¢i ve disindaki firsatlarin belirlenmesi.

» Yapilmast gereken uzun siireli planlarin, uzun donemli planlar goz

Ontine alinarak olusturulmasi gerekmektedir.

» Var olan hedefleri gergeklestirmek i¢in uygun stratejiler belirlenmesi.
> Belirlenen stratejilerin uygulanabilecek agamanin belirlenmesi.
» Bu agamalar, belirli bir zamana bagli olarak ve kaynaklari etkin sekilde

kullanarak gerceklestirilmesi.
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2.4.1. Kendini Degerlendirme

Kariyer planlamasiin dogru ve 6lgiilii olabilmesi, kisinin kendisini iyi
tanimasiyla baglar. Birey kisisel degerlendirmeler yaparak ilgi alanlarinin
belirledigi islerin kendisine uygun olup olmadigini belirlemektedir. Bireyin
kendisini iyi analiz etmis olmasi kariyer hedeflerini ve kariyer yollarini
belirlemede kolaylik saglayacaktir. Kisiler zayif ve giiclii taraflarin1 hayatlar
boyunca kimseden destek almayarak kendisi tarafindan belirlenmelidir.
Belirlemis oldugu zayif yonlerini diizeltmek adina 6ncelikle kendisi daha sonra
calismis oldugu isletmeden yardim istemelidir ( Anafarta, 2001: 6-7).

Kisiler kendi yeteneklerinin farkinda olmayabilir ve kendisini
degerlendirirken i¢ce kapaniklik, utangaclik, sosyal iliskiler, 6z giiven, zihinsel
yetenekler, fiziksel ve duygusal yetkinlikler gibi farkli alanlarda kendisini
analiz etmelidir. Kendisini bu denli analiz edebilen bireyler kisisel ihtiyaglarin
ve hedeflerin belirlemesinde hem daha kolaylik saglayacak hem de daha
giivenilir olmasini1 saglayacaktir. Yapilan en biiyilk yanlislardan birisi de
bireylerin sahip oldugu yetenekleri lizerine birseyler katarak gelistirmek yerine
kendilerine yeni bir beceri katmaya c¢alismaktir. Bireyler kendilerini
degerlendirmede gercekei, dogru verilerle analiz edilmeli ve bu veriler
tizerinden strateji belirlenmelidir ( Gegikli, 2002:342-343).

2.4.2. Kariyer Firsatlarinin Degerlendirilmesi

Bu asamada kisi meslek dallar, isletmeler, isler ve ¢evresi hakkinda
bilgi toplamasini igerir. Belirlenen alternatif meslekleri, isletmeleri ve
sektorleri arastirarak elde etmis oldugu bilgiler dogrultusunda bireyin kendisine
daha iyi standartlar belirlemek adina iyi bir maas alabilecegi, daha fazla sosyal
haklarin bulundugu, bilgi ve yeteneklerini arttirabilecek imkéanlarin bulundugu
isletmeyi ya da sektorii bulmak oldukga zordur ( Bingol, 2006:299).

Kisi bu asamada kariyerini belirlerken bir¢cok faktoriin etkisinde
kalmaktadir. Bu faktorler sosyal ya da psikolojik faktorler olarak
simiflandirilmaktadir. Sosyal faktorler; kisinin sosyal gegmisi, sosyo- ekonomik
diizeyini ifade etmektedir. Psikolojik faktorler ise bireyin kisiligi, beklentileri,
inang ve tutumlar1 gibi etmenleri ifade eder. Bu sebeple kisinin becerileri, ilgi
alanlar1 ve degerleri kariyer firsatlar1 ile ilgili olmalidir. (Aytag, 2005:154-
155).
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Kariyer planlamadaki sorumluluk kisiye ait oldugu halde, kariyeri
belirleyen sadece kisinin ortaya koymus oldugu davranis degildir. Isletmenin
de calisan kisiler icin is firsat1 yaratmak anlaminda énemli bir rol iistlenmistir.
Kariyer planlamasinin, kisi ve isletme tarafindan birlikte yapildiginda etkili
olmasinin nedeni de budur (Bayram, 2010:82).

2.4.3. Hedef Belirleme ve Se¢cme

Isletme iginde ve disindaki firsatlar1 degerlendiren kisi, elde etmis
oldugu bilgileri analiz ederek; kuvvetli ve zayif yonlerini, ilgi alanlarini,
yeteneklerini, kapasitesi ile karsilastirarak kariyer hedefini belirler. Hedef
belirleme siireci, kisinin kariyer planlar1 agisindan 6nem teskil etmektedir. Kisi
kapasitesi ile karsilastigi firsatlar arasinda uyum saglayamazsa, hedeflerine
ulasamayacak ve basarili olamayacaktir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001:29).

Hedef belirleme, kisinin gelecege yonelik amaglarinin bir diizen iginde
planlamasina ve karar vermesine katki saglar. Kisisel farkliliklardan kaynakli
olarak kisisel hedefler de degisiklik gostermektedir. Kisi, degisen degerler ve
ilgi alanlarina bagl olarak kendisine yeni is alanlar tercih edebilir. Kariyer
planlarindaki zamanla meydana gelen degisiklikler, kisilerin kararsiz ya da
sabirsiz oldugunun gostergesi degildir. Zamanla degisime ugrayan ilgiler,
bireye degisik kariyer kararlarmmin verilmesine sebep olabilir. Glinlimiiz
hayatinda bir ¢ok kisi yiiksek statli, daha fazla iicret ve sayginlik aradikca
kariyer degisikliklerine rastlanacaktir (Bayram, 2010:83).

2.4.4. Kariyer Planlarinin Olusturulmasi ve Uygulanmasi

Bu agsamada kisinin belirlemis oldugu uzun ve kisa vadeli kariyer
hedeflerine ulagacaklar1 hareket planinin hazirlandig: evredir. Bu evre, bireyin
egitim, kurs ve seminerlere katilmasmi ve isletme dahilindeki yeni is
imkanlarina bagvurmasini kapsamaktadir (Neo, 1999: 341).

Bireyin kendi becerilerinin ve isteklerinin farkina varilmasindan sonra
kisi hedeflerini belirledikten sonra kendi yetkinliklerine uygun, kisisel
gelisimini verimli sekilde yiirtitecek sektorii belirledikten sonra bu sektordeki
kariyer planlariin hazirlanmasi ve bu planlarin nasil yiiriitiilecegi konusunda
bir yol haritasinin belirlemis olmalidir. Yapilacak planlar giinliik degil gelecege

yonelik olmalidir. Planlama yaparken (Bayram, 2010:84).
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> Insan Kaynaklarindan yapilan isin taniminin yapilmasi talep edilmeli

» Yer alan boliimler i¢in ilk basta kisa siireli planlar yapilmali

» Yoneticilerin bireyden beklentilerinin tam olarak ne oldugunun kesin
anlamda belirlenmelidir.

2.4.5. Geri Bildirim (Feed- Back)

Yapilan biitlin planlar sonunda gelinen bu noktada kisi performansini
isletmeden ve 6z degerlendirmeler sonucu tespit etmektedir (Bayram,2010:84).
Degisen kiiresel diinyada teknolojinin ilerlemesiyle birlikte is diinyasinda
cesitli degisiklikler ortaya ¢ikmistir. Degisen diinya sartlarinda hem igletmeler
arasinda hem de calisan personeller arasinda rekabet ortami1 dogmustur.

Giliniimiiz diinyasinda birey siirekli 6grenme ve kendini gelistirme
egilimi gostermek durumundadir. Kiiresellesmede, teknolojide meydana
gelisim ve geng niifusun fazla olmasiyla birlikte ortaya ¢ikan rekabet ortami
bireyi kendisini gelistirmeye yoneltmektedir. Bu sebepten dolay1 birey
bulundugu konumu her zaman sorgulayict bir tutum sergileyerek kendilerine
geri bildirim yapmaktadir. Yapilan bu geri bildirim sonrasi bireyde farkl
hedefler ve yeni ihtiyaglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu dongli bireyin yasami
boyunca devam etmektedir (Anafarta, 2001:8).

2.5. Kisisel Kariyer Planlamay1 Etkileyen Unsurlar

Bireyler, tercihlerini ve kariyer planlarini yaparken bir¢cok etmenlerden
etkilenmektedir. Bunlar aile, sosyal ¢evre, ekonomik sebep, isin sayginlik ve
isin gerektirdigi etmenler olarak adlandirabiliriz.

2.5.1. Aile Bireylerinin Etkisi

Aile, kisinin kariyeri ve kariyer planlarina etkide bulunan en 6nemli
faktordiir. Birey ozellikle dogdugu andan itibaren ve kesif evresine kadar ki
stirede aile ile aralarindaki yakin iliski ve ailenin yapmis oldugu
yonlendirmeler sonucu birey, ailenin etkisiyle kariyer planlarin1 buna gore
yapmaktadir. Birey, 6zellikle de aile i¢cindeki meslek sahiplerini 6rnek alarak o
alana yonelim gostermektedir. Bu durum sadece aile i¢i degil yakin
akrabalarda birey iizerinde etkisi bulunmaktadir. Sekil 2’ de bu etkilesimi
gorebilmekteyiz (Ozdemir, Mazgal, 2012:93-94)
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Sekil 2. Kisinin Kariyerinde Aile EtKisi

Aile Kiiltiirti

T

Notr Kisitlayic

Mesleki Yetenek ve
Istekleri

Genglerin meslek bilgilerinin yetersizligi ve kisisel 6zelliklerinin, beceri
ve yetkinliklerinin yeterli olmamasindan dolay1 kesif evresinde sikintilar
yasamaktadir. Yasanan bu sikintilarda aile bireyleri vermis olduklar1 destekle
gencleri yonlendirmektedir. Bu yonlendirme genelde ailenin kendi istedigi ve
ilgi duydugu mesleklere oldugu icin bireyin ilgi alam1 ve yetenekleriyle
uyusmamaktadir. Bu sebepten dolayr da gencler kesif evresinde sikintilar
yasayabilmektedir. Bu durum ekonomik sartlar dahilin de degisiklik
gostermekte, sartlar1 yiiksek olan ailelerde, cocuklar hem yeterli destegi
alirken, ilgi alanlarina gore meslekleri bulmakta sorun yasamamaktadir. Bu
durum maddi yetersizlik yasayan ailelerde getirisi yliksek olan meslek dallarina
yonlendirilmektedir.  Ailelerde  hayalini  kurmus  oldugu  meslege
ulasamadigindan dolayi, kendi ¢ocuklarini bu meslege yonelmesi konusunda
baskict bir tutum sergilemektedir. Bireyin bu meslege ilgisinin olmamas1 ve
baz1 yetkinliklerin olmayisi, bireyin basarisiz olmasina sebep olmaktadir
(Vural, 2015).

Aile bireylerinin diismiis oldugu hatalardan biride cocuklaria
gelecekteki meslek ile ilgili gerekli destegi ve dogru bir yonlendirmeleri
yapmayarak gencin kesif asamasinda zor durumda kalmasina sebep olmustur.
Kariyer ve kariyer planlamasinda basar1 elde etmis bireylerde mesleki
tercihlerde aile fertleri tarafindan yonlendirmelerden ¢ok ¢ocuklarda kisilik ve
nitelik bilinci olusturulmasi konusunda yardim aldiklar1 goriilmiistiir. Ailenin
direk mesleki se¢imlerinde miidahil olduklar1 bireylerde basarisizlik sik¢a

karsilagilmaktadir (Razon, 2003).
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Aile cocuklarina rehberlik yaparken kisisel 6zellikleri ve yeteneklerini
o0grenmelerinin disinda g¢ocuklarin meslekleri tanimasi ve Ogrenmesi igin
arastirmaya tesvik etmelidir. Tabi bu mesleklerin gelecekteki gegerlilikleri, is
sahalarinin  genisligi, meslekteki rekabetin durumlart konularinda da
cocuklarina bilgi saglamalidir. Bunlar1 yaparken sadece kendi fikirlerini degil
arastirmalara tesvik ederek gormesi saglanmalidir(Deniz, 2001). Kisilerin
kariyer planlamasina etki eden en 6nemli faktor aile etkisi diyebiliriz.

2.5.2. Sosyal Cevre Etkisi

Aile bireylerinin etkisi oldugu kadar sosyal g¢evrede bireyin kariyer
planlamasi iizerinde etkisi fazlasiyla bulunmaktadir. Kisi basma diisen milli
gelirin yliksek oldugu ve issizlik oraninin diisiik oldugu {ilkelerde bireylerin
meslek tercihleri ilgi alanlarina ve yeteneklerine gore sekillenmektedir. Bu
durum sonunda bireyin performansi yiiksek ve psikolojik anlamda da kendisini
iyi hissetmektedir. Fakat durum geliri diisiik ve issizligin yliksek oldugu
ilkelerde boyle degildir. Bu iilkeler de bireyler daha ¢ok maddi kaygi ve isten
cikarilma korkusunun yaganmadigi meslekleri tercih etmektedir. Buna 6rnek
verecek olursak da bireyin devlet kadrosunda kendisine yer bulmasi olarak
gosterilebilir. Birey en giivenli olarak gordiigli devlet kadrosunda kariyerine
devam etmeye ¢aligmaktadir ( Razon, 2003).

Ayni toplumda yasayan fakat gelir diizeylerinde ki farkliliga bagh
olarakta bireylerin kariyer planlamalar1 degisiklik gostermektedir. Gecekondu
mabhallesinde yetigsmis, diisiik gelir seviyesine sahip olan bireylerin kariyer
secimleri de yine geliri yliksek ve isten ¢ikarilma korkusu yasamayacagi bir
meslekleri tercih etmek olacaktir. Varlikli bir semtte yetismis ¢ocuklarda ise
kariyer tercihleri yeteneklerine ve ilgi alanlarina gore yonelmektedirler
(Ceylan, 2012:40).

2.5.3. Ekonomik Sebep

Yapilan aragtirmalarda bireylerin gelir durumlarina bagli olarak se¢mis
olduklar1 meslek tercihlerini nasil etkiledigi goriilmiistiir. Gelir seviyesi diisiik
olan aile fertlerinin ¢ocuklar1 daha ¢ok yiiksek gelirli ve isten ¢ikarilmanin zor
oldugu meslek tercihleri yapildigi gorilmistiir. Gelir seviyesi iyi olan
bireylerde ise maddi kazan¢ fazla dikkate alinmayarak daha ¢ok kisisel haz

alabildigi, ilgi ve o meslegi yapmaktan mutlu olacagi meslekleri tercih ettigi
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goriilmistiir. Genel anlamda bireyler gelecek kaygilarinin az oldugu ve
gecimlerini 1yl saglamak adina yiiksek gelirli meslekler tercih etmektedir
(Razon, 2003).

2.5.4. Isin Sayginhk Etkisi

Bireyin bir meslege baska mesleklerden fazla 6nem vermesinden dolay1
bir isin diger islerden fazla sayginlik duyuldugu goériilmektedir. Bu durum
toplumsal agidan ortaya ¢ikan bir kavramdir. Her birey kendi meslegini icra
ederken aslinda maddi getirisinden baska toplum tarafindan saygi ve sevgi
duyulmasini beklemektedir. Bu baglamda da birey meslek se¢imlerinde dikkate
aldigr konulardan birisi de maddi beklentiden cok baskalar1 tarafindan
begenilip, deger goérmek amaciyla meslek se¢imlerini yapmaktadir (Razon,
2003).

2.5.5. Isin Gerektirdigi Egitim Etkisi

Bireyin almis oldugu ve alacak oldugu egitim bireyin hem gelecek
planlamasinda hem de mesleki tercihlerine etki eden onemli bir faktordiir.
Birey almis oldugu egitimler sonucunda is hayatina adim atmaktadir. Bireyler
yetenek ve ilgi duydugu seyleri aile yardimi ya da toplumun etkisiyle
ogrendikten sonra gelecekteki yapmak istedigi meslek ile ilgili egitim almak
durumundadir. Almis oldugu bu egitimler sonucu birey meslegini icra etmeye
baslamaktadir. Bireyin almis oldugu egitim ile calismaya basladigi meslek
hayat1 farklt oldugu durumlarda birey kariyer yasantisinda basarisizlik
yasamaktadir(Pekkaya, Colak, 2013: 799-802).

2.6. Kariyer Planlamanin Olumlu Sonuglari

Kariyer planlama kisiler a¢isindan énem teskil etmektedir. Orgiitsel
anlamda kariyer planlamada orgiitiin ve kisinin hedeflerin ortak olmasi
durumunda karsilikli fayda saglamasi s6z konusudur. Asagida kariyer
planlamasinin bireye ve orgiite sagladig yararlari agiklanacaktir.

2.6.1. Kisisel Yonden Olumlu Sonuglar

Kariyer planlamanin kisisel a¢idan olumlu etkileri sunlardir:(Unver,
2005: 33; Erdogan, 2009:39).

> Isletme igerisinde kisiye terfi olanaklari gosterir ve terfi imkani saglar,
> Is gorenlerin dzelliklerinden, yoneticilerin haberdar olmalarmi saglar,

» Kisisel gelisim imkani1 saglar,
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» Farkli gecmis ve egitimleri olan bireyle kariyer planlama destegi
vererek isletme ile 6zdeslesmelerini saglar,

> Orgiitsel baglilig arttirir.

» Kisilere 6zel konularda da kariyer hedefleri belirleyerek, potansiyel
yeteneklerini harekete gecirme imkani saglar.

Maddeler halinde verilen kariyer planlamanin kisisel agidan olumlu
etkileri, isletme igerisinde ve Ozel yasantisinda kisilere kendini gelistirme,
kariyer yollar1 hakkinda bilgi edinmelerini saglamak, kendilerine kariyer
hedefleri belirleme ve bunlara ulagsmada ki kolayliklar1 belirleme, isletme
icerisinde bireye {lstleri tarafindan fark edilme, {istlerine yeteneklerini
gosterebilme ve daha {ist pozisyonlara gecebilme imkanlar1 saglamaktadir.

Kisilerin istleri tarafindan fark edilip tist kademeye terfi alabilmesi
ancak belirlemis oldugu kariyer planlarina uygun sekilde davranmasiyla
miimkiindiir. Birey kendinde gordiigli eksik yonlerini belirleyip gelistirme
isteginin artmasi isletme icerisinde ya da farkli bir meslek dalinda ilerleme
kaydetmektedir.

Kisi, kariyer planlamasi ile gelecekle ilgili kuskularini en aza
indirebilmektedir. Bunun i¢in Oncelikle kisi kendisine uygun hedefler
belirlemeli ve hedefe ulastiracak kariyer planlamasi yapmalidir. Gergekgi bir
hedefleri belirlemek icin neler yapilmasi gerektiginin bilinmesi ve farkli bir
kariyer yollarinin da kesfi gibi baska olumlu etkilerinden de s6z etmek
miimkiindiir.

2.6.2. Orgiitsel Yonden Olumlu Sonuclari

Kariyer planlamanin orgiitsel acgidan etkileri sunlardir: (Yilmaz,
2006:60-62).

» Uluslar arasi istihdami kolaylagtirmak
Stoklar1 azaltmak
Esit ise esit tlicret vermek
Orgiitsel hareketliligi saglamak
Is degistirmeleri azaltmak ve is sadakatini saglamak
Isletme ici kadrolasma ihtiyaglarin diizenlemek

Terfi edecek personeli belirlemek

V V V V V V VY

Is giicii cesitliligine yardimci olmak

35



» Yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturmak

Isletme acisindan kariyer planlamada &nemli olan kisiler arasindaki
adaletsizligin Oniine gegilmesi ve isletmenin verimliligini arttirmaktir. Bu
sebeple kariyer planlama yontemini benimsemis isletmelerde ise uygun
personel se¢imi ve bir alan {izerinde uzmanlagma saglanmaktadir. Bunun
yaninda esit ise esit iicret politikasi ile licret adaletsizliginin Oniine gegilmistir.
Bu sayede kisilerin isletmeye baglihigi ve isletmeye karsi olan gilivenin
arttirllmas1 amaglanmaktadir. Boylece kisilerin isletmeden ayilmalarinin 6niine
gecilmistir.

BOLUM Ini: OTOMOTIV SEKTORUNDE
MUKEMMELIYETCILIK ALGISI VE KARIYER PLANLAMA
TUTUMLARI ARASINDAKI ILISKIYE YONELIK UYGULAMA

Bu bolimde genel anlamiyla tezin ana basligini olusturan iki kavram
hakkinda yapilan uygulamalar agiklanmistir. Bu uygulamalar ile beraber
kavramlarla ilgili detayli veriler elde edilmis ve bir 6n incelemeler yapilmistir.
Ardindan detayli incelemeler sonucu miikemmeliyetcilik algis1 ve kariyer
planlama tutumlarina iligkin istatistiksel veriler ve giivenirlilik sonuglari ortaya
¢ikarilmistir. Son olarak ise bu iki kavram arasindaki iliski irdelenmistir.

3.1. Uygulamanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci otomotiv sektoriinde ¢alisan bireylerin
miikemmeliyetcilik algilarin kariyer planlama tutumlar1 lizerindeki etkisini
inceleyip yorumlamaktir. Uygulamanin iilkemiz agisindan 6nemli sonuglar
ortaya koyacagi diisiiniilmektedir. Literatiire bakildiginda miikemmeliyetgilik
ve kariyer planlama kavramlarima yonelik yurt icinde ve yurt disinda ¢ok
sayida c¢alismanin yapildigr goriilmektedir. Fakat otomotiv sektoriinde
miikkemmeliyetgilik algis1 ve kariyer planlama tutumlarini iliskilendiren bagka
bir calismaya rastlanmamistir. Bu ¢alisma ile birlikte diger ¢aligmalara katki
yapilmaktadir. Bu ylizden ¢alisma bilimsel anlamda oldukc¢a 6nemli oldugu
ifade edilmektedir. S6z konusu 6nem, pratikte uygulama yapilabilecek ve ¢ikan
sonuglar dogrultusunda otomotiv firmalar1 dogru planlama ile nitelikli personel

yetistirme konusunda dnemli yetkinlikler kazandirabileceklerdir.
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3.2. Anakiitle, Orneklem ve Veri Toplama Yéntemi

Arastirmanin  drneklemini Istanbul bolgesinde faaliyet gdsteren
otomotiv firmalarinda ¢alisan personeller olusturmaktadir. Arastirmaci ve
katilimcilar i¢in maliyet ve zaman acgisindan kolaylik saglanmasi, deneklere
kolayca ulastirilabilmesi, tutum Ol¢imii ve sayisal verilerin elde edilebilmesi
icin en kullanigh 6l¢iit olmas1 gibi nedenler dolayisiyla bu aragtirmada veri
toplamada anket tekniginin kullanilmasina karar verilmistir. 500 adet anket
formu dagitild1 ve toplanan anketlerden 358’1 eksiksiz ve hatasiz dolduruldugu
tespit edilerek aragtirmanin analizleri bu veriler lizerinden gerceklestirilmistir.
Ayrica c¢alisanlarin demografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik demografik
sorular da sorulmustur.

5’li Likert tipi 6l¢ek (1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 5 = Kesinlikle
Katiliyorum) kullanilmistir. Bu tip 6lgegin kullanilmasimin nedeni, 5°li Likert
tipi Olgegin daha yaygmn olarak kullanilmasi ve bireyler agisindan
cevaplanmasinin daha kolay olmasidir.

Anket yoluyla toplanan bilgilerin analizinde sosyal bilimler i¢in
gelistirilmis olan SPSS istatistik paket programi kullanilmistir. Veriler,
tanimlayict ve c¢ikarimsal istatistik bazinda ele alinmig ve frekans analizi,
faktor analizi, glivenirlilik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
yapilmigtir. Tanimlayic1 istatistik bazinda oOncelikle demografik verilerin
frekans dagilimlar ele alinmis ve degerlendirilmistir.

3.3. Arastirma Hipotezleri

Aragtirmaya baglarken bu hipotezlerde miikkemmeliyet¢iligin = alt
boyutlar1 ve kariyer planlama boyutlar1 arasindaki iligkinin olup olmadigi, iliski
var ise yonii tespit edilmeye calisilacaktir.

Hi. Isletmelerde miikemmeliyetgilik algisiin  kariyer planlama
tutumlar1 lizerinde anlamli agiklayici etkisi vardir.

Hia: Isletmelerde Kendine yonelik miikemmeliyetciligin kariyer
planlamanin kendini degerlendirme faktorii tizerinde aciklayici etkisi vardir.

Hib: Isletmelerde kendine yonelik miikemmeliyetgiligin kariyer
planlamanin firsatlar1 tanima faktorii lizerinde agiklayici etkisi vardir.

Hic: Isletmelerde kendine y&nelik miikemmeliyetciligin kariyer

planlamanin hedef belirleme faktorii izerinde aciklayici etkisi vardir.
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Hid: Isletmelerde kendine yonelik miikemmeliyetciligin kariyer
planlamanin plan olusturma faktorii {izerinde agiklayici etkisi vardir.

Hie: Isletmelerde baskasina yonelik miikemmeliyetciligin kariyer
planlamanin kendini degerlendirme faktorii tizerinde agiklayici etkisi vardir.

Hif: Isletmelerde baskasma yonelik miikemmeliyetciligin kariyer
planlamanin firsatlar1 tanima faktorii tizerinde agiklayict etkisi vardir.

H:g: Isletmelerde baskasma yonelik miikemmeliyetciligin kariyer
planlamanin hedef belirleme faktorii {izerinde aciklayict etkisi vardir.

H:h: Isletmelerde baskalarma yonelik miikemmeliyetciligin kariyer
planlamanin plan olusturma faktorii izerinde aciklayici etkisi vardir.

Hil:  Isletmelerde topluma yonelik miikemmeliyetciligin kariyer
planlamanin kendini degerlendirme faktorii tizerinde agiklayici etkisi vardir.

Hii: Isletmelerde topluma yonelik miikemmeliyetciligin  kariyer
planlamanin firsatlar1 tanima faktorii tizerinde agiklayici etkisi vardir.

Hij: Isletmelerde topluma yonelik miikemmeliyetciligin kariyer
planlamanin hedef belirleme faktorii tizerinde agiklayici etkisi vardir.

Hik: Isletmelerde topluma yonelik miikemmeliyetciligin kariyer
planlamanin plan olusturma faktorii izerinde aciklayici etkisi vardir.

3.4. Arastirmanin Modeli

Bu boliimde arastirma modeline iliskin bilgiler verilmeye ¢alisilmistir.

MUKEMMELIYETCILIK KARIYER PLANLAMA

/Kendisine Y o6nelik \ /Kendini \
Miikemmeliyetgilik Degerlendirme
Baskasia Y onelik Firsatlar1 Tanima
Miikemmeliyetgilik .

Hedef Belirleme

Topluma Yonelik
Miikemmeliyetgilik Plan Olusturma

- / \_ /

Modelde, arastirma hipotezleri ile incelenmek istenen iliskiler ifade

edilmistir. Buna gore; miikemmeliyetcilik ve kariyer planlama boyutlar
birbirleri  ile  iliskilendirilmistir. ~ Korelasyon  analizi  kullanilarak

miitkemmeliyet¢iligin ii¢ boyutu ve Kkariyer planlamanin dort boyutu analize
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tabi tutulmustur. Hipotezler bu boyutlarin birbirleri arasinda anlamli bir iligki

igerisinde olup olmadigini test etmek {izere olusturulmustur. Son olarak

miilkemmeliyet¢ilik algisinin Kariyer planlamanin tizerindeki etkisinin olup

olmadig1 arastirilmistir. Regresyon analizi kullanilan bu hipotez testinde,

mitkemmeliyetgilik algisinda meydana gelen artisin  kariyer planlamada

yapacagi degisiklik saptanmaya caligilmistir.

3.5. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhlhiklar:

Arastirmanin varsayimlart;
Arastirmaya katilanlarin arastirmada kullanilan veri toplama araglarina
dogru cevaplar verdikleri kabul edilmektedir.
Aragtirmaya katilan katilimcilarin, miikemmeliyetcilik ve Kariyer
planlama hakkinda bilgi sahibi olduklar1 kabul edilmektedir.
Kullanilan 6lgeklerin, aragtirma konusu olan mitkemmeliyetgilik algisi ve
kariyer planlama arasindaki iliskiyi Ol¢meye yonelik oldugu kabul
edilmektedir.
Arastirma sinirliliklari;
Arastirma evreni, istanbul ilinde faaliyet gésteren otomotiv firmalari ile
siirhdir.
Arastirma verileri, arastirma i¢in kullanilan veri toplama araglarinda yer
alan olgeklere gore sinirlidir.
Aragtirma  sirasinda  Istanbul ilinde faaliyet gdsteren otomotiv
firmalarinin tamamina ulasilamamustir.

3.6. Bulgular ve Yorum
3.6.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular
Aragtirmada elde edilen demografik bilgilere yonelik yapilan

tanimlayici istatistik analizlerinden elde edilen frekanslar, asagidaki Tablo 5’de

yer almaktadir.

Tablo 5. Katiimeilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Frekans Yiizde Kiimiilatif
Ozellikler Yiizde
Cinsiyet
Kadin 94 26,3 26,0
Erkek 263 73,7 100,0
Toplam 358 100
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Yas

18-25 yas 41 11,5 11,5
26-35 yas 208 58,1 69,6
36-49 yas 101 28,2 97,8
50 ve iizeri 8 2,2 100,0
Toplam 358 100
Egitim Durumu

Ikokul 17 4,7 4,7
Ortaokul 55 15,4 20,1
Lise 151 42,2 62,3
Universite 127 35,5 97,8
Yiiksek 8 2,2 100,0
L/Doktora
Toplam 358 100

Calistiklar1 Departman
Yonetim 6 1,7 1,7
Muhasebe/Finans | 38 10,6 12,3
Satis Sonras1 Hiz. | 257 71,8 84,1
Satis-Pazarlama 3 8,7 92,7
Insan Kaynaklan | 19 53 98
Diger 7 2,0 100
Toplam 358 100

Dagitilmis olan 500 adet anket geri toplandiginda 358 adet anket hatasiz
ve eskizsiz dolduruldugu tespit edilmis ve analize uygun goriilmiistiir. Ankete
katilanlarimn % 26,3’liniin  Bayan, %73, 7’sinin ise Erkek personel
cevaplamstir.

Anket katilan personellerin yas dagilimina bakildiginda % 11,5 ‘ini 18-
25 yas, % 58,1 ‘ini 26-35 yas, % 28,2’sini 36-49 yas ve %2,2’lik kismini ise 50
ve lizeri yas gruplar1 olusturmaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda otomotiv
sektoriinde 25-36 yas grubu calisan kisilerin daha ¢ok oldugu sdylenebilir.

Katilimeilarin egitim seviyelerine bakildiginda en yiiksek oranda %
42,2 ‘lik oran ile Lise mezunu oldugu anlagilmaktadir. Bu oran1 %35,5 ile

universite mezunu, % 15,4 ile Ortaokul, % 4,7 ile ilkokul ve % 2, 2 ile Yiiksek
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Lisans/ Doktora mezunlar takip etmektedir. Ulkemizde otomotiv egitiminin
genellikle meslek liselerinin motor boliimleri ile tniversitelerin Onlisans
boliimlerinde verilmesi, ayrica teknisyenligin alayli 6grenilen ve ¢irakliktan
ustaliga dogru ilerleyen bir meslek olarak goériilmesi bu durumu agiklamaktadir

Katilimcilarin  galistiklar1 departmanlara bakildiginda ¢alisanlarin %
71,8’lik gibi biiyiik bir kism1 Satis Sonras1 Hizmetlerde calistigi goriilmektedir.
Calisilan bu departman1 % 10,6 ile Muhasebe/Finans, % 8,7 ile Satis-
Pazarlama, % 5,3 ile Insan Kaynaklari, % 2,0 ile Diger Departmanlar ve % 1,7
ile Yonetim Departmanlart olusturmaktadir.

3.6.2. Olgeklere iliskin Yapilan Analizlerden Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde, arastirmada kullanilan Olceklere ait giivenilirlik analizi
sonuglar1 ve faktor analizi sonuclart gibi istatistiksel bilgiler yer almaktadir.

3.6.2.1. Miikemmeliyetcilik Olgegine iliskin Yapilan Analizlerden
Elde Edilen Bulgular
Bu béliimde arastirmada kullanilan mitkemmeliyetgilik dlgegine iliskin

istatistiksel bulgulara yer verilmistir.

3.6.2.1.1. Miikemmeliyetcilik Olceginin Giivenilirlik Analizi
Miikemmeliyetcilik dl¢egi ilk olarak giivenilirlik analizine tabi tutulmus
ve sonuglaria asagidaki Tablo 6.’de yer verilmistir.

Tablo 6. Miikemmeliyetcilik Olceginin Giivenilirlik Analizi Sonucu
Cronbach's Alpha Katsayisi Madde Sayisi

,863 45

Tablo 7. Miikemmeliyetcilik Olceginin Giivenilirlik Analizi Toplam
Madde Istatistikleri Sonucu

Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde Silindiginde
Olcekteki Maddeler Olcek Olcek Olcek
Ortalamasi Varyansi Giivenirlik
Katsayisi
Bir is lizerinde ¢aligtigimda is 150,9609 256,458 ,856
kusursuz olana kadar rahatlayamam.
Genelde bireyleri kolay pes ettikleri 151,5335 261,566 ,859
i¢in elestirmem.
Yakinlarimin basarili olmalari 151,3296 262,210 ,859
gerekmez.
En iyisinden asagisina razi olduklari 151,7402 262,770 ,860
i¢in arkadaglarimi nadiren elestiririm.
Baskalariin benden beklentilerini 150,5559 266,259 ,860
kargilamakta gii¢liik ¢ekerim.
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Amaglarimdan bir tanesi yaptigim her | 151,0866 254,505 ,856
iste mitkemmel olmaktir

Bagkalarinin yaptigi her sey en iyi 151,3240 259,839 ,857
kalitede olmalidir.

Islerimde asla miikemmelligi 150,7039 262,898 ,858
hedeflemem.

Cevremdekiler benim de hata 152,1983 272,933 ,865
yapabilecegimi kolaylikla

kabullenirler.

Bir yakinimin yapabileceginin en 151,2570 260,528 ,858
iyisini yapmamis olmasini énemli

gormem.

Bir isi ne kadar iyi yaparsam 150,8045 260,511 ,857
cevremdekiler daha da iyisini

yapmami beklerler.

Nadiren milkemmel olma ihtiyact 151,4246 260,895 ,859
duyarim.

Yaptigim bir sey kusursuz degilse 152,1397 267,857 ,862
cevremdekiler tarafindan yetersiz

bulunur.

Olabildigim kadar mitkemmel olmaya | 150,6089 261,051 ,857
caligirim.

Girigtigim her iste miikkemmel olmam | 151,3464 253,588 ,854
¢ok onemlidir

Benim i¢in dnemli olan insanlardan 150,8017 262,053 ,859
beklentilerim yiiksektir

Yaptigim her seyde en iyi olmaya 150,5335 261,404 ,857
caligirim

Cevremdekiler yaptigim her seyde 150,8240 260,666 ,857
basarili olmami beklerler

Cevremdeki insanlar i¢in ¢ok yiiksek | 151,6425 262,174 ,860
standartlarim yoktur

Kendim i¢in miikemmelden daha 152,2235 264,135 ,861
azini kabul edemem

Her konuda {istiin basar1 gostermesem | 152,0391 276,284 ,867
de bagkalar1 benden hoslanacaktir

Kendilerini gelistirmek igin ugragsmayan 151,7151 263,566 ,860
bireylerle ilgilenmem

Yaptigim iste hata bulmak beni 150,7374 265,830 ,860
huzursuz eder.

Arkadaglarimdan ¢ok sey beklemem. 151,6006 262,168 ,860
Basari, bagkalarint memnun etmek 151,1872 265,632 ,865
i¢in daha da ¢ok ¢alismam gerektigi

anlamina gelir.

Birisinden bir sey yapmasini istersem, | 150,9218 265,568 ,861
isim yapilmasint beklerim.

Yakinlarimin hata yapmasini gormeye | 151,9804 265,448 ,862
tahammiil edemem

Hedeflerimi belirlemede 150,8799 259,221 ,856
miikemmeliyet¢iyimdir.

Deger verdigim insanlar beni higbir 150,5531 266,522 ,862
zaman hayal kirikligina

ugratmamalidir.

Basarisiz oldugum zamanlar bile 152,0559 278,608 ,868

bagkalar1 yeterli oldugumu
diisiiniirler.
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Baskalarinin benden ¢ok sey 150,8994 262,023 ,858
bekledigini diigiiniiyorum

Her zaman yapabilecegimin en iyisini | 150,5056 262,783 ,857
yapmaya c¢alismaliyim

Bana gostermeseler bile, hata 151,8659 267,909 ,862
yaptigim zaman diger insanlar ¢ok
bozulurlar.

Yaptigim her seyde en iyi olmak 152,0894 263,628 ,861
zorunda degilim.

Ailem benden miikkemmel olmami 151,1592 262,594 ,859
bekler.

Kendim igin yiiksek hedeflerim 150,8911 262,327 ,858
yoktur.

Annem ve babam nadiren hayatimin 152,2235 277,440 ,868
her alaninda en basarili olmami
beklerler.

Insanlar benden mitkemmelden 152,4022 268,208 ,862
asagisini kabul etmezler.

Kendim i¢in yiiksek standartlar 150,9246 256,070 ,855
koyarim

Insanlar benden verebilecegimden 150,8520 262,014 ,858
fazlasini beklerler

Okulda veya iste her zaman basarili 150,6034 260,716 ,857
olmaliyim.

Bir arkadasimin elinden gelenin en 151,1648 264,065 ,860
iyisini yapmaya ¢aligmamasi benim
icin 6nemli degildir.

Hata yapsam bile, etrafimdaki 152,4106 279,761 ,868
insanlar yeterli ve becerikli oldugumu
diigiiniirler.

Baskalarinin yaptig1 her seyden Gstiin | 152,0307 268,517 ,863
basar1 gostermelerini nadiren
beklerim.

Tablo 7.’da gorildigi gibi, mikemmeliyetgilik 6lgeginin Cronbach’s
Alpha katsayis1 %86,3 olarak tespit edilmistir. Bu deger, 6lgeginin oldukga
yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu ifade etmektedir. Bununla birlikte,
yapilan analiz sonucunda Olcekteki 45 maddeye iliskin degerler yukaridaki
Tablo 7.’da sunulmus ve Olgegin genel giivenilirlik katsayisin1 daha yiiksek
derecede olumsuz yonde etkileyen herhangi bir maddenin olmadig:
belirlenmistir. Bu nedenle 6lgekten baska bir maddenin ¢ikarilmasina gerek
duyulmamustir.

3.6.2.1.2. Miikemmeliyetcilik Ol¢eginin Bazi Merkezi Egilim Degerleri
Bu bdliimde, arastirmada kullanilan miikemmeliyetcilik Slgeginin

ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmis ve elde edilen sonuglar

asagidaki Tablo 8.’de sunulmustur.
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Tablo 8. Miikemmeliyetcilik Olceginin Bazi Merkezi Egilim Degerleri

Miikemmeliyetcilik Olgeginin Ortalama ve Aritmetik Standart
Standart Sapma Degerleri Ortalama Sapma
Bir is lizerinde ¢alistigimda is kusursuz olana kadar
rahatlayamam. 358 3,8408 1,06895
Genelde hireyleri kolay pes ettikleri i¢in elestirmem.

358 3,2682 1,09014
Yakinlarimin bagarili olmalar1 gerekmez.

358 3,4721 1,04950
En iyisinden asagisina razi olduklar i¢in arkadagslarimi
nadiren elestiririm. 358 3,0615 1,10594
Baskalarinin benden beklentilerini kargilamakta gii¢lik
cekerim. 358 4,2458 ,81369
Amaglarimdan bir tanesi yaptigim her iste mitkkemmel
olmaktir. 358 3,7151 1,18928
Bagkalarmin yaptig1 her sey en iyi kalitede olmalidir.

358 3,4777 ,98919
Islerimde asla miikkemmelligi hedeflemem.

358 4,0978 ,75885
Cevremdekiler benim de hata yapabilecegimi
kolaylikla kabullenirler. 358 2,6034 91620
Bir yakinimin yapabileceginin en iyisini yapmamig
olmasini 6nemli gdrmem. 358 3,5447 95675
Bir isi ne kadar iyi yaparsam ¢evremdekiler daha da
iyisini yapmami beklerler. 358 3,9972 ,91517
Nadiren miikemmel olma ihtiyac1 duyarim.

358 3,3771 1,13524
Yaptigim bir sey kusursuz degilse ¢cevremdekiler
tarafindan yetersiz bulunur. 358 2,6620 ,93501
Olabildigim kadar milkemmel olmaya ¢aligirim.

358 4,1927 ,82282
Giristigim her iste miikkemmel olmam ¢ok énemlidir

358 3,4553 1,12868
Benim i¢in 6nemli olan insanlardan beklentilerim
yiiksektir 358 4,0000 1,00419
Yaptigim her seyde en iyi olmaya ¢aligirim

358 4,2682 , 715640
Cevremdekiler yaptigim her seyde basarili olmami
beklerler. 358 3,9777 ,82980
Cevremdeki insanlar i¢in ¢ok yiiksek standartlarim 358 3,1592 1,11008
yoktur.
Kendim i¢in miikemmelden daha azini kabul edemem. 358 2,5782 1,06814
Her konuda {istiin basar1 gostermesem de baskalari
benden hoslanacaktir 358 2,7626 ,89320
Kendilerini gelistirmek i¢in ugrasmayan bireylerle
ilgilenmem 358 3,0866 1,08764
Yaptigim iste hata bulmak beni huzursuz eder.

358 4,0642 ,90055
Arkadaglarimdan ¢ok sey beklemem.

358 3,2011 1,12212
Basari, basgkalarint memnun etmek i¢in daha da ¢ok
calismam gerektigi anlamina gelir. 358 3,6145 1,43272
Birisinden bir sey yapmasini istersem, isim
yapilmasini beklerim. 358 3,8799 1,04765
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Yakinlarimin hata yapmasini gérmeye tahammiil
edemem 358 2,8212 1,07239

Hedeflerimi belirlemede milkemmeliyetgiyimdir.

358 3,9218 ,84980
Deger verdigim insanlar beni hi¢bir zaman hayal
kirikligina ugratmamalidir 358 4,2486 1,00541
Basarisiz oldugum zamanlar bile bagkalar1 yeterli
oldugumu diisiiniirler. 358 2,7458 ,85973
Bagkalarinin benden ¢ok sey bekledigini
diistinliyorum. 358 3,9022 ,83946
Her zaman yapabilecegimin en iyisini yapmaya
caligmaliyim 358 4,2961 ,713453
Bana gostermeseler bile, hata yaptigim zaman diger
insanlar ¢ok bozulurlar. 358 2,9358 ,89743
Yaptigim her seyde en iyi olmak zorunda degilim

358 2,7123 1,08641
Ailem benden miikemmel olmamu bekler.

358 3,6425 ,98481
Kendim i¢in yiiksek hedeflerim yoktur.

358 3,9106 ,85854

Annem ve babam nadiren hayatimin her alaninda en
basarili olmami beklerler 358 2,5782 1,06814

Siradan insanlara saygi duyarim
358 2,2598 , 14255

Insanlar benden milkemmelden asagisim kabul
etmezler 358 2,3994 ,91345

Kendim i¢in yiiksek standartlar koyarim
358 3,8771 1,00780

Insanlar benden verebilecegimden fazlasim
beklerler 358 3,9497 ,88101

Okulda veya iste her zaman basarili olmaliyim.

358 4,1983 ,85818
Bir arkadagimin elinden gelenin en iyisini yapmaya
¢alismamasi benim igin 6nemli degildir. 358 3,6369 ,97990
Hata yapsam bile, etrafimdaki insanlar yeterli ve
becerikli oldugumu diisiiniirler. 358 2,3911 ,80484
Baskalarinin yaptig1 her seyden iistiin basari
gostermelerini nadiren beklerim. 358 2,7709 1,02520

Tablo 8’de yer alan sonuglar incelendiginde, standart sapmasi anormal
derecede yiiksek degere sahip herhangi bir maddenin olmadig1 goriilmiistiir.

3.6.2.1.3. Miikemmeliyetcilik Olceginin Orneklem Yeterliligi ve
Faktor Analizine Uygunluk Testleri
Bu bolimde mikemmeliyetcilik Olgeginin  Kaiser-Meyer-Olkin

orneklem yeterliligi testi ve Bartlett’s kiiresellik testi sonucuna yer verilmistir.
Bu testlerin sonuglar1 asagidaki Tablo 9°de yer almaktadir.
Tablo 9. Miikemmeliyetcilik Ol¢eginin KMO ve Bartlett’s Testi Sonucu

KMO ve Bartlett's Test Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii 846
Bartlett's Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 1822,33
Degeri
Serbestlik Derecesi 153
Anlamhhk ,000
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Tablo 9.°de goriildiigi gibi yapilan faktoér analizleri sonucunda,

miikemmeliyetcilik 6lgegini olusturan maddelerin 6rneklem yeterliliginin

%84,6 seviyesinde oldugu, Bartlett’s kiiresellik testinin sonucunun da anlaml

oldugu (p<0,05; p: ,000) belirlenmistir.

Tablo 10. Miikemmeliyetcilik Ol¢eginin Faktor Analizi A¢iklanan Toplam

Varyans Tablosu

Toplam Ac¢iklanan Varyans

Bashca Eigenvalue Kareler Yiikler Kareli Yiikler
Degerleri Toplamimin Cikarimi Toplaminin Rotasyonu
5

Eo Toplam | Varyan | Kiimiil | Topla | Varyan | Kiimiil | Topla | Varyan | Kiimiil
)i

QO s% % m s % % m s% %

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 goriildiigli lizere milkkemmeliyetcilik 6lgegi, yapilan son

faktor analizi sonucunda 3 boyutta toplanmis ve 6l¢egin agiklanan yiizdesinin

46,653 oldugu belirlenmistir.

Tablo 11. Miikemmeliyetg:ilik"(")l(;eginin Faktor Analizi Rotasyona Tabi
Tutulmus Ogeler Matrisi Tablosu

Rotasyonlu Ogeler Matrisi

Ogeler
@ S = o
Maddeler £ | g2, |58,

ceX 28X | o
T S 2 s >~ B oo B
X~ | @z | =2

17_Yaptigim her seyde en iyi olmaya caligirim. AT

14 Olabildigim kadar mitkemmel olmaya 71

caligirim.

32 Her zaman yapabilecegimin en iyisini 711

yapmaya c¢aligmaliyim.

6_ Amaglarimdan bir tanesi yaptigim her iste ,694

miikemmel olmaktir.

15_ Giristigim her iste miikemmel olmam ¢ok ,640

O6nemlidir

28 Hedeflerimi belirlemede ,622

mitkemmeliyet¢iyimdir.

1_ Bir is iizerinde ¢alistigimda is kusursuz olana ,618

kadar rahatlayamam.

8 Islerimde asla miikemmelligi hedeflemem. ,612

42 Okulda veya iste her zaman basarili ,584

olmaliyim.

40 Kendim i¢in yiiksek standartlar koyarim. ,537

46




23 Yaptigim iste hata bulmak beni huzursuz ,357
eder.

39 Insanlar benden miikemmelden asagisini 128
kabul etmezler

33 Bana gostermeseler bile, hata yaptigim ,707
zaman diger insanlar ¢ok bozulurlar.

27 Yakinlarimin hata yapmasini gérmeye ,576
tahammiil edemem

13 Yaptigim bir sey kusursuz degilse ,496
cevremdekiler tarafindan yetersiz bulunur.

19 Cevremdeki insanlar i¢in ¢ok yiiksek ,768
standartlarim yoktur.

24  Arkadaglarimdan ¢ok sey beklemem. ,689

4_En iyisinden asagisina razi olduklar1 igin 423
arkadaslarimi nadiren elestiririm.

Miikemmeliyetgilik 6lgegi ile ilgili yapilan 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) 6l¢ekten ¢ikarilmigtir.
Olgegin ilk durumu 45 madde iken, ¢ikarilan 27 madde ¢ikarildiktan sonra,
oleek 18 madde halinde sekillenmis ve 3 boyutta toplanmistir. Olgekte
olusturan maddelerin hangi boyut altinda toplandigina iliskin bilgiler Tablo
12.’de yer almaktadir.

Tablo 12. Miikemmeliyetcilik Olcegine Uygulanan Faktor Analizi
Sonucunda Elde Edilen Boyutlar ve Icerdikleri Maddeler

Boyut Ad1 Maddeler

Kendine Yonelik Miikemmeliyetcilik 1,6, 8, 14, 15, 17, 23, 28, 32, 40, 42

Bagkalarina Yonelik Miikemmeliyet¢ilik | 13, 27,33, 39

Topluma Y o6nelik Mitkemmeliyetgilik 4,19, 24,

Tablo 12.’de gortldigi tizere;, “kendine yonelik mitkemmeliyetgilik
boyutunun 1., 6., 8., 14., 15., 17., 23., 28., 32., 40., 42., baskalarina yonelik
mitkemmeliyet¢ilik  boyutunun 13, 27., 33., 39., topluma yonelik
mitkemmeliyet¢ilik boyutunun 4., 19., 24., maddelerden olustugu goriilmiistiir.

Tablo 13. Miikemmeliyetcilik Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonucu 2

Cronbach's Alpha Katsayisi Madde Say1si

,820 18

Tablo 13.°de goriildiigii {izere, mikkemmeliyet¢ilik Ol¢eginden ¢ikarilan 27

maddeden sonra yeniden yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, O6lgegin
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Cronbach’s Alpha katsayis1 onceki gilivenilirlik analizi sonucundan daha diisiik
bir degerle, %82 olarak tespit edilmistir. Bu sonug, Ol¢ekten ¢ikarilan
maddelerin, 6l¢egin giivenilirligini olumsuz yonde etkiledigini géstermektedir.

3.6.2.1.4. Miikemmeliyetcilik Olcegine Yonelik Tammlayic
Istatistikleri
Calisanlarin mitkemmeliyetcilik dlgeginin boyutlar ile ilgili goriisleri

genel olarak degerlendirildiginde ortaya c¢ikan sonuglart Tablo 14°da
sunulmustur.

Tablo 14. Miikemmeliyetcilik Olcegine Yonelik Tamimlayici Istatistikler

Tammlayic: Istatistikler

Boyutlar N Aritmetik | Standart
Ortalama Sapma
Kendine Yonelik Mitkkemmeliyetgilik 358 3,99 0,91
Bagkalarina Yonelik Miikemmeliyet¢ilik | 358 2,70 0,95
Topluma Y 6nelik Mitkemmeliyeteilik 358 3,14 1.11

Tablo 14’de goriildiigi gibi en yiiksek ortalamanin (X: 3,99 ) kendine
yonelik miikemmeliyetgilik 6zelligine ait oldugu, daha sonrasinda topluma
yonelik  mikemmeliyetgilik  (X: 3,14) ve  Dbaskalarma  yonelik
mitkemmeliyetcilik (X: 2,70 ) boyutunun takip ettigi gériilmiistiir.

3.6.2.2.1 Kariyer Planlama Olgegine Yonelik Yapilan Analizlerden
Elde Edilen Bulgular

Bu boliimde aragtirmada kullanilan kariyer planlama odlgegine iliskin
istatistiksel bulgulara yer verilmistir.

Tablo 15. Kariyer Planlama Giivenirlilik Analizi
Cronbach'’s Alpha Katsayisi Madde Sayisi

,866 25

Tablo 16. Kariyer Planlama Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi Toplam
Madde istatistikleri Sonucu

Madde Madde Madde
Silindiginde Silindiginde Silindiginde
Olcekteki Maddeler Olcek Ortalamasi | Olcek Varyans1 | Olgek
Giivenirlik
Katsayisi
Yeni is ayarlarina uyum saglamada 83,2877 113,757 ,860
iyiyimdir.
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Kariyer planlarimdaki degisime ayak 83,3715 112,363 ,858
uydurabiliyorum

Kariyerimde var olan potansiyel 83,3017 111,634 ,857
engellerin tistesinden gelebilirim.

Yeni isle ilgili gbrevler denemeyi 83,9302 105,953 ,853
seviyorum.

15 diinyasindaki degisime ayak 83,2821 112,522 ,858
uydurabiliyorum.

Is yerindeki degisen taleplere kolayca 83,3520 113,937 ,860
uyum saglayabilirim

Digerleri, kariyer planlarimda 83,6453 113,675 ,861
degisiklik yapmaya adapte oldugumu

sOylerler.

Kariyer basarilarim ¢abalarim 83,6648 110,436 ,858
tarafindan belirlenecek.

Kariyer planlarim ise yaramadiginda 83,6620 111,345 ,861
geri adim atma egilimindeyim.

Kariyerimin nadiren kontroliindeyim. 84,5559 111,110 ,862
Kariyer basarimin kontroliinde degilim. | 83,9832 108,140 ,856
Kariyerimi diigiindiigiimde 84,0866 109,099 ,856
heyecanlantyorum.

Kariyerimi diisiinmek bana ilham verir. | 83,8827 109,051 ,855
Kariyerimi diistinmek beni 83,8687 111,336 ,860
sinirlendirir.

Mesleki hedefler belirlemek benim i¢in | 84,0335 108,122 ,855
Zor.

Becerilerimi belirli bir kariyer planiyla | 85,1089 114,949 ,870
iliskilendirmek zordur.

isle ilgili ¢ikarlarimi anliyorum. 85,3156 127,063 ,880
Kariyer riiyalarim siirdiirmek igin 84,1089 108,820 ,857
sabirsizlantyorum.

Gelecekteki kariyer basarilarimdan 84,3631 106,831 ,853
emin degilim.

Dogru kariyeri bulmak zor. 85,2235 114,393 ,867
Kariyer planlama dogal bir faaliyettir 84,1704 123,458 ,885
Kesinlikle kariyerimde dogru kararlari 84,1620 112,371 ,859
verecegim.

Is piyasas1 trendlerini anlamakta 83,7430 112,152 ,859
iyiyimdir.

Is piyasasindaki egilimleri 84,0391 111,410 ,859

anlamiyorum.
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Gelecekteki istindam trendlerini 84,0587 113,400 ,862
gormek kolaydir.

Tablo 16.’de goriildigii gibi, kariyer planlama 6l¢eginin Cronbach’s
Alpha katsayis1 %86,6 olarak tespit edilmistir. Bu sonug, 6l¢eginin oldukg¢a
yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu ifade etmektedir. Bununla birlikte,
yapilan analiz sonucunda ol¢ekteki 25 maddeye iliskin degerler yukaridaki
Tablo 16.’de sunulmus ve Slgegin genel giivenilirlik katsayisin1 daha yiiksek
derecede olumsuz yonde etkileyen herhangi bir maddenin olmadigi
belirlenmistir. Bu nedenle 6lgekten baska bir maddenin ¢ikarilmasina gerek
duyulmamustir.

3.6.2.2.2 Kariyer Planlama Olgeginin Orneklem Yeterliligi ve
Faktor Analizine Uygunluk Testleri
Bu boliimde kariyer planlama 6lg¢eginin Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem

yeterliligi testi ve Bartlett’s kiiresellik testi sonucu ortaya konulmustur. Bu
testlerin sonuglar1 asagidaki Tablo 17.’de yer almaktadir.

Tablo 17. Kariyer Planlama Ol¢eginin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett’s
Testi Sonucu

KMO and Bartlett's Test Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olciitii ,860

Bartlett's Kiiresellik Yaklasik Ki-Kare Degeri 2727,949

Testi Serbestlik Derecesi 136
Anlamhhk ,000

Kaiser-Meyer-Olkin oranin 0,50’in iizerinde olmasi gerektigi ve bu
oranin ne kadar yiiksek olursa veri seti faktor analizi yapmak i¢in o kadar iyi
oldugu ifade edilmektedir. KMO degeri; 0,50 nin altinda kabul edilemez, 0,50
zayif, 0,60 orta, 0,70 iyi, 0,80 ¢ok iyi ve 0,90 ise miikemmel olarak
belirtilmektedir

Tablo 17.’de gortldigi gibi yapilan faktor analizleri sonucunda, kariyer
planlama o6lgegini  olusturan maddelerin  6rneklem yeterliliginin 0,86
seviyesinde oldugu, Bartlett’s kiiresellik testinin anlamli oldugu (p<0,05; p:

,000) saptanmustir.
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Tablo 18. Kariyer Planlama Ol¢eginin Faktor Analizi Toplam Aciklanan

Varyans Tablosu

Toplam Aciklanan Varyans

Bashca Eigenvalue Kareli Yiikler Toplamimmin | Kareli Yiikler Toplaminin
5 Degerleri Cikarim Rotasyonu
D
30
‘© | Topl | Varyan | Kiimii | Topl | Varyan | Kiimii | Topl | Varyan | Kiimii
am s% 1% am s% 1% am s% 1%
116,231 | 36,654 | 36,654 | 6,231 | 36,654 | 36,654 | 3,672 | 21,601 | 21,601
211,844 | 10,848 | 47,502 | 1,844 | 10,848 | 47,502 | 3,377 | 19,863 | 41,464
3 11667 | 9,809 |57,311| 1,667 | 9,809 |57,311| 1,982 | 11,662 | 53,126
411051| 6,185 | 63,496 | 1,051 | 6,185 | 63,496 | 1,763 | 10,370 | 63,496

Yapilan ikinci faktér analizi sonucunda kariyer planlama o6lgegini

olusturan bazi maddelerin anlamsiz boyutlar altinda toplandigi ve bazi

maddelerin ¢ok diisiik derecede yiiklendigi belirlenmistir. Bu nedenle 6lgekten

kusurlu goriilen maddeler ¢ikarilip faktor analizi birka¢ defa daha tekrar

edilerek calismanin amacii en uygun olacak sekilde gerceklestiren faktor

yapisina ulasilmaya ¢alisilmistir. Bu dogrultuda, Tablo 19.’da goriildigi tizere

kariyer planlama olgegi, yapilan son faktoér analizi sonucunda 4 boyutta

toplanmis ve 6lcegin agiklanan yiizdesinin 63,496 oldugu belirlenmistir.

Tablo 19. Kariyer Planlama (:)lg:eginin Faktor Analizi Rotasyona Tabi
Tutulmus Ogeler Matrisi Tablosu

Rotasyonlu Ogeler Matrisi

Maddeler

Ogeler

Kendini Firsatlan
Degerlendirme | Tamima

Hedef Plan
Belirleme | Olusturma

63_ Kariyer riiyalarimu siirdiirmek i¢in | ,744
sabirsizlantyorum

58 Kariyerimi diiginmek bana 124
iTham verir.

70_ Gelecekteki istihdam 122
trendlerini gérmek kolaydir

68_ Is piyasas1 trendlerini 713
Anlamakta iyiyimdir.

57 _Kariyerimi diigiindiigiimde ,690
heyecanlaniyorum

69_ Is piyasasindaki egilimleri ,628
anlamiyorum.

47_ Kariyer planlarimdaki ,798
degisime ayak uydurabiliyorum

50_ Is diinyasindaki degisime ,795
ayak uydurabiliyorum

51_ Is yerindeki degisen taleplere 765
kolayca uyum saglayabilirim

46_ Yeni is ayarlarina uyum ,765
saglamada iyiyimdir.

48 Kariyerimde var olan potansiyel ,755
engellerin iistesinden gelebilirim.
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59 Kariyerimi diigiinmek beni , 185
Sinirlendirir.

54_ Kariyer planlarim ise ,617
yaramadiginda geri adim atma
Egilimindeyim.

56_ Kariyer bagarimin kontroliinde ,556
Degilim.

64 _ Gelecekteki kariyer ,540
Basarilarimdan emin degilim.

1_ Becerilerimi belirli bir kariyer ,870
Planiyla iligkilendirmek zordur

67_ Kesinlikle kariyerimde dogru 723
Kararlar1 verecegim.

Kariyer planlama olgegi ile ilgili yapilan analizler sonucunda toplam 8
madde (49., 52., 53., 55., 60., 62., 65 ve 66. maddeler) 6l¢ekten ¢ikarilmastir.
Olgegin ilk hali 25 madde iken, cikarilan 8 maddeden sonra, dlgek 17 madde
halinde sekillenmis ve 4 boyut altinda toplanmistir. Olgekte olusturan
maddelerin hangi boyut altinda toplandigna iligskin bilgiler Tablo 20.’de yer
almaktadir.

Tablo 20. Kariyer Planlama Ol¢egine Uygulanan Faktor Analizi
Sonucunda Elde Edilen Boyutlar ve Igerdikleri Maddeler

Boyut Adi Maddeler

Kendini Degerlendirme 57, 58, 63, 68, 69, 70
Firsatlar1 Tanima 46, 47, 48, 50, 51
Hedef Belirleme 54, 56, 59, 64

Plan Olusturma 61, 67

Tablo 20°de goriildiigi tizere; “Kendini degerlendirme boyutunun 57.,
58., 63., 68., 69 ve 70.; Firsatlar1 tamima boyutunun 46., 47., 48., 50 ve 51,
Hedef belirleme boyutunun 54., 56., 59 ve 64.; Plan olusturma boyutunun ise
61 ve 67 maddelerden olustugu goriilmistiir.
Tablo 21. Kariyer Planlama Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi Sonucu 2

Tablo 21.’da goriildigii tizere, kariyer planlama 6l¢eginden ¢ikarilan 8

Cronbach'’s Alpha Katsayisi Madde Sayisi

871 17

maddeden sonra yenilenen giivenilirlik analizi sonucunda, dlgegin Cronbach’s
Alpha katsayist onceki giivenilirlik analizi sonucundan daha yiiksek bir
degerle, % 87 olarak tespit edilmistir. Bu sonug, dlgekten ¢ikarilan maddelerin,

Olgegin giivenilirligini olumsuz yonde etkilemedigini gostermektedir.
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3.6.2.2.3. Kariyer Planlama Olgegine Iliskin Tammlayici
Istatistikler
Calisanlarin kariyer planlama o6lgeginin boyutlar: ile ilgili goriisleri

genel olarak degerlendirildiginde ortaya c¢ikan sonuglart Tablo 22°da
sunulmustur.

Tablo 22. Kariyer Planlama Olcegine iliskin Tanimlayic Istatistikler

Tammlayia Istatistikler
Kariyer Planlamanin N Aritmetik Ortalama | Standart Sapma
Boyutlar
Kendini Degerlendirme 358 | 3,52 0,88
Firsatlart Tanima 358 |4,18 0,65
Hedef Belirleme 358 |3,53 0,97
Plan Olusturma 358 | 2,87 0,95

Sonuglara bakildiginda, en yiiksek ortalamanin (X: 4,18) firsatlar
tanima boyutuna ait oldugu ve daha sonrasinda ise hedef belirleme (X: 3,53),
kendini degerlendirme (X: 3,52) ve plan olusturma boyutunun (X: 2,87) takip
ettigi gorillmiistiir.

3.6.3. Olceklerin Boyutlarina iliskin Yapilan Korelasyon Analizinden Elde

Edilen Bulgular
Aragtirmanin - mitkemmeliyetgilik boyutlart ile Kkariyer planlama

boyutlar1 arasindaki iligkilere test etmek icin yapilan “Korelasyon Analizi”
sonucu asagidaki Tablo 23.’de sunulmustur.

Tablo 23. Miikemmeliyetcilik Boyutlar ile Kariyer Planlama Boyutlari
Arasindaki Iligkiye Yonelik Korelasyon Analizi Sonucu

= - «

SE |5, cf | 5| B| E |gs 5z s
ER |2 |85, 5E |5 |2 |55 |88 |3%
<O | v | ¥XAYEEH|ID OO | X = | Ay | -

Kendini 3,52 0,88 (,84)

Degerlendirme

Firsatlari 4,18 | 0,65 AT | (,87)

Tamma

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

Belirleme

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

Olusturma

Kendine 3,99 0,91 A5** | B7FR* | BO**F | 13** (,86)

Yonelik

Baskasina 2,70 0,95 JA8** | 17** | [23** | 39** 27%* | (,55)

Yonelik

Topluma 3,14 1,11 A4F*F | 20%* | 20%*F | - 05** 29%* | 06** | (,47)

Yonelik

** p<0.05 N=(314), Olgeklerin Cronbach Alfa giivenilirlik degerleri parantez
icinde gosterilmistir.
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Olgeklerin aritmetik ortalama, standart sapmalari, degiskenler arasi
korelasyon degerleri ve Cronbach Alfa katsayilar1 Tablo 23.’deki gibidir. Bu
bulgulara gore degiskenler arasinda anlamli ve ayni yonlii bir iliski vardir.

Iki degisken arasinda Korelasyon Katsayisi’nin 0,00-0,25 araliginda
cok zayif; 0,26-0,49 araliginda zayif; 0,50-0,69 araliginda orta; 0,70-0,89
araliginda yiiksek; 0,90-1,00 araliginda c¢ok yiiksek seviyede oldugu
belirtilmektedir.

Yapilan analiz sonucuna gore kendine yonelik miikkemmeliyetgilik
boyutu ile kendini degerlendirme boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve
pozitif yonlii zayif (r: ,45) bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca
gore, calisanlarin kendini degerlendirme algilar1 ile kendine yonelik
mitkemmeliyetgilik tutumlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii zayif bir
iligkinin oldugu goriilmektedir.

Miikemmeliyetcilik algisinin  baskasina yonelik miikemmeliyetcilik
boyutu ile kendini degerlendirme boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve
pozitif yonlii ¢cok zayif (r: ,18) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
sonuca gore, ¢alisanlarin kendini degerlendirme algilari ile baskalarina yonelik
mitkemmeliyetgilik tutumlari arasinda anlamli ve pozitif yonlii ¢ok zayif bir
iliskinin oldugu goriilmektedir.

Miikemmeliyetgilik algisinin  topluma yonelik miikemmeliyetgilik
boyutu ile kendini degerlendirme boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve
pozitif yonlii ¢ok zayif (r: ,44) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
sonuca gore, caliganlarin topluma yonelik mikemmeliyetcilik algilar ile
kendini degerlendirme tutumlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii zayif bir
iliskinin oldugu goriilmektedir.

Miikemmeliyetgilik algisinin  kendine yonelik miikemmeliyetgilik
boyutu ile firsatlari tanima boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve pozitif
yonlii zayif (r: ,57) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu sonuca gore,
calisanlarin kendine yonelik miikkemmeliyetgilik algilart ile firsatlari tanima
tutumlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii orta bir iliskinin oldugu
goriilmektedir.

Miikemmeliyet¢ilik algisinin  bagkasina yonelik miikkemmeliyetgilik

boyutu ile firsatlari tanima boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,001) ve pozitif
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yonlii cok zayif (r:,17) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore,
calisanlarin tutarlilik algilar1 ile baskalarma yonelik mikemmeliyetgilik
tutumlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliskinin oldugu
goriilmektedir.

Miikemmeliyetgilik algisinin  topluma yonelik miikemmeliyetgilik
boyutu ile firsatlar1 tanima boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve pozitif
yonlii ¢ok zayif (r: ,20) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore,
calisanlarin baskalarina yonelik milkemmeliyetgilik algilart ile firsatlar: tanima
tutumlart arasinda anlamli ve pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliskinin oldugu
goriilmektedir.

Miikemmeliyetgilik algisinin  kendine yonelik miikemmeliyetgilik
boyutu ile hedef belirleme boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve pozitif
yonli orta (r: ,50) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore,
calisanlarin kendine yonelik miikemmeliyetcilik algilar1 ile hedef belirleme
tutumlar: arasinda anlamli ve pozitif yonlii orta bir iliskinin oldugu
goriilmektedir.

Mikemmeliyetcilik algisinin  baskasina yonelik miikemmeliyetcilik
boyutu ile hedef belirleme boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve pozitif
yonlii gok zayif (r: ,23) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore,
calisanlarin kendine yonelik miikkemmeliyetgilik algilart ile hedef belirleme
tutumlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii ¢ok zayif bir iligkinin oldugu
goriilmektedir.

Miikemmeliyetgilik algisinin  topluma  yonelik miikemmeliyetgilik
boyutu ile hedef belirleme boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve pozitif
yonli zayif (r: ,29) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu sonuca gore,
calisanlarm kendine yonelik miikkemmeliyetgilik algilari ile hedef belirleme
tutumlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli zayif bir iligkinin oldugu
gorilmektedir.

Miikemmeliyetgilik algisinin  kendine yonelik miikemmeliyetgilik
boyutu ile plan olusturma boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve pozitif
yonlii ¢ok zayif (r:,13) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore,

calisanlarin kendine yonelik milkemmeliyetcilik algilar1 ile hedef belirleme
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tutumlart arasinda anlamli ve pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliskinin oldugu
gorilmektedir.

Miikemmeliyet¢ilik algisinin  bagkasina yonelik miikkemmeliyetgilik
boyutu ile hedef belirleme boyutu arasinda anlamli (p<0,05; p: ,000) ve pozitif
yonlii cok zayif (r: ,39) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuca gore,
calisanlarin kendine yonelik miikemmeliyetgilik algilar1 ile hedef belirleme
tutumlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliskinin oldugu
goriilmektedir.

Miikemmeliyetgilik algisinin  topluma yonelik miikemmeliyetgilik
boyutu ile plan olusturma boyutu arasinda anlamsiz (p<0,05; p: ,256) ve
negatif yonlii ¢ok zayif (r: -,05) bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
sonuca gore, ¢alisanlarin topluma yonelik mitkemmeliyetgilik algilart ile plan
olusturma tutumlar1 arasinda anlamsiz ve negatif yonlii ¢ok zayif bir iliskinin
oldugu goriilmektedir.

3.6.4. Hipotezlere iliskin Yapilan Regresyon Analizlerden Elde
Edilen Bulgular
Aragtirmanin bu boliimiinde, ¢alisanlarin miikemmeliyetgilik algilarinin

kariyer planlama tutumlar1 {izerinde etkisinin olup olmadigina iliskin
olusturulan hipotezleri test etmek i¢in yapilan regresyon analizlerinden elde
edilen sonuglar verilmistir. Arastirmanin hipotezlerine iliskin kendine yonelik
mitkemmeliyetgilik boyutlar1 ile kendini degerlendirme boyutu arasindaki
iliskiye yonelik yapilan regresyon analiz sonuglari asagida Tablo 24. ve Tablo
25.’de sunulmustur.

Tablo 24. Miikemmeliyetcilik Algis1 ile Kariyer Planlama Tutumlar

Arasindaki Iliskiye Yonelik Yapilan Regresyon Analizi Sonucu
Bagimsiz Degisken | Bagimh R R*> | B [ Sig.
Degisken
Miikemmeliyetcilik | Kariyer 0,65 |042 {043 | 0,65 |,000
Algisi Planlama
Tutumlar:
*p<0,00

Tablo 24.°deki analiz sonucunda ¢alisanlarin miikemmeliyetgilik
algilar1 ile kariyer planlama tutumlari arasindaki iligkisinin istatistiksel olarak

anlamli oldugu (p<0,05; p: ,000) goriilmiistiir.
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Regresyon modeline ait R? degeri incelendiginde kariyer planlama
tutumlarinin %42’inin mitkemmeliyetcilik algis1 ile agiklandigr goriilmektedir.
Bu sonuca bakarak, olusturulan H1 hipotezinin  desteklendigini
gostermektedir.

Bunun yaninda, Tablo 25.’de yapilan Regrasyon Analizi sonucunda,
calisanlarin  kendine yonelik miikemmeliyetgilik algist  ile  kendini
degerlendirme tutumlarina iliskin degerlerin anlamli oldugu (p<0,05; p: ,000)
sonucuna ulagilmistir.

Tablo 25. Miikemmeliyetcilik Boyutlari ile Kendini degerlendirme Boyutu
Arasindaki Iliskilere Yonelik Regrasyon Analiz Sonugclar:

Bagimsiz Bagimh
Degisken Degisken R R? B [} Sig.
Kendine Yonelik 0,45 | 0,20 | 0,27 | 0,45 | ,000

Miikemmeliyetcilik Kendini

Baskasina Yonelik | Degerlendirme | 0,18 | 0,03 | 0,29 | 0,18 | ,000
Miikemmeliyetcilik

Topluma Yoénelik 0,44 | 0,19 | 0,57 | 0,33 | ,000
Miikemmeliyetcilik

* p<0,05

Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin bagkasina yonelik
mitkemmeliyetgilik algisi ile kendini degerlendirme tutumlar1 arasindaki
iliskisinin istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu (p<0,05; p: ,000)
goriilmustir. Bu sonuca bakildiginda, olusturulan Hla hipotezinin
destekledigi gortilmektedir.

Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin bagkasina yonelik
mitkemmeliyet¢ilik algis1 ile kendini degerlendirme tutumlar1 arasindaki
iligskisinin istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu (p<0,05; p: ,000)
goriilmiistiir. Bu sonuca bakildiginda, olusturulan H1e hipotezinin destekledigi
gortilmektedir.

Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin topluma  yonelik
mitkemmeliyet¢ilik algilar1 ile kendini degerlendirme tutumlari arasindaki
iliskisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,05; p: ,000) goriilmiistiir. Bu
sonug ile, olusturulan H1x hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Regresyon modeline ait R? degeri incelendiginde de kendini
degerlendirme boyutunun  %42’inin  miikemmeliyet¢ilik  boyutlar1  ile

aciklandigi goriilmektedir. Arastirmanin hipotezlerine iliskin
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miitkemmeliyetgilik boyutlart ile hedef belirleme boyutu arasindaki iliskiye
yonelik yapilan regresyon analiz sonuglar1 asagida Tablo 26.’da sunulmustur.

Tablo 26. Miikemmeliyetcilik Boyutlari ile Firsatlar1 Tanima Boyutu
Arasindaki Iliskilere Yonelik Regrasyon Analiz Sonuglar:

Bagimsiz Degisken | Bagimh R R? B B Sig.
Degisken

Kendine Yonelik 054 | 0,33 | 0,22 | 0,55 | ,000

Miikemmeliyetcilik Firsatlar:

Baskasina Yonelik Tanima 0,17 | 0,03 0,18 | 0,27 | ,001

Miikemmeliyetcilik

Topluma Yénelik 0,20 | 0,04 0,23 | 0,20 | ,000

Miikemmeliyetcilik

*p<0,05

Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin  kendine  yonelik
milkemmeliyetgilik algilari ile firsatlar1 tanima tutumlari arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,05; p: ,000) goriilmiistiir. Bu sonug ile
olusturulan H1b hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin baskasina yonelik
milkemmeliyetgilik algilar ile firsatlar1 tanima tutumlari arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu
(p<0,05; p: ,001) gorilmistir. Bu sonug ile olusturulan H1f hipotezinin
desteklendigini gostermektedir.

Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin topluma  yonelik
mitkemmeliyetgilik algilari ile firsatlart tanima tutumlart arasindaki iligkinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu
(p<0,05; p: ,000) goriilmiistiir. Bu sonug ile olusturulan H1i hipotezinin
desteklendigini gostermektedir.

Regresyon modeline ait R? degeri incelendiginde de firsatlari tanima
boyutunun  %40’iniin  mikemmeliyetgilik boyutlar1 ile agiklandigini
goriilmektedir. Arastirmanin hipotezlerine iliskin milkemmeliyetgilik boyutlari
ile hedef belirleme boyutu arasindaki iliskiye yonelik yapilan regresyon

sonuglari agagida Tablo 27.’da sunulmustur.
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Tablo 27. Miikemmeliyetcilik Boyutlar: ile Hedef Belirleme Boyutu
Arasindaki Iliskilere Yonelik Regrasyon Analiz Sonugclar:

Bagimsiz Degisken Bagimh R R? B 3 Sig.
Degisken

Kendine Yonelik 0,50 | 0,25 | ,21 | ,50 | ,000

Miikemmeliyetcilik

Baskasina Yonelik Hedef 0,23 | 0,05 ,26 23 | ,000

Miikemmeliyetgilik Belirleme

Topluma Yonelik 0,29 | 0,08 | ,36 | ,29 | ,000

Miikemmeliyetcilik

*p<0,05

Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin  kendine  yonelik
mitkemmeliyetgilik algilar1 ile hedef belirleme tutumlar arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,05; p: ,000) goriilmiistiir. Bu sonug ile
olusturulan H1c hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin baskasina yonelik
mitkemmeliyetgilik algilar1 ile hedef belirleme tutumlar arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,05; p: ,000) goriilmiistiir. Bu sonug ile
olusturulan H1g hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin topluma  yonelik
mitkemmeliyetgilik algilar1 ile hedef belirleme tutumlar arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,05; p: ,000) goriilmiistiir. Bu sonug ile
olusturulan H1j hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Regresyon modeline ait R? degeri incelendiginde hedef belirleme
boyutunun = %38’unun  miikemmeliyetcilik  boyutlart ile  agiklandigimn
goriilmektedir. Arastirmanin hipotezlerine iliskin milkemmeliyetgilik boyutlari
ile plan olusturma boyutu arasindaki iliskiye yonelik yapilan regresyon
sonuglar1 agagida Tablo 28.’da sunulmustur.

Tablo 29. Miikemmeliyetcilik Boyutlari ile Plan Olusturma Boyutu
Arasindaki Iligkilere Yonelik Regrasyon Analiz Sonug¢lar:

Bagimsiz Bagimh R R? B B3 Sig.
Degisken Degisken
Kendine Yonelik 0,13 0,01 0,03 | 0,13 ,009
Miikemmeliyeteilik

Baskasina Yonelik Plan 0,39 0,15 0,25 | 0,39 ,000
Miikemmeliyetcilik | Olusturma

Topluma Yonelik 0,05 | 0,004 | -0,04 | -0,05 | ,262
Miikemmeliyetcilik

* p<0,05
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Yapilan Regresyon analizinde, c¢alisanlarin  kendine  yonelik
milkemmeliyet¢ilik algilar1 ile plan olusturma tutumlar1 arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu(p<0,05; p: ,009) goriilmistiir. Bu sonug ile
olusturulan H1d hipotezinin desteklendigi gostermektedir.

Yapilan Regresyon analizinde, calisanlarin baskasina yonelik
milkemmeliyet¢ilik algilar1 ile plan olusturma tutumlar1 arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,05; p: ,000) goriilmiistiir. Bu sonug ile
olusturulan H1h hipotezinin desteklendigini gostermektedir.

Yapilan Regresyon analizinde, calisanlarin topluma yonelik
mitkemmeliyetgilik algilart ile plan olusturma tutumlar arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi(p<0,05; p: ,262) goriilmiistiir. Bu
sonug ile olusturulan H1k hipotezinin desteklenmedigini gostermektedir.

Regresyon modeline ait R? degeri incelendiginde plan olusturma
boyutunun  %16,4’unun miikemmeliyetgilik boyutlar1 ile agiklandigini
goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda, arastirma da kullanilan hipotezler

Tablo 29.’de 6zetlenmistir.

Tablo 29. Arastirmamin Hipotezlerine Yonelik Analiz Sonuglar:

HiPOTEZLER SONUC

Hi. Isletmelerde miikemmeliyetcilik algismin Kariyer planlama KABUL
tutumlari tizerinde anlamli agiklayici etkisi vardir.

Hsa: isletmelerde Kendine yonelik milkemmeliyetciligin kariyer KABUL
planlamanin kendini degerlendirme faktorii tizerinde agiklayici
etkisi vardir.

Hib: isletmelerde kendine yonelik miikkemmeliyetciligin Kariyer KABUL
planlamanin firsatlari tanima faktorii tizerinde agiklayici etkisi
vardir.

Hic: Isletmelerde kendine yonelik miikkemmeliyetciligin kariyer KABUL
planlamanin hedef belirleme faktorii tizerinde agiklayici etkisi
vardir.

H1d: Isletmelerde kendine yonelik miikkemmeliyetciligin Kariyer KABUL
planlamanin plan olusturma faktorii iizerinde agiklayici etkisi vardir.

Hse: Isletmelerde baskasina yonelik miikemmeliyetciligin Kariyer KABUL
planlamanin kendini degerlendirme faktorii tizerinde agiklayict
etkisi vardir.

Hif: Isletmelerde baskasia yonelik miikemmeliyetciligin kariyer KABUL
planlamanin firsatlari tanima faktorii tizerinde agiklayici etkisi
vardir.

H10: isletmelerde baskasina yénelik mitkemmeliyetciligin Kariyer KABUL
planlamanin hedef belirleme faktorii tizerinde agiklayici etkisi
vardir.
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H;h: Isletmelerde baskalarma ydnelik miikemmeliyetciligin kariyer KABUL
planlamanin plan olusturma faktdrii iizerinde agiklayici etkisi vardir.

Hil: Isletmelerde topluma yonelik miikkemmeliyetciligin Kariyer KABUL
planlamanin kendini degerlendirme faktorii lizerinde agiklayict
etkisi vardir.

Hii: Isletmelerde topluma yonelik mitkemmeliyetgiligin Kariyer KABUL
planlamanin firsatlar1 tanima faktorii izerinde agiklayici etkisi
vardir.

Hij: Isletmelerde topluma yonelik miikemmeliyetgiligin kariyer KABUL
planlamanin hedef belirleme faktorii iizerinde agiklayici etkisi
vardir.

HiK: Isletmelerde topluma yonelik miikkemmeliyetgiligin kariyer RED
planlamanin plan olusturma faktorii iizerinde agiklayici etkisi vardir.

Kaynak: Tablo, arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

3.6.5. Bulgularin Yorumlanmasi

Bu arastirmada, Istanbul genelinde faaliyet gosteren otomotiv
firmasinda c¢aliganlarin  Kkariyer planlama tutumlarinin miikkemmeliyetgilik
algilarma gore degisip degismedigini belirlemeye caligilmustir.

Hewitt ve Flett (2004) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu
Miikemmeliyetcilik Olgegi” yapilan giivenirlik, gegerlik ve faktor analizleri
degerleri incelendiginde, giivenilirlik katsayisi; % 82; KMO o&rneklem
yeterlilik degeri; %84,6; faktor analizi sonucu agiklanan varyans yiizdesi ise;
46,653 olarak tespit edilmistir. Miikemmeliyetcilik algisinin 6lgmek igin
yoneltilen 45 sorusunun uygulanan analizler sonucunda 18 maddenin kaldig:
goriilmiistiir. Yapilan analizler sonucunda, miikkemmeliyetgilik 6l¢egine iliskin
kendine yonelik miikkemmeliyetgilik boyutu 11 madde ile birinci faktor altinda,
bagkalarma yonelik miilkemmeliyet¢ilik boyutu 4 madde ile ikinci faktor
altinda ve topluma yonelik mitkemmeliyetgilik boyutu da 3 madde ile Giglincii
faktor altinda toplandig: tespit edilmistir.

Arastirmada, Patrick J. Rottinghause (2005) yilinda gelistirmis oldugu
Kariyer Envanteri (CFI)’nin yapilan giivenirlilik, gegerlilik ve faktor
analizlerinin degerlerinin incelendiginde, giivenirlilik katsayisi; ,87;, KMO
orneklem yeterlilik degeri; ,86; faktor analizi sonucu agiklanan varyans
yiizdesinin; 63,496 oldugu tespit edilmistir. Kariyer planlama tutumlarin
6lgmek i¢in yoneltilen 25 soruda yapilan analizler sonucunda 17 soru kaldigi
goriilmiistiir. Yapilan bu analizler sonucunda kariyer planlama 6l¢egine iliskin

kendini degerlendirme boyutu 6 madde ile birinci faktor altinda, firsatlari
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tanima boyutu 5 madde ile ikinci faktor altinda, hedef belirleme boyutu 4
madde ile t¢ilincii faktor altinda ve plan olusturma boyutu da 2 madde ile
dordiincii faktor altinda toplandig goriilmiistiir.

Arastirmanin amacina yonelik milkemmeliyetgilik ve kariyer planlama
boyutlar1 arasindaki iligkileri belirlemek i¢in Korelasyon Analizi yapilmistir.
Yapilan Korelasyon Analizi sonucunda, miikemmeliyetcilik boyutlar1 ile
kariyer planlama boyutlar1 arasinda pozitif yonlii diisiik iliskiler oldugu tespit
edilmis. Fakat aragtirmanin  sonucunda sadece topluma  yonelik
mitkemmeliyetcilik ile plan olusturma arasinda anlamli bir iligki olmadigi
tespit edilmistir.

Aralarindaki iligkiyi belirledikten sonra yapilan regresyon analizi ile
olusturulmus olan hipotezlerin kabulii anlaminda bakildiginda olusturulan
hipotezlerin biiyiik bir cogunlugunun mitkemmeliyetcilik algisinin destekledigi
tespit edilmistir.  Aralarinda Hjk: (Isletmelerde topluma  y&nelik
milkemmeliyetgiligin kariyer planlamanin plan olusturma faktorii {izerinde
aciklayici etkisi vardir) ise aralarinda anlamli bir iligski olmadig: tespit edilerek
red edilmistir.

3.6.6. Sonuc ve Oneriler

Giliniimiiz dilinyasina baktigimiz zaman teknolojik iiriinlerinin en
onemlisi siiphesiz otomobildir. Icat edilmesinden giiniimiize dogru hep
geliserek ve farkli modellerle karsimiza ¢ikmaktadir. Gelisen bu teknoloji ile
beraberinde gelismis ve gelisime agik bireylerin bulunmasida son derece 6nem
teskil etmektedir. Bu anlamda otomotiv firmalarimin alt yapist var olan
bireyleri kendi biinyesine aldiktan sonra g¢esitli bir takim yetkinlikler
kazandirarak ¢alisan personellerini birer uzman gibi yetistirmektedir.

Bu arastirmanin temel amaci otomotiv sektdriinde miitkemmeliyetgilik
algisinin kariyer planlama tutumlar tizerindeki etkisi arastirtlmistir. Yapilan
analizler sonucu bireylerin dogustan kazanmis olduklar1 miikemmeliyetcilik
algisiin ilerleyen yaslarda da bireylerin kariyerlerine olumlu yonde etki ettigi
tespit edilmistir. Bu alg1 gelismis olan bireyler, “ya hep ya hi¢” gibi bir tutum
sergiledikleri  i¢in  olumsuzluk  durumunda  psikolojik  sorunlarla

karsilasilmaktadir.
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Geligen teknoloji ve artan rekabet ortamiyla beraber firmalar farkindalik
yaratmak adina personellerinin egitimli ve mesleki anlamda yeterli birikime
sahip bireyleri daha fazla tercih etmektedir. BOylece bireylerdeki tecriibe ve
bilgi birikimi, misterilerine daha dogru bilgi aktarimi ve dogru teshis ile
sorunun giderilmesi noktasinda 6nem arz etmekte ve beraberinde miisteri
memnuniyetini ortaya ¢ikarmaktadir.

Bu noktada baktigimiz zaman firmalar personel se¢imlerinde de son
derece titiz olmak zorundadir. Bireyin ¢aligma yasamindaki dikkat, is takibi,
sonug odakli ve titiz tutumlar1 firma yetkilileri tarafindan dikkate alinmal1 ve
cesitli egitimler ile daha genis yetkinlikler kazandirilarak daha sonra
dogabilecek personel eksikliginin  giderilmesi noktasinda alt yap1
olusturulmalidir. Bu anlamda firmalarin bu uygulamalardan faydalaniyor
olmasi birer art1 bir durumdur. Eger ki firma bu tip uygulamalardan uzak ve
calistirdig1 personellere 6zensiz bir calisma ortami sunuyor ise; glinlimiizde de
eksikligi fazlaca hissedilen kalifiyeli personelin, sirket biinyesinden
ayrilmasina neden olabilmektedir. Bu yiizden firma calistirdigi personelini
kisilik analizleri ile iyi tanimali ve dogru programlarla uygun bir kariyer
planlamasi ger¢eklestirmelidir.

Ulasilan genel sonuclar 15181nda asagidaki oneriler sunulabilir;

1.Bu uygulama otomotiv sektoriine yonelik bir ¢calismadir. Mikkemmeliyetcilik
ve kariyer planlama her birey icin gecerli olacagindan farkli meslek gruplar
tizerinden de caligilabilir.

2. Bu uygulamaya, uygun bulunan 358 adet anket ile veriler analiz edilmistir.
Orneklem alanmini genisleterek daha fazla anket sayis1i ile de analizler
gergeklestirilebilir.

3.Aragtirma bulgular1 goz Oniline alindiginda miikemmeliyetcilik algis1 ve
kariyer planlama tutumlar1 arasinda ve bu kavramlarin alt boyutlar1 arasindaki
birbirleri ile olan iligkinin pozitif yonlii oldugu tespit edilmistir. Bu calisan
personeller arasinda miikemmeliyet algis1 gelismis olan ve iyi bir kariyer
firsatlar1 arayan personelleri tespit edip, bu bireylere uzman bir danigman
yardimiyla iyi bir yol haritasi ¢izerek, hem ileride dogabilecek pozisyon
acigmin tamamlanmas1 hususunda yetkin personel yetistirilmesi, hem de

calisan personelin orgiite bagimlilig1 artmasi saglanmaktadir.
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EKLER

EK 1: Arastirmanin Anketi

Sayin Katilimci,

Bu anket, T.C. Istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans Programinda siirdiiriilen “Otomotiv
sektoriinde calisanlarin miikemmeliyetcilik algist ile kariyer planlama tutumlar:
arasindaki iligki” baslik ve konulu tez calismasi kapsaminda bilimsel veri toplamak
amaciyla hazirlanmistir. Ankete verilecek olan cevaplar da bireylerle ve firmalarla
ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup, elde edilecek sonuglar sadece akademik
amagli kullanilacaktir. Gostereceginiz ilgiye simdiden tesekkiirlerimizi sunar, ¢alisma

hayatinizda basarilar dileriz.

Oktay KAYA
KiSiSEL BILGILER
Cinsiyetiniz : Kadi CErkek
Yasimiz : 18-25 [ 26-35 [ 36-49 [ 50 vetizeri[]
Egitim durumunuz : TlkokulJ Ortaokul CILise ClUniversite [1YiiksekLisans, Doktoral(]
1300TL’denaz] 1300TL’den 2000 TL’yekadar[]
Gelir diizeyiniz : 2001TL’den 3500 TL’yekadar [ 3501TL’den 5000TL’ye kadar[] 5001
TL ve tizeri[]
Yonetim[] Satig-Pazarlamal]
. Muhasebe/Finans[] Insan Kaynaklar1[]
Calistiginiz departman : ) N
Satis Sonras1 Hizmetler[] Diger? covevniiniininnens .
Bagkan/Sahip ] MiidiirYrd./Sefl]
Genel Mudiir(] Miihendis/Teknisyen[]
Firmadaki invaniniz : Servis Miidiirii(J Uzman [
Yedek Parga Miidiirii(] Servis Danigmani[]
Diger? coevevineinnninns .
Bu is yerindeki toplam 1 yildan az[] 1-5 yild 6-10 y11[J 11-15 yild 15 yildan
calisma siireniz: fazlad

70




8. | Calistigmiz firma? | et
9 Firmanizin faaliyet
T gOSterdifi SEKEOT? | eiiieiiieeeeiecnieecacetettacntetencntettacntetencntesaacntesencacnsnne o
10 Firmaniz kag yildir
T faaliyet @OSIEIIYOI? | teieieieiereierenenentiintcncncacncneteteeetattentnentntnenencncnenenn s
= | =
5|5 || BB
M2 | B2 = s S s
SORULAR E 5 g g E = E
25 |5 _| 5| §E| 55
VMM M E| M M| M
1. | Bir is iizerinde galistigimda is kusursuz olana kadar rahatlayamam. | [ O O O O
2. | Genelde bireyleri kolay pes ettikleri i¢in elestirmem. 0 0 0 0 0
3. | Yakinlarimin basarili olmalar1 gerekmez. O O O O O
4 En 1¥1§1pden asagisina razi olduklari i¢in arkadaglarimi nadiren O = O = O
elestiririm.
5. | Bagkalarmin benden beklentilerini kargilamakta giigliik cekerim. | O O O O
6. | Amaclarimdan bir tanesi yaptigim her iste miikkemmel olmaktir. 0 O 0 O 0
7 Baskalarinin yaptig1 her sey en iyi kalitede olmalidir. 0 0 0 0 0
8. | Islerimde asla miikemmelligi hedeflemem. O O O O O
Cevremdekiler benim de hata yapabilecegimi kolaylikla
9. . U Ol U U U
kabullenirler.
Bir yakinimin yapabileceginin en iyisini yapmamis olmasini
10, | YTORI YApableces YIS yapimamis o|lo|o|ol| o
6nemli gdrmem.
11 Bir isi ne kadar iyi yaparsam ¢evremdekiler daha da iyisini 0 0 0 0 0
" | yapmanu beklerler.
12. | Nadiren miikemmel olma ihtiyaci duyarim. O O O O O
Yaptigim bir sey kusursuz degilse c¢evremdekiler tarafindan
13. - O O O O U
yetersiz bulunur.
14. | Olabildigim kadar milkemmel olmaya ¢aligirim. O O O O O
15 Giristigim her iste miikemmel olmam ¢ok dnemlidir O O O O O
16. | Benim i¢in dnemli olan insanlardan beklentilerim yiiksektir OJ OJ OJ OJ OJ
17. | Yaptigim her seyde en iyi olmaya ¢aligirim ] O O ] ]
18. | Cevremdekiler yaptigim her seyde basarili olmami beklerler O | | O O
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19.

Cevremdeki insanlar icin ¢ok yiiksek standartlarim yoktur

20.

Kendim i¢in miitkemmelden daha azini kabul edemem

21.

Her konuda iistiin basar1 gostermesem de baskalar1 benden
hoslanacaktir

22.

Kendilerini gelistirmek i¢in ugragmayan bireylerle ilgilenmem

23.

Yaptigim iste hata bulmak beni huzursuz eder.

24.

Arkadaglarimdan ¢ok sey beklemem.

25.

Basari, baskalarini memnun etmek i¢in daha da ¢ok c¢aligmam
gerektigi anlamina gelir.

26.

Birisinden bir sey yapmasini istersem, isim yapilmasini beklerim.

217.

Yakinlarimin hata yapmasini gormeye tahammiil edemem

28.

Hedeflerimi belirlemede milkemmeliyetgiyimdir.

29.

Deger verdigim insanlar beni higbir zaman hayal kirikligina
ugratmamalidir.

30.

Basarisiz oldugum zamanlar bile bagkalar1 yeterli oldugumu
diigiiniirler.

31.

Baskalarinin benden ¢ok sey bekledigini diisiiniiyorum

32.

Her zaman yapabilecegimin en iyisini yapmaya caligmaliyim

33.

Bana gostermeseler bile, hata yaptigim zaman diger insanlar ¢ok
bozulurlar.

34.

Yaptigim her seyde en iyi olmak zorunda degilim.

35.

Ailem benden miikkemmel olmami bekler.

36.

Kendim i¢in yiiksek hedeflerim yoktur.

37.

Annem ve babam nadiren hayatimm her alaninda en basarili
olmami beklerler

38.

Siradan insanlara saygi duyarim

39.

Insanlar benden miikemmelden asagisini kabul etmezler

40.

Kendim i¢in yiiksek standartlar koyarim
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41.

Insanlar benden verebilecegimden fazlasim beklerler.

42,

Okulda veya iste her zaman basarili olmaliyim.

43.

Bir arkadagimin elinden gelenin en iyisini yapmaya ¢alismamasi
benim igin 6nemli degildir.

44,

Hata yapsam bile, etrafimdaki insanlar yeterli ve becerikli
oldugumu diisiiniirler.

45.

Baskalarinin yaptigi her seyden istiin basar1 gostermelerini
nadiren beklerim.

46.

Yeni is ayarlarina uyum saglamada iyiyimdir.

47.

Kariyer planlarimdaki degisime ayak uydurabiliyorum

48.

Kariyerimde var olan potansiyel engellerin tistesinden gelebilirim.

49,

Yeni isle ilgili gorevler denemeyi seviyorum.

50.

Is diinyasindaki degisime ayak uydurabiliyorum.

51.

Is yerindeki degisen taleplere kolayca uyum saglayabilirim

52.

Digerleri, kariyer planlarimda degisiklik yapmaya adapte
oldugumu soylerler.

53.

Kariyer basarilarim ¢abalarim tarafindan belirlenecek.

54.

Kariyer planlarim ise yaramadiginda geri adim atma
egilimindeyim.

55.

Kariyerimin nadiren kontroliindeyim

56.

Kariyer bagarimin kontroliinde degilim.

57.

Kariyerimi diisiindiigiimde heyecanlantyorum

58.

Kariyerimi diisiinmek bana ilham verir.

59.

Kariyerimi diisiinmek beni sinirlendirir.

60.

Mesleki hedefler belirlemek benim i¢in zor

61.

Becerilerimi belirli bir kariyer planiyla iligkilendirmek zordur.

62.

Isle ilgili ¢ikarlarimi anliyorum.

63.

Kariyer riiyalarimi siirdiirmek i¢in sabirsizlaniyorum.
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64. | Gelecekteki kariyer basarilarimdan emin degilim. U] U] U] U] Ul
65. | Dogru kariyeri bulmak zor. U] U] U] U] Ul
66. | Kariyer planlama dogal bir faaliyettir O U U U O
67. | Kesinlikle kariyerimde dogru kararlar1 verecegim. U] U] U] U] Ul
68. | Is piyasasi trendlerini anlamakta iyiyimdir. U] U] U] U] Ul
69. | Is piyasasindaki egilimleri anlamiyorum. O U U U O
70. | Gelecekteki istihdam trendlerini gormek kolaydir. U] U] U] U] U
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