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ON sOz

21. ylzyilda kariyer psikolojik danismanlarinin en 6nemli goérevlerinden birisi,
insanlara kariyer arastirma sireglerinde yasadiklari sorunlarin Gstesinden gelebilmelerine
yardimci olabilecek becerileri ve yeterlikleri kazandirmaktir. Bu baglamda, bu arastirma ile
Universite 6grencilerinin kariyer arastirma 6z yeterlikleri sosyal bilissel 6grenme teorisine
dayal kariyer grup midahalesiyle gelistiriimeye calisiimistir.

Bu arastirma siirecinde degerli hocam, tez danismanim Dog. Dr. Mustafa SAHIN’ e
calismam suresince bilgisiyle ve deneyimiyle bana verdigi destek ve yardimlar igin
tesekkirlerimi  sunarim. Calismama getirdikleri 6nemli katkilarindan 6turt  degerli
hocalarim, Prof. Dr. Sirrt Akbaba, Prof. Dr. Hatice ODACI, Dog¢. Dr. Hikmet Yazici, Dog.
Dr. Taner ALTUN ve Dog¢. Dr. Nedim ALEV’e tesekklr ederim. LisansuUstl egitimim
boyunca lzerimde emegi olan bdlim hocalarim Yrd. Dog. Dr. Vesile OKTAN, Ogrt. Gér.
Dr. Serpil REISOGLU ve Ogrt. Gér. Harun KAHVECI'ye tesekkiir ederim. Tezimin en
basindan beri her zaman yanimda olan mesai arkadaslarim Ars. Gér. Cansu TOSUN, Ars.
Gor. Ayse KALYON, Ars. Gor. Betll AYDIN, Arg. Gor. Fatma ALTUN ve Ars. Gér. ismail
BALCl'ya tesekkur ederim.

Doktora egitimim boyunca bursiyeri oldugum, her zaman bilimin ve bilim insaninin
destekgisi olan TUBITAK’a tesekkirlerimi sunarim.

Son olarak; hayata kargi durusumu belirleyen anneme, her zaman destegini ve
varligini hissettigim babama ve beni her zaman gururlandiran kardesime tesekkir ederim.
Akademisyenlik meslegini bana sevdiren ve her zaman yol gésteren dayim Prof. Dr. Engin
TIRASOGLU ’'na tesekkiir ederim. Ayrica bir insanin hayatindaki en degerli varliklari
oldugunu distndigim ailem; canim karim Eda ve tatli kizim Ela’ya, tim bu strecte bana

sagladiklari destek ve hissettirdikleri glivenden 6turl tesekkurden 6te seyler bor¢luyum.

Serkan Volkan SARI



OZET

Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisine Dayal Grup Mudahalesinin Universite
Ogrencilerinin Kariyer Arastirma Oz Yeterliklerine Etkisi

21. yuzyilda kariyer mudahalelerinin en énemli amaclari arasinda yiuksek 6gretim
ogrencilerine kariyer secimi yapabilme, kariyer kaynaklarina etkin bir sekilde ulasabilme,
is arayabilme ve is basvurusu gerceklestirebilme gibi yeterliklerin kazandiriimasi yer
almaktadir. Bu baglamda arastirmanin amaci Sosyal Bilissel Ogrenme Teorisine (SBOT)
dayal kariyer miudahalesinin Universite égdrencilerinin kariyer arastirma 6z yeterliklerine
etkisini belirlemek ve Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgegini (KAOYO) Tirkge'ye
uyarlamaktir.

Bu arastirma ydntem olarak yari deneysel desene uygun dizenlenerek, bir deney ve
bir kontrol grubu ile 32 birey Gzerinde yurutidlmastur. Deney grubu Uzerinde uygulanan
midahale programi 10 hafta strmistir. Bu slrecte 6n test, son test ve izleme
Olcimlerinin degerlendiriimesi amaciyla tekrarh dlgiimler testi gerceklestirilmistir. Ortaya
¢ikan anlamli farkhilik Friedman ve Wilcoxon nan-parametrik istatistikleri ile incelenmigtir.

Ayrica arastirmada Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgeginin (KAOYO) Tirkgeye
uyarlama c¢alismasi yapiimistir. Bu kapsamda ©ncelikle “dil gegerligi c¢alismasl”
yurGtulmastar. Daha sonra 6lgegin gegerlik ve glvenirlik degerleri hesaplanmistir.
Gecerlik kapsaminda 6rneklem uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett degerleri
hesaplanmis, acimlayici ve dogrulayici faktor analizleri yapiimistir. Glvenirlik kapsaminda
ise Cronbah alfa i¢ tutarlik katsayisi, paralel formlar glvenirligi ve test tekrar test
guvenirligi degerleri hesaplanmistir.

Elde edilen bulgulara dayall olarak, deney grubunda yer alan bireylerin 6n test ve
son test puanlari arasinda anlamh bir farkin oldugu, bununla beraber dért ay sonra
yapilan izleme testi ile son test arasinda anlamh bir farkin olmadigi belirlenmistir. Bunun
yaninda Tlrkgeye uyarlanan KAOYO'nin gegerli ve glvenilir degerlere sahip oldugu
ortaya konmustur. Bulgular literatirdeki benzer arasgtirmalarla tartisiimis ve gelecekte

yapilacak arastirmalar i¢in bazi dnerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Arastirma, Oz Yeterlik, Universite Ogrencisi, Olgek Uyarlama



ABSTRACT

The Effect of Social-Cognitive Learning Theory Based Group Intervention on the
Students’ Career Search Self Efficacy

In 21th century, qualifications as career choice for higher education students,
availability to career sources effectively, seeking and applying job are qualifications are
among the most important goals of career interventions. In this context, the purpose of
this study is to determine the effect of Social-Cognitive Learning Theory (SCLT) based
career intervention on the students’ career search self efficacy and to adapt Career
Search Self Efficacy Scale into Turkish.

This study was done with 32 participants in a control and an experiment group by
designing as quasi experiemental design. The career intervention program, applied on the
experiement group, continued 10 weeks. In this process, repetitive measurement test was
done for evaluation of pre-test, post-test and follow-up measurements. The significant
difference was examined with Friedman and wilcoxon non-parametric statistics.

Also, the Career Search Self Efficacy Scale (CSSES) was adapted into Turkish. For
this purpose, language validity study was done. Then, realibity and validity values are
calculated. As a part of validity study, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Barlett values are
calculated, explanotary and confirmatory factor analyses were done. In terms of realibity
study, Cronbach alpha realibility internal consistent coefficient, parallel forms realibility
and test-retest realibity values were calculated.

Based on the results, it is determined that there is a significant difference between
the participants’ pre-test and post-tes scores, however, not a significant relation between
post-test and four months after follow-up scores. Also, it was proved that the CSSES
adapted into Turkish has valid and reliable values.The results were discussed in terms of

similar studies in the literature and some suggestions are made for the future studies.

Key words: Career search, self efficacy, university student, scale adaptation
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1. GIRIS

19. yuzyilda gerceklesen sanayi devrimiyle Uretim anlayisi degismeye baslamis,
makinelesmenin is giclindeki yeri ve énemi artmistir. Degisen bu anlayis yeni meslek
alanlarini ortaya ¢ikarmis ve kirsal kesimden insanlarin kentlere go¢ etmesine neden
olmustur. Bu gocler, 6zellikle ekonomisi iyi durumda ve sanayilesmis olan Amerika gibi
gelismis Ulkelere dogru gerceklesmistir (Miller ve Mcwhirter, 2006:6-8). Yasanan go¢
dalgasi ile gelen yogun niifus, farkli etnik kékenlerden ve ¢ogunlukla niteliksiz is gicline
sahip insanlardan olusmustur (Zytowski, 2001:62). Bu hareketlilik, cok sayida insanin kisa
zamanda toplumsal hayatin icine girmesine neden olmus ve ortaya bazi sosyolojik,
psikolojik ve kulturel sorunlar gikarmistir (Hoyt, 2001:376). Bu sorunlardan birisi de belirli
bir mesleki beceriye sahip olmayan ya da siniflandiriimamis mesleki becerilere sahip olan
insanlarin kisa zamanda topluma adapte olabilmeleri amaciyla mesleklere
yonlendirilmesidir. Bu sorunun giderilmesi amaciyla ilk olarak Frank Parsons Boston'da
meslek birolar agmistir (Pope, 2000:196). Burada yapilan ¢alismalar, temelde bireylerin
kisilik Ozellikleriyle mesleklerin gerektirdigi 6zellikler arasindaki eslestirme slrecine
dayanmaktadir (Zunker, 2002:10). Bu sayede kisa zamanda ¢ok fazla insana mesleki
rehberlik yapilmigtir.

20. yGzyihn ilk yarisinda ise Parsons’un meslek birolarinda yaptigi ¢alismalarin
bilim insanlarinin ve yoneticilerin de devreye girmesiyle okullara tasinmaya bagladigi
gérilmektedir. Ozellikle gdgmen g¢ocuklarinin topluma uyum saglamalari igin cesitli
mesleki rehberlik ihtiyaglari Gzerine ¢alismalar yuratalmustir (Miller ve Mcwhirter, 2006:8).
Bu calismalar devam ederken, yasanan Birinci ve Ikinci Diinya Savaslariyla 6zellikle
Avrupa’da buylk toplumsal ve ekonomik sorunlar ortaya cikmistir. Bu siregte olusan
ikinci gé¢ dalgasi yine Amerika ve onun gibi gelismekte olan (lkeleri etkilemistir. issizlik
artmis, toplumsal dengeler olumsuz etkilenmistir. Bu durum yeni mesleki rehberlik
anlayiglarini beraberinde getirmigtir. Daha c¢ok insanin daha kisa surede mesleki yardim
almasi ihtiyaci dogmustur. Ayrica, bu donemde mesleki rehberlik faaliyetleri baglaminda
psikometrik dlgiimlerde de (Ordu Alfa-Beta testleri) bazi gelismeler meydana gelmigstir
(Miller ve Mcwhirter, 2006:13).

20. yuzyilin ikinci yarisinda kisisel haklarin ve 6zgurluklerin geniglemesine paralel
olarak, bireyi merkeze alan ve meslegi bireyin yasaminin bir parcasi olarak degerlendiren
yeni mesleki rehberlik yaklagimlari ortaya c¢ikmaya baslamistir (Hoyt, 2001:377).
Bunlardan ilki psikodinamik yaklagim baglaminda yapilan calismalardir. Bu dénemde

Adler’in bireysel psikolojisi, Roe’nun ihtiyaclar kurami ve psikanalizin bazi kavramlari ile



bilingalti sireglerin meslek secimindeki etkisi ele alinmistir (Bacanli, 2011:136). 1957-
1970 yillan arasinda Ginzberg ve arkadaslari, Super, Gottfredson gibi bilim insanlari
meslek segiminin bir eslestirme degil gelisimsel bir stre¢ oldugunu belirterek, meslek
secimi silrecinde gelisimsel kuramlar ortaya koymuslardir. Bu kuramlar sonucunda
mesleki rehberlik anlayisinin yerini kariyer danigmanhgi alanina biraktigi gériimektedir
(Pope, 2000:201). 1980’li yillarda rehberlik ve psikolojik danisma alanina etki eden cok
kaltarld yaklagimlarin kariyer danismanligi alanini da etkiledigi gorilmektedir (Miller ve
McWhirter, 2006:24). Bu strecte ¢ok kultirliliglu destekleyen calismalarin temelini 1986
yiinda Bandura tarafindan gelistirilen sosyal égrenme kurami olusturmustur. Bandura
sosyal 6grenme teorisini 1989 yilinda revize etmis, bireyin biligssel engellerini ortadan
kaldirarak cevresel engelleri asabilecegi inancini temel alan Sosyal Bilissel Ogrenme
Teorisini (SBOT) gelistirmistir (Bandura, 1977).

SBOT, davranisin bilissel, sosyal ve davranissal beceriler acisindan bir cok faktér
tarafindan yonetildigine vurgu yapmaktadir. Bu teori bireysel faktorler, davranis ve
cevresel uyaricilar arasindaki karmasik etkilesime dikkat gekmektedir (Bandura, 1997). Bu
teoride kariyer alaniyla ilgili en ¢ok ele alinan kavram ise 6z yeterliktir (Lent, Brown ve
Hackett, 1994). Oz yeterlik, Bandura’'ya (1997) gére bireyin bir performansi yerine
getirebilecegine iligkin inanclari olarak tanimlanmaktadir. Betz’'e (2000) gore bireylerin iyi
bir kariyere sahip olmalari igin yapmalari gereken en dnemli seylerden biri kariyerleriyle
ilgili 6z vyeterliklerini guglendirmektir. Literatir incelendiginde kariyer ile 6z yeterlik
kavramini birlikte ele alan bir gok arastirma yapildigi gérilmektedir. Bunlar; kariyer karari
vermede sosyal 6grenme teorisi (Krumboltz, 1983), sosyal bilissel kariyer teorisi (Lent ve
digerleri, 1994), kariyer secim slrecinde 6z yeterlik (Betz ve Hackett, 1981), kariyer karari
verme 0z yeterligi (Taylor ve Betz, 1983), mesleki sonu¢ beklentisi (Lent ve digerleri,
1994), kariyer inanglari (Krumboltz, 1983, URL-6), kariyer gorevi 6z yeterligi (Lucas ve
Wanberg, 1997), is arama 6z yeterligi (Kanfer ve Hulin, 1985) ve kariyer hazirhg 6z
yeterligidir (Ferrari, 1998). Yapilan bu arastirmalar 6z yeterlik kavraminin kariyer alaniyla
iliskisini ortaya koymak ac¢isindan dnemli gértlmektedir.

Yukaridaki arastirmalara benzer sekilde kariyer ve 6z yeterligin beraber ele alindigi
kavramlardan birisi de Kariyer Arastirma Oz Yeterligidir (KAOY). Buna gére Solberg ve
digerleri (1994) ilk kez kariyer arastirma ve 6z yeterlik kavramlarini bir araya getirmis ve
KAQY kavramini gelistirmiglerdir. Kariyer arastirma kavrami ilk kez Jean Pierre Jordan
(1963) tarafindan ele alinmistir. Bu kavram bireyin kendisi ve olasi meslekler hakkinda
bilgi toplamasina ve bu slrecgte yaptigi bir dizi biligsel ve davranigsal degerlendirmeleri
olarak ifade edilmektedir (Stumpf ve digerleri, 1983). KAOY’nin ikinci bileseni olan 6z

yeterlik ise Bandura’nin SBOT’sinin en onemli kavramlarindan birisidir. Bandura’nin



(1997) 6z yeterlik yaklasiminda meslek se¢me faaliyetleri insanlarin yeteneklerine ve
onlarin bu yeteneklerinin yasamlarini ne kadar etkiledigine dair inanislarina dayanir.

Bu baglamda KAQY, bireylerin basarili bir sekilde meslek ve kariyer aktivitelerine
katilabilme yeterligi anlamina gelmektedir. Bunun yaninda kendi kisisel deger ve
yeteneklerinin farkinda olma, gicli is badlantilari kurabilme ve basarili is gérismeleri
yapabilme gibi beceriler kazanabilmesinin derecesini ifade eder (Soberg ve digerleri,
1994). Bu yeterliklere sahip olan birey, cevreden bilgi toplama ve 6z degerlendirme gibi
kariyer gorevlerini yerine getirebilmektedir (Blustein, 1997; Jordan, 1963). Bu kavram
ortaya konduktan sonra literatiirde bazi degiskenlerle iligkisini belirlemeye yonelik
arastirmalarin yapildigi goriilmektedir. Buna gére KAQY ile; anne-babaya baglanma ve
basa ¢ikma yeterligi (Ryan, Solberg ve Brown, 1996); aile destegi ve kariyer kararsizligi
(Nota, Ferrari, Solberg, Soresi, 2007); ise alinma engelleri ve zihinsel rahatsizlklar
(Corbiére, Mercier ve Lesage, 2004); kariyer karari verme 6z yeterligi (Solberg, 1998) gibi
konularin ele alindigi gérulmektedir.

Yukaridaki arastirmalardan anlasilacagi Uzere literatlirde Universite dégrencilerinin
KAQOY’lerine yonelik bazi iligkisel galismalar yapilmis ancak bu kavramin kullanildig
deneysel bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu arastirma ile SBOT dayali bir midahale
programi gelistirilmis ve Universite dgrencilerine iyi bir kariyere sahip olabilmek icin kendi
Ozelliklerini degerlendirebilme, is gérismesi yapabilme ve glglu is baglantilari kurabilme
gibi yeterlikler kazandirabilme etkililii test edilmistir. Ayrica dgrencilerin KAOY lerini
dlgmek amaciyla Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgegi (KAOYO) Tirkge'ye uyarlanmistir.
Bu sayede KAQOY konusunda hem literatiirde var olan boslugun doldurulmasi hem de
kariyer konusunda galisan uzmanlarla daha detayli arastirma sonuclarinin paylasmasi

amaclanmistir.

1. 1. Aragtirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisine dayali kariyer miidahale
programinin Universite d6grencilerinin Kariyer Arastirma Oz Yeterlikleri Gizerindeki etkisini
belirlemek ve Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgegini (KAOYO) Tirkgeye uyarlamaktir.

Yukarida ifade edilen amag¢ dogrultusunda su denenceler test edilmistir:

1. Denence: Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisi temeline dayanan egitim programi
Universite 6grencilerinin Kariyer Aragtirma Oz Yeterligi dlizeyleri (izerinde etkilidir.

2. Denence: Universite 6grencilerinin son testten aldiklart KAQY puanlari ile dort ay
sonra yapilan izleme dlgimlerinden aldiklari puanlar arasinda anlaml bir fark yoktur.

3. Denence: Arastirma kapsaminda Tirkce'ye uyarlanan Kariyer Arastirma Oz

Yeterligi Olgegi psikometrik bakimdan gegerli ve giivenilirdir.



1. 2. Aragtirmanin Gerekgesi ve Onemi

Son yuzyllin son ¢eyreginde bir taraftan teknoloji ve haberlesmede yasanan hizl
gelisim bir taraftan da demokratiklesme, hukukun Gstlnligd, insan haklari ve artan
Ozgurlikler sonucu ortaya ¢ikan “kiresellesme” sireci, toplumlarin ve bireyin degerlerini,
beklentilerini ve ihtiyaclarini etkilemis ve degistirmistir. Bu degisim bireylerin duygusal,
sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin yaninda kariyer arastirma ihtiyaclarinin da dnem
kazanmasini saglamistir.

GuUnumiuizde bireylerin iyi bir kariyere sahip olabilmek icin hem toplumsal yasamda
ortaya c¢ikan (siyasi, sosyal, kiltirel, ekonomik) degisimi gdézlemleme hem de calisma
yasamina iliskin yeterliklere sahip olmalari gerekmektedir. Bu yeterlikler iyi bir egitim almis
olmak, teknolojiyi iyi kullanmak, teknolojiyi kullanarak is arayabilmek, is baglantilari
kurabilmek, mezun olduktan sonra is arama becerilerini etkili kullanabilmek olarak ifade
edilebilir. Bu baglamda, egitim hayatindan is hayatina ilk kez gecen veya var olan isini
degistirmek isteyen bireyler icin 21. yizyilda sahip olmasi beklenen is basvurusu
yapabilme, is gbrismesi gerceklestirebilme, is ve kariyer kaynaklarina nasil ulasacagini
bilme gibi becerilerilerle donanimli olmak ¢ok &énemlidir. Bunlari kazanmanin en iyi
yollarindan birisinin de KAOY’lerini giliglendirmek oldugu dusinilmektedir. KAQY,
bireylerin basarili bir sekilde meslek ve kariyer aktivitelerine katilabilme duzeyi anlamina
gelmekte ve bireylerin kendi kigisel deger ve yeteneklerinin farkinda olma, kendi alaniyla
ilgili calisan Kkigilerle iligkiler kurabilme ve basarili is goérismeleri yapabilme gibi
yeterliklerin diizeyini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu arastirma, Universite égrencilerinin
KAQOY duzeylerini gelistirerek, yukarida bahsedilen yeterlikleri kazandirmayi
hedeflemektedir. Yapilan literatir taramasinda, dgrencilerin bu yeterlikleri kazanmasini
saglayacak bir programin olmadidi belirlenmigtir. Bu arastirma suirecinde gelistirilen
SBOT’ne dayali miidahale programi ile bireylere ¢agin gerektirdiklerine paralel olarak, iyi
bir kariyer icin kendi 6zelliklerini degerlendirebilme, basaril bir is gérismesi yapabilme ve
gugli is baglantilari kurabilme gibi yeterlikler kazandiriimaya c¢alisiimistir. Ayrica,
Tarkiye’de konu ile ilgili gelistirilen veya uyarlanan bir dlgegin olmadigi belirlenmistir. Bu

nedenle KAOYO arastirma kapsaminda Tirkge’ye uyarlanmistir.

1. 3. Sinirhliklar

1.Arastirma Karadeniz Teknik Universitesinin iktisadi ve idari Bilimler Fakiltesi ve
Fen Fakiltesinin 3. Sinif 6grencileri ve Yabanci Diller Yuksek Okulunun son sinif
ogrencileri ile sinirhdir.

2.Izleme calismasi son test uygulamasindan sonra dérdiinci ay ile sinirhdir.



3.Arastirma kapsaminda uUniversite dgrencilerinin KAOY diizeylerinin gelistiriimesi
sureci, 10 oturumdan olusan kariyer grup midahalesi programinda yer alan etkinliklerle

sinirhdir.

1. 4. Varsayimlar

1.Arastirmada deney grubundaki 6grenciler oturumlara gonullli olarak katiimiglar ve

arastirma kapsamindaki tim ogrenciler dlgekleri gonulli olarak doldurmusglardir.

1. 5. Tanimlar

Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisi: Bu teori davranig, cevre ve égrenme arasindaki
farkliliklar ile kiginin inanglari ve beklentileri gibi biligsel faktorleri de dikkate alarak bireyin
davranisinin, gézlemledigi modelin davranisinin sonuglarina goére sekil alabilecegini ifade
etmektedir (Bandura, 1997:3).

Kariyer Arastirma Oz Yeterligi: Bireylerin bagarili bir sekilde meslek ve kariyer
aktivitelerine katilabilme derecesini ifade etmektedir. Ayrica bu kavram, bireylerin kendi
kisisel deger ve yeteneklerinin farkinda olma, kendi alaniyla ilgili calisan kisilerle iligkiler
kurabilme ve basaril is gérismeleri yapabilme gibi becerilere sahip olma diizeyi oarak da
degerlendiriimektedir (Solberg, Good, Nord, Holm, Hohner, Zima ve digerleri, 1994:111).

Kariyer Mudahalesi: Bir bireyin kariyer gelisimini arttirma ya da kisinin daha iyi
kariyer kararlari alabilmesinde yardimci olmak amaciyla yuruttlen uygulamalar buttnadar
(Spokane ve Oliver, 1983:101). Kariyer mudahalesi kavrami, kariyer psikolojik
danismanhgl ve bu kapsamda uygulanan c¢alistay, kariyer dersi, bilgisayar uygulamalari

ve kariyer envanteri uygulamasi gibi midahaleleri icerir (Whiston ve Oliver, 2005:159).



2. LITERATUR TARAMASI
2. 1. Arastirmanin Kuramsal Cergevesi
2. 1. 1. Kariyer Danismanhgiyla ilgili Temel Kavramlar

Kariyer danismanhgini tanimlayabilmek igin oncelikle agiklanmasi gereken bazi
kavramlar vardir. Bunlar kariyer, meslek ve is kavramlaridir. Bu kavramlardan ilki olan
kariyer hakkinda bircok arastirmaci tarafindan tanimlamalar yapildigi gérulmektedir.
Super'e gore (1957) kariyer, bireyin hayati boyunca iste, evde ve okulda gecirdigi
yasantilarin toplamidir. Niles ve Harris-Bowlsbey (2013) ise kariyeri bir yasam bicimi
olarak tanimlamigtir. Bu kavram, insanlara tipki bir projeyi yonetir gibi kendi planlarini ve
amaglarini bilissel ve duyussal baglantilar kullanarak yonetme firsati vermektedir (Young,
Valach ve Collin, 2002: 217). Ginzberg (1971) ise kariyeri yasam boyu devam eden bir
sure¢ ve bu sureg igerisinde bireyin yasadidi gelisimsel donemler olarak tanimlamigstir. Bir
baska tanima gore ise kariyer, bireylerin ¢alisma yasami boyunca Ustlendikleri mesleki
roller, prestij artisi ve diger 6dulleri de kapsayan ama mesleki ve toplumsal degisimi de
diglamayan belli bir seyir olarak ifade edilmektedir (Marshal, 1999).

Kariyer danismanhgini anlayabilmek icin aciklanmasi gereken kavramlardan bir
digeri meslektir. Ann Roe (1956:3) meslegi, bir yetiskinin yasamini devam ettirmesi igin
zamaninin ¢odunu harcayarak yaptigi etkinlikler olarak tanimlamistir. Miller ve Hawley-
Mcwhirter'a (2006:3) gére meslek, is ve kariyeri icerisine alan, daha genis bir kavramdir.
Meslek icerisinde bazi unsurlari barindirmaktadir. Bunlar; insanliga yararli bir hizmet
ortaya koymasi, kurallarinin toplumca belirlenmesi ve belirli bir egitim alinmis olmasidir
(Kuzgun, 2009:15).

Kariyer danismanhgiyla ilgili son kavram ig’tir. Bu kavram, insani merkeze alan ve
insanin hayatta kalmak amaciyla gunlik yasaminda yerine getirdigi sinirlari énceden
belirlenmis aktivitelerdir (Miller ve Hawley- Mcwhirter, 2006:3). Baska bir tanima gore is,
belirli bir meslek alaninda ortaya konan sinirlari énceden belirlenmis 6zel bir ¢alisma
alanini ifade eder (Blustein, Mcwhirter ve Perry, 2005: 152). Super’e (1957) gore “bir
kurumda benzer pozisyondaki bireylerin yaptiklari etkinliklere is denir’. Bu tanimlardan
yola ¢ikilarak ig, bir bireyin gunlik yasaminin merkezinde olan, belirli bir meslek alani
icerisinde tanimlanmis gorev ve aktiviteler olarak ifade edilebilir. Super (1957:3) “insanlar
neden ise gider?” sorusunu basit anlamda “yasamini slrdirebilmek icin” seklinde
cevaplamaktadir. Eger yetigkin bir bireyin yirmi dort saati incelenirse, is icin ayirdigi

zamanin gunlik yasaminda c¢ok o6nemli bir bdlimiU olusturdugu goériimektedir. Bir



fabrikada ya da ofiste ¢alisan biri igin isten eve gidip gelme aktivitesini igeren sire yirmi
dort saatin sekiz ila dokuz saatini olusturmaktadir. Profesyonel toplantilar, ¢alismalar,
ekstralar, is yerinde tamamlanamayip eve getirilen isler yirmi dort saatin buydk bir
béliminln is ve onunla ilgili galismalarla gegmesine sebep olmaktadir. Uyuma, yeme ve
diger aktiviteler de kalan streler icinde gergeklesir. Dolayisiyla bu sure, isin bireyin
yasamindaki etkisini gormek bakimindan dnemlidir.

Yukarida yer alan tanimlarin kariyer danismanliginin dogasini anlamak i¢in énemli
oldugu dustnilmektedir. Bu kavramlara kariyer danismanligi alaninda oldugu kadar is
dinyasinda veya dider alanlarda da siklikla rastlanmakta ve yayginlikla kullaniimaktadir.
Bununla beraber cogunlukla birbirine karistirildigr gérulmektedir. Akademik yasam ile is
yasami arasinda zaman zaman farkliliklar olabilmektedir. Bu noktada ortak bir terminoloji
gelistiriimesi gereksinimi diinyada oldugu kadar Turkiye'de de vardir. Yesilyaprak (2011),
bu konuda ortak bir terminoloji gelistirmenin kolay olmayacagdini belirtmigtir. Ona gore
kariyer alaninin ortaya c¢iktigi Amerika Birlesik Devletlerinde bile alandaki kavramlar
Uzerinde evrensel bir uzlasma saglanamamistir. Bu arastirmada ise kariyer terimi tercih
edilmistir. Bunun sebebi kariyer kavraminin butliin mesleki suregleri ve rolleri icine almasi
(Zunker, 2002:9), yasam boyu tim mesleki ve kigisel geligsimle ilgili unsurlari icinde
barindirmasidir.

Dolayisiyla su ifade edilebilir ki, kariyer danismanligi bireyin yasami boyunca yaptigi
bitin mesleki secgimleri icine alan aktiviteleri kendine konu edinmektedir. Bu aktiviteler
bireyin ¢esitli yasam rollerini icermekte (aile, is ve egitim) ve kariyer sirecinin bir parcasi
olarak ele alinmaktadir (Zunker, 2002:9). Ornegin bireylerin ilgi, yetenek ve becerilerinin
daha fazla farkinda olmasi, is yerinde yasanan stresle basa cikabilmesi, is arama
becerilerinin ve yeni is ortamlarina uyum saglama becerilerinin kazandiriimasi kariyer
danismanhginin konulari arasinda yer almaktadir. Kariyer psikolojik danismanligi olarak
da adlandirilan bu sireg, profesyonel bir psikolojik danismanin, bir danisana ya da bir
grup danisana kariyerle ilgili (kariyer secimi yapma, kariyer secimleri ile basa ¢ikma ya da
ig arama gibi) sorunlari ile daha etkili basa cikmalari igin yardim ettigi resmi iligkiyi
icermektedir (Niles ve Haris- Bowlsbey, 2013:16). Bu tanimlardan yola g¢ikarak, bir
danisanina is bulma slrecinde, is yasaminda karsilastigi zorluklarda, is ve aile yasami
arasindaki uyumsuzluklarda, isten atilma ya da igi birakma gibi beklenmeyen durumlarda
yapilan profesyonel yardim iligkisine kariyer danigmanligi, bunu yapan kisiye de kariyer

danismani denilir.



2.1.2. Kariyer Danigmanhiginin Tarihgesi

19. ylzyilin ikinci yarisinda yasanan sanayi devrimiyle Uretim anlayigi degismeye
baslamig, makinelesmenin is gucundeki yeri ve dnemi artmistir. Degisen bu anlayis yeni
meslek alanlarini ortaya ¢ikarmis ve bu nedenle blyuk goégler yasanmistir. Bu gdgler,
Ozellikle ekonomisi iyi durumda ve sanayilesmis olan Amerika gibi gelismis Ulkelere dogru
gerceklesmistir (Miller ve Mcwhirter, 2006:6-8). Yasanan go¢ hareketi ile gelen yogun
nufus, farkli etnik kokenlerden ve c¢ogunlukla niteliksiz is guicline sahip insanlardan
olusmustur (Zytowski, 2001:62). Bu hareketlilik, ¢ok sayida insanin kisa zamanda
toplumsal hayatin icine girmesine neden olmus ve ortaya bazi sosyolojik, psikolojik ve
kiltirel sorunlar ¢ikmistir (Hoyt, 2001:376).

Sosyal yasamda meydana gelen bu degisim bilim insanlarini bu alanda calismalar
yapmaya yéneltmistir. 1874’te ingiltere’de Francis Galton “insanin Yapabilecekleri” (The
Study of Human Abilities) adli kitabini ¢ikarmistir. Alimanya’da 1879’da Wilheim Wund
insan davranislarini psikoloji laboratuvarlarinda dlgebilecedini aciklamigtir. Fransa’da
Alfret Binet zihinsel o6lgim (mental measurement) kavramini ortaya atmistir. Bu
calismalar insanin degisen sosyal hayatini arastirmada &nci olmuslardir (Zunker,
2002:10).

Daha sonra degisen sosyal hayat ¢ok sayida insanin kisa zamanda toplumsal
hayatin icine girmesine neden olmus ve ortaya bazi sosyal, psikolojik ve kultlrel sorunlar
cikmistir. Bu sorunlardan birisi de insanlarin ortaya c¢ikan yeni meslek dallarina
yonlendiriimesi olmustur. Bu amacgla 20. ylzyilin baglarinda Amerika’da kariyer
danismanhginin ilk uygulamalari yapilmistir. Bu c¢alismalarda dogrudan kariyer
danismanhgi adi veriimeyen ancak igeriginde bireylere bir takim mesleki yonlendirmeler
iceren programlar yer almistir. Ornegin égrencilere endistriyel sanat kurslari verilmistir.
Ogrencilerin mesleki ilgileri ortaya gikariimaya calisiimistir (Zunker, 2002:10). Bdylece ilk
kariyer mudahaleleri ortaya cikmis ve bireylere bilgi verme, mesleki ydnlendirme
calismalari odaga alinmaya baslanmistir. Yasanan sosyal dedisim bu konuda c¢alisan
bilim insanlarinin dlstncelerine etkilemeye devam etmistir. Kariyer danismanhgi
konusunda en ¢ok taninan bilim insanlarindan birisi olan Frank Parsons da bu dénemde
yasamigtir. Parsons, fikirleriyle kariyer danigmanliginda onemli bir yere sahiptir.
Mihendislikten avukathida ve akademisyenlie uzanan uzun bir kariyer hikayesi vardir.
Sonunda da kariyer danismanhgdinin babasi rolunli Ustlenmistir (Miller ve McWhirter,
2006:7).

Parsons, Amerika’nin Boston eyaletinde okuldan is hayatina gegiste insanlarin
egitimi konusunda c¢alistigi “Civic Service House’s Vocation Bureu” adinda bir blro

kurmustur. Bu buroda éncelikle gégmenlere ve gonlllilere sahip olduklari sosyal haklar



ve daha iyi sartlarda nasil yasayabileceklerine iligkin bilgiler verilmistir (Hartung ve
Blustein, 2002:42). Bazi Uyeler zamanla daha ¢ok egitim istediklerini biroda paylagmislar
ve bu blrolara mesleki yénlendirmeler yapacak egitim uzmanlari alinmistir. Verilen ilk
egitimlerde Parson’'un “The Ideal City” olarak adlandirdiyi gen¢ danisanlari
cesaretlendirmek amaciyla sosyal haklari baglaminda meslek segme siregleri ele
alinmistir (Zytowski, 2001:61).

Daha sonra kariyer danismanligi hizmetleri 1914 - 1929 vyillari arasinda okullarin
mifredat programlarina girmeye baslamistir. Bu slrecte Birinci Dinya Savasinin énemli
etkisi olmustur. YUz binlerce insanin bu savasta dlmesi veya yaralanmasi onlari bir sekilde
is yapamayacak hale getirmistir. Bu nedenle savas sonrasi dénemde okullasmaya ve okur
yazarlik oraninin artmasina 6énem verilmigtir. Clinkl is yerlerinde okuma yazma bilen kigi
sayisi oldukga azalmistir (Pope, 2000:196).

Kariyer danismanliginin gelisim slrecinde etkisi olan dénemlerden birisi de 1929 -
1939 arasi donemdir. Bu doneme etki eden en dnemli gelisme ise Avrupa c¢apinda
yasanan ekonomik ve sosyal problemlerdir. Kariyer danigmanhgd: yaklagimlari, bu
dénemde yasanan problemlerin toplum Uzerindeki etkisini azaltma amaci gutmustir. Bu
amagla yasadiklari yerleri ve iglerini kaybeden insanlara yodnelik bazi c¢alismalar
gerceklestiriimistir. Bu kapsamda bazi kuruluglar okullarda danigsmanlik ve sipervizyon
faaliyetlerinin yerine getiriimesi icin para ve kadro olanaklari sunmuslardir. Hikidmetler is
bulma kurumlari kurmustur. is gtvenligi ile ilgili kuruluglar agilarak issiz insanlara is
bulunmasi amaclanmistir (Pope, 2000:197). Bu ddnem, kariyer danigsmanliginin
okullardan yavas yavas toplumun daha genis kitlelerine ulasmasini saglayacak kurumlara
gegcis sureci olarak degerlendirilebilir.

Daha sonra, diinya genelinde Birinci Diinya Savasinin izleri tam olarak silinemeden
yine Avrupa kokenli bir savas olan ikinci Dinya Savasi yasanmis ve tim dinya yeni bir
krizin igine girmistir. YUz binlerce insan yeniden savas meydanlarinda ya 6lmis ya da
yaralanmistir. Yasanan bu savasin dlinyaya biraktigi miras ise buylk gégler, parcalanmis
aileler, dolayisiyla bozulmus sosyal yapilar olmustur. Miller ve McWhirter'a (2006:13) gore
ABD’nin savasa hazirlik ve savas slreci, is gucu ve nifus patlamalariyla, Gcretsiz egitimin
artmasiyla ve orta sinif beyaz kadinlarin iggucundeki oranlarinin yukselmesiyle
sonuglanmigtir (Pope, 2000:198). Bu nedenle kadinlarin mesleki ihtiyaclarina yonelik yeni
yaklagimlar ortaya ¢ikmistir (Zunker, 2009:9).

Yasanan tUm bu toplumsal olaylar kariyer danismanhgi alaninda énemli bir degisimi
beraberinde getirmistir. Bu ddénemde mesleki ydnlendirme, psikometrik odlgtimler ve
danismanlik batlncul bir yaklagimla ele alinmistir. Bu yaklasimlarin topluma yansitiimasi

noktasinda cesitli egitimler dizenleyecek tecribeli egitimci bulma sorunu yasanmistir
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(Hoyt, 2001:376). 1940l yillarin sonuna gelindiginde insanlarin daha ¢ok kendi kararlarini
alma egiliminde olmalari ve bireysellesme hareketleri, psikoloji alani Gzerinde etkili oldugu
kadar kariyer psikolojisi alanini da etkilemistir.

1950’lerden sonra kariyer danismanhgi alaninda gelisimsel anlayislarin ortaya
¢ilkmaya basladigi goérilmektedir (Pope, 2000:199). Bunda artan 6zgurliklerin, iyilesen
yasam sartlarinin ve bireysellesme hareketlerinin etkisi oldugu dudsunulmektedir. Bu
doénemde Ginzberg, Super Gottfredson gibi bilim insanlari, meslek sec¢iminin bir eslestirme
degil gelisimsel bir sure¢ oldugunu ifade etmislerdir (Miller ve McWhirter, 2006:14).
Ozellikle Super’in yasam boyu yasam alani kuramiyla, kariyer danismanhginda bireye
olan bakis acgisinin yasam boyu kariyer perspektifiyle degismeye basladigi goérilmektedir.

Kariyer danismanliginda gelisimsel kuramlarin etkisi devam ederken 1960 - 1970
yillar arasinda 6zellikle ABD’de kariyer danismanhgi alanina etki eden énemli bir gelisme
yasanmistir. “The National Defense Education Act” yani “Ulusal Egitim Savunmasi
Hareketi” adi verilen akim, egitimci ve danismanlara gereken para ve alt yapiyl saglamayi,
genc insanlari -daha ¢ok da erkekleri- matematik ve bilim siniflarinda yetistirmeyi
hedeflemistir (Pope, 2000:200). Bu akim sayesinde okul danigsmanlarinin sayisi 1958 ila
1967 yillan arasinda %400 oraninda artinlmistir (Aubrey, 1977; aktaran Miller ve
McWhirter, 2006:17). Bu degisimle, 6énceki yillarda kabul edilen sadece ilkdgretim temelli
danismanhk anlayisi terk edilerek, her yastan bireye danismanlik hizmeti verilmesi
anlayisi hakim olmaya baslamistir. Bu anlayig, 6z gelisim, bilissel gelisim ve meslege
karar verme alanlarinda gortlmustir (Hoyt, 2001:377). Bunun yaninda 6zel drneklemlere
yonelik kariyer arastirmalarinin da ilk kez bu dénemde vyapilmaya baslandigi
gorulmektedir (Miller ve McWhirter, 2006:17).

1970’lerde ise Ozellikle ABD’de bireysellesmeye baslayan egitim sistemlerinin
etkisiyle kariyer hazirhgi, kariyer uyumu, kariyer farkindahd: gibi konular kariyer
danismanhgi alanina girmeye baslamistir (Zunker, 2002:19). Bandura’'nin 1969 yilinda
sosyal dgrenme teorisinin temellerini atmasi, kariyer danismanli§i ve mesleki rehberlik
hareketlerine yeni bir bakis agisi kazandirmistir. Ozellikle 6z yeterlik beklentileri (Bandura,
1997), sonradan SBOT adini alacak bu yaklagimin en énemli kavramlarindan birisidir ve
bireyin kariyer gelisim surecinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu etkinin bir sonucu olarak
1975 yilinda Krumboltz, Mitchell ve Gelatt sosyal 6grenme teorisini kariyer danismanhgi
alanina tagsimiglardir (Niles ve Haris- Bowlsbey, 2013:80).

1980 ile 1990 yillari arasinda dzellikle ABD’de kariyer egitimi konusunda bazi yasal
dizenlemelerin yapildigr gérulmektedir. Bu yillarda kariyer danigmanhgdi uygulamalarinin
egitim politikalarinda daha ¢ok yer aldigi ve okullarda sayisinin arttidi ifade edilmektedir

(Miller ve McWhirter, 2006:24). Yine bu dénemde kariyer danigsmanlarinin is yasaminda



11

ailenin etkisine ve is giclnde yasanan boélinmelere odaklandiklari gérilmektedir. Burada,
dinya genelini etkileyen iki blylk savastan sonra iyilesmeye baglayan sosyal sartlarin,
insanlarin yasam tarzlarinda yarattigi degisimlerin etkisi oldugu ifade edilmektedir (Betz
ve Hackett, 1981:400).

1990’lardan 2000’li yillara kadar ise 6zellikle kadinlar ile ilgili kariyer danismanhgi
arastirmalarinin  yUrattldigu goérulmektedir. Bu anlamda arastirmalarin kadinlarin is
davraniglari, is performansi, is deneyimleri ve is memnuniyeti Uzerine yogdunlastigi
gorulmektedir (Miller ve McWhirter, 2006:27). Bu yillar gey ve lezbiyenler ile etnik azinlikta
olan Kkigiler icinde bazi kariyer arastirmalarinin basladigi dénemdir (Bieschke ve
Matthews, 1996; Morgan ve Brown, 1991:273; Morrow, Gore ve Campbell, 1996). Bu
doénemin bir baska 6zelli§i de kariyer yaklasimlarinda irk, cinsiyet, sosyal sinif ve cinsel
uyum gibi 6zelliklerin bireylerin deneyimleri baglaminda kullaniimasidir (Gysbers,
2004:10). Son olarak bu arastirmanin da bagdimsiz degiskeni olan 6z yeterlik kavramini
ileri stiren Bandura’nin SBOT vyaklagimi, yine bu dénemde Lent ve digerleri (1994)
tarafindan ilgiler, amaglar ve yetenekler baglaminda kariyer danigmanligi alaninda
kullaniimigtir.

2000’li yillardan gunumize kadar gegen slrecte ise yapilandirmaci yaklasimlar
baglaminda farkli kuram ve modeller etkisini géstermistir. Son yillarda yapilan arastirmalar
ise kultirel farkhliklar ve sosyal iligskileri 6ne g¢ikaran, kisisel hikayenin olusturulmasi ve
yeniden duzenlenmesini vurgulayan yapilandirmaci yaklagimlarin gindemde oldugu ifade
edilmektedir (Yesilyaprak, 2011:21).

2. 1. 3. Turkiye’de Mesleki Rehberlik ve Kariyer Danigmanhginin
Tarihgesi

Turkiye’de meseki rehberlik ve kariyer danismanliginin tarihgesi Tiirklerin islamiyeti
kabulinden 6ncesi ve sonrasi, Osmanl Devleti ddnemi ve Cumhuriyet donemi baslklar
altinda siniflandirilabilir. Tlrklerin Islamiyeti kabulinden ©nceki dénemlerde mesleki
egitim toplum hayatinda 6énemli bir yer tutmaktadir. Stri besleyen ath- gocebe ve savasgi
bir toplumda hayvan Urinlerinin degerlendirilmesi, ¢esitli ara¢ gereclerin yapimi, usta ¢irak
iligkisi icinde bazi becerilerin insanlara kazandiriimasi devletin yaygin bir mesleki egitim
sistemine sahip oldugunu gdstermektedir (Akyuz, 2004:8).

Turklerin islamiyeti kabuliinden sonra ilk kez Selguklular érgiin ve yaygin egitim
kurumlari olusturmuslardir. Bunlardan ilki medreselerdir. Nizamiye medresesi kurulan ilk
medresedir ve dinyanin ilk Gniversitesi olarak bilinmektedir. Medreselerde din, hukuk, dil
dgretimi gibi alanlarda insanlar yetistirilmistir (Akyliz, 2004:41). Bu dénemde islam dini,

hukuku ve Arapga 6gretimi yapan genel medreselerin yaninda bazi meslek ve ihtisas
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medreselerinin de oldugu ifade edilmektedir. Selguklularin yaygin egitim kurumlarinda ise
ahilik teskilati énemli bir yere sahiptir. Ahi s6zcliglu kardes anlamina gelmektedir ve
Anadoluda cémert eli acik anlamina gelen aki sézctglyle tirdeslesmistir (Binbasioglu,
2005:14). Bu anlayis dogrultusunda ortaya c¢ikan meslek edindirme c¢alismalari
kapsaminda muallimler bir ¢cok meslek dalindan esnaf ve zanaatkarlar yetistirmislerdir.
Selguklulardan sonra egitime en c¢ok 6nem veren Turk devleti Osmanlilar olmustur.
Osmanlilarda medreseler ¢ok yaygin ve guglu egitim kurumlari haline gelmislerdir. Azinlik
cocuklarin Ust dizey yonetici olarak yetistirildikleri Enderun adinda énemli bir érgun egitim
kurumu ortaya ¢cikmistir (Akylz, 2004:56). Ayrica Osmanlida Bab-1 Ali Mektebi ve Bab-i
Defterdari Mektebi gibi cgesitli branslarda memurlarin yetistirildigi mekteplerinde oldugu
ifade edilmektedir (Akyiz, 2004:96).

Osmanli devletinin yikilmasindan sonra kurulan Tirkiye Cumhuriyetinin ilk yillarinda
yetismis eleman bulma sikintisi yasanmigtir. Bu elemanlarin yetistiriimesini saglayacak
teknik egitim ¢ok zayiftir. 1927- 1934 yilina kadar bazi meslek ve sanat okullarinin
acildigi, 1934’ten sonra ¢ok sayida erkek ve kiz sanat ve yapi endistrileri, ticaret okullari,
yuksek oOgretmen okullari acildigr gorulmektedir (Akyuz, 2004:337). Bu calismalarin
yaninda Mustafa Kemal ATATURK’(in bu dénemde egitimi yabanci danismanlarin elinden
cikararak yerli egitimcilerle bir seferberlik baglatmak istedigi gérilmektedir. Bu anlamda
gOsterilen ¢abalarin en dnemli GriinG olan Koy Enstituleri uygulamasi, insan yetigtirme ve
dlkenin kalkinmasini desteklemeye yoénelik buylk bir egitim patlamasi yaratmistir. Bu
enstitller sayesinde o dénemde ylUzde 80’i kdylu olan bir millete nitelikli ve yerli egitim
verilmesi planlanmistir. Bu dénemde 6zellikle ismail Hakki Tongug’'un kdy enstitiilerinin
kurulmasi ve vyayginlastirimasinda ©6nemli c¢aligmalari oldugu goérilmektedir. Bu
calismalarin mesleki boyutunda Tongug¢ “is ve meslek egditimi” adli kitabinda 6zellikle o
yillarda Almanya ve Amerikada yeni gindeme gelen meslek cesitleri, meslek se¢imi ve
mesleksel danismanlik konusunu incelemis Tulrkiye ic¢in nelerin yapilabilecegini
arastirmistir (Turkoglu, 2013:86). Boylece Turkiye'de ilk kez mesleki rehberlik faaliyetleri
konusu ele alinmigtir. Ozellikle bu dénemde 6&grencilerin bireysel ilgi, yetenek ve
ihtiyaglarini dikkate alan bir yaklagim belirli oranda benimsenmig ¢ocugun bir birey olarak
ayrintili incelenmesi ve kisisel niteliklerine uygun bir egitim almasi ve meslek alanina
yoneltilmesi tegvik edilmigtir (Tan, 2000).

1950’li yillardan sonra psikolojik danisma ve rehberlik hizmetleri Turk Milli Egitim
sistemine bilingli olarak girmeye baslamistir (Pigkin, 2006:458). Ingiltere, Fransa ve
iskandinav (lkelerinde oldugu gibi Tiirkiye’de de modern anlamda psikolojik danisma ve
rehberlik faaliyetleri, Amerika Birlesik Devletleri temelli ¢calismalara dayanmaktadir. Bu

calismalar kapsaminda, Marshall plani ile bazi Amerikan kdkenli uzmanlarin Turkiye'ye
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gelmesi ve yine bazi Tirk bilim insanlarinin lisansusti egitim amaciyla Amerika’'ya
gitmeleri ile TUrkiye’'de kariyer danigsmanligi faaliyetlerinin temeli atilmigtir.

Ancak bu faaliyetlerin o ddnemde bazi arastirmacilar tarafindan elestirildigi
gérilmektedir. Ornegin Tan (1992:47) bu durumu elestirmis ve Tirkiye’de o vyillarda
ABD’den alinan bu sistemin Turk toplumunun ihtiyaglarini karsilamaktan uzak oldugunu
belirtmistir. Ayrica Tan, o donemdeki en 6nemli sorunun, gencglerin her seyden dnce kendi
guc ve isteklerini tanimadan bir meslede veya 6grenim dalina heveslenmeleri oldugunu
ifade etmistir (aktaran Ozyiirek, 2013:58). Psikolojik danisma ve rehberligin toplumun sart
ve imkanlarina gore gelistiriime ve temel ihtiyaclarina cevap verme gerekliligi goéz énine
alindiginda bu gérise katilmamak mimkun degildir.

Turkiye’de mesleki rehberlik ve kariyer danismanligi faaliyetlerinin gelisim sirecinin
daha iyi anlasilabilmesi icin Yesilyaprak (2011) kapsaml bir siniflandirma yapmis ve
sireg ¢ donemde ele alinmistir;

a. Baglangic Dénemi: Oncii Adimlar (1953- 1975)

b. Arayis Donemi: Kararsiz Adimlar (1976-1994)

c. Gelisme Dénemi: Sistematik Adimlar (1995-2010)

ilk dénem olan baslangic déneminde (1953 - 1975) ézellikle MEB biinyesinde bazi
adimlarin atildig1 (Test Arastirma Birosunun Kurulmasi ve Rehberlik Merkezlerinin
Acllmasi) gorilmektedir. Yapilan calismalarla d6grencilerin ilgi, yetenek ve becerilerine
goére kendilerine en uygun olan meslege sahip olmalarina gayret edilmistir (Yesilyaprak,
2011:101). 1969l yillara egitim suralari damga vurmus (yedinci, sekizinci ve dokuzuncu
Milli Eg@itim Suralar) ve kalkinma planlarinda genglerin kendilerine en uygun meslege
yonlendirilmesinin ke ekonomisi Uzerindeki etkisi ve énemi vurgulanmistir. Ozellikle 8.
Milli Egitim Surasindan sonra 1970 yilinda orta dereceli okullarda rehberlik servislerinin
kurulusu ve gorevleri ile ilgili olarak bir genelge yayimlamistir (Tan, 1992:63). Bu
calismalarin yuksek 6gretim boyutuna tasinabilmesi icin Gazi Egitim Enstitlisu blnyesinde
(bugilinkii Gazi Universitesi Egitim Fakiiltesi) Pedagoji ve Ozel Egitim Boélimleri ders
programlarina rehberlik ve psikolojik danigsma dersi fiilen konmustur (Tan, 1992:58).

Yesilyaprak'in (2011:102) arayigs donemi olarak adlandirdigi 1976 -1994 yillari
arasinda ise uUniversitelere yigilmayi dnlemek maksadiyla mesleki ve teknik egitime agirhk
vermeyi hedefleyen calismalar yapilmistir. Bu dbénemde 6zellikle alandaki egitimli
personel acgidini kapatmak icin egitim faklltelerinde lisans programlarinin agilmaya
baglandiyi ve lisansustii egitimlerin yayginlasmaya basladigi gorilmektedir (Unsal,
2014:56). Yine bu donemin psikolojik danisma alaniyla ilgili en 6nemli gelismelerinden

birisi 1989 yilinda “Turk Psikolojik Danigsma ve Rehberlik Dernegi’nin, Turkiye’'de psikolojik
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danisma ve rehberlik meslegi alaninin ve c¢alisanlarinin gelismesini ve haklarinin
korunmasini saglamak amaciyla kurulmus olmasidir.

Gelisme dénemi olarak adlandirilan 1995-2010 yillar arasinda, 6zellikle mesleki
rehberligin sadece ortaokul ve lise déneminde ihtiya¢ duyulan bir faaliyet olmadigi; tim
dinya capinda yasanan ekonomik krizler ve igsiz kalan insanlar dikkate alindiginda,
mesleki rehberlije her yastan insanin ihtiya¢ duyabilecedi duslncesi ortaya ¢ikmistir.

Glniimiize bakildiginda ise Ozyilrek (2013:59) soyle bir tespit yapmaktadir:
“Tirkiye'de 30-40’li yaslarda insanlarla konuguldugunda simdiki aklim olsaydi...” diye
s6ze baslandigi, zamaninda es sec¢imi, cocuk sayisi, mesleki tercihler gibi kararlar alirken
yasadiklari sikintilari ve pismanliklari dile getirdikleri gérilmektedir. Meslek yalnizca
bireyin maddi ihtiyaglarini karsilayan faaliyetler butini degildir. Bu baglamda bireyin
kendine en uygun olan meslegi segmesi ¢ok 6nemlidir. Yukarida da ifade edildigi gibi
1970’li yillarda Tan'in da belirttigi bazi sorunlarin gunimuzde de halen devam ettigi
gorilmektedir.

GunUmUz Turkiye’sinde bireylerin meslek seg¢imi konusunda yasadiklari en dnemli
sorunlar asagidaki gibi siralanabilir;

e Bireylerin halen kendi ilgi, yetenek ve becerilerini degil de maddi kaygilar ve is
bulabilme endisesini dikkate alarak meslek se¢imi yapmasi,

e Bireylerin geng¢ yaslarda meslekleri ya da alanlari yeterince tanimadan karar
vermesi,

e TUrkiye'de bir 6grenci sekiz veya dokuzuncu sinifta kendine bir alan se¢gmek
durumunda kaldiginda meslek ve alan segiminin gogunlukla geri donulemez olmasi,

« Universite egitimi ve sonrasinda dgrencilerin kendilerini is piyasasinin talep ettigi
Ozelliklerle donatamamis olmalari sorunlari sayilabilir.

Yukarida bahsedilen sorunlarin yaninda meslek secimi ve is bulma konusunda bazi
olumlu gelismelerin yasandi§i da goriilmektedir. Bu gelismelerden birisi iskur (Turkiye is
ve Is¢i Bulma Kurumu) yasasinin yirirlilige girmesi ve bazi is giicii politikalarinin
geligtirimeye baslanmasidir. Onemli bir gelisme de 6zel istihdam burolarinin kurulmaya
baslanmis olmasidir. Bu birolar da is ve is¢i bulma faaliyetlerinde bulunarak toplumsal
diizene katki saglamaktadir (Unal, 2013:56).

Son yillarda 6zellikle egitim sistemi ve MEB baglaminda da bazi degisimlerin
yasandigi gorilmektedir. Son dénemde yasanan degisimlerden birisi de “4+4+4” adi
verilen yeni egitim sisteminin uygulamaya konmasidir. Bu sistemle &égrencilere yonelik
secmeli derslere daha ¢ok agirlik verilerek kendilerini tanimalari ilgi ve yeteneklerine gore
secimler yapmalarini kolaylastirmak amacglanmistir. Ancak bu sistemin getirilerinin neler

olacagi, ne gibi problemlerle karsilasacagi konusunda cok fazla calisma yapimamistir.
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Ozellikle meslek segimi konusunda ailelere diisen gorevin bu sistemle arttigi
disundldigunde ve hali hazirda Turkiye’de anne babalarin egitim seviyeleri g6z 6ninde

bulunduruldugunda, sisteme dair bazi soru isaretlerinin var oldugu distnutlmektedir.

2. 2. Yirmibirinci Yiizyilda Kariyer Danigmanlhigi

Kariyer danismanliginin 21. yuzyildaki yeri ve dnemini anlamanin ilk yolunun bu
faaliyetin nasil tanimlandigini  bilmekten gectigi dusinidlmektedir. Niles ve Haris-
Bowlsbey’e (2013) gore kariyer danismanligi, profesyonel psikolojik danigsmanin, bir
danisana ya da bir grup danigana kariyerle ilgili (kariyer segimi yapma, kariyer
secimleriyle basa ¢ikma, isle ilgili streslerle basa ¢gikma ya da is arama gibi) sorunlari ile
daha etkili basa c¢ikmalari igin yardim ettigi resmi bir iligskidir. Bu tanimdan yola ¢ikarak
kariyer danismanlarinin, insanlara kariyer slrecinde, gerek kendine en uygun kariyer
secenegdini belirleme gerekse bu slregte yasadigl sorunlarla basa g¢ikabilme noktasinda
yardim eden kisi rolinde oldugu ifade edilebilir. Sampson ve digerlerine (1989) gore
kariyer danigsmanligi, danigmanlk dunyasinin bir 6zel alanidir. Bu alan ayni zamanda
genel danismanlik modelleri igin de bir uygulama yeridir.

Bu tanimlardan yola c¢ikarak kariyer danismanhgdi ve genel anlamdaki psikolojik
danisma becerilerinin birbiriyle értistigu ifade edilebilir. Psikolojik danigma ve ilgili egitim
programlari akreditasyon kurulunun 2009 standartlari, kariyer danismanhgini psikolojik
danismanlik ana yeterlilik alanlari arasinda tanimlamistir (Niles ve Harris- Bowlsbey,
2013:254). 21. Ylzyilda kariyer psikolojik danismanhdi, genel anlamda bir psikolojik
danigsma faaliyetinin de 6tesine gecgerek bireyin yasam dongusu icerisinde dnemli bir yer
tutan is dinyasindaki rol ve gorevlerini kesfetmesinde ona yardimci olmaktadir (Zunker,
2002:15).

Son vyillarda degisen paradigmanin etkisiyle mesleki rehberlik ve Kkariyer
danismanhdi kavramlarinin zaman zaman karistirildig1 ya da birbirinin yerine kullanildigi
gorilmektedir. Bu arastirma kariyer danismanhgi alaninda yurataldiginden, bu kavramlar
arasindaki karmasaya da bir ¢6zUm Onerisi getirmesi gerektigi disinilmektedir.

GUnUmuizde yasanan bu kavram karmasasinin nedenlerinden biri kiresellesmenin
etkisiyle her alanda yasanan degisimlerin kariyer danismanhgi alanina da tesir etmesi ve
ortaya yeni anlayiglarin ¢ikmasidir. 21. ylzyilda kariyer danismanhgi anlayisina gore
insanlarin yasadiklari sorunlara Parsons’un getirdigi ¢6zim yollariyla yaklasmak yetersiz
kalmaktadir. Ozellikle ikinci diinya savasindan sonra yasanan demokratiklesme, hukukun
Ustlnligu, insan haklari ve artan ézgurlikler sonucu is glict arz ve taleplerinde meydana

gelen degismeler (Zunker, 2002:16) ortaya ¢ozilmeyi bekleyen yeni sorunlar ¢ikarmistir.
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Dolayisiyla bu sorunlari ¢dzmek i¢in yeni paradigmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Buradan
hareketle, mesleki rehberlikten kariyer danismanhgina gegis de bir paradigma degisimi
temeline dayandirilabilir. Bu degisimin bazi sebepleri vardir. Bunlar;

¢ 21. ylzyilda teknolojik gelismelere bagli olarak ortaya ¢ikan yeni yagsam tarzinin is
ve aile arasindaki etkilesimi olumsuz yodnde etkilemesi (Savickas, Nota, Rossier,
Dauwalder, Duarte, Guichard ve digerleri, 2009:2),

¢ Degisen toplumsal yasamla beraber ortaya ¢ikan 6zel 6rneklemler (Gey, Lezbiyen,
Biseksuel vb érneklemler) igin kariyer danismanliginda yeni yonelimlere ihtiyag duyulmasi
(Whitcomb, Wettersen ve Stolz, 2006:386; Herring, 1998:168),

e Kiresel krizlerin yaganmasi ve daha rekabetgi bir is piyasasi (Zunker, 2002:5),

¢ Geligsen teknolojinin is yasaminda meydana getirdidi ve ¢alisan kigilerde aranan
egitim ve beceri diizeylerinde yasanan degisimler,

¢ Gegici veya sozlesmeli islerin artisi,

e Kiresellesen diinya paralelinde bir bireyin dinyanin farkh yerlerinde is bulma ve
calisma sansinin ortaya ¢cikmasi (Unal, 2014:58),

e Klresellesmenin yarattigi ve Ulkeler arasinda ortaya ¢ikan gelir dengesizligi, ucuz
is gucl ve dusuk maliyetlere dayanan gegici is hareketliligi (aktaran Yesilyaprak,
2011:32),

¢ Gelismekte olan Ulkelerde artan Universite mezunu sayisina paralel azalan teknik
ve ara elaman sayilarinin gizli issizlik kavramini ortaya c¢ikarmasi (Ardington, Case,
Menendez, Barnighausen, Lam ve Leibbrandt, 2014:1),

e TUm dinyada etnik azinliklarin kariyer sireglerinde yasadiklari sorunlara ¢ézim
yollari Uretilmesi (Herring, 1998:137),

¢ Teknolojinin psikolojik danisma alaninda giderek etkili olmaya baslamasi ve bunun
kariyer danigmanhgi uygulamalarina yansimalari (Bloch, 2006:152) sayilabilir.

Yukarida yer alan sebepler gostermektedir ki artik bireylere yalnizca kisisel
Ozellikleriyle bagdastiklari mesleklere yonlendirmek, bir iste butin bir yasamlarini
gecirmelerini beklemek, is yerinde yalnizca belirli gorevleri yerine getirmelerini saglamak
yeterli degildir. Ginimz is dinyasi daha kompleks is becerilerine sahip, teknoloji okur
yazari olan, yasami boyunca birden ¢ok iste ¢alisabilecek, is yerinde isbirlik¢i ¢aligabilen
insanlara ihtiya¢c duymaktadir. Bu ihtiyacin karsilanmasina dénik olarak cesitli yeni kariyer
danismanhdi yaklasimlari halen ortaya ¢ikmaya devam etmektedir. Buglnku paradigma
belki de gelecekte yeterli olmayacak ve yerini yenilerine birakacaktir. Bu baglamda
yapiimasi gereken ilk is, glnceli yakalamaktir. Dunyada kendi populasyonlarini ¢aga en

uygun sekilde yetistiren tlkeler gelismiglikte 6n siralarda yer almaktadirlar.
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Bu bilgiler 1s1ginda 21.ylizyillda kariyer danismanlidi, yasanan paradigma degisimi
paralelinde “bireyin kigilik 6zelligi ile isin niteligini eglestirmek yerine birey c¢evre
etkilesiminin  uygunlugunu  sorgulamay!” ve ortaya g¢ikan sorunlari  ¢dzmeyi
hedeflemektedir (Yesilyaprak, 2011:36). Dolayisiyla gunimuzde artik kariyer danigsmanligi
kavramini kullanmanin daha dogru olacagi disunulmektedir. Savickas’a (2002:151) gore
kariyer danismanhigi kavrami, mesleki rehberlikten daha kapsamlidir. Bu kavram mesleki
rollerin zaman igerisinde degismesiyle ortaya ¢ikan yasamsal sureci igine alan daha genis
bir bakis acgisinin Granadar. Tabii ki mesleki rehberlik faaliyetleri bir cok egitim kurumunda
ve farkli dizeylerde yapilmaya devam etmektedir. Ancak kariyer danismanhdi mesleki
rehberlik hizmetlerinin 6tesinde, bireye yagsam boyu verilen destege isaret etmektedir.

Yukarida bahsedilen degisimin yaninda kariyer danismanhginin ginamuzdeki yerini
degerlendirirken tartigsilmasi gereken bazi sorunlar bulunmaktadir. Bu sorunlardan ilki
insanlarin kariyer danismanligina kargi bakis acilariyla ilgilidir. Pek ¢ok insan halen
kariyer danismanligi surecini birey ve olasi mesleki ortamlar arasinda uygun eglestirme
yapabilmek icin bireysel o6zelliklerin ol¢ciimesiyle sinirh gérmektedir (Niles ve Haris-
Bowlsbey, 2013:252). Bir diger sorun kariyer danismanliginin yalnizca bir dl¢gek uygulama
ve degerlendirme sireci olarak algilanmasidir. GUnumizde ilgi, yetenek, deger ve
becerilerin belirlemesine yonelik bazi testler zaman zaman kariyer psikolojik danismanlari
tarafindan kullaniimaktadir. Ancak buradaki sorun, yapilan g¢alismalarin bununla sinirh
oldugunun disunulmesidir. Kariyer danismanhdinda degisen paradigma baglaminda
bireyin sadece kendini tanimasi, kariyer psikolojik danigsmanlari igin yeterli degildir. Clnku
danismanlar gec¢miste yapilanin aksine bireyi yalnizca kendi Ozellikleriyle ele alip
degerlendirmemektedirler. Bireyin kendi 6zellikleri yaninda ¢evrenin; yani aile ortami, is
ortami gibi dinamik yapilarin etkileri dikkate alinmaktadir. Zunker (2002:5)'e gore kariyer
danismanhgi giinimiizde bir yasam planlama faaliyeti olarak algilanmalidir. Bunun nedeni
dinya genelinde toplumlarin yapisinda meydana gelen degisime paralel ihtiyaclarin da
yenilenmesi ve gesitlenmesidir. Bu baglamda kariyer danismaninin da rolu degismektedir.

Kariyer danismanliginin 21. yuzyilda yasanan degisimler paralelinde ¢é6zim bulma
ihtiyaci hissettigi sorunlardan birisi de 6zel drneklemlerdir (kadinlar, Ustun yetenekliler,
gayler, lezbiyenler vb). Ornegin ginimiizde galisan kadin sayisi hizla artmaktadir. Bu
durum kadinin toplumdaki rolinin de yeniden belirlenmesi anlamina gelmektedir. Bu
anlamda, kadinlarin kariyer dinyasindaki yerlerine iliskin arastirmalarda (Fitzgerald ve
Crites, 1980; Hackett ve Lonborh, 1994; Yang, 1991), is yasaminda &zellikle dinya
savaglari sonrasinda azalan erkek nifusun yerini doldurduklari ortaya konmustur.

Konu Turkiye baglaminda ele alindidinda literatirde bazi arastirmalarin oldugu

gorulmektedir. Bu arastirmalara bakildiginda 6zellikle son yillarda, kadinlarin ig
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dinyasinda kariyer sireclerinde yasadiklari cam tavan sendromu (Anafarta, Sarvan, ve
Yapici, 2008; Orlici, Kilig ve Kilig, 2007; Ozyer ve Azizoglu, 2014; Taskin ve Cetin, 2012),
kariyer engelleri (Glndiz, 2010; inandi, 2009; inandi ve Tung, 2012; inandi, Tung ve
Uslu, 2013; inandi, Ozkan, Peker ve Atik, 2009) ve cinsiyet ayrimcihdiyla (Dalkiranoglu ve
Cetinel, 2008; Parlaktuna, 2010; Ozkisi, 2012) ilgili arastirmalarin yapildigi gériilmektedir.
Burada dikkati ceken nokta yukarida bahsedilen arastirmalarin gogunun konunun uzmani
sayllan psikolojik danismanlar ve kariyer danigsmanlari tarafindan degil de iktisadi ve idari
bilimler alanindan bilim insanlarina ait olmasidir. Bu baglamda kariyer danismanhgi
alaninda konu ile ilgili daha gok ¢alismaya ihtiya¢ duyuldugu dusundlmektedir.

Ozellikle Tirkiye baglaminda dusinildiginde kariyer danismanhdi konusunda
tartisiimasi gereken bir diger sorun, insanlarin kariyer danismanligi konusunda yeterli
bilgiye sahip olmamalaridir. Turkiye’de 1950°li yillardan sonra yapilmaya baslanan
rehberlik ve psikolojik danismanlik faaliyetlerinin bir parcasi olan kariyer danismanhgi
calismalari halen istenilen diizeyde degildir. Ozellikle okullarda son yirmi yilda yapilan
calismalarin &grencileri mesleki anlamda yonlendirme amaci iceren temel mesleki
rehberlik faaliyetleriyle sinirli oldugu goérulmektedir. Meslek seciminin okulda yapilan
calismalarla yUrGtaldigu algisi toplum igerisinde varligini surdirmektedir. Toplumun
yalnizca egitim duzeyi yuksek bir bolumu kariyer danismanhgi hizmetlerinin farkindadir ya
da buna ihtiya¢c duymaktadir. Bu anlamda bakildiginda, Tulrkiye’de yazili ve gorsel
basinda yer alan ve “yasam kogu”, “kariyer kogu” gibi adlar altinda yapilan ¢alismalarin
alan uzmanlarinin degil de sonradan alanla ilgilenen ve gogunlukla bu konuda uzman
olmayan kisilerce yuratildigu dikkati cekmektedir.

Kariyer danismanhginin 21. ylzyildaki durumunu ortaya koyarken bahsedilmesi
gereken konulardan birisi de bireysel psikolojik danisma ve kariyer danismanhigi
arasindaki iliskinin tam olarak anlasilamamis olmasidir (Niles ve Haris-Bowlsbey,
2013:253). Kariyer danismanlarinin yalnizca test uygulayan ve mesleki bilgi saglayan
kisiler olduklari algisi, pek ¢ok arastirmaciyl bu alandan uzak tutmaktadir. Bu tar gorusler
kariyer danismanligi kapsaminda artarak kullanilan pek ¢ok yaratici psikolojik danisma
stratejisini dikkate almamaktadir (Amudson, 2006:6).

Sonug olarak, 21. yuzyilda dinyada ve Turkiye’de kariyer danismanhginin dnemi
henliz yeni yeni ortaya cikmaktadir. Ozellikle gelismekte olan (lkelerde, degisen
paradigmaya bagli olarak, kiresel diinyanin talep ettigi is giicine uygun profilde bireylerin
yetistiriimesine yonelik ¢cabalar sirmektedir. Bu ¢abalarda, Amerika basta olmak Uzere
bazi batili devletlerin dnculigu sbéz konusudur. Bu Ulkelerde var olan anlayisa gore,
meslek sahibi olmak, artik bireyi yasam boyu etkileyecek bir etkinlige sahip olmak

anlamina gelmektedir. Meslek bir amag degil, bireyin yasamsal rollerini yerine getirmesine
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firsat saglayici olacak aractir. Turkiye'de ise henliz kariyer danismanlarinin gereken ilgi ve
onemi goérmemektedirler ve meslek seg¢imi halen maddi kaygilarin ve toplumsal 6n
yargilarin goélgesinde yapilmaktadir. Bu anlamda bireylerin kendilerine en uygun kariyeri
segcmeleri ve is yasaminda glg¢li bir kariyere sahip olabilmeleri adina kariyer

danismanlarinin tizerine 6nemli sorumluluklar dismektedir.

2. 2. 1. Yiiksek Ogretimde Kariyer Danismanhig:

Kariyer danismanhgi egitimin her kademesinde ihtiya¢ duyulan énemli bir psikolojik
yardim hizmetidir (Zunker, 2002). Yuksek Ogretim ise, kariyer danismanlhiginda son
yillarda daha ¢ok 6nem kazanmaya baslayan bir egitim basamagidir (Miller ve McWhirter,
2006). Bu baglamda, 21. ylzyilda kariyer danismanligi diger egitim kademelerinde oldugu
gibi yiksek dgretim basamaginda da profesyonel bir disiplin olarak insanlara butlncul ve
yasam boyu stren ¢ok kaltlrli bir yaklagim olarak hizmet vermektedir (Parmer ve Rash,
2003).

Kariyer danismanligi aracilidiyla saglanan bu hizmetler ginimuizde genis anlamda
bir sosyo-ekonomik dénisim yasayan toplumlardaki tniversite dgrencilerinin ihtiyaglarinin
karsilanmasinda kritik role sahiptir. Bu donlsim 0Ozellikle kariyer sureci lzerinde de etkili
oldugundan (Coetzee ve Roythorne-Jacobs, 2006:2) insanlar degisime ayak uydurmak ve
degisen sartlara uygun olarak Universite egitimlerini almay1 ve kendilerini is dinyasi igin
daha donanimli hale getirmeyi istemektedirler. Dolayisiyla ylksek 6gretim kurumlari,
insanlarin kariyer gelisimlerinde énemli bir durak gériiniimindedir.

Bu baglamda, ylksek ogretim kurumlarina gelen bireylere, kendi kariyer planlarini
yapmalari, bu plani gercege donlstirecek kariyer becerilerini kazanmalari, ilgi ve
degerlerinin kariyer seruvenlerindeki etkisini anlamalari amaciyla bazi programlarin
hazirlanmasi 6nemli goériimektedir (Zunker, 2002:99). Bu programlarin 6grencilerin
kariyer geligsimleri Uzerinde olumlu anlamda etkisi oldugundan bahsedilmektedir.
Pascarella ve Tenzini (1997) son yillarda hazirlanan programlarin 6grenciler Gzerinde ne
gibi etkileri oldugunu birka¢g madde halinde siralamiglardir. Bunlardan bazilari:

e Universite 6grencileri sik sik kendi kariyer planlarinda giincellemeler yaparlar,

eLise 0ogrencileriyle Universite ogrencileri arasinda anlamli mesleki algilama
farklihklari vardir,

e Isverenler (niversite mezunlarini gerekli becerileri edinmis ve bir meslege deger
verme konusunda daha arzulu gérmektedirler,

e Universite dgrencisi mesleki anlamda daha genis bir bakis acgisina ve

degerlendirme yeterliligine sahiptir.
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¢ Kariyer olgunlugu ve planlama becerileri midahale programlariyla artirilabilir,

e Universitelerdeki sosyal deneyimler bireylerin mesleki heyecanini artirir.

Yukarida yer alan maddeler yuksek 6gretimin bireylerin kariyer sureclerine daha iyi
hazirlanabilmelerinde olumlu katkilari olmasi adina 6nemli goértlmektedir. Bu 6nem
dogrultusunda ylksek 6gretim kurumlari, is diinyasinin farkindahgi yiksek, mesleki bilgiye
bircok farkli kaynaktan ve hizla ulasabilen, basa ¢cikma becerilerine sahip bireylere olan
ihtiyacin karsilanmasinda da kritik bir role sahiptir. Bu rol kapsaminda dégrencilere bazi
yeterlikler kazandirilmaya calisilmaktadir. Niles ve Haris-Bowlsbey (2013:418) 21.
yuzyilda yiksek 6gretimde kariyer danismanligi programlari hazirlanirken bireylere bazi
egitimsel ve mesleki kesif yeterlikleri kazandiriimasi gerektiginden bahsetmislerdir. Bunlar;

¢ Genel ve belirli bir alana ydnelik egitime girme becerileri,

e Calismaya ve yasam boyu 6grenmeye katilma becerileri,

e Mesleklerle ilgili bilgi alacagi yerleri saptama, bu bilgileri degerlendirme ve
yorumlama becerileri,

e is aramaya hazirlanma, bulma, tutunma ve is degistirmeye yonelik beceriler,

e Toplumdaki intiyag ve islevlerin, isin dogasini ve yapisini nasil etkiledigini anlama.

Yukarida maddeler halinde siralanan yeterlikler bireylerin yliksek 6gretim sayesinde
kariyerle ilgili kazanacaklarini ortaya koymaktadir. Bununla beraber &grencilere
kazandirimasi gereken yeterlikler bunlarla sinirh dedildir. Her Ulkenin toplumsal ve
kaltirel yapisi farkli oldugundan ve is dinyasina yonelik ihtiyaglari degistiginden ylksek
o0gretimde kazandirmak istedigi yeterliklerde farkllasabilmektedir. Bu anlamda daha ¢ok
Amerikan kokenli arastirmalarda ylksek ogretim dgrencilerinin kendilerini geligtirmek ve
basarili bir kariyere sahip olmak i¢in yardima ihtiyag duydugu alanlar asagidaki sekilde
belirlenmis (Niles ve Haris- Bowlsbey, 2010) ve Turkiye baglaminda bu alanlara iligkin
kisa bir degerlendirme yapilmisgtir.

Oncelikle Amerika’da orta 6gretimden sonra yiiksek 6gretime devam eden bireylerin
yas profilleri dikkate alindiginda, bu bireylerin hem Universiteye devam ettikleri hem de
bazi aile rollerini yerine getirmeye calistiklar ifade edilmektedir (Coetzee ve Roythorne-
Jacobs, 2006:3). Bu durum Tirkiye baglaminda degerlendirildiginde, daha ¢ok lisansuistu
egitim gérmek isteyen bireylerin hem is, hem calisma hayati hem de aile rollerini dengede
tutmaya calistiklari gdézlenmektedir. Bu bireylerin ne gibi kariyer sorunlari yasadiklarina
yonelik kapsamli arastirmalarin bu alanda c¢alisan uzmanlara gergeklestirecekleri yardim
hizmetlerinde 6nemli kaynak olacagi disunulmektedir.

Bir diger ihtiyag, ylksek o6gretim kurumlarinda okuyan engelli bireylerin kariyer
sureglerinin  incelenmesi ve problemlerinin  ¢ézimlenmesine yonelik ¢alismalarin

yapiimasidir. Turkiye’de son yillardaki duruma iligkin guncel veriler olmamasina ragmen
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2002 yilinda Aile ve Sosyal Politikalar Bakanhgi bunyesinde hizmet veren Engelli ve Yasli
Hizmetleri Genel Mudurliglnce yapilan bir arastirmada Tirkiye’de engellilerin toplam
ndfusa orani %12.9'dur. Bunlarin icerisinde ise yiksek okula devam eden engelli orani %
2.24’'dir (URL-1). Bu rakamlar hi¢ de azimsanmayacak bir engelli insan toplulugunun
yuksek 6grenimde bulundugunu géstermektedir. Bu anlamda engellilerin ne gibi sosyal ve
fiziki sorunlarla karsilastiklari, bunlarin yaninda ne gibi kariyer danismanligi hizmetlerine
ihtiya¢ duyduklarini arastiran ¢alismalara ihtiyag oldugu dusunudlmektedir.

Tarkiye baglaminda bahsedilmeye ihtiyac duyulan konulardan birisi de Ylksek
Ogretim Kurumlari iginde kariyer danismanh@ hizmetleri verecek kariyer merkezlerinin
kurulmasidir. Bu konuda son durumunu gortismek lGzere 2013 yilinda YOK’te bir toplanti
gerceklestirilmistir. Toplantida;

“21. ylzyilda kiresel ekonomide kendine yer bulacak nitelikli insan giicl yetistirmenin

¢ok 6nemli oldugu, hayat boyu 6grenme imkanlariyla, tezsiz yiksek lisans ve sertifika

programlariyla bu beklentilere yon verilmesi gerektigi, is bulma yontem ve araglarinin

yaratiimasi gerektigi; aksi takdirde kiresel dinyada rekabet edebilmenin mimkin
olmadigi gibi sonuglara ulasiimistir” (URL-2).

Hali hazirda Karadeniz Teknik Universitesi, Hacettepe Universitesi, Gazi
Universitesi gibi bazi Universitelerde kurulmus olan bu merkezlerin sayisinin ve
c¢alismalarinin  artirlmasi  gerektigi  disunudlmektedir. Son olarak son yillarda
Universitelerde kariyer secim sirecinde kararsizlik yasayan o6grenciler igin bazi
uygulamalarin hayata gegirildigi goérilmektedir. Bunlardan en &énemlisi 2014 yilinda
yayimlanan YOK kurumlarinda énlisans ve lisans diizeyindeki programlar arasinda gegis,
¢ift anadal ve yan dal ile kurumlar arasi kredi transferi yapilmasi uygulamasidir. Bu tir
uygulamalar kariyer secim slrecinde kararsizlik yasayan ve Universite basamaginda

kariyer alanlarini degistirmek isteyen 6grenciler agisindan énemli gérilmektedir.

2. 3. Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisi

SBOT son yillarda kariyer alaninda galisan arastirmacilar tarafindan c¢ok tercih
edilen teorilerden birisidir. Bu teorinin alandaki etkisini anlayabilmek icin gecmisi hakkinda
bilgi sahibi olmak gereklidir. SBOT'ne kadar olan yaklasimlarin tamaminin ortak noktasi,
davranigi meydana getiren ve Kkisiligin temelini olusturan i¢gsel mekanizmalari (6zellikle
guduler, darttler ve kendini gerceklestirme istegi) vurgulamalaridir. Buna karsin 6grenme
teorisi odakh bilim insanlari davranisi kontrol eden g¢evresel kosullari da incelemeye
baslamiglardir (Gerring ve Zimbardo, 2012:422). Sosyal 6drenme kurami davranisgl
kuramlardan sonra ortaya ¢ikmis, “ceza ve 6dul” anlayisina yeni bir bakis agisi getirmistir

(Bandura, 1989). Bandura’nin onculiguni yaptigi bu yaklasimda bir bireyin davranigi,
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gbzlemledigi modelin davranisinin sonuglarina goére sekillenebilmektedir (Bandura,
1997:3). Bu teori diger yaklagsimlardan farkli olarak insanlar arasindaki etkilesimler,
davranis ve gevre, 6grenme ve davranis arasindaki farkliliklar ele almaktadir (Schunk,
2009:79).

Sosyal 6grenme teorisinin tam olarak anlasilabilmesi igin teori hakkinda yapilan ilk
calismalari ve kuramcilari ele almak gereklidir. Ogrenmenin sosyal boyutuyla ilk kez
ilgilenen Neal Miller ve John Dollard, sonrasinda da Julian Rotter ve en son seklini veren
de Albert Bandura’dir. Miller ve Dolard, eklektik davranisci yaklasimin temsilcileridir. Bu
yaklasima gore insan davraniglarinin nedenleri i¢ggudulerdir ve insanoglunun temel
motivasyonu bu durtlleri azaltmaktir. Birincil ve ikincil olmak Uzere iki tlr dartiden s6z
etmislerdir (Yazgan- inang ve Yerlikaya, 2008:197). Ogrenmenin sosyal boyutuyla
ilgilenen bir diger kuramci Julian Rotter'dir. Rotter sosyal 6grenme teorisi (social learning
theory) terimini ilk kullanan kisidir (aktaran Schultz ve Schultz, 2007:510). Rotter, teorisini
beklentiler Uzerine kurmustur. Ona go6re beklenti, insanlarin davraniglarinin belirli
durumlarda bazi oédiller getirecegine dair duyduklari inan¢ seviyesidir (Gerring ve
Zimbardo, 2012:422).

Yukarida yapilan ¢alismalari bir araya getiren ve genigleten Albert Bandura (1989)
kuramsal vyazilari, c¢ocuklar ve yetigkinler Uzerinde gerceklestirdigi kapsaml
arastirmalariyla kisiligi anlamada sosyal 6grenme teorisinin kurucusu olmustur. Bu teoriye
goére insanlar igsel gicler tarafindan gldilenmez, ancak cevresel glgclerin de bicare
kuklalari degildirler. insan bu gigcler arasinda bir denge kurmalidir. Bu glglerin insan
uzerindeki etkisinin belilenmesinde kisilik ve bilissel surecler rol oynar (Gerring ve
Zimbardo, 2012:424). Ancak Bandura ilk asamada bilissel sirecleri dikkate almamis ve
calismasina sosyal 6grenme teorisi adini vermistir. Ancak, Kisilik gelisimindeki biligsel
faktorlerin 6nemini anladiktan sonra bunu vurgulamak icin teorinin adini “Sosyal Biligsel
Ogrenme Teorisi- (SBOT) (Social Cognitive Learning Theory)” olarak degistirmistir.
Bandura’nin bu yaklasimi kisilik gelisimi ve degisimin doért ayri insani bilissel sureg¢
(gelismis dil becerisi, gbzlemsel 6grenme, amagcli davranis ve kendi kendini analiz)
tarafindan etkilendigini varsaymaktadir (Plotnik, 2009:459).

2. 3. 1. Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisinde “Ogrenme Siiregleri”

Bandura’nin SBOT’ne gére dgrenme bir anda gergeklesen bir olgu degildir. Bunun
icin belirli sartlarin olusmasi ve belirli slreclerin birbirini izlemesi gerekir. Bandura
(1969:222) bu slreci dort temel alt boyuta ayirmistir. Bu alt boyutlardan ilki dikkat siireci
(attentional process)’dir. Sosyal 6grenmenin gergeklesebilmesi icin ilk olarak birey

kendisine model olarak algilayacag birisi Uzerinde dikkatini toplamasi gerekmektedir.
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Gorerek gerceklesen 6grenmelerde, dikkat asamasinda, gézlemlenen kisiden algilanan
davranisin sikh@i, slresi, gdze carpiciigi, cesitliligi 6nemlidir. Ornegin dil d6grenme
calismalarinda farkli gramer yapilari ilk énce ¢ok karmasik algilanabilir ve okuma
glglesebilir. Yapilan gézlemsel galismalara verilen dogru dénitlerle karmasik yapilar
giderek daha kolay algilanabilir hale gelebilir.

ikinci alt boyut bellekte tutma siireci (retention process) dir. Bu siirecte birey
zihninde uzun dénemli kodlama gergeklestirir. Ornegin, ¢ocuklara gdrsel olarak bazi
davraniglar zamaninda kazandirilabilirse, gelecekte belirli bir yasa geldiklerinde ya da bir
sosyal statliye sahip olduklarinda bu davranigi daha uygun ve kabul edilebilir bir sekilde
yerine getirebilmektedirler (Bandura, 1969:223). Ornegin anne-baba c¢ocuda uygun
zamanda dis firgasi kullanmayi 6gretebilirse, gelecekte o gocuk dis fircalamaya devam
edebilir. Bireyin bu davranigi hatirlamasi ve gelecekte de surdirmesi bilgiyi nasil
sembollestirdigi ve bellekte depoladigiyla ilgilidir.

Uglincl alt boyut motor davranisin tekrari (motor reproduction process) dir. Burada
zihinde olusturulan semalarin davranisa nasil dénlsecegi, pargalarin nasil bir araya
getirilecegi ve yeni davranisin nasil Uretilecegiyle ilgili sire¢ gergceklesmektedir.
Go6zlemsel 6grenme asamalarinin énemli bir bdlimU motorik dizeyde, gerekli pargalarin
birlestiriimesiyle  gerceklesir. Bu asamada &3renme heniz tam anlamiyla
tamamlanmamistir ancak bir deneme yaniima slreci gergceklesmektedir (Bandura,
1969:224). Ornegin, bir beden egitimi 6gretmeni voleybolda servis atma konusunda
ogrencilerine yardim ederken, &égrencilerinin gosterilen sekilde davranigi gerceklestirip
gerceklestirmediklerini kontrol eder. ipuglari ve geri donitler verir. iste bu deneme
asamasi, motor davranisi tekrar tekrar yaparak dogru davranigi gerceklestirebilme
surecinin ifadesidir.

Son alt boyut ise “glidiilenme (incentive process)” sirecidir. Bu slirece kadar bir Kisi,
tanimlanan davranisi kazanmis, belleginde tutmus ve birkag kez davranigi ortaya koymayi
denemistir. Burada davranisin dogru bir sekilde ortaya konmasina etki eden son sireg
gergeklesecektir. Ogrenme zaman zaman olumsuz gevre sartlarindan, igsel ve digsal
uyaricilardan etkilenir. Dolayisiyla, kisi her zaman 6grenmeye yeterince gudulenemez.
Burada davranigi ortaya g¢ikartan motivasyondur. Model alinan kigiyi taklit etme istegi
kisiden kisiye degigebilir. Bu motivasyon ne kadar guglu olursa davranisin ortaya dogru bir
sekilde gikma ihtimali o kadar yiksek olur (Bandura, 1969:225). Ornegin, bir 6grenci gok
sevdigi 6gretmeninin davraniglarini taklit edebilir. Ya da zaman zaman tam tersi durumlar
da olabilmektedir. Burada 6grencinin motivasyonu model alinan davranigin égrenilmesini

kolaylastirmaktadir.
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2. 3. 2. Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisinin Dogasi

Bandura'nin SBOT, bireysel faktorler, davranig ve gevresel uyaricilar arasindaki
karmasik etkilesime dikkat ceker. Bu faktorlerin hepsi bir digerini etkileyebilir ya da
degistirebilir. Bu nedenle teori etkilesimli bir modeli ortaya cikarmistir. Davranis ve
disunce arasinda devamli siregelen bir etkilesim s6z konusudur. Bu model daha somut
fiziksel yapilarla agiklanirsa anlasiilmasi daha kolay olacaktir (Bandura, 1997). Dusunceler
vicudun ayri bir par¢asi degildir aksine bir butintun parcalaridir. Bilissel surecler belirleyici
glicte olan beyin aktiviteleri sonucunda ortaya cikarlar. Ornegin su, akicilik ve saydamlik
gibi essiz 6zelliklere sahiptir. Ancak bu 6zellikler suyun atomlarini olusturan hidrojen ve
oksijenden ayrilamazlar. Dolayisiyla dislince de ortaya ¢iktigi viicudun fiziksel yapisindan
ayirt edilemez (Bandura, 2001:4).

SBOTnin etkilesimsel yapisinin bazi temel kavramlardan olustugu ifade
edilmektedir (Bandura, 1997:15). Bunlardan ilki “karsilikl belirlemecilikdir’. insan
davraniglari tutumlardan, inanglardan, ge¢misteki pekistirmelerden veya cevrede hazir
bulunan uyaricilardan etkilenebilmektedir. Ayni sekilde insanin yaptiklari da c¢evre
tzerinde etkili olabilmektedir. insan kisiliginin dnemli yanlari gevreden veya davranislarina
gelen geri bildirimlerden etkilenebilmektedir (Gerring ve Zimbardo, 2012:424). Karsilikl
belirleyicilik olarak adlandirilan bu durumda, genel olarak kendinizi bir futbolcu olarak
gbérmiyorsaniz profesyonel futbol branglarinda aktif olarak yer almamayi secebilirsiniz.
Bununla birlikte, kendi yakin arkadaslarinizla amatoér olarak bazi maglara ¢ikabilirisiniz. Bu
baglamda, Bandura insan davraniglarini “Ggli belirlemeci karsilikhlik”; “birey, davranis ve
cevre” cgercevesinde incelemistir (Schunk, 2009:79). Buradaki “birey”, belirgin fiziksel
Ozellikleri (6rnegin yas, cinsiyet, fiziksel cekicilik), bilissel strecleri (6rnegin dikkat,
beklentiler) ve sosyo kiltlrel olarak verilen roller ve unvanlari (6rnegin kral, égrenci,
populer cocuk) temsil eder. “Cevre” dis diinyadaki genel kosullari ve dolaysiz uyaranlari
(pekistirec ve ceza) temsil eder. “Davranis” ise bir bireyin gézlemlenebilir eylemlerini ve
tepkilerini igerir (Ormrod, 2013:118).

Bandura’ya (2008:16) gére SBOT'nde ele alinan diger bir kavram insan kapasitesi
ve bu kapasitenin dort temel 6gesidir. Bunlar eylemlilik (agency), 6ngoru (forethought), 6z
dizenleme (self regulation) ve 6z yansitmadir (self reflectiveness). Eylemlilik (agency),
kasitl olarak yapilan eylemler anlamina gelmektedir. Ornegin, bir antikacida bir vazoyu
carparak kiran kigiyi goren diger bir mugteri, olayin kasitli olarak yapiimadigini dusunur.

Bir diger kavram &6ngéru (forethought) dir. Bandura’ya goére insanlar ge¢cmis
deneyimlerini zihinlerinde bazi kodlara dénustirerek depolarlar. Daha sonra zamani
geldiginde bu kodlar aktif hale gelir ve kisi gelecek hakkinda bazi tasarimlar yapabilir.

Burada ortaya c¢ikan en dnemli islev tahmin yiritebilme kapasitesidir. insanlar herhangi
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bir konu hakkinda nasil davranmalari gerektigine iliskin ¢ikarimlari ge¢cmiste yaptiklari
kodlamalardan yola c¢ikarak yaparlar (Locke ve Latham 1990). Bir davranigi tahmin
edebilme ve gergeklestirebilme kapasitesi gelecekte kendisini farkli sekillerde ortaya
cikarabilir. Insanlar kendilerine bazi amaclar belirlerler ve hoslarina giden sonuglari
kendilerine mal ederlerken hoglarina gitmeyenleri ise zihinlerinden uzaklastirmak isterler.
Bu aktivite onlara gelecekte yapacaklari hakkinda ¢ikarimda bulunma sansi tanir.
Bandura (2001:7) bunu “6ngo6ri” olarak tanimlamistir.

Bandura’nin SBOT kapsaminda ¢ok énem verdigi kavramlardan bir digeri de “6z
dizenlemedir’ (Bandura, 2001:8). Buna gore, bir plana adapte olmak demek, yerinde
kolay kolay duramamak ve bir an énce bir performansi sergilemek igin firsat kollamak
demektir. Bu sebepten insan gerekli olan sartlar bir araya getirebilme ve diizenleyebilme
kapasitesine sahiptir. Oz diizenleme adi verilen bu kapasiteye goére, insan kendi
davraniglarina yon verebilir. Kisi ne zaman c¢alisacagini, ne zaman yemek yiyecegini ya
da ne zaman uyuyacagini gerekli sartlari g6z éninde bulundurarak planlayabilir (Bandura,
2008:16). Oz diizenleme mesleki hayatta anahtar bir faktérdiir. Gegmiste bireylere bir ig
ile ilgili egitim verilirdi ve kigiden hayati boyunca bu igi yapmasi beklenirdi. Yagsanan hizli
degisim sayesinde, teknik bilgi ve becerilerin gelisen ve degisen is dlnyasina gore
yeniden dizenlenmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Modern is yerlerinde c¢alisanlar kendilerini
calistiklari branglarda gelistirme ve daha Ust pozisyonlara tasima sansini bulmaktadirlar.
Yani mesleki 6z dizenleme sireci yasamaktadirlar ve kariyerleri kendilerini gelistirmek
uzerine kurulmustur (Bandura, 2001:11).

Yukarida ifade edilenlere ek olarak, Bandura’ya gore (2008:16) 6z duzenlemenin
cesitli surecleri vardir. Bunlar; standartlari ve amaglari belirleme, kendini gézlemleme ve
kendini degerlendirmedir. Standart ve amaclarin belirlenmesi kavrami 6z dlzenleme
siirecinin dnemli asamalarindan birisidir. insanlar bir davranisi gerceklestireceklerinde
kendi algilamalarina gdére bazi olgUtler belirleyebilirler. Kendini gdzleme kavrami ise
insanlarin bir eylemi gercgeklestirirken kendi kendilerine gézlemde bulunmalari, eylemin
hangi asamasinda iyi hangi agsamasinda kotl olduklarina dair ¢ikarsama yapmalaridir.
Kendini de@erlendirme ise insanlarin bir eylemi vyerine getirirken yaptiklarini
degerlendirme, hatta yargilama davranisini ifade eder.

Son olarak SBOT'inde ele alinan 6z yansitma kavrami ise, insanin yalnizca
kapasitesine gore hareket etmedigini, ayni zamandan kendi yaptiklarini dusinduguni ve
degerlendirdigini ifade eder. insan kendi amaglarini, kisisel yeterligini, diisiincelerinin
sesini de hareketlerine yansitmaktadir (Bandura, 2008:17). Bandura’nin SBOT

kapsaminda ortaya koydugu énemli kavramlardan birisi de 6z yeterliktir. Bu arastirmanin
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bagimsiz degiskeni olan KAOY kavraminin bir boyutunu da 6z yeterlik kavrami

olusturmaktadir. Asagida bu kavramla ilgili detayh bilgilere yer verilmistir.

2. 3. 3. Oz Yeterlik
2. 3. 3. 1. Oz Yeterligin Teorik Gercevesi

2. 3. 3. 1. 1. insan Kapasitesinin Dogasi

Bandura’ya (1997:1) goére insanlar daima yasamlarina etki eden olaylari kontrol
etme cabasi igerisindedirler. Cevrelerinde olup biteni kontrol ederek gelecekte daha iyi
sartlara sahip olmak, istenmeyen durumlardan kaginmak isterler. ilk insanlara
bakildiginda, onlarin ¢ok az cevrelerini algilama gucine sahip olduklari ve hayatlarinin
dogalsti gugler tarafindan yodnetildigine inandiklari gorilmektedir. Daha sonraki
dbénemlerde insan yasamindaki bilginin miktari arttikga gelecek hakkindaki ¢ikarimlar ve
bunu kontrol etme istegi de gelismeye baslamistir. Dogaustl giglerin kontrolliine inanma
sistemi, insanlarda bilginin artisiyla beraber, kendi kaderlerine yon verebilecekleri
dusuncesini ortaya ¢ikarmistir. Kendi yasamina yén verme dislncesi insanin yasaminda
neredeyse yaptigi her seyi etkilemistir. Clnkl bu durum, insana kendi kisisel hayatini
olusturabilme imkani sunmustur (Bandura, 1997:2).

Bu suregte insanlar yaptiklari her seyden etkilenebilirler. Birgok insan davranisi
cesitli faktorlerin etkisi sonucu sekillenmektedir. Bu noktada insanlar kendi davranislarina
etki eden seyden gok kendilerine ne olduguna anlam yiiklemektedirler. insan bir davranigi
yerine getirmeden énce sinir ve iskelet sisteminde bazi aktiviteler meydana gelmektedir.
insanin dogrudan bu sistemleri kontrol etme yeterligi yoktur. Bu nedenle, bir aktivite
yapabilmeyi daha ¢ok bir seyleri basarabilme ya da bir zorlugun Ustesinden gelebilme
kapasitesi olarak algilarlar (Bandura, 1997:3). Bu baglamda insan dogasinin kapasitesinin
sinirlarinin ne oldugu sorusu akla gelmektedir. insan kapasitesine hangi unsurlar yén
vermektedir. Bu kapasite dogustan mi gelir yoksa sonradan mi ortaya ¢gikmaktadir. SBOT
kapsaminda ele alinan 6z yeterlik kavraminin hareket noktasini iste bu sorular vasitasiyla
anlayabilmek mimkindur.

Bandura’ya (1989:1175) gore insan kapasitesi ¢ farkh yolla kavramsallastirilabilir:
Otonom ya da Ozerk kapasite (autonomous agency), mekanik kapasite (mechanic
agency) ve acil durum kapasitesi (emergent agency). Burada unutulmamasi gereken
insanin kendi hareketlerinde bagimsiz olma istegidir. Bununla beraber c¢evresel sartlar
bazen bu ¢ farkli yolun birbirlerinden yararlanmasi zorunlulugunu da ortaya
cikarabilmektedir. Kisi bir davranigi yerine getirirken sadece 6zerk kapasitesini kullanmak

isteyebilir. Bir davranigi sadece kendi istedidi bicimde yerine getirmek isteyebilir. Ancak
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mekanik kapasite dedigimiz kas ve sinir sisteminin de bu davranisi yerine getirmeye
uygun olmasi gerekecektir. S6z gelimi ilk defa eline basketbol topu alan bes yasindaki bir
cocuk, ilk atista topu potadan gecgirmek isteyebilir ancak bu motor kapasitesinin ona izin
verdigi 6lcide mimkin olacaktir.

SBOT’inde, insan kapasitesi arastirilirken ele alinan ilk kavram 6z kavramidir (self
concept). Bu kavrama goére 6z, bir kisinin bir davranisi yerine getirebilmede dogrudan
deneyimlerini ve digerlerinin kisi hakkindaki degerlendirmelerini iceren, kendisiyle ilgili
tahminlerinin bir bilesimidir (Bandura, 1997:10). Bu ifadeyi basitlestirecek olursak, 6z
kisisel deneyimlerin ve diger insanlarin disuncelerinin, kisinin kendini algilama kapasitesi
Uzerindeki yansimasidir. Bu kavram, insanlarin kendilerine yukledikleri yasamsal rollerin
temelini olusturur. Buradan yola ¢ikilarak, insan kapasitesi Uzerindeki degerlendirmelerin
geldigi noktalardan birisi de “6z inang yeterligi (self belief of efficacy)” adi verilen
kavramdir. Oz inang, kisisel kapasite mekanizmasi icerisinde insanin kendi
yapabileceklerinin farkinda olmasi, yasaminda meydana gelen olaylarin kontrolinin
kimde oldugunun bilincinde olmasi olarak degerlendirilmektedir (Bandura, 1989:1175). Oz
yeterlik inanci olarak da adlandirilan bu kavramin motivasyonel, biligssel ve duygusal
boyutu bulunmaktadir.

Oz yeterligin bilissel boyutu incelendiginde, 6z yardim (self aiding) ve 6z engelleme
(self hindering) olmak Uzere iki alt boyutta dislnceler Uzerinde etkili oldugu ifade
edilmektedir. Bu bilissel etkiler farkh formlarda goérilebilmektedir. Birgok insan davranisi
amaglarla sekillendirilmis éngoriler ve kisisel amaglardan etkilenen 6z degerlendirmeler
tarafindan sekillendirilir. Bu anlamda insanlar ne kadar gugli 6z yeterlik dizeyine sahip
olurlarsa kendilerine o kadar gucli amagclar belirleyebiliyorlar demektir (Bandura,
1989:1176). Oz yeterlik lzerinde etkili olan bilissel sireclerin énemli bir ézelligi de
insanlara olaylar hakkinda ¢ikarimda bulunma ve gunlik yasamda bu olaylari kontrol
edebilme imkani vermesidir. Gulnlik yasamdaki bircok aktivite bireyin kendi 06z
degerlendirmeleriyle kontrol altina alinmaya calisilmaktadir. insanlarin yeterliklerine olan
algilari gelecekle ilgili dngdrulerini etkilemektedir. Bu hassas algilama duyarliligi insanlara
kendi performanslari hakkinda fikir sahibi olma imkani verir. Bireyin kendini
algilamasindaki bilissel yapilar, en iyi performansin ortaya konmasinda bireyi desteklemek
amaciyla kullanilir. Dolayisiyla algilanan 6z yeterlik ve biligsel yapilar birbirlerini dolayli
yollardan etkilerler (Bandura ve Wood, 1989:806).

Oz yeterligin motivasyonel boyut incelendiginde ise, bu boyutun insanlarin
karsilastigi problemlerle micadele edebilme ve bunlari agsmak igin c¢aba gdsterme
dizeylerini etkiledigi ifade edilmektedir (Schunk, 1991:209). Dolayisiyla bir zorlukla

karsilasildiginda, yapabileceklerinden kusku duyan insanlar, sorunlarin ¢éziimiinde daha
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az caba gosterirler ve cabucak ise yaramayan c¢ézimlere yonelebilirler. Buna karsin,
kendi kapasitesine daha gli¢ll inanan insanlar, sorunlarin ¢ézimuinde daha blyUk ¢abalar
gOsterirler (Bandura, 1989:1176).

Son olarak 6z vyeterligin duygusal boyutu ele alindidinda, insanlarin
yapabileceklerine olan inanglarinin, stres ya da tehdit algiladiklari durumlarda olumsuz
etkilenebilecegi ifade edilmektedir. Bu tir tepkiler hem dogrudan hem de dolayli olarak
diisiincenin dogas! Uzerinde etkili olabilmektedir (Bandura, 1982:137). Insanlar bir
tehdidin Ustesinden gelebileceklerine inaniyorlarsa onunla ilgili tedirginlik yasamazlar.
Ancak potansiyel tehdidi uygun sekilde yonetemeyen insanlar ylksek stres ve anksiyete
hissederler. EGer bas etme stratejilerindeki eksikliklerini fark eder ve cgevrelerinde onlari
rahatsiz eden unsurlari farkli yonlerden algilayabilirlerse, kendilerini daha rahatlamis
hissederler ve savunma mekanizmalarini guglendirmis olurlar (Bandura, 1989:1177).
Dolayisiyla, insanlarin 6z yeterlikleri algilari, karsilasgtiklari durumlarin onlar Uzerinde

yarattigi duygusal etkiye gore farkllasabilmektedir.

2. 3. 3. 1. 2. Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisinin Bir Bilegseni Olarak Oz
Yeterlik

SBOT ve bu teorinin 6z yeterlik boyutunu arastirmak insan disiincesini,
motivasyonunu ve hareketlerini kesfetme strecinde énemli bir asamadir. Bu teori, hem
gelisimin bilesenlerini hem de hareketin dizenlenmesini igeren ¢ok yonlu bir yapiyi ortaya
koymaktadir (Bandura, 1982:122). Bu suregte bilginin zihindeki yapisi igerisinde bazi kural
ve stratejiler vardir. Bunlar davranisin karmasik modellerini aciklamada birer el kitabi
gibidir. Bu bilgi yapilari gozlenerek o6grenilen durumlarin sonuglarindan, kesif yapilan
aktivitelerden, sozel talimatlardan ve kullanilabilir bilginin yenilikgi sentezinden olusur
(Bandura, 1997:34).

Zihinde yer alan ve insana yol gdsterici gibi hareket eden bu yapilar, 6zellikle beceri
gelisimi Uzerinde erken yaslardan itibaren etkilidirler. Bu yapilar bir davranis
gerceklestirilirken, hangi uygun becerinin segilecegini, butlnlestirilecegini ve diger bilissel
parcalarla nasil es zamanli olarak kullanilacagina karar verirler. Davranis tekrar edilmeye
devam edildiginde, beceriler zihinsel yapilarla tamamen uyumlu hale gelir (Bandura ve
Wood, 1989:807). Bu baglamda SBOT, davranisin bilissel, sosyal ve davranissal beceriler
acisindan bir ¢cok faktér tarafindan yonetildigine vurgu yapmaktadir. Gercekte bu faktorler
bir 6ngéri mekanizmasi tarafindan kullanilir. Arzulanan gelecekle ilgili duisunceler,
davranisin gergcede donusmesi icin yapilmasi gerekenleri gerceklestirme egilimindedir
(Bandura, 1997:35). Dolayisiyla, SBOT, 6z yeterlik teorisinin dziinde yer alan bilissel

yapilar aracihgiyla, bireyin bir davranisi gergeklestirebilme kapasitesini agiklamaktadir.
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Yukaridaki bilgiler 1siginda 6z yeterlik kavraminin, SBOTnin en 6nemli
parcalarindan birisi oldugu ifade edilebilir. Bunun sebebi Bandura’ya (1997:35) gore
kisisel 6z yeterlik inanglarinin, SBOT’nin 6zinde yer alan bireyin segimlerine ve
motivasyon dizeylerine 6énemli 6l¢clde etki etmesidir. Dolayisiyla bu durum, becerilerin
nasil gergcege donustlrulebilecegine iligkin bilgi yapilarinin ve 6z yeterlik inanglarinin
ediniimesinde 6nemli bir yere sahiptir. Bu inanglar ayni zamanda bireyin sonug
beklentilerini ve isteklerini sekillendirerek de motivasyonunu dizenler. Dolayisiyla, 6z
yeterlik kavrami bir davranisin gergeklesmesinde énemli rol alan zihinsel sireglerin, yani
yapilandirilmis  yeterlik inanglarinin  daha detayl olarak anlasiimasina fayda

saglamaktadir.

2. 3. 3. 2. Oz Yeterligin Dogasi ve Yapisi

Bir insanin kKigilik 6zelliklerini etkili kullanilabilmesi, bir seyi bilmesi ya da bir seyi
yapmaya motive olmasi kadar basit bir slire¢ degildir. Bu noktada kisilik &zelliklerini
gercede donustirmek icin duyulan 6z inanci temsil eden 6z yeterlik, karmasik bir
davranisin gercgeklestiriimesi olmadigi gibi bunun sézle ifade edilebilmesi de degildir
(Bandura, 1989:1176). Oz yeterlik biligsel, sosyal, duygusal ve davranigsal becerileri igine
alan genel bir kapasiteyi ifade eder. Bu beceriler sayisiz amaca hizmet eden bir yapi
tarafindan organize edilir. Burada bir beceriye sahip olmak ile onu dodru zaman ve yerde
harekete gecirmek ve zor sartlar altinda icra edebilmek arasinda bir fark vardir. insanlar
sik sik nerede, ne zaman ve ne Yyapacaklarini bilmelerine ragmen basarisiz
olabilmektedirler. Bilgi ve beceriyi butunlestirerek dogru zamanda harekete gegmesini
saglayan biligsel, motivasyonel ve duygusal bir yapi vardir. Kisaca 6z yeterlik olarak da
adlandirabilecegimiz bu yapi, sadece bireyin sahip oldugu becerileri iginde barindirmaz,
ayni zamanda zor sartlar altinda bunlari ne kadar kullanabilecegini de icermektedir
(Bandura, 1997:37).

Oz yeterlik inanglari insan kapasitesinde anahtar bir role sahiptir. Bu sebepten, farkli
becerilere sahip insanlar, kendi 6z vyeterlik inanglari dogrultusunda farkli yer ve
zamanlarda zayif, orta ya da glglu performanslar ortaya koyabilirler (Bandura, 1997:37).
Ornegin bir orkestraya yeni katilan kisi, kendi sorumlulugunda olan mizik aletini gok iyi
caliyor olabilir. Ancak bunu bir orkestra ile konserde ne kadar iyi calabilecegi onun 6z
yeterliginin dizeyiyle iligkilidir.

Bir bireyin kendi becerilerini etkili sekilde kullanabilmesi 6z yeterlik inanglarini dogru
sekilde olusturabilmesiyle iligkilidir. Buna goére, bir birey baski altinda, beklenmedik
durumlarda ve stres hissettijinde yasanabilecek her degisimde becerilerini dogru bir

sekilde yonetebilmelidir. Bu gibi durumlarda sahip olunan becerilerin ¢esitli yeni yollarla
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yeni duruma uyum saglar hale gelebilmesi dnemlidir. iste bu uyumun derecesi 6z yeterlik
tarafindan belirlenir (Bandura ve Wood, 1989:812). Ornegin bir kisi bankacilik kariyerinde
cok basaril olabilir. Bankacilikla ilgili konularda kendini geligtirmis ve 6z yeterligi yuksek
olabilir. Ancak bu kisi kendi kariyeri diginda baska bir kariyere yodnlendiginde var olan
becerilerini yeni kariyerine aktarabilmesi gerekecektir. Bu durumda devreye giren unsur 6z
yeterligin yeni durumlara ayak uydurabilme guclduir. Yiksek 6z yeterlik gugli uyum
saglayabilme glcl anlamina gelmektedir.

SBOT inde algilanan 6z vyeterlikle ilgili ifade edilen diger bir konu da cevrenin
davranisin yerine getiriimesindeki etkisine iliskindir. Bu etki bireyin bir beceriyi yerine
getirirken dikkate alinmasi gereken dis unsurlar ve sartlar anlamina gelmektedir. Ornegin,
insanlarin direksiyon yeterlikleri incelenirken, anahtari kontaga takip takamadiklari, vitesi
atip atamadiklari ya da trafik tabelalarini anlayip anlamadigina bakilmaz. Bunun yerine
araci trafik sartlarinda nasil kullanabildigi, yodun trafikte stres altinda direksiyon
becerilerini ne derece sergileyebildigine bakilir. Burada dis unsurlarin etkisiyle alt beceriler
ve genel beceriler ortaya gikmaktadir. Bir bireyin alt becerileri iyi olabilir. Ancak bunlari bir
araya getirmek ve birlikte calismalarini saglamak kiginin genel becerileri ne kadar dogru

sekilde ortaya koyabildigini gostermektedir (Bandura, 1997:38).

2. 3. 3. 3. Oz Yeterligin Kaynaklari

insanlar kisisel yeterlikleriyle ilgili inanislarinin biyik bir bolimind kendilerini ne
kadar tanidiklariyla iligskilendirirler. Bu baglamda bireyin kendine yodnelik 6z yeterlik
inancglari temelde dort kaynaktan olusmaktadir; kapasite gostergesi olan basaril
performanslardan elde edilen deneyimlerden olusturulan inanislar, bireyin baskalarini
gozlemleyerek edindigi inaniglar, sézel yolla ikna olunarak edinilen inaniglar ve bireyin
temel fizyolojik tepkilerinden elde ettigi inaniglar olarak siralanmaktadir (Bandura,
1997:79).

Bir bilginin yeterlik olarak organizma tarafindan kabul edilmesi bir biligsel sureg
dahilinde gergeklesmektedir. Bu siire¢ temelde iki pargadan olugmaktadir. ik parga
insanlarin kapasitelerine dahil etmek istedikleri ve bu amacla kullandiklari bilgiyi icerir. Bu
tir bilgiler belirli bir sirayla segilir ve bilissel siirecte islenmek (izere siralanir. ikinci
parcada ise inaniglarin olusturulmasi igin bir biligsel stre¢ yuratilir. Burada bazi kisisel
kurallar veya sezgisel kabuller sire¢ Uzerinde etkili olmaktadir (Bandura, 1997:80).

Yukaridaki ifadelerden de anlagilacagi gibi bir bilgi iki parcali bir sistem dahilinde,
birey tarafindan dogrudan, dolayli olarak, ikna yoluyla ya da fizyolojik degisimlerden
etkilenerek 6z yeterlik inanglarina donustirilmektedir. SBOT'ne gore bilgi ancak bu

kaynaklardan beslenen bilissel sureclerle Ogrenilebilir. Bilgi kapasiteye donusurken
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deneyimlerle bir bitln olusturur. Bu bitln, yalnizca organizmanin kendi i¢ denetiminden
gecen secilmis bilgilerden meydana gelmektedir (Bandura, 1997:80). Burada dikkati
¢eken nokta, bireyin bir bilgiyi kendi yeterlik kapasitesine eklemesi igin, o bilgiyi belirli
kaynaklardan ve belirli biligsel sireglerden gegirmesi gerektigidir. Asagida bu kaynaklar

detaylica ele alinmigtir.

2. 3. 3. 3. 1. Dogrudan Basarili/ Basarisiz Performanslar

Dogrudan deneyimler bir bilginin yeterlik inancina doéndsmesinde en etkili
kaynaklardir. Bu deneyimlerin kritik noktasi basarihl olma ya da basarisizlikla
sonuglanmadir. Bandura (1997:81) deneyimlerin basarili veya basarisiz sonuglanmasinin
bir davranisin bireysel kapasiteye dahil edilmesinde dnemli etkiye sahip olduguna isaret
etmistir. Basari saglam bir 6z yeterlik inanci elde edilmesinde dnemli bir faktérdir.
Basarisizlik ise 6zellikle bir bilgi henlz yeterlik inancina dénismemisse bir davranigin
bireysel kapasiteye dahil edilmesinde olumsuz etkiye sahiptir (Bandura ve Wood,
1989:812).

Bandura (2001:6) insan kapasitesinin temel 6zelliklerinden bahsederken de bireyin
dogrudan yasadigi ve basarili ya da basarisiz oldugu deneyimlerinin 6z yeterlik Gzerindeki
etkisine dikkat ¢cekmigstir. Basari ve basarisizligin 6z yeterlik Gzerindeki etkisi, insanlarin
bu durumu nasil algiladiklariyla yakindan iligkilidir. Eger insanlar yalnizca kolay basarilar
elde ettikleri deneyimler yasasalardi kolay sonuca ulagsma aliskanlhigi edinirlerdi. Ancak
her zaman basar kolay gelmemektedir. Kolay basariya alisan insanlar en ufak bir zorluk
karsisinda demoralize olacaklardir. Bu durum onlarin olumsuz bir 6z yeterlik algisi
gelistirmelerine neden olabilmektedir. Bandura'ya (1997:80) gére zorluklar, basarisizliklar
icerisinden nasil basariyla kurtulunmasi gerektigini ogretmektedir. Birey eger zor
durumlarla nasil bas edecegini 6grenirse, basarisizliklar kargisinda kolaylikla pes etmez,
karsisina c¢ikan firsatlari daha iyi degerlendirmeye caligir. Basarili deneyimlerin 6z
yeterlikle iligkisi Schunk (2009:107) tarafindan da ortaya konmustur. Buna gore yuksek 6z
yeterlige sahip insanlar bir zorlukla kargilastiklarinda daha fazla efor harcarlar ve gerekli
becerilere sahip olduklarinda mucadeleye daha fazla bagli olurlar.

Sonu¢ olarak bireyin bir bilgiyi davranigsa doénustirmede bilgiyi dogrudan
deneyimlemesi ve sonug¢ olarak basari ya da basarisizlik elde etmesi, o bilgiyi yeterlik
kapasitesine eklemesinde 6nemli bir etkendir. Ornegin bir 6grenci kendini bir is
gérismesine hazirlar ve basarili bir deneyim gecirirse is bulma konusunda kendini daha

glvende hissedecektir.
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2. 3. 3. 3. 2. Dolayli Deneyimler

SBOT'nde gevre, 6z yeterlik tizerinde dnemli bir yere sahiptir (Pajares, 2002). Bir
insan bilgiyi yalnizca birebir yaparak degdil c¢evreden go6zlemleyerek de vyeterlik
kapasitesine ekleyebilir. Ozellikle cevreden alinan mesajlar bu durum (zerinde oldukga
etkilidir. Bandura’ya (1997:86) goére insanlar kendi kapasitelerini diger insanlara bakarak
da degerlendirebilirler. Ornegin bir is basvurusunda miilakat sinavindan 80 alan bir
ogrenci ne kadar basarili oldugunu diger basvuru sahiplerinin puanlarini bilmeden
anlayamaz. Burada bir sosyal karsilastirma s6z konusundur.

Bir bilginin 6grenilme slrecinde sosyal Kkarsilastirmalar farkli  bigimlerde
gergeklesebilir. GUnlik hayatta insanlar devamh kendilerini diger insanlarla karsilastirirlar.
Bu karsilastirmalar esnasinda yasanan rekabet duygusu ya da karsilasilan zor durumlarla
mucadele etme arzusu genellikle 6z yeterlik inancini guglendirir (Bandura, 1997:86).
Ormrod’a gore (2013:130) insanlar yeni bir konu ya da alandaki 6zyeterliklerine dair bilgiyi
kendilerine benzer diger kisilerin basari ve basarisizliklarini gbzlemleyerek edinirler.
Ornegin, bir birey is basvurusunda bulunurken gegmiste o sirkete basvuru yapmig ve
kriterler ¢ok zor oldugundan ise alinmamis Kkisilerle goérustiginde, muhtemelen bu
basvuru igin 6z yeterliginde bir azalma hissedecektir. Bu durumun tam tersi de olabilir.
Burada oOnemli olan bireyin cevreden aldigi bilgiyi nasil isledigi ve yorumladigidir.
Muhtemelen bdyle bir 6rnek bireylere is basvurusu yaparken ¢ok pratik yapmalari ve her
tarld duruma kargi hazirlikli olmalari gerektigi konusunda bir 6n bilgi saglayacaktir.

Benzer bir durum, birey bir gruba tye oldugunda da gecerlidir. Ormrod’a (2013 :131)
gore insanlar yalniz basina ¢alismaktan ziyade grup icerisinde ¢alistiklari zaman, 6zellikle
de grup olarak basari yakaladiklarinda daha yliksek 6z yeterlige sahip olabilmektedirler.
Benzer bir dislinceyi paylasan Unsal (2014:397) ise 6zellikle kisinin kendine benzer
olarak algiladigi kisilerin gosterdikleri ¢cabalar karsisinda basaril olduklarini gézlemlemesi,
onlar gibi ¢aba (gosterdigi takdirde kendisinin de basarii olacagl inancini

guglendirmektedir.

2. 3.3.3.3.So6zel ikna

Soézel ikna, bir bireyin kelimelerle cesaretlendiriimesi prensibine dayanir. Bir is
gérismesine hazirlanan kisiye yonelik “sen bunu ge¢miste de yaptin, yine yapabilirsin,
ben sana inaniyorum, gereken her sey sende var!” gibi ifadeler kullanmak aslinda sézel
iknaya ornek olabilir. Bandura’ya (1997:101) gbre sdzel ikna, bir kimseye istedigi basariya
ulasmasi icin sahip oldugu inanci giclendirmek adina sdylenen sézlerdir. Ornegin, bir is

gérusmesine giden kimse eger cevresinden o is gérismesinde yasayacaklari hakkinda
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olumsuz seyler duymus ise muhtemelen bu durum, onu is goérismesi esnhasinda
etkileyecektir. Yani kisi duydugu olumsuz ifadeler sonucu kendine olan yeterlik algisinda
bir zayiflama hissedecektir. Yine Bandura’ya (1997:101) gore sézel ikna her durumda ise
yaramayabilir veya bazen etkisi sinirli kalabilir. Ancak egder bireye gercgeklik sinirlari
icerisinde olumlu ifadelerle destek olunursa, birey bu durumda daha gigli bir yeterlik
algisina sahip olacaktir. Benzer bir dislinceye sahip olan Schunk’a (2009:106) gore
pozitif geri bildirimler 6z yeterligi artirici etkiye sahiptirler. Ancak burada dikkat edilmesi
gereken nokta geri bildirim sonrasinda olanlardir. Eger olumlu geri bildirim alan birey
basarisiz olursa geri bildirimin etkisi kaybolmaktadir.

Olumlu ve olumsuz geri bildirimler baglaminda, soézel iknanin 6z yeterligin
olusumundaki giclini artiran ya da azaltan bazi unsurlar bulundugu ifade edilmektedir
(Bandura, 1997:17). Bunlardan ilki yukarida da bahsedilen sbézel iknanin gergcege
uygunlugudur. Gergegin ya da mevcut sartlarin Gzerinde yapilan ikna ¢abalari, 6z yeterlik
Uzerinde gereken etkiyi yaratmayacaktir. Diger bir unsur ise s6zel iknanin olumlu geri
bildirim geklinde verilmesidir. Bir bireyin belirli bir bilgiyi yeterlik kapasitesine dahil etmesi
icin davranisin tekrari surecinde olumlu geri bildirim almasi, onun davranisi dogru bir
sekilde yerine getirmesine katki saglamaktadir (Bandura, 1977:192). Sonraki unsur ise
sbzel iknayl yapan kisiyle ilgilidir. S6zel iknada bulunan kigi eger bireyin sevdigi yada
guvendigi bir kimse ise o zaman daha etkili olmaktadir (Bandura, 1986:55). Ormrod
(2013:130) ise bireyin aldigi sozel ikna dogrudan degil dolayh yollarla da gergeklesebilir.
Fakat yine de yeterlik kapasitesi lzerinde etkiye sahip olabilir. Ornegin eksik ya da
yetersiz hazirlanan bir 6z geg¢mise yonelik yapilan elestiriler bireyin daha iyisini

yapabilecegdine yonelik isaretler icerebilir.

2. 3. 3. 3. 4. Fizyolojik Durum

insanlar kendi kapasitelerini degerlendirirlerken psikolojik ve duygusal faktorler
acisindan bedensel durumlarini dikkate alirlar. Kisisel yeterligin bedensel isaretleri, stresli
durumlarla basa ¢ikilabilme ve zor durumlar karsisinda micadeleye devam etme gibi bazi
durumlarda gdzlemlenir (Bandura, 1997:106). insanlar bu durumlarda kendi davranislarini
gbzlemler ve kendi kapasiteleri agisindan bir degerlendirme yaparlar. Stres, cogu zaman
insanin uyanik olmasini ve zorluklar karsisinda kolay ¢éziumler Gretmesini saglayacak
farkindalig1 saglar. Burada farkindaligin etkilendigi faktor ise duygusal ve fizyolojik
degisimlerdir (Bandura, 1988:22).

Oz yeterligin psikolojik isaretleri yalnizca otonomik farkindalikla sinirli degildir.
Dayaniklilik ve gug gerektiren aktivitelerde de insanlar agrn duymayi, halsizligi, zayiflig

kendi yetersizlikleri olarak algilarlar veya ruh hali de insanlarin kendi yeterlikleri
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hakkindaki degerlendirmelerini etkiler. Yeterligin psikolojik isaretleri gli¢ ve dayaniklilik
gerektiren islerin halledilmesinde daha ¢ok gorulur (Bandura, 1997:107). Bunlarin yaninda
bireyin duygusal durumu da 6z yeterlik algisi Uzerinde etkilidir. Schunk ve Pajares’e
(2005) gore birey, bir bilgiyi yeterlik kapasitesine dahil etme stirecinde genel ruh halinden,
kayg! ya da stres diizeyinden etkilenmektedir. Ornegin bir is gérigsmesine katilacak olan
kisi asiri kaygili yada stresli ise, bu durumun kaynag isle ilgili olmasa bile, kendini is
goérismesi icin yetersiz hissedebilecektir. Schunk’a (2009:107) gére birey bir davranisi
yerine getirirken terleme, titreme gibi tepkiler gdsteriyorsa o davranigi 6grenmede
basarisiz olacagdi dusunulebilir. E§er umdugundan daha az stres yasiyorsa bir davranisi

yerine getirecedine dair inanci daha fazla olmaktadir.

2. 4. Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisi Temeline Dayali Kariyer Kuramlari

Kariyer arastirmalarinda en sik kullanilan yaklagimlardan birisi SBOT'dir (Lent ve
digerleri, 1994). Bu teori 6zellikle bireyin meslek segimi ile ilgili inanglari ve kariyer segme
davranigi ile ilgili goérUsleri nedeniyle kariyer danismanlari tarafindan siklikla
kullaniilmaktadir. Bu yaklasimi kariyer alanina ilk tasiyan arastirmaci Krumboltz’'dur ve
kuraminin adi kariyer karari vermede sosyal 6grenme kuramidir. Osipow (1990)
Krumboltz’'un bu yaklasimini literatirdeki en basarili kuramlar arasinda géstermigtir.
Kuram, bireyin kariyer karari verme surecini sosyal 6grenme kuramina dayanarak
aciklamaya calismistir.

Bu kuram bireylere aktif ve mantikli yollarla amac¢ ve ihtiyaglarina ulasabilmenin
yolunu sunmaktadir. Kariyer karari surecinin bireyin segimleri ve gelisimiyle ilgili olduguna
vurgu yapilmaktadir. Kuramin amaci insanlarin nasil c¢esitli meslekler edindiklerini
aclklamak ve onlara daha memnun edici kariyer secimleri yapabilmeleri icin onerilerde
bulunmaktir. Kuramin en énemli kavrami ise 6grenmedir. insanlar cesitli égrenme
deneyimleri yasayarak bazi tecribeler kazanirlar. Bu deneyimlerden yola c¢ikarak
gelecekte yapacaklari hakkinda distnceler Uretirler. Bu distnceler kendileri ve sahip
olduklari dinya hakkinda bazi inanglara doénusir. Daha sonra bu inanglari temelinde
kendi becerilerini zamanla gelistirirler (Krumboltz ve Nichols, 1990:159). Bu kuramin diger
kuramlardan ayrilan en énemli yani ise, her birey i¢in genetik ve c¢evresel sartlari
icerisinde barindiran deneyimleri, kariyer sirecinde kullanmasidir. Beceriler, ilgiler,
inanglar, degerler, is aligkanlklari ve bireysel o6zellikler deneyimlerin sonuglarindan
etkilenirler. Bu da bireyin kariyer slrecindeki yasantilari Gzerinde etkilidir (Krumboltz ve
Worthington, 1999:3).

SBOT’inden yola gikilarak kariyer alaninda gelistirilen “ilk kariyer kurami” ise Lent ve

digerleri (1994) tarafindan ortaya atiimistir. Sosyal Biligssel Kariyer Kurami (SBKK) adi
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verilen bu vyaklagim, insanlarin ilgilerinin, secimlerinin, egitimsel ya da mesleki
basarilarinin distinme sireciyle nasil bir iliskiye sahip oldugunu anlama g¢abasindadir.
Kuram, yetkinlik beklentileri ve sonug beklentileri gibi ¢esitli bilissel sireglere ve onlarin
kisiligin cevreyle ilgili diger yonleriyle nasil iliski icerisinde oldugunu ele alir. Betz ve
Borgen’e (2000:335) gore insanlarin mesleki anlamda biligsel kapasitelerini dlgmeye
calisan bu kuram, kariyer alaninda 6énemli bir yere sahiptir. Bu kurama goére insanlar
kariyer belirleme davranisinda bilissel sureclerle kendi kapasitelerini degerlendirirler. Bu
yaklasimi benimseyen Kkariyer danismanlari, insanlara yeterlik inanglari ve sonug
beklentileri gibi kendi mesleki ciktilarini degerlendirmelerinde yardimci olmaktadir. Lent ve
Brown’a (1996:311) gore ise SBKK Ug¢ ana unsur tzerine bina edilmistir. Bunlar, akademik
ve kariyer ilgilerinin gelisimi, bu ilgilerin kariyer segenekleriyle iliskisi ve insanlarin bu ilgiler
dogrultusunda yeni kariyer olanaklarina kavugmasi.

SBKK’'dan sonra 6z yeterlik ve kariyer segim sureci arasinda iliski olduguna yonelik
bir anlayis ortaya ¢ikmistir. Bu anlayis ilk olarak Betz ve Hackett (1981) tarafindan ele
alinmistir. Onlara gore 6z yeterlik, kariyer segim surecinde 6nemli bir yordayicidir.
Ozellikle yaptiklari galismalarda kadin ve erkeklerin farkh 6z yeterlik algilarina sahip
olduklari, dolayisiyla farkli kariyer segim sirecleri yasadiklari sonucuna ulasmiglardir.
Betz ve Hacket'e (1981:408) gore erkekler meslekler s6z konusu oldugunda kendilerini
her meslek icin uygun gorurlerken kadinlar kendilerini bu konuda geleneksel algilara,
egitimsel sartlara ve isin gerektirdigi 6zelliklere gére yargilamaktadirlar. Burada
vurgulanmak istenen, kariyer secim sureci incelenen kigilerin sahip olduklari becerilere
degil de neyi ne kadar yapabileceklerine olan inanglarina gére distinmeleri ve hareket
etmeleridir. Bu da 6z yeterligin bireyin sahip olduklari ve yapabilecekleri izerindeki etkisini
gostermesi agisindan dnemlidir.

SBOT kapsaminda ortaya cikan son yaklasim ise bilgi isleme yaklasimidir.
Sampson ve arkadaslari tarafindan gelistirilen bu yaklasim bireylerin is bulma slreglerine
odaklanmistir. Ozellikle is bulma sirecinde yasanan sorunlar, bu sorunlarla nasil basa
cikilacagi, is bulma sirecinde nasil karar verilecegi bu yaklasimin odak noktasini
olusturmaktadir (Huesmann, 1998). Kariyer danigmanhgi surecinde ise yaklagim dahilinde
kullaniimasi &énerilen 10 asamali bir model bulunmaktadir. Bu model dahilinde bir
ogrenmenin gergeklesmesi icin kisa sureli belle§e kaydetme, donusturme, kodlama
sureclerinden sonra uzun sureli bellekte depolama ve gerektiginde aktif hale getirerek
yeniden diizenleme ve problemin ¢dziminde kullanma sureci gergeklesir (Ozyirek,
2011:259).
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2. 4. 1. Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisi Temeline Dayali Kariyer
Kavramlari

SBOT cercevesinde kariyer 6z yeterliginin 6lciilmesi konusunda yapilan ilk
arastirmalardan birisi Taylor ve Betz (1983) tarafindan gercgeklestiriimistir. Arastirmacilar
kariyer karari verme 0z yeterligi dlgegiyle dgrencilerin kariyer karari verirken gerekli olan
mesleki gorevleri yerine getirip getiremeyeceg@ine yonelik inanglarini arastirmiglardir.
Ortaya konan bu model Crites’in mesleki olgunluk modelinden yola ¢ikilarak gelistirilmigtir.
Mesleki olgunluk modelinde yer alan bes yeterlik alani kariyer karari verme davranisinin
da temelini olusturmaktadir. Bunlar kendini degerlendirme, mesleklerle ilgili bilgi toplama,
hedef se¢cme, gelecege yodnelik plan yapma ve problem ¢dzmedir (Taylor ve Pompa,
1996). Literatirde yer alan birgok arastirma, drnegin kariyer kesif davranisi (Blustein,
1989) gibi, kariyer karari verme 6z yeterligi kavraminin egitimsel ve kariyer yodnelimli
arastirmalarda kullanilmaya uygun oldugunu ortaya koymustur (Betz, 2000:215). Bu
kavrama benzer temellere dayanarak olusturulan farkli bir versiyonu Bozgeyikli (2004)
tarafindan Mesleki Kararsizlik Olgegi adiyla Turk literatiiriine kazandiriimistir.

Oz yeterlik teorisinden kariyer alanina kazandirilan kavramlardan bir digeri mesleki
sonu¢ beklentisi kavramidir. Betz ve Voyten’e (1997:179) gore 6z yeterlik teorisi kariyer
alani uygulayicilari icin mesleki davranis degisiminin saglanmasinda en édnemli teorilerden
birisidir. Bu baglamda arastirmacilar ortaya koyduklari mesleki sonug beklentisi kavramini
Bandura’nin (1986) sonug¢ beklentisi inanglarina dayandirmislardir. Buna goére bireyin
kariyer karari verme davranigi sonucunda ortaya c¢ikan basari durumuna olan uzun sureli
inang dizeyi “mesleki sonug beklentisi” olarak tanimlanmistir. Lent ve digerleri (1994) ise
bu kavrami SBKK’'nin ¢ temel karakteristigi (6z yeterlik, sonu¢ beklentisi ve amaglar)
icerisinde deg@erlendirmiglerdir. Sonu¢ beklentileri dnceden ortaya konan bir davranisin
sonuglariyla ilgili bireyin inanglarini icerir (Betz ve Voyten, 1997:180). Bu kavram, Isik
(2010) tarafindan uyarlanan mesleki sonu¢ beklentisi 6lcedi kapsaminda Turk literatlrine
kazandiriimistir.

Kariyer inanclari kavrami 6z yeterlik teorisinden yola ¢ikarak ortaya konan bir diger
dnemli kavramdir. Bu kavram ilk olarak Krumboltz (1983) tarafindan ortaya atilmigtir. Oz
yeterlik teorisi kariyer alaninda galisiimaya baslandigindan bu yana bireylerin bir kariyer
davranigini yerine getirmeye yonelik inanclari farkli kavramlar altinda arastiriimistir.
Krumboltz'un bu kavrami ortaya atmasindan sonra kariyer inanci kavrami, bireylerin kendi
kariyerlerini planlayabilme ve bunun igin gerekli olan gorevleri yerine getirebilme inanci
olarak tanimlanmistir. Roll ve Arthura (2002) goére kariyer inanclari bireyin kendi
kariyeriyle ilgili amag ve planlari izerinde énemli bir etkiye sahiptir. Luzzo ve Day’e (1999)

gore bir bireyin belirli bir kariyer davranisinin gelistirimesi icin 0z yeterliginin
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desteklenmesi, onun ayni zamanda kendine ydnelik inanglarini da desteklemek anlamina
gelmektedir. Krumboltz kariyer gelisiminde énemli rol oynayan 25 farkli kariyer inanci
tanimlamistir. Bu kariyer inanclarindan kontrol, sorumluluk alma ve siki ¢alisma en
gulcluleri olarak ifade edilmistir (Enright, Conyers ve Szymanski, 1996).

Kariyer gorevi yeterligi, bir diger 6z yeterlik temelli kariyer kavramidir. Bu kavrama
gore cocuklar ya da ergenlik ¢cagindaki gencler yaslari ilerledikge ¢evrelerinden potansiyel
kariyer firsatlariyla ilgili duyumlar alirlar ya da bunlari arastirarak 6égrenirler. Zaman zaman
da cevrelerinden bazi mesleklerle ilgilenmeleri igin tesvikler alirlar. Bu durum bireyin
zamanla kendi kariyer 6z vyeterlik alanlarinin belirmesine zemin hazirlar. Birey bu
alanlardan hangisinin kendisine uygun oldugunu cesitli aktivitelerle belirlemeye ¢alisir. Bu
aktivitelere kariyer gorevleri adi verilir (Lent ve digerleri, 1994). Birey bir alanda kariyer
yapmay! distndugunde kiz veya erkekler farkl 6z yeterlik diizeyine sahip oldugundan her
birey icin farkli kariyer gérevleri ortaya gikacaktir (Lucas ve Wanberg, 1997:433). Ornegin
erkekler kendi fiziksel algilamalarina gére babalarinin ya da erkek olan bir tanidiklarinin
mesleklerini kendilerine érnek alabilirler.

Bu arastirmanin ana degiskenine en yakin olan ve yine 6z yeterlik kavramini temel
alan kavramlardan birisi de, is arama 6z yeterligidir. Bu kavram bir bireyin is arama
performansini ve bu surecte kullanacagi becerileri ne duzeyde kullanabildigine yonelik
inanglarini temsil eder (Kanfer ve Hulin, 1985). Bu kavramla ilgili yapilan g¢alismalara
bakildiginda is arama 0z vyeterliginin is arama davranisiyla (Kanfer, Wanberg, ve
Kantrowitz, 2001), ¢alisma cevresinin algilanmasiyla (Kanfer ve Hulin, 1985) ve kariyer
uyumu davranisiyla (Guan, Deng, Sun, Wang, Cai, Ye ve digerleri, 2013) glglu iliskiye
sahip oldugu belirlenmistir.

Bu bélimde bahsedilecek son kavram ise kariyer hazirh§i 6z yeterligidir (Ferrari,
1998). Bu kavram oOzellikle 6z yeterligin erken vyaslardan itibaren kariyer gelisimi
tizerindeki etkisine vurgu yapmaktadir. SBOT ve ekolojik teori temeline dayandirilarak
olusturulmustur. Bu kavram ayni zamanda kariyer arastirma aktivitelerine temel
olusturacak kisisel gelisim ve mesleki gorevleri kapsamaktadir (Solberg ve digerleri,
1994). Kavramin birka¢ kaynaga dayandigi ifade edilmektedir. Bunlar; kigisel farkindalik,
mesleki bilgi ve editimsel planlama (Ferrari, 1998:51).

Yukarida bahsedilen kavramlardan da anlasilacagi lzere Bandura’nin SBOT
temelinde ortaya attigi kavramlardan biri olan 6z yeterlik, kariyer alani igcin ¢ok degerli
gOrulmustur ve bir gok arastirmada kullaniimistir. Bireyin kariyeriyle ilgili 6z yeterlik algisi,
kariyer danismanlarina daniganlara yapilacak yardim icin 6nemli bir kaynak

saglamaktadir. Bu arastirmada da 6z yeterlik ve kariyer iligkisi, tipki yukaridaki kavramlara
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benzer sekilde, yeni bir kavram ¢ergevesinde ele alinmigtir. Kariyer arasgtirma 6z yeterligi

(Solberg ve digerleri, 1994) adi verilen bu kavram asagida detayh olarak ele alinmistir.

2. 5. Oz Yeterlik Temeline Dayali Kariyer Alaninda Yapilan Deneysel
Arastirmalar

Oz yeterlik kavrami kariyer alanina uyarlanirken ve bu dogrultuda programlar
geligtirilirken en c¢ok dikkate alinan kriterlerden birisi de 6z yeterligin kaynaklaridir
(dogrudan &égrenmeler, dolayli 6grenmeler, sdzel cesaretlendirme ve fizyolojik durum)
(Bandura, 1997). Gainor’a (2006) gére bu kaynaklara dayanarak yapilan uygulamalarin
dikkat ¢eken diger 6zellikleri, genellikle kisa sureli ve ¢alisma grubu (workshop) seklinde
planlanmalaridir. Bu baglamda, Betz ve Schifano (2000) 18- 25 yaslari arasinda 54 kadin
katilimciyla, 6z yeterligin temelleri Uzerine bina edilen ¢ oturumluk bir program
uygulanmis ve Holland’'in gercekgi Kkisilik tipine ait belirlenen yeterlik beklentilerini
gelistirmeye calisiimiglardir. Sonugta kadin o6grencilerin  yetkinlik beklentilerinin  ve
ilgilerinin anlaml dizeyde arttigi goézlenmistir. “Calisma grubu adi” altinda yapilan
uygulamalardan biri de Foltz ve Luzzo (1998) tarafindan gerceklestiriimistir. Burada
Universite 6grencilerinin kariyer karari verme yeterliklerini, 6z yeterligin temel kaynaklarini
iceren etkinliklerle destekleyen bir uygulama yapilmis ve sonugta, deney grubundaki
o6grencilerin kariyer karari verme yeterliliklerinin yikseldigi belirlenmistir.

Gainor’a (2006) gore 0z yeterlik temeline dayali kariyer alaninda yapilan deneysel
ve yarl deneysel arastirmalarin ¢ogu lise ve Universite 6grencilerinin kariyerle ilgili 6z
yeterlik inanglari ve kariyer secimlerine yoneliktir. Bu baglamda, Uzerinde en ¢ok
arastirma yapilan kavramlardan ilki kariyer karari verme 0z yeterligi kavramidir. Bu
konuda yapilan deneysel arastirmalara bakildiginda Kuder Kariyer Planlama Sistemi
dahilinde vyapilan kariyer karari verme 6z yeterligi programlarinin etkili oldugu
belirlenmigtir (Fukuyama, Probert, Neimeyer, Nevill, ve Metzler, 1988). Bununla beraber,
bu programlarin kisa sureli ve kisiler arasi olmasi, danisman odakli olmasi ve kariyer kesfi
konusunda s6zel cesaretlendirmeye agirlik vermis olmasi elestiriimistir (Maples ve Luzzo,
2005).

Kariyerle ilgili 6z yeterlik konusunda yapilan diger arastirmalara bakildiginda,
Strong’un ilgi envanteri ile butlnlesik bazi arastirmalarin yapildigi (Gainor, 2006); buna
gore ilgi envanteri uygulamasi sonucu geri bildirim alan bireylerin kariyerle ilgili 6z
yeterliklerinin, bildirim almayanlara ve higbir uygulama yapilmayan kontrol gruplarina
oranla daha yiksek oldugu (Luzzo ve Day, 1999) gériimustir. Benzer bir model

temelinde yapilan ve is envanteri uygulanan Universite birinci sinif 6grencileri arasinda
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sdzel cesaretlendirmenin kariyerle ilgili 6z yeterligi yukselttigi (Luzzo ve Taylor, 1994)
belirlenmigtir.

Oz yeterlik kavramindan yola gikilarak gelistirilen programlarda dikkate alinan
kriterlerden birisi uygulamalarin sdresidir. Kisa sureli uygulamalar kapsaminda, Sullivan
ve Mahalink (2000) alti haftalik bir programla ve 06z vyeterligin temel kaynaklarini
kullanarak, ogrencilerin kariyer karari verme vyetkinlik beklentisi dizeylerini artirmayi
amaclamislar ve sonug olarak égrencilerin bu konudaki yetkinlik beklentilerinin ylUkseldigi
belirlenmigtir. Isik (2010) UGniversite 6grencilerinin kariyer karari verme ve mesleki sonug
beklentilerini gelistirmeye yonelik bir program hazirlamistir. Bu program sosyal biligsel
kariyer teorisi baglaminda 6z yeterligin kaynaklarini da icermektedir. Programin etkililigi
deney ve kontrol gruplari Gzerinde sinamistir. Her iki kavramda da, deney gruplarinin
lehine anlamli bir artis oldugu gézlemlenmigtir. Bu arastirmalardan hareketle, Gniversite
ogrencileri ile yapilan ve 6z yeterligin temel kaynaklari Uzerine bina edilen kisa sureli
kariyer danigma gruplarinin basarili oldugu ifade edilebilir.

LiteratUr incelendiginde, 6z yeterlige dayali kariyer danigsma gruplarinin etkiliklerinin
deneysel ve yari deneysel arastirmalarla sinandigi bir diger drneklem lise 6grencileridir.
Bu orneklem Uzerinde kariyer karari verme 6z yeterligiyle ilgili bagarili olan ve olmayan
bazi kariyer mudahalelerinin yapildid1 goérulmektedir. Bu arastirmalara bakildiginda,
McWhirter, Rasheed ve Crothers (2000) dokuz haftalik kariyer egitim siniflari kurarak
ogrencilere sonug beklentileri, algilanan egitim engelleri ve egitim planlamasi konularinda
dogrudan yasantilar, dolayli deneyimler ve sdzel ikna temelleri Uzerine bina edilen
etkinlikler yapilmistir ve &zellikle bireylerin sonu¢ beklentilerinde 6nemli yikselme
g6zlenmistir. Bir diger arastirma ekonomik olarak dezavantajli oldugu tespit edilen 26 lise
ogrencisi Uzerinde O’Brien, Bikos, Epstein, Flores, Dukstein ve Kamatuka (2000)
tarafindan yapilmistir. Katiimcilara 50’ser dakikallk ve bes oturumluk bir program
uygulanmis, dogrudan yasantilar, dolayli deneyimler, sézel ikna ve kaygi yonetimi Gzerine
bina edilen etkinlikler uygulandiktan sonra 6grencilerin kariyer karari verme yeterliklerinde,
ekonomik dezavantaj yasamayan kontrol grubuna kiyasla bir artis oldugu belirlenmigtir.

Yukarida bahsedilen arastirmalarin yaninda, literatiirde var olan 6z yeterlik temelli
her kariyer midahalesinin basariya ulasmadigi da gorilmektedir. Ornegin, Kraus ve
Hugley’'in (1999) geligtirdigi ve sehirlerde yasayan etnik kokeni farkli 6grencilere 6z
degerlendirme becerileri kazandirma, bilgi toplayabilme ve problem ¢ézme becerileri
kazanma etkinliklerini iceren kariyer mudahalesi, deney ve kontrol gruplari arasinda

anlamli sonuglar vermemisgtir.



40

2. 5. 1. Kariyer Aragtirma Oz Yeterligi

KAQY vyukarida bahsedilen kavramlar gibi 6z yeterlik teorisinden esinlenilerek
kariyer alanina tasinmistir. Bu kavrami anlamak i¢in onu olusturan temel boyutlarin neler
oldugunu aciklamak gereklidir. Bu boyutlardan ilki kariyer kesif davranisidir. Bu davranis
meslege girmeye hazirlanmak; bireysel degerleri kesfetmek, yetenek ve becerilerin
farkina varmak ve ilgi duyulan alanla ilgili deneyim sahibi olmak gibi etkinlikleri yerine
getirmeyi gerektirmektedir (Jordan, 1963). Bu baglamda planlanmis ve isbirligi icinde
ortaya konan c¢ok boyutlu davranigsal aktivitelerin ve degerlendirmelerin sonucu olarak
ortaya ¢ikan bir davranistir (Betz ve Hackett, 1981). Stumpf ve Lockhart’a (1987) goére Ug
farkli bireye 6zgu degisken kariyer kesif davranigiyla yakindan iligkilidir. Bunlar; cinsiyet,
mesleki rol algisi ve mesleki tercihlerdir. Bu degiskenler ayni zamanda kariyer kesif
davranisinin temel yordayicilari olarak da kabul edilirler (Turner ve Lapan, 2002). Cinsiyet
faktorli, kismen kadin ve erkeklerin mesleki segimleriyle iligkilidir. Ozellikle bazi
toplumlarda erkek hakimiyetinin oldugu is gevrelerinde kadinlarin daha az kariyer sansina
sahip oldugu goérilmektedir. Bu durum onlarin inang diizeylerine de yansimaktadir.

Kariyer kesif davranigi Gzerinde etkisi olan faktérlerden birisi de mesleki rol algisidir.
Toplum igerisinde sadece kadinlara ya da erkeklere 6zgl meslek gruplari olabilmektedir.
Bazi toplumlarda geleneksel olarak kabul edilen bu anlayis, kariyer kesif davranisinin
sekillenmesinde de dnemli rol oynamaktadir (Ketterson ve Blustein, 1997). Kariyer kegif
davranisi Uzerinde etkisi olan son faktér mesleki tercihlerdir. Bu faktor, ilk iki faktorin
bireye yansimis halidir. Mesleki tercihler, bireyin cinsiyeti ve algiladigi mesleki rol
cercevesinde yaptigi kariyer tercihlerini yansitmaktadir (Betz ve Voyten, 1997). Bu
faktorlerin bir araya gelmesiyle bireyin kariyer kesif davranisi ortaya ¢ikmaktadir. Solberg
ve digerleri (1994) kariyer kesif davraniglarini, kariyer arastirma sirecinde meslek segme
faaliyetleri ve bu kapsamda yapilan de@erlendirmeler olarak ifade etmektedir. Kariyer
arastirma surecinde olan birey kariyer kesif davranisinda, ¢evreden bilgi toplama ve 6z
degerlendirme gorevlerini yerine getirir. Bu gorevler bireyin karar verme, ise girme ve
mesleki 6z dizenleme slreglerini kapsar (Blustein, 1989, 1992; Jordaan, 1963). Yapilan
arastirmalarda bireyler ne kadar guglu bir kariyer kesif davranisi gésterme egiliminde
olurlarsa meslek secimi surecinde o kadar basarili olacaklari ortaya konmustur (Blustein,
1989; Taylor ve Pompa 1990).

KAQY kavrami olugturan ikinci boyut SBOT'nin en énemli kavramlarindan biri olan
0z yeterliktir. Bandura (1995) 6z yeterligi, kisinin belirli sonuglara ulagsmak igin gerekli olan
davranis veya davraniglari basarili bir bicimde yapip yapamayacagina iliskin inanclari
olarak aciklamaktadir. Bu inanglar paralelinde insanlar strekli olarak yaptiklari eylem veya

davraniglardan elde ettikleri sonuglari veya Urlnleri baskalariyla karsilastirarak
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degerlendirirler. Bu isleri yaparken ne derece mutlu olduklari konusunda genel yargilara
ulagirlar. Buda onlarin 6z yeterlik inanglarini etkilemektedir. Blustein’e (1989) gbre meslek
se¢cme faaliyetleri insanlarin yeteneklerine ve onlarin bu yeteneklerinin yasamlarini ne
kadar etkiledigine dair 6z yeterlik inang¢larina dayanmaktadir.

Yukarida bahsedilen kariyer kesfi davranisi ve 6z yeterlik kavramlarini Solberg ve
digerleri (1995) ilk kez bir araya getirmis ve kariyer arastirma 6z yeterligi kavramini ortaya
atmislardir. Bu kavram, bireylerin basarili bir sekilde meslek ve kariyer aktivitelerine
katilabilmesi, kendi kisisel deger ve yeteneklerinin farkinda olmasi, kendi alaniyla ilgili
calisan kisilerle iligkiler kurabilmesi ve basarili is gorismeleri yapabilmesi gibi beceriler

kazanabilmesi yeterligini ifade etmektedir. Kavramin temel yapisi Sekil 1”de gosterilmigtir.

Sosyal Biligsel Ogrenme
Teorisi

l Kariyer Kesfi

Oz Yeterlik Teorisi

\

“Kariyer Arastirma Oz Yeterligi”

Sekil 1. Kariyer arastirma 6z yeterliginin temelleri

2. 5. 2. Kariyer Arastirma Oz Yeterliginin Kaynaklari

Bandura’ya (1997) gore bireylerin meslek segimiyle ilgili yeterlik dizeylerinin
gelisimi, bazi cevresel ve bireysel faktorlerin kombinasyonuyla gerceklesmektedir. Bu
faktorler daha 6nceki basliklarda da deginilen 6z yeterligin kaynaklaridir. Bu bélimde 6z
yeterligin kaynaklari kariyer arastirma baglaminda yeniden ele alinmistir.

SBOT’nin en 6énemli kavramlarindan biri olan 6z yeterligin dort temel kaynagi
bulunmaktadir. Bandura’ya (1997:80) gore bunlardan ilki ve en etkili olani dogrudan
yagantilar yoluyla 6grenmedir. Dogrudan yasantilarin KAQY ile iligkisini bir 6rnekle
aciklamak uygun olacaktir. KAOY’nin alt boyutlarindan birisi is gorlismesi yapabilme 6z

yeterligidir. Bireyin hi¢cbir deneyimi olmaksizin is gérismesi hakkinda gugcli bir yeterlik
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dizeyine sahibi olmasi zordur. Ancak, bu davranigi bazi egitimler alarak ve bu paralelde
dogrudan deneyimler yasayarak gelistirmek, bireyin bu konuda ortaya koyacagi
performansina yonelik yeterlilik algisini gelistirecektir (Solberg ve digerleri, 1994:65).

Buradan yola ¢ikilarak, dogrudan deneyimlerle KAQY arasinda énemli bir baglant
oldugu ifade edilebilir. Bu sayede bireyin KAOY’nin tasarlanacak programlarda yer alacak
dogrudan deneyimlerle desteklenmesinin, 6z yeterliklerinin gelistiriimesi agisindan ¢ok
onemli oldugu dusunulmektedir. Ayrica dizenlenecek ¢alisma gruplarinda katilimcilara is
baglantisi kurma, kisisel kesif ve is arama aktiviteleri konusunda yaptirilacak pratikler ve
verilecek geri donltler de kariyer arastirma 6z yeterliginin artirlmasi agisindan onemli
gorilmektedir.

Oz yeterligin énemli oldugu disinilen kaynaklarindan birisi de dolayl yasantilardir
(Bandura, 1997:86). Bu tur yasantilar insanlara hedef davranis konusunda gézlem yapma
sansi verir ve bu sayede 6zellikle 6nceden belirlenen bir modelden karmasik davranislarin
ogrenilmesinde etkili oldugu ifade edilmektedir (Solberg ve digerleri, 1994:65). Bu
anlamda dolayli 6grenmelerin en etkili oldugu calismalardan birisi de rol oynama
etkinlikleridir. Ornegin, bir is gérigsmesi esnasinda nelerin yasanabilecegi, hangi sorularin
sorulabilecegi, beden dilinin nasil kullanilacagi gibi bircok dnemli unsur bir rol oynama
teknigi ile dizenlenen etkinlikte ele alinabilir. Grup Gyelerinin arkadaslarinin yaptigi dogru
ve yanlis davranislari gézlemlemesi ve kendisi is gérismesindeyken bunlari yapmamaya
gayret etmesi Onemli bir dolayli kazanim olarak gortlebilir. Bu tir dolayli etkinlikler
teknolojik bir takim olanaklar vasitasiyla da gerceklestirilebilir. Daha énceden c¢ekilmis
gercek is gorismesi videolari, ses kayitlari ve bunlarla iligkili dokimanlarda dolayli
o6grenmenin gerceklestirilebilecegi araglar olabilirler.

Uclincii kaynak ise sdzel iknadir (Bandura, 1997:101). Sdzel ikna, kariyer arastirma
surecinde, kendilerini gelistirmek isteyen bireylere kariyer danismanlarinin zaman zaman
kullandi§i yollardan birisidir (Solberg ve digerleri, 1994:66). Ozellikle kendilerine zor
kariyer hedefleri belirleyen bireylerin 6z yeterliklerini desteklemek amaciyla bu kaynagin
kullanilabilecegi distnulmektedir. Ornegin, bazen bireyler bir is gériismesi yapmak igin
gerekli donanima sahip olmalarina ragmen kendilerini harekete gecirecek gicl
hissedemezler. Bu durumlarda da sdzel ikna kariyer danigsmanlari igin dnemli bir yardim
araci olabilmektedir.

Oz vyeterliligin gelistirimesinde etkili olan son kaynak fizyolojik farkindalktir
(Bandura, 1997:106). Solberg ve digerlerine (1994:66) goére bir c¢ok birey is
gérismelerinde yasadiklari ylksek stresten dolayi bas ve mide adrisi gibi cesitli
yakinmalardan sikayet etmektedirler. Bu durumla bas edebilmek igin bireyin stresle basa

¢ctkma mekanizmalarini guglendirmek en dnemli yollardan biri olarak gérulmektedir.
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Bandura (1997) ile Solberg ve digerlerinin (1994) ifadelerinden yola c¢ikilarak 6z
yeterligin dért kaynaginin bireylerin KAOY’lerini artirmada kullanilacak en énemli yollar
oldugu disunulmektedir. Bu baglamda gerek dogrudan ve dolayli deneyimlerle gerekse
sozel ikna yoluyla bireylere kazandirilacak beceriler, KAOY’nin giiglendirilmesi agisindan

¢ok dnemli gorilmektedir.

2. 5. 3. Kariyer Arastirma Oz Yeterligi ile ilgili Arastirmalar

KAOY’nin dnemi bilim insanlari tarafindan 1990’ yillarda ortaya konduktan sonra,
bu kavram Uzerinde bazi arastirmalarin yapildigi goérulmektedir. Bu arastirmalara
bakildiginda KAQY ile; anne-babaya baglanma stilleri ve basa ¢ikma yeterligi (Ryan ve
digerleri, 1996); aile destegi ve kariyer kararsizligi (Nota ve digerleri, 2007); ise alinma
engelleri ve zihinsel rahatsizliklar (Corbiére, Mercier ve Lesage, 2004); kariyer karari
verme 6z yeterligi (Solberg, 1998) gibi konularin arastirildigi gérilmektedir. Ayrica KAOY
konusunda su ana kadar sonuglandirilan deneysel ya da yari deneysel bir arastirmaya da
rastlanmamistir. Bununla beraber bu bilgiyi glincellemek adina KAOYO'ni gelistiren Scott
Solberg ile elektronik posta araciligiyla iletisime gegilmis ve KAQY ile ilgi halen devam
eden bir arastirmanin oldugu 6grenilmistir (EK-3). Chen ve Hargrove- Gore tarafindan
yuritilen calismada Bandura’nin 6z yeterlik kuraminin dért kaynagi temeline dayanan ve
katilimcilara 6z kesif, kariyer kesfi, ilgi, beceri ve degerlerine yonelik farkindaliklarini
artirmayl amagclayan bir program hazirlandigi ve calisma yari deneysel modelde
tasarlandigi 6grenilmistir. Arastirma halen uygulama asamasindadir ve heniz sonuclar
hakkinda bir bilgi bulunmamaktadir. Sonug olarak yukarida bahsedilen aragtirmalar
KAQOY’nin énemini ortaya koymak adina yeterli gérilmemektedir. Ginimizde kariyer
arastirma yeterliklerine sahip olmanin dogru bir kariyer sahibi olmadaki Onemi
dusundldiginde, bu konuda daha fazla arastirma sonucuna ihtiya¢ duyuldugu

dusUntlmektedir.

2. 6. Literatiir Taramasinin Sonucu

Sanayi devriminin gergeklestigi 19. Ylzyilldan ginimuize kadar gegen silrede,
meydana gelen gdg, savas, ekonomik kriz gibi olaylar, insanlarin sosyal yasami Gzerinde
onemli etkilere neden olmuslardir. Degisen toplumsal yapi insanlarin yaptiklari meslekleri
ve calisma alanlarini da degistirmistir. Bu degisim bazi sorunlari da beraberinde
getirmistir. Ortaya c¢ikan sorunlar mesleki rehberlik ve kariyer danismanhgdi alaninda

¢alisan bilim insanlarini farkli arayiglara yoneltmistir. Bu anlamda ortaya c¢esitli kuram ve



44

yaklasimlar ¢ikmis ve insanlarin meslek karari verme sireglerinde yasadiklari problemlere
¢6zim aranmistir.

GUnUmuizde kariyer danismanlidi alaninda insanlarin yasadiklari mesleki sorunlarin
¢oziimiinde en g¢ok kullanilan yaklasimlardan birisi de SBOT'dir. Bu teori Bandura
tarafindan ortaya konmustur ve 6grenmenin davranigsal ve bilissel boyutlarini bir arada
ele almaktadir. En énemli kavramlarindan birisi de 6z yeterliktir. Ozellikle kariyer alanina
0z yeterlikten yola ¢ikilarak bircok yeni kavramin kazandirildigi goértlmektedir. Bu
kavramlardan birisi de KAOY’dir. KAOY’ni anlamak icin onu olusturan temel boyutlari
bilmek gereklidir. Bu boyutlardan ilki kariyer kesif davranisidir. Bu davranis meslege
girmeye hazirlanmak; bireysel dederleri kesfetmek, yetenek ve becerilerin farkina varmak
ve ilgi duyulan alanla ilgili deneyim sahibi olmak gibi etkinlikleri yerine getirmeyi
gerektirmektedir. Oz yeterlik ise bireyin bir davranisi yerine getirebilecegine iliskin
inanclarini yansitmaktadir. Buradan yola gikarak KAQY ise bireylerin basarili bir sekilde
meslek ve kariyer aktivitelerine katilabilmesi, kendi kisisel deger ve yeteneklerinin farkinda
olmasi, kendi alaniyla ilgili calisan kisilerle iligkiler kurabilmesi ve basarili is gérismeleri
yapabilmesi gibi beceriler kazanabilmesi yeterligini ifade etmektedir. Literatirde bu
kavrama yoOnelik bazi iligkisel arastirmalarin yapildig1 goéralmektedir (Corbiere, Mercier ve
Lesage, 2004; Nota ve digerleri, 2007; Ryan ve digerleri, 1996). Bununla beraber daha
once bu kavrami kullanarak yapilan deneysel bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu

arastirma ile literatiirda var olan boslugun doldurulmasi amaglanmistir.



3. YONTEM

Bu bdlimde; arastirmanin modeli, arastirmaya katilan &égrenciler, arastirmada 6n
test, son test ve izleme galismasinda kullanilan élgme aracinin Tlrkge'ye uyarlanmasi,
gruplarin olusturulmasi, deneysel islem yolu ve kullanilan analiz teknikleriyle ilgili

acliklamalar yer almaktadir.

3. 1. Arastirma Modeli

Bu arastirmada yari deneysel yontem benimsenmistir. Bu ydntemde yansiz atama
yerine deney ve kontrol gruplari belirli sartlar UGzerinden eglestiriimeye caligilir
(Buyukozturk, Cakmak, Akgun, Karadeniz ve Demirel, 2009:201). Ayrica bu yontemin
tercih edilmesinin sebeplerinden birisi de sosyal bilimlerde gergeklestirilen deneysel
arastirmalarda deney Uzerinde dis faktorlerin (ortamdan ya da kisiden kaynaklanabilecek
etkiler) etkisini kontrol altinda tutmanin zor olmasidir (Borg ve Gall, 1989: 694; Cohen ve
Manion, 1996:186).

Bu arastirmada, bagimli degisken (KAQY) uzerindeki etkisi incelenen iki faktdr
bulunmaktadir. Burada birinci faktér bagimsiz ¢alisma gruplari (deney ve kontrol), diger
faktor bagimli degiskene iligkin farkli kosullardaki tekrarli dlgimleri (6n test, son test ve
izleme calismasi) ifade etmektedir. Bu nedenle, arastirmada iki faktorli yari deneysel
desen (2*3’luk 6n test, son test ve izleme testi/i deney-kontrol gruplu desen)

benimsenmistir. Arastirma deseni Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Arastirma Deseni

Gruplar On test islem Son test izleme testi
(dérdlincu ay)
Deney Grubu KAOYO SBOT Temelli KAOYO KAOYO
Grup Mudahalesi
Kontrol Grubu KAOYO - KAOYO KAOYO
KAQYO: Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgegi, SBOT: Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisi

3. 2. Arastirma Deseninin Olusturulma Siirecinde Dikkate Alinan i¢ ve
Dis Gegerlikler

Deney ve kontrol grubunun olusturulmasi surecinde dikkat edilen bazi i¢ ve dig

gecerlik unsurlari bulunmaktadir. Asagida bu unsurlar detayli olarak agiklanmistir.
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Dis gecerlik, neden sonug iligkilerinin kuruldugu 6l¢im sonuglarinin diger kisilere,
yerlere ve zamanlara genellenebilmesi anlamina gelir (Sencan, 2005:793). Bu anlamda
dis gegerlige iliskin kontrol altinda tutulmaya caligilan faktérler Buyukdzturk’e (2011:8)
gore asagidaki gibidir;

o Ornekleme etkisi: Ornekleme etkisini kontrol altina almak ve dis gegerligi artirmak
icin arastirmalarda daha fazla sayida denek kullaniimalidir. Bu amagla arastirma 16 kisi
deney ve 16 Kisi kontrol grubu olmak Gzere 32 kisilik bir grupla gerceklestiriimistir.

e Cogul tedavi ketlemesi: Arastirmada tek program uygulandigindan ¢ogul tedavi
ketlemesine (multiple-treatment inference) dikkat edilmemisgtir.

o Tepkisellik etkisi ya da beklentilerin etkisi; bir deneye katilan deneklerin arag¢ ya
da deneysel isleme dair edindikleri bilgiler bu tur bilgiye sahip olmayanlara gore deneysel
kosullardaki davraniglarini farkhlagtirabilir. Hawthorn etkisi (Hawthorn Effect) de denilen
bu durumdan kaynaklanabilecek degisimleri dnlemek amaciyla deney ve kontrol grubuna
grubun belirlenmesi sirecinde yapilan gériismelerde asgari diizeyde bilgi verilmistir.

e Zaman ve tedavi etkilesimi (interaction of time of measurement and treatment
effects): Arastirmanin gecerligi Gzerinde zaman ve tedavi etkilesimine dayali olarak ortaya
¢ikan degisimleri kontrol altinda tutmak igin son test uygulamasindan sonraki dérdinci
ayda 6lgme uygulamalari tekrar edilmistir.

Arastirmanin dis gecerliginin yaninda i¢ gecerligini de saglamaya donuk bazi
calismalar gergeklestirilmistir. Bu islemler Blyukoztirk’e (2011:5-7) gére asagidaki gibidir;

e Veri toplama araci: Arag etkisi deneklere verilen testlerin farkli olmasi, testlerin
farkli kigilerce verilmesi, farkli gézlemcilerin birey ya da objeleri degerlendirmeleri gerektigi
durumlarda ortaya cikabilir. Bu i¢ gecerligi saglamak amaciyla arastirmaci bizzat kendisi
bitln dlgtimleri gergeklestirmis ve élgtimler KAOYO'niin ayni formu ile yapilmistir.

e Deneklerin gegcmisi: Deney slresince gegmis olarak tanimlanabilen bilinmeyen
bir dedisken denekleri etkileyebilir. Deneysel kosullar diginda arastirma g¢evresinde olusan
tim olaylarin denekler igin benzer sekilde gerceklesmis olmasi denek gec¢misinin
sonuglara etkisini ortadan kaldirir. Bu durumu kontrol etmek amaciyla olusturulan tyelerle
yapilan gérismeler esnasinda “gegcmiste kariyer arastirma konusunda bir egitime katilip
katilmadiklari, ailelerinde ya da yakin c¢evrelerinde onlara kariyer aragtirma konusunda
dogrudan yardim edebilecek kisilerin olup olmadigi” konularinda sorular yéneltilmis ve tim
Uyelerin bu konularda benzer gegcmise sahip olmalarina dikkat edilmistir.

¢ Denek kaybi etkisi (experimental mortality effect): Denekler deney basladiktan
sonra ¢esitli nedenlerle deneyden ayrilabilirler. Denek kaybinin sonuglar UGzerindeki

etkisini en aza indirmek igin deneye daha buyuk denek gruplariyla baglanmalidir. Bu ig
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gecerligi saglamak amaciyla 16 kisi deney ve 16 kisi kontrol olmak tzere toplam 32 kisiyle
arastirma yaratalmastar.

e Deneysel tedavi yaniimasi (experimental treatment diffusion): Son olarak
arastirmanin i¢c gecerligi tUzerinde etkili olabilecek bu durumu 6nlemek amaciyla deney
gruplarinda bulunan dyelerden, yapilan iglemlere iligkin bilgileri diger Kkisilerle
paylasmamalari istenmistir. Bu amacla deney ve kontrol grubuna segcilen Uyelerin, farkl

bélimlerin farkl subelerinden secilmesine de 6zen gosterilmistir.

3. 3. Arastirma Grubu

Arastirma iki asamada gercgeklestirildiginden iki ayri grup olusturulmustur. Birinci
asamanin grubu KAOYO’nin Tirkge'ye uyarlama calismalari kapsaminda “tabakall
ornekleme” yontemi kullanilarak (Cohen ve Manion, 1996), 2013 - 2014 egitim 6gretim yili
bahar yariyilinda Karadeniz Teknik Universitesinin (KTU) farkli fakiltelerinde (iktisadi ve
idari Bilimler Fakiiltesi-lIBF ve Fen Fakiiltesi-FF) égrenimlerine devam etmekte olan 592
dcunca sinif 6grencisinden [237 erkek (%40.1) ve 355 kiz (%59.9); yas ortalamasi=21.28,

Ss=1.02] olugmaktadir. Tablo 2’de ¢aligsma grubunun fakultelere gére dagihimi verilmistir.

Tablo 2. Birinci Asamanin Arastirma Grubunun Fakiltelere Gére Dagilimi

Bolumler N %
Maliye 83 14.2
isletme 61 10.3
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi iktisat 45 7.6
Calisma Ekonomisi 89 15
Uluslar arasi iliskiler 62 10.4
Ekonometri 56 9.4
Kamu Yonetimi 83 14
Fen Fakiltesi Fizik 41 6.9
Kimya 39 6.5
Biyoloji 33 5.5
Toplam - 592 100

Arastirmanin ikinci asamasinda gruplari (deney-kontrol) olusturmak igcin KTU-
lIBF’nin farkli bolimlerinde (Maliye, isletme, iktisat, Calisma Ekonomisi, Uluslararasi
iligkiler, Ekonometri ve Kamu Yénetimi) okuyan 638 Uglncl sinif égrencisine [266 erkek
(%41.6) ve 372kiz (%58.4); yas ortalamasi:21.09; Ss:0.95] KAOYO uygulanmistir.
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Katilimcilarin uygulanan dlgeklerden aldigi toplam puanlar hesaplanmis ve grubun
medyan degeri belirlenmistir (Medyan=225.00). Daha sonra medyan degeri 225 ile 232
arasinda olan 40 katilimciyla 6n gérismeler gergeklestiriimis ve arastirmaya katilmaya
gonullld olan 16 6grenci deney (sekiz erkek ve sekiz kiz) grubuna ve 16 6gdrenci kontrol
(sekiz erkek ve sekiz kiz) grubuna atanmistir. Tablo 3'de olusturulan deney ve kontrol

grubunun cinsiyet, yas ve boélim degiskenine gére dagilimi gosterilmistir.

Tablo 3. ikinci Asamada Olusturulan Deney ve Kontrol Grubuna iligkin Bilgiler

Gruplar Siralama Yas Cinsiyet BAIUm
1 19 K CEKO
2 19 E ISLETME
3 22 K GCEKO
4 21 E ISLETME
5 19 K CEKO
6 20 K CEKO
E 7 20 E EKONOMETRI
g 8 23 K KAMU YONETIMI
> 9 19 K KAMU YONETIMI
§ 10 20 E ISLETME
11 22 K EKONOMETRI
12 24 K CEKO
13 23 E MALIYE
14 22 E MALIYE
15 19 E CEKO
16 19 E EKONOMETRI
17 20 K KAMU YONETIMI
18 20 E ISLETME
19 24 K CEKO
E 20 19 E MALIYE
5 21 21 K CEKO
= 22 21 K CEKO
é 23 23 E CEKO
24 23 K ISLETME
25 23 E KAMU YONETIMI
26 23 K ISLETME
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Siralama Yas Cinsiyet Bolim
27 24 K ISLETME
28 23 K CEKO
29 23 E IKTISAD
30 19 E EKONOMETRI
31 23 E CEKO
32 23 E CEKO

3. 4. Danigman

Arastirmaci, yuksek lisans ve doktora duzeyinde bilissel - davranisgl yaklasima
iliskin kuramsal ve uygulamali beceriler kazanmis ve calistaylara katiimistir. Bunun
yaninda Psikolojik Danismanlik ve Rehberlik lisans programi Uguncu yariyilinda yer alan
Mesleki Rehberlik ve Kariyer Danismanhgi dersini, dersin sorumlusu Dog¢. Dr. Mustafa
SAHIN ile birlikte yiriutmistir. Ayrica SBOT konusunda da siipervizyon alan danisman,
alti yildan bu yana ortadgretim ve yiksek 6gretim dgrencilerinin kariyer surecleriyle ilgili
arastirmalar yapmaktadir (Sari, 2009; Sari ve Sahin, 2013; Sari, Yazici ve Sahin, 2013;
Sari ve Sahin, 2014; Sahin ve Sari, 2009).

3.5. islem

Bu arastirmanin ilk asamasinda Universite égrencilerinin KAOY’lerini belirlemek
amaciyla Solberg, Good, Nord, Holm, Hohner, Zima ve digerleri (1994) tarafindan
gelistirilen Career Search Self Efficacy Scale (CSSE) adli dlgek, Kariyer Arastirma Oz
Yeterligi Olcegi (KAOYO) adiyla Tirkceye uyarlanmistir. Bu calisma kapsaminda 2013 -
2014 egitim 6gretim yili bahar yariyilinda Karadeniz Teknik Universitesinin (KTU) farkli
fakiltelerinde (iiIBF ve FF) o6grenimlerine devam etmekte olan 610 (glnci sinif
ogrencisine KAOYO uygulanmistir. Eksik ve hatali dolduruldugu belirlenen 18 6lgek
cikarilarak 592 6grenci Uzerinden galismalar ydrutdlmastir. Bu calismalar kapsaminda
bazi asamalar dikkate alinarak gergeklestiriimistir (Seker ve Geng¢dogan, 2006). Bu
kapsamda olgcegin Tlrkge’'ye uyarlanmasi igin &ncelikle “dil gecgerligi ¢alismasi”
yurGtalmastar. Daha sonra 06lgegin gegerlik ve guvenirlik degerleri hesaplanmistir.
Gegerlik calismasi kapsaminda 6rneklem uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett
degerleri hesaplanmisg, agimlayici ve dogrulayici faktér analizleri yarttiimustir. Glvenirlik
calismasi kapsaminda ise Cronbah alfa glvenirligi, paralel formlar guvenirligi ve test
tekrar test guvenirligi degerleri hesaplanmistir. Bu ¢alismalarin ardindan élgege son hali

verilmigtir.
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ikinci asamada ilk olarak SBOT’ne dayali grup miidahalesi icin bir program
hazirlanmigtir. Miidahale programinin olusturulma sirecinde daha énceden bu konuda
gerceklestiriimis deneysel mudahalelere iliskin genis bir literatlr taramasi yapiimistir. Bu
tarama SBOT, kariyer aragtirma davranigl, kariyerle ilgili 6z yeterlik ve KAOQY baglaminda
arastirmalarda kullanilan programlarin incelenmesi seklinde gergeklestiriimistir. Bu
calismalarin ardindan SBOT’ne dayali iceriginde 16 etkinlik yer alan 10 haftalik bir
mudahale programi hazirlanmigtir. Bu program, Psikolojik Danisma ve Rehberlik alaninda
uzman U¢ akademisyen tarafindan incelenmis ve gerekli diizeltmeler yapilarak son hali
verilmigtir.

Grubun olusturulmasi siirecinde ise ilk olarak Karadeniz Teknik Universitesi iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesine (iiBF) gidilmis; halen (igiincii sinifa devam eden yedi farkli
bélimden (Maliye, ig‘.letme, iktisat, Calisma Ekonomisi, Uluslararasi iliskiler, Ekonometri
ve Kamu Yoénetimi) 650 dgrenciye KAOYO olgedi ve arastirmaci tarafindan hazirlanan
bilgi formu uygulanmistir. Uygulama sonrasinda 6grencilerin 6lgeklerden aldigi toplam
puanlar hesaplanmis ve grubun medyan degeri belirlenmistir (Medyan=225.00). Daha
sonra uzman gorusi alinarak Medyan dederi 225 ile 232 arasinda olan 40 kisilik bir denek
havuzu olusturulmustur. Bu havuzda yer alan kigilerle tek tek arastirmaci dn gérismeler
gerceklestirmis ve arastirmaya katilmaya gonulli olan 16 égrenci deney grubuna ve 16
o6grenci kontrol grubuna atanmistir.

Deney ve kontrol gruplari olusturulurken katilimcilarin yalnizca iiBF'den tercih
edilmesinin nedeni, bu fakllte dgrencilerinin yuksek 6grenimden sonra yogun olarak is
dinyasinda kendilerine bir kariyer edinme cabasi gdsterecek olmalaridir. Bu anlamda
katilimcilarin is arama, is gérismesi gerceklestirme, kendilerini kesfetme ve is baglantisi
kurabilme gibi becerilere, kariyer arastirma surecinde spesifik olarak 6zel sektér ve devlet
kurumlarinda is bulabilmek igin ihtiya¢ duyacaklari distnulmektedir. Arastirmaya yalnizca
dclincu sinif 6grencilerinin secilmis olmasinin da bazi nedenleri bulunmaktadir. Bunlardan
ilki son sinif 6grencilerinin egitim grubuna katilmak konusunda yogun programlari
nedeniyle goénllsiiz olmalaridir. Uglincl sinif ise, 6grencilerin kendi kariyerleri konusunda
neler yapabileceklerine yonelik farkindaliklarinin artmaya basladidi, tatil donemlerinde is
aradiklar ve staj yaptiklari bir donem olarak degerlendiriimektedir. Son neden ise o6lgegdin
orijinalinin gelistirildigi yas aralidina en uygun sinifin aginci sinif 6grencileri olmasidir
(Solberg ve digerleri, 1995).

Gruplar olusturulduktan sonra, 10 haftalik SBOT dayali miidahale programi deney
grubuna KTU Fatih Egitim Fakiiltesi Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik Boélliminde

Grupla Psikolojik Danisma odasinda uygulanmistir. Uygulamalarin tamamlanmasindan
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dért ay sonra izleme &lgimleri gerceklestirilmistir. Olglimler uygun gorilen istatistik

teknikleriyle analiz edilerek bulgular literatlir paralelinde tartisiimigstir.

3. 6. Veri Toplama Araglari
3. 6. 1. Birinci Asamada Kullanilan Veri Toplama Araglari
3. 6. 1. 1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formunda katilimcilara iliskin yas,

cinsiyet, fakulte, b6lim degiskenlerine yonelik sorular yer almaktadir.

3. 6. 1. 2. Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgegi

Solberg ve digerleri (1994) tarafindan gelistirilen KAOYO, arastirmanin birinci
asamasinda Tirkge'ye uyarlanmistir. Olgek Likert tiptedir. Bu baglamda bes akademik
uzman tarafindan 6lgek Turkge’ye gevrilerek “dil gegerliligi calismasi” yapilmistir. Olgekten
ornek maddeler: “Benzer kariyer ilgilerine sahip yeni insanlarla tanisabilme” ve “Gériisme
sirasinda bir igi degerlendirebilme” seklindedir. Daha sonra “gecerlik c¢alismalar”
kapsaminda Agimlayici Faktor Analizi (AFA) gergeklestirilmistir. KAOYO tek faktorli bir
yapi gOstermektedir ve agikladigi varyans %47.94’dir. Ortaya ¢ikan tek boyutlu yapi,
Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) ile test edilmis ve 35 maddeden olusan tek boyutlu
yaplya iliskin gegerli uyum degerleri elde edilmistir (x*=85.03, p<0.01). Modele iligkin diger
degerler CFI= 0.92, GFI= 0.90, AGFI= 0.90, IFI= 0.93, RMR, 0.05 ve RMSEA= 0.09
seklinde bulunmustur. Olgegin hesaplanan Cronbach alfa giivenirligi 0.96'dir (N=592).
Paralel formlar givenirligini kapsaminda Meslege Karar Verme Oz Yeterliligi Olcegi
(MKVQY) ve Kontrol Odagi Olgegi (KOO) kullaniimis, KAOYO ile MKVOY’nin alt boyutlari
olan BMBDD (r=.50, p<0.01), MBT (r=0.52, p<0.01), GPY (r=0.53, p<0.01) ve KAOYO ile
KO (r=0.22, p<0.01) arasinda da olumlu yonde anlamli korelasyonlar oldugu belirlenmistir.
Test tekrar test guvenirligi sonuglarina gore ise iki 6lcim arasindaki korelasyon katsayisi
0.88 (p<0.01) olarak tespit edilmistir. Sonug olarak KAOYO'niin giigli psikometrik

Ozelliklere sahip oldugu degerlendiriimektedir.

3. 6. 1. 3. Meslege Karar Verme Oz Yeterliligi Olgegi

Bozgeyikli (2004) tarafindan Meslege Karar Verme Ozyeterliliginin (MKVOY)
belirlenmesi amaciyla gelistirilmistir. Olgekte, meslek karari verme yetkinligi, Bireysel ve
Mesleki Ozellikleri Dogru Olarak Degerlendirme (BMODD) (11 madde), Mesleki Bilgi
Toplama (MBT) (8 madde) ve Gergekgi plan yapma (GPY) (8 madde) olarak ug¢ boyutta
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toplam 27 madde ile dlgulimektedir. Bu dlcek bireysel veya gruplar halinde uygulanabilen
5’li derecelemeli (1-Kendime Hi¢ GUivenmiyorum, 2-Kendime Guvenmiyorum, 3-Kendime
Cok Az Guveniyorum, 4-Kendime Gulveniyorum, 5-Kendime Cok Guveniyorum) 10’lu
Likert tipi bir 6lgektir. Olgegin 6rnek bir maddesi “Bir is gorlismesi igin hazirlanma”
seklindedir. MKOY’nin yapi gegerligini belirlemek igin (n=180) elde edilen verilere
acimlayici faktér analizi uygulanmistir. Analiz sonuglari G faktérli bir yapi gdstermistir. ilk
faktér- BMODD toplam varyansin %30.91’ini, ikinci faktér- MBT %5.64’(inli ve son faktér
GPY toplam varyansin %4.99'unu agiklamaktadir. Olgegin faktér yiik degerleri 0.44 ile
0.74 arasinda degismektedir. MKVOY’niin zaman icindeki tutarliligi test- tekrar test
yontemiyle hesaplanmis ve kararlilik katsayilari BMODD icin 0.79, MBT igin 0.72, GPY
igin 0.68 ve MKOY’niin timii igin 0.78 bulunmustur. Olgegdin i¢ tutarliliginin bir gdéstergesi
olan Cronbach Alpha ic tutarlik katsayilarinin ise BMODD alt dlgegi icin 0.89, MBT igin
0.87, GPY i¢in 0.81 ve MKOY’niin timi icin 0.92 olarak bulunmustur. Bu calisma igin
hesaplanan i¢ tutarlik katsayilari ise BMODD alt élcegi icin 0.85, MBT alt dlgegi icin 0.89,
GPY alt dlgegi igin 0.76 ve MKOY’niin tim igin 0.91 olarak bulunmustur. Olgekten alinan

puanlarin yukselmesi, meslege karar verme 6zyeterliligi dizeyinin ylkseldigini gosterir.

3. 6. 1. 4. Kontrol Odagi Olgegi

Dag (2002) tarafindan Rotter’in i¢ ve dis kontrol odagi élgeginden daha kapsamli ve
Likert formatinda, bireylerin kontrol odagi algilarini belirleyebilmek igin geligtirilmigtir.
Olgek 47 maddeden olusan besli Likert tipte (1-Hi¢ Uygun Degil, 2-Pek Uygun Degil, 3-
Uygun, 4-Oldukga Uygun, 5-Tamamen Uygun) bir 6lgektir. Uygulanan Temel Bilesenler
Analizi sonucunda, Olgekten toplam varyansin %47,7’sini acgiklayabilen 7 faktér elde
edilmistir (n=532). Bu faktorler; (1) Sans kontroli eksikligi, (2) Siyasal olaylarda dis
kontrol, (3) Sans kontrolu, (4) Okul basarisi kontrolli eksikligi, (6) Kadercilik inanci, (7)
Siyasal olaylarda kontrol eksikligidir. Olgegin i¢ tutarlik glvenirligi agisindan yapilan analiz
sonucu madde-toplam korelasyonlari ortalamasi 0.45 olmak tzere 0.20 ile 0.70 arasinda
degismistir. Olgegin test tekrar test pearson momentler garpimi givenirlik katsayisi

0.88dir. Olgegin puanlarinin yiikselmesi dis kontrollin arttigina isaret etmektedir.

3. 7. ikinci Asamada Kullanilan Veri Toplama Araglari
3. 7. 1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formunda katilimcilara iligkin yas, gelir

dizeyi, yasadiklari sehir, cinsiyet, fakdlte, bolim, gec¢miste kariyerle ilgili bir egitime
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katilma durumlari ve kendilerine kariyer konusunda yardimci olabilecek bir yakinlarinin

olma durumuna yoénelik sorular yoneltilmistir.

3. 7. 2. Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olcegi

Solberg ve digerleri (1994) tarafindan gelistiriimis ve arastirmaci tarafindan
Tirkgce'ye uyarlanmistir. Olgek (iniversite dgrencilerinin  kariyerleriyle ilgili arastirma
yapabilme sirecinde 6z yeterliklerini belirlemeye ydnelik olarak kullaniimaktadir. KAOYO,
10’lu likert tipte bir dlgektir. Olgegin cevaplanmasi “0-Cok Az’dan 9-Cok Fazla’ya” kadar
olan bir skalada yapilmaktadir. Toplam 35 maddeden olusan O&lgekte madde
toplamlarindan tek faktérlii bir yapiyla uyumlu genel bir puan elde ediimektedir. Olcegin
hesaplanan Cronbach alfa giivenirligi 0.96'dir. Olgekten alinan yiiksek puanlar
dgrencilerin  KAOY’lerinin yiiksekligine isaret etmektedir. Olcekten érnek maddeler:
“Benzer kariyer ilgilerine sahip yeni insanlarla tanisabilme” ve “Gériisme sirasinda bir isi

degerlendirebilme” seklindedir.

3. 8. Birinci Asama: Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgeginin Tiirkge’ye
Uyarlanmasi

Bu bélimde KAOYO’nin Turkge'ye uyarlama calismasi hakkinda bilgi verilmigtir.
KAOYO yiiksek 6grenim odgrencileriyle uygulanan ve 6grencilerin KAQY lerini artirmaya
yonelik deneysel calismalarda da kullanilan bir &lgektir (Solberg ve digerleri, 1994).
Arastirmada bu 0lgedin Turkgeye uyarlanmasinin éncelikli sebebi Turk literatirinde
universite 6grencilerinin KAOY’leri konusunda bir élgme aracina ulasilamamis olmasidir.
Bir diger sebep ise bu 0Olgek sayesinde arastirma sonuglarinin uluslararasi literatirde bu
konularda yuritilen benzer calismalarla karsilastirilabilecek olmasidir. Asagida olgegin

orijinal formu ve uyarlama ¢alismasi hakkinda yapilan ¢alismaya yer verilmigtir.

3. 8. 1. Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgeginin Ceviri Calismalari

KAOYO'niin Turkgeye uyarlanip kullanilabilmesi igin dncelikle 6lgegdi gelistiren
arastirmacidan gerekli izinler ahinmigtir (EK-4). Bu asamadan sonra olgek iyi derecede
ingilizce bilen, alaninda uzman bes akademik personel tarafindan “Kariyer Aragtirma Oz
Yeterligi Olgegi” (KAOYO) adiyla Tirkgeye gevrilmistir. Tlrkge metinler yine alaninda
uzman farkl (i¢ akademisyen tarafindan tekrar ingilizceye gevrilerek dzgiin metinlerle
karsilastirimistir. Ceviriden kaynaklanabilecek sorunlar giderildikten sonra dlgegin orijinal

formu ve Tlrkce formu her iki dile de hakim Psikolojik Danigma ve Rehberlik Bilim
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Dalindan iki 6gretim Uyesine inceletiimis ve verilen geri bildirimler dogrultusunda dlgek
pilot uygulamaya hazir hale getirilmigtir.
3. 8. 1. 1. Dil Gegerligi Pilot Uygulamasi

KAOYO'nin Universite 6grencileri  Gizerinde anlagilabilirligini  sinamak lzere
olusturulan Turkge form ve orijinal form kullanilarak KTU Yabanci Diller Ylksek

Okulundan 70 6grenci ile pilot gcalisma gergeklestiriimistir. Sonuglar Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Dil Gegerligi Pilot Calismasina Yonelik Pearson Korelasyon Analizi

Sonuglari
1 2
1.KAOYO (Turkge Form 1 0.89**
2.KAQYO (Orijinal Form) 1
Ortalama 234.74 228.80
Standart Sapma 37.76 38.56

**p<0.01

Yapilan pilot ¢galisma sonrasi orijinal form ile Tlrkge form arasinda olumlu yénde
gucli dizeyde korelasyon (r=0.89, p<0.01) oldugu belirlenmistir. Bu calisma sonrasi

gerekli diizeltmeler yapilarak Tirkge forma son hal verilmigtir.

3. 9. Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgeginin Tiirkge Formu igin
Givenirlik Gahigmalari

KAOYO'niin glvenirlik galismalari kapsaminda ig tutarlilik glivenirligi, paralel formlar
guvenirligi ve test - tekrar test glvenirligi kullanilarak kararlihik katsayilari hesaplanmistir.
Yapilan giivenirlik analizleri sonucunda KAOYO’niin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi
0.96 olarak belirlenmistir (N=592). Bu degere ek olarak, ol¢edin iki es deger yariya bélme
(Split-half) yéntemi ile glivenirligi incelenmistir. iki es deger gruba ayrilan dlgegin, birinci
grubu icin Alfa katsayisi 0.93 ve ikinci grup igin 0.95 olarak elde edilmistir. Boylelikle iki
grubun guvenirliginin birbirine yakin ve oldukc¢a ylksek dederde oldugu belirlenmistir. Bu
degerler maddelerin birbirini izleyen nitelikte oldugunu ifade etmektedir. Ayni zamanda
Guttman Split Half, Esit ve Esit olmayan uzunluk Spearman-Brown katsayilari da Split-half
yéntemi ile de guvenirlik degerleri hesaplanmistir (Guttman Split-half=0.92; Equal-length
Spearman-Brown=0.92; Unequal-length Spearman-Brown=0.92). Sonu¢ olarak elde
edilen degerler gdz 6nline alindiginda KAOYO’niin glivenirliginin yiksek dizeyde oldugu

soylenebilir. ilgili degerler Tablo 5’te verilmistir.
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Tablo 5. Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgeginin Giivenirlik Katsayilari

Analiz Yontemi Gulvenirlik
Cronbach Alfa (a) 0.96
iki Es deger yariya béime ik yari 0.93
(Split-half) ikinci yari 0.95
Guttman Split-half 0.92
Spearman-Brown Equal-length 0.92

Spearman-Brown
Unequal-length 0.92

Spearman-Brown

KAOYO'niin paralel formlar glivenirligi degerlendirmek amaciyla KAOYO ile MKVOY
(Bozgeyikli, 2004) ve KOO (Dag, 2001) odlgekleri ile arasindaki korelasyonlar temel
alinmistir. Buna gére KAOYO ile MKVOY’nin alt boyutlari olan BMBDD (r=.50, p<0.01),
MBT (r=0.52, p<0.01) ve GPY (r=0.53, p<0.01) arasinda olumlu yénde anlamli
korelasyonlar oldugu belirlenmistir. Ayrica KAOYO ile KO (r=0.22, p<0.01) arasinda da

olumlu yénde anlamli korelasyon oldugu belirlenmistir. ilgili degerler Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6.Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgeginin ile Meslege Karar Verme Oz
Yeterligi Olcedi ve Kontrol Odagi Olgegi Arasindaki Korelasyonlar

1 2 3 4 5
1.KAOYO 1 0.50** 0.52** 0.53** 0.22**
2.BMBDD 1 0.63** 0.62** 0.15**
3.MBT 1 0.69** 0.16**
4.GPY 1 0.18**
5.KO0 1
Ortalama 218.71 43.57 30.56 30.34 59.71
Standart Sapma 45.33 6.31 411 4.00 6.93

**p <0.05. N=592. KAOYO: Kariyer Aragstirma Oz Yeterligi Olcegi; BMBDD: Bireysel ve
Mesleki Bilgiyi Dogru Degerlendirme; MBT: Mesleki Bilgi Toplama; GPY: Gergekgi Plan Yapma;
KOO: Kontrol Odagi Olgegi

KAOYO'niin test - tekrar test glvenirligini belilemek amaciyla ilk uygulamanin
yapildigi gruptan 450 katihmciya [302 kadin (%67.1), 148 (%32.9) erkek; yas
ortalamasi=21.94 (Ss=1.13)], yaklasik doért hafta sonra ikinci uygulama yapilmistir.
Katihmcilarin Yas ranji 19-24 arasindadir. Olgegin faktér analizi sonuglarina gére

belirlenen tek boyutunu temel alan test - tekrar test sonuglari Tablo 7’de verilmistir.
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Tablo 7. Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olgeginin Test- Tekrar Test Guvenirligi

1 2
1. KAOYO 1.Uygulama 1 0.88(*)
2. KAOYO 2.Uygulama 1

**p degeri 0.01 diizeyinde anlamlidir. KAOYO: Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olcegi

Yapilan analiz sonucuna goére tek boyutlu yapi icin Pearson korelasyon katsayisi
0.88 (p<0.01) olarak belirlenmistir. Buna goére birinci uygulama ile 2.uygulama arasinda

olumlu yénde glgla bir korelasyon oldugu ifade edilebilir.

3. 10. Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olceginin Tiirkce Formu igin
Gegerlik Caligmalari

KAOYO'niin gegerlik calismalari kapsaminda Agimlayici Faktélr Analizi (AFA) ve
Dogrulayici Faktér Analizi (DFA) gergeklestirilmistir.

Bu anlamda ilk olarak AFA gergeklestirilmistir. Oncelikli olarak érneklemin analiz igin
yeterli olup olmadigi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ile incelenmistir. Uygulama
yapilacak érneklem icin KMO degerinin 0.95 oldugu gbézlenmistir. AFA islemlerinde faktor
clkarma yontemi olarak temel bilesenler faktdr ¢ikarma yontemi secilmis, herhangi bir
doéndirme yontemi secgilmemistir. Yapilan analiz sonucunda, 6z degeri 1.00 ve zeri olan
6 bilesen bulunmustur. Ancak bilesenlerin 6z degerine iligkin ¢izgi grafigi incelendiginde
ise, kirllma noktasinin ilk bilesenden sonra oldugu ve birinci bilesenin toplam varyansin
%47.949'unu acgikladigr belirlenmistir (Grafik 1). Bilesen matrisi incelendiginde ise ilk
bilesen disindaki diger 5 bileseninde faktér yuklerinin birinci bilesende daha yulksek
oldugu belirlenmistir. Daha 6nce yapilan arastirmalar incelendiginde, (Nota ve digerleri,
2007; Solberg ve digerleri, 1995) cok sayida maddenin yuiklendigi bir buylk bilesen
g6zlenmektedir. Bu sonuglarin dlgedin tek boyutlu olduguna iliskin 6nemli kanitlar oldugu

dusunutlmektedir.
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Grafik 1. Bilesenlerin 6z degerlerine iligkin cizgi grafigi

Yapilan AFA sonucu ortaya ¢ikan yapinin drneklem verisine iyi uyum gosterip
go6stermedigini anlamak amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. DFA ile
model veri uyumuna iliskin hesaplanan istatistiklerden en sik kullanilanlari Ki kare (x),
x’/sd, RMSEA, RMR, GFI ve AGFI'dir.

Yapilan DFA sonucunda 35 maddeden olusan tek boyutlu yapiya iliskin asagida yer
alan bulgular elde edilmistir (x*=85.03; sd=560, p<0.01). Ki-kare degerinin serbestlik
derecesine boéliminden elde edilen sonuca bakildiginda bu oran x%sd=1.33'tiir. Elde
edilen bu degerler modelin tek boyutlu yapiyla uyum igerisinde oldugunu géstermektedir.
Bu degerlere ek olarak, modele iligkin diger degerlere bakildiginda, CFl=0.92, GFI= 0.90,
AGFI= 0.90, IFI= 0.93, RMR, 0.05 ve RMSEA= 0.09 seklindedir. Buna ek olarak yine

model-veri uyumu goéstergelerinden olan CFl, IFl, GFI, AGFI degerlerinin 0.90 Uzerinde
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deger almasi da uyumunun iyi diizeyde oldugunu gdstermektedir. ilgili degerler Tablo 8'de

verilmistir.

Tablo 8. Dogrulayici Faktér Analizi Modelinin Uyum lyiligi indeksleri Sonuglari

Ki kare sd (x°)/sd CFI GFI AGFI IFI RMR RMSEA
(x2)
85.03" 560 1.33 0.92 0.90 0.90 0.93 0.05 0.09
p<0.01

Bu sonuglar 35 maddeden olusan tek faktérli KAOYO'niin uygulandi§i érnekleme

uyum gosterdigine iliskin 6nemli kanitlar sunmaktadir.

3. 11. Sosyal Biligsel Ogrenme Teorisine Dayali Grup Miidahalesi

Yapilan literatiir taramasinda SBOT ve KAOY’ni daha énce bir arada ele alan bir
egitim programina rastlanmamistir. Bu anlamda arastirmaci tarafindan hazirlanan ve
arastirmanin ikinci asamasinda, deney grubunu olusturan deneklerle her biri yaklasik 75-
120 dakika arasinda siiren ve 10 oturumdan olusan SBOT’ne dayall kariyer grup
midahalesi uygulamalari gergeklestiriimistir. Asagida bu uygulamanin kuramsal temelleri

ve uygulamalarda kullanilan bazi tekniklere iliskin bilgiler verilmigtir.

3. 12. Miidahale Programinin Hazirlanisi

Bu arastirmada Universite 6grencilerine yonelik SBOT dayanan kariyer grup
midahalesi hazirlanirken daha ©énceden bu konuda gergeklestiriimis deneysel
miidahalelere iliskin genis bir literatiir taramasi yapiimistir. Bu tarama SBOT, kariyer
arastirma davranigi, kariyerle ilgili 6z yeterlik ve KAQOY baglaminda arastirmalarda
kullanilan programlarin incelenmesi seklinde gerceklestiriimistir. Programlarin deneysel
modellemeleri, kullanilan etkinlikler, uygulanisi, amaci ve suresine iliskin incelemeler
yapilmistir. Bunun sonucunda olusturulan programin kuramsal temelleri asagida ifade
edilmigstir. Ayrica hazirlanan mutdahale programi Psikolojik Danisma ve Rehberlik alaninda

uzman U¢ akademisyen tarafindan incelenmis ve gerekli diizeltmeler yapilmistir.

3. 12. 1. Miidahale Programinin Kuramsal Temelleri

Bu bélimde SBOT temelinde hazirlanan ve uygulanan kariyer grup programinin
kuramsal temellerinden bahsedilmistir. Programin gelistirimesinde 6zellikle literatlirde yer

alan arastirmalarda ulasilan sonuglar ve arastirmacilarin énerilerine yer verilmistir. Bu
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anlamda ilk olarak literatirde yer alan arastirma sonuglari ele alinmistir. Healy ve Reilly
(1989) 2926 Universite 6grencisi Uzerinde gergeklestirdikleri bir arastirmada, 6grencilerin
kariyerleri hakkinda yardim istedikleri konular asagidaki gibi belirlemislerdir (aktaran Niles
ve Haris-Bolsbey, 2013:417):

¢ Kendileri hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmak,

e Kariyer amaglarini belirlemek

e Kariyer planlarindan daha emin olmak,

¢ Kariyer segeneklerini kesfetmek,

e Egitimlerini planlamak,

e is arama becerilerini 6grenmek.

Yukarida ifade edilen maddelerin yaninda, SBOT temeline dayali kariyer
arastirmalarinda bireysel kapasitenin ortaya gikarilmasi, bu anlamda kendisiyle, ¢evreyle
ve olasi kariyer yollariyla ilgili etkinliklere yer veriimesi énemli gorulmektedir (Brown ve
digerleri, 2003; Lent ve digerleri, 1999: 255). Bu baglamda programa Uyelerin kendi
mesleki deger, ilgi ve aktarilabilir becerilerine yoénelik farkindaliklarini artirmak amacli
etkinlikler konmustur. Bu yolla Gyelerin 6z yeterlik teorisinin de 6zunu olusturan kisisel
kapasitelerini (personal agency) gelistirebilmek hedeflenmistir.

Muadahale programinin olusturulma slrecinde yararlanilan arastirma konularindan
birisi de KAOY’nin kaynaklarina yénelik galismalardir. Buna gore arastirmanin ana
degiskeni olan KAQY kavrami, daha énce de deginildigi (izere bazi kaynaklara sahiptir.
Bu kaynaklar 6z yeterlik teorisi temeline dayanmaktadir (Bandura, 1986, 1997). Bunlardan
ilki ve en etkili olani dogrudan yasantilar yoluyla 6grenmedir. Bireyin higbir deneyimi
olmaksizin is gérismesi hakkinda bir yeterlik sahibi olmasi zordur. Ancak, bu davranisi
bireysel olarak bazi egitimler alarak ve bu paralelde pratikler yaparak gelistirmeye
calismak bireyin bir is goérismesinde ortaya koyacagi gérisme performansina yonelik
yeterlik algisini artiracaktir (Solberg ve digerleri, 1994: 65). Bu 6z yeterlik biciminin kariyer
arastirma surecinde tasarlanacak programlarda yer alacak dogrudan deneyimlerle
desteklenmesinin bireylerin bu alandaki yeterliklerini gelistirmeleri agisindan ¢ok dnemli
oldugu ifade edilebilir. Bu anlamda programa uUyelerin dogrudan kariyer deneyimi
yasamalarini saglayacak etkinlikler konmustur.

Bu sureg bireylerin kariyer surecinde 6z yeterliklerinin gelistiriimesi agisindan énemli
gorulmektedir. Bunun yaninda Bandura’ya goére (1997) amacg belirleme de bireyin 6z
yeterliginin desteklenmesi agisindan énemli gérilmektedir. Amaclar, spesifik bir 6grenme
aktivitesini gerceklestirmede tesvik edici rolindedir. Kisisel amaclar 6z yeterligin
gelisiminde etkilidir. Bu amaglarin dizenlenmesi insanlara kendi davraniglarini organize

etme ve yonlendirme firsati verir. Bu sebepten amaclar insanlarin kisisel kapasitelerini
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glclendirmede kritik bir mekanizmadir (Lent, Hackett ve Brown, 1999). Buradan yola
cikilarak ilk oturumda grup Uyeleriyle kariyer arastirma sirecinde ne gibi kazanimlara
ulasmayi amagladiklarina yonelik bir form gelistirilmistir. Bu sayede Uyelerin oturumlar
boyunca kariyer arastirma sirecinde elde etmek istediklerini kazanmalarina ¢aligiimistir.

SBOT'de bireyin 6grenme sireci Ulzerinde birey cevre etkilesimine de énem
veriimektedir. Burada birey c¢evre etkilesimiyle vurgulanmak istenen bireyin 6grenme
surecinde gevresiyle yakin ve aktif etkilesim icerisinde olmasidir (Bandura 1997). SBOT
bu yonuyle de diger kariyer teorilerinden ayrilmaktadir (Lent ve digerleri, 1999). Arastirma
kapsaminda hazirlanan programinda tam da bu noktada birey- cevre etkilesimini
desteklemesine 6nem verilmistir. Grup Uyelerinin bazen dogrudan bazen dolayli olarak is
dunyasiyla temas kurmalari saglanmistir. Bu, bazen 6énemli bir Kigiyi ziyaret yoluyla
yapilmis bazen de bireysel bir is basvurusu yapma seklinde gerceklesmistir.

Oz yeterligin dnemli kaynaklarindan birisi de dolayli deneyimlerdir (Bandura, 1997:
86). Dolayl deneyimler insanlara hedef davranis konusunda gézlem yapma sansi verir.
Bu tir deneyimlerin 6zellikle dnceden belirlenen bir modelden karmasik davraniglarin
odgrenilmesinde etkili oldugu ifade edilmektedir (Solberg ve digerleri, 1994: 65). Dolayli
dgrenmelerin en etkili oldugu ¢alismalardan birisi de rol oynama etkinlikleridir. Ornegin, bir
is goérismesi esnasinda nelerin yasanabilecedi, hangi sorularin sorulabilecedi, beden
dilinin nasil kullanilacagi gibi bircok énemli unsur bir rol oynama teknigi ile dizenlenen
etkinlikte ele alinabilir. Bu anlamda programa Uyelerin dolayl yollardan 6z yeterliklerini
gelistirebilecekleri etkinlikler konmustur. Ayrica dolayli yasantilar yonunden etkinlikler
teknolojik birtakim olanaklar vasitasiyla da gergeklestirilebilir. Daha dnceden c¢ekilmis
gercek is gorismesi videolari, ses kayitlari ve bunlarla iligkili dokimanlarda dolayli
o6grenmenin gerceklestirilebilecegi araglar olabilirler (Luzzo ve digerleri, 2006).

Oz vyeterligin Ugincl kaynagdi ise sdzel iknadir (Bandura, 1997:101). Kariyer
arastirma surecinde, kendilerini gelistirmek isteyen bireylere kariyer danismanlari zaman
zaman bazi cesaretlendirici soézler kullanmaktadir (Solberg ve digerleri, 1994: 66).
Ozellikle kendilerine zor kariyer hedefleri belirleyen bireylerin 6z yeterliklerini desteklemek
amaciyla bu kaynagin kullanilabilecedi disunilmektedir. Bazen de bireyler bir is
gorusmesi yapmak icin gerekli donanima sahip olmalarina ragmen kendilerini harekete
gecirecek gucu hissedemezler. Bu durumlarda da sOzel ikna kariyer danigmanlari igin
onemli bir yardim araci olabilmektedir. Bu anlamda &zellikle ilk oturumlardan itibaren lider
grup uyeleriyle raport (kaynasma) ilkesinin bir geredi olarak samimi ve igcten bir iligki
kurmus ve Uyelerin saygl ve sevgisini kazanmaya galismistir.

Oz yeterligin geligtirimesinde etkili olan son kaynak fizyolojik farkindaliktir (Bandura,

1997:106). Solberg ve digerlerine, (1994:66) gdre bir ¢ok birey is gdrismelerinde
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yasadiklari ylksek stresten dolayl bas ve mide agrisi gibi ¢esitli yakinmalardan sikayet
etmektedirler. Bu durumla bas edebilmek igin bireyin stresle basa ¢ikma mekanizmalarini
guglendirmek en dnemli yollardan biri olarak gérilmektedir. Bu baglamda Uyelere kariyer
arastirma surecinin bazi boyutlarinda, érnegin is gérismesi gergeklestirebilme ya da is
baglantisi kurabilme gibi durumlarda, yasanabilecek bazi kaygilanma, heyecaninin kontrol
edememe gibi fizyolojik degisimlerden bahsedilmistir. Ozellikle rol oynama etkinliginin
kullanildigi oturumlarda, is gorismesi denemelerinde ve is baglantisi kurma etkinliklerinde
bu durumun yogun olarak ortaya ¢iktigi belirlenmis ve Gyelerden yasadiklari bu ve benzeri
degisimlerden bahsetmeleri istenmistir. Bu baglamda uyelerin yasadidi olumsuz
dusuncelere yogunlasiimig ve yerlerine gercek¢i disunceleri nasil koyabilecekleri ve
yasanan kayglyi nasil azaltabilecekleri Gzerinde durulmustur.

SBOT’ne dayali programlarda siklikla kullanilan etkinliklerden birisi de 6dev
vermektir (Betz ve Schifano, 2000; Nquyen, 2005; Strachan, 2008). Odevler sosyal bilissel
kariyer miidahale programlarinda énemli etkinliklerdir. Ozellikle &devler aracihigyla,
kariyer arastirma surecinde mesleklerle ilgili bilgiler edinilmesi ve Uyelerin dogrudan ve
dolayli deneyimler yasamasi olduk¢a 6nemlidir (Brown, Krane, Brecheisen, Castelino,
Budisin, Miller ve Edens, 2003). Bu anlamda hazirlanan program cergevesinde grup
Uyelerinin kariyer farkindaligi ve kariyer kaynaklarina ulasabilmelerine yonelik ddev
etkinliklerine yer verilmistir.

Yapilan literatlir taramasi sonrasinda muidahale programinin olusturulmasinda
kullanilan yollardan birisi de SBOT konusunda arastirma yapan uzmanlarin kariyer
alanina iliskin onerileridir. Lent ve digerlerine (1999:255) gére SBOT'de dayal kariyer
midahaleleri yalnizca bilissel ya da duygusal suregleri ele alan bir anlayista degillerdir.
Cogunlukla danisanlar yasamlarinda kariyerleriyle, mesleki secgimleriyle ya da is
degisimleriyle ilgili bazi engellerle karsilasirlar. Kariyer danigsmanlari, danisanlara kariyer
sureclerinde karsilarina gikabilecek potansiyel engelleri dikkate almalarini ve bu engellerle
nasil basa c¢ikabileceklerini planlamalarini géstermekle yukimludurler. Dolayisiyla kariyer
midahaleleri bireylerin yasadiklari engellere yoénelik farkindahgi artirmaya ¢alismalidir. Bu
baglamda programa Uyelerin kisisel ve toplumsal agidan karsilastiklari engelleri nasil
asabilecekleri konusunda etkinlikler konmustur.

Bir diger dneri Krumboltz tarafindan yapilmig ve programlarin gelistiriime surecinde
kariyer danigsmanlarinin rolleri ve danisma amagclari da sdyle belirlenmistir (Amudson,
Bowlsbey, ve Niles, 2005 aktaran: Ozyiirek, 2011:229):

e Kariyer gelisimi ve segimlerini etkileyen akilci olmayan inanclari belirlemeye ve
degistirmeye ¢alismak,

e Danisana goreve yonelim becerileri ve karar verme stratejisi 6gretmek,
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e Danisanin mesleki ufkunu genisletmesi igin gergcek yasam ve is deneyimleri
arastirmasini tesvik etmek,

e Danisan igin olumlu deneyimler kazandirip, pekistirecler alabilecegi firsatlar
yaratmak,

e Olumlu rol modelleri gérmelerini saglamak,

e Danisanin kendi amaglarini se¢gmesi icin uygun kariyer planlama becerilerini
gelistirmesine yardimci olmak (arastirma, bilgi toplama, alternatifleri kristallestirme,
segenekleri degerlendirme gibi).

Bagka bir 6neriye gore Lent ve digerlerine (1999:292) bazi becerilere sahip fakat 6z
yeterligi distk danisanlarin, bunu nasil artirilacagina iligkin bir sire¢ 6ne surmuslerdir.
Buna gore:

e Danisanin ihtiyaclari dikkate alinarak hazirlanacak dogrudan deneyimlere iligkin
alistirmalar 6z yeterligin giglenmesinde ¢ok etkilidir,

e Danisna gec¢mis deneyimlerin yeniden vyapilandiriimasi konusunda tesvik
edilmelidir,

e Danisan gecmis ve buglnkl basarilari yeniden yorumlamasi konusunda
desteklenmelidir.

Program olusturulurken dikkate alinan bir diger kriter de, Solberg ve digerlerinin
(1994) gelistirdigi KAOYO'niin alt boyutlarini olusturan (a) is arama 6z yeterligi, (b)
gorusme 0Oz vyeterligi, (c) is baglantisi kurma 6z yeterligi (d) kisisel kesif 6z yeterligi
davraniglarini igermesidir.

Sonug olarak bu aragtirmada hazirlanan mudahale programinda yukarida yer alan
arastirma sonuglarina ve Onerilere paralel olarak o6grencilere kisisel kesif, kariyer
amaglarini belirleme, kariyer segeneklerini kesfetme ve is arama becerilerini gelistirme

noktasinda cgesitli etkinlikler kullaniimigtir. Bu etkinlikler asagida siralanmistir.

3. 12. 2. Mudahale Programini Olusturma Sirecinde Kullanilan
Etkinlikler

3.12. 2. 1. isimler ve Kariyerler Etkinligi

ilk oturumlarin en énemli amaglarindan birisi grup Uyelerinin liderle ve birbirleriyle
tanismasi, samimi bir iliski gelistirmeye calisiimasidir. Bu anlamda grup liderinin
oturumlarin baslangi¢c asamasindaki en 6nemli goérevlerinden biri Uyeleri grup surecine
katarak bir ortaklik ve is birligi saglamasini kolaylastirmaktir. Caroll ve Wiggins’e (2008)
gbre bu slrecin baslangi¢ noktasi ise Uyelerin birbirlerini daha yakindan tanimalarina

olanak saglayacak etkilesimlerin baslatiimasina yardimci olmaktan gegmektedir.
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Bu baglamda Uyelerin tanisma sirecini hizlandirmak igin ilk olarak “isimler ve
kariyerler’ adl etkinlik gergeklestiriimistir. Bu etkinligin gelistirime slrecinde Voltan-
Acardan (2007:20) esinlenilmistir. Etkinligin amaci Uyelerin hem birbirlerinin isimlerini
ogrenmelerini  kolaylastirmak hem de birbirleriyle sicak ve samimi bir etkilesim
gelistirmelerini saglamaktir. Etkinlik, Gyelerin sirayla 6nce kendi isimlerini ve Kkariyer
diusincesini paylasmasiyla baslamaktadir. Sonra diger liye sirayla dnce bir 6énceki Gyenin
ismini ve kariyer disiincesini sonrada kendisininkini sdyler. Bu sekilde tim grup uyelerine

sOz verilir.

3.12. 2. 2. Calisma Degerlerim Etkinligi

Solberg ve digerleri (1994) KAQY’in dénemli boyutlarindan birisinin de mesleki
degerler oldugunu belirtmislerdir. Mesleki degerler bireylerin bir meslege ylkledigi anlami
ifade eder ve 6z yeterlikle iligkili oldugunu belirten arastirmalar bulunmaktadir (Judge ve
Bretz, 1991; Zunker, 2002). Bu baglamda programa c¢alisma degerlerim etkinligi
(Amudson ve digerleri, 2008:46) eklenmistir.

Bu etkinligin amaci bireylerin mesleki degerlerini fark etmelerini saglamaktir. Etkinlik
oncelikle kisisel degerlerin tanimlanmasiyla baslar. Buradan mesleki degerlere gegilir.
Birey icin isinde nelerin dnemli oldugu sorusu sorulur. Cevaplar alindiktan sonra etkinlik
formlari dag@itilir. Uyelerden etkinligi okuyarak ©nemli gérdikleri mesleki degerleri
isaretlemeleri istenir. Son bdlimde Uyeler kendileri igin belirledikleri mesleki degerleri

birbirleriyle paylasirlar.

3. 12. 2. 3. Basarilarim - Aktarilabilir Becerilerim Etkinligi

SBOT'de 6nemli kavramlarindan birisi olan 6z yeterligin kaynaklari distnildigiinde,
ustiinde 6nemle durulan noktalardan birisi de bireylerin gegmis deneyimleridir. Oz yeterlik
temelli kariyer midahalelerinde Uyelerin gecmisteki basarili yasantilarina odaklanmak 6z
yeterligin guclendiriimesinde dnemli gorulmektedir (Luzzo ve Day, 1999). Bu anlamda
grup programina basarilarim - aktarilabilir becerilerim etkinligi eklenmigtir (Amudson,
Poehnell ve Pattern, 2008:32). Bu etkinlik iki ayri etkinligin art arda gerceklestiriimesi
temeline dayanir. Bu etkinligin amaci bireyin aktarilabilir becerilerini fark etmesini ve bu
yolla kariyer arastirma surecinde kendine yonelik farkindalik gelistirmesini saglamaktir.

Bireyin aktarilabilir becerilerini belirlemek igin etkinligin ilk asamasinda basarilarim
etkinligi yapilir. Burada Uyelerden ge¢mis deneyimlerini hatirlamalari ve basarili
deneyimlerini not etmeleri istenir. Daha sonra bu basarilarindan en az ikisinin tam

tanimlarini yazmalari istenir. Bu basarilar dikkatlice incelenir ve Uyelere tam olarak ne
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yaptiklari, onlari basariya gétiren seylerin neler oldugu, hayatlarinin diger yanlariyla nasil
baglantilari oldugu sorulur. Bu etkinlikte kesfedilen basarilar, etkinligin ikinci asamasini
olusturan bazi aktarilabilir beceriler icermektedir. Bu beceriler ikinci asamada listede yer
alan diger becerilerle kiyaslanir ve igaretlenir. Varsa eklenmek istenen beceriler onlarda

etkinlik listesinden isaretlenir.

3. 12. 2. 4. Kariyer Yuruylisu Etkinligi

SBOT’de dogrudan ve dolayli deneyimlerin 6grenme (izerinde énemli etkileri vardir
(Bandura, 1997). Bu teoriye dayali kariyer mudahalelerinin, Gyelere olumlu yasantilar
kazandiracak etkinlikler icermesinin 6z yeterligin gltglendiriimesinde énemli oldugu ifade
edilmektedir (Amudson, 2006). Bunun yaninda, bireylerin KAOY lerini gliclendirmek icin
Uzerinde 6nemle durulan konulardan birisi de kariyer engellerine yonelik farkindalik
kazandinimasidir. Bu anlamda, “kariyer yurtyust etkinligi” grup programina eklenerek
dyelerin kariyer engellerinin belilenmesi ve asiimasi konusunda bir farkindalik
kazandirmak amaclanmistir. Etkinligin yapilandirilma sidrecinde Voltan- Acardan
(2007:15) esinlenilmistir.

Kariyer yurtyusu etkinliginde Gyeler ikiserli eslestirilirler. Biri goézlerini kapar digeri
gozleri kapali olani yonlendirir. Bireylere engeller kargisinda komutlar verir ve kariyer
surecinde karsilasabilecedi is arama, is gorismesi yapma, kariyer engellerini asma adi
verilen bazi engellerin arasindan ge¢mesi (bunlar salonda var olan ama temsili olarak
kullanilan egyalardir) saglanir. Sonra roller degistirilir. Etkinligin sonunda Uyeler

yasadiklarini birbirleriyle paylagirlar.

3. 12. 2. 5. Kariyer Engellerini Agsmak Etkinligi

Solberg ve digerleri (1994) kariyer arastirma slrecinde bireyin 6z yeterliginin
gugclendiriimesi gereken noktalardan birisini de kariyer engelleri olarak tanimlamislardir.
Brown ve Krane’e (2000) goére, kariyer gruplarinda Uyelere kazandirilmasi gereken
becerilerden biri de kariyer hedeflerine ulasma sirecinde karsilarina cikacak engellerle
bas etmelerini saglayacak becerilerdir. Lent ve digerlerine gére (1999) SBOT’ne dayali
kariyer mudahaleleri yalnizca bilissel ya da duygusal slrecgleri ele alan anlayista
degillerdir. Codunlukla danisanlar yasamlarinda kariyerleriyle, mesleki se¢imleriyle ya da
is dedisimleriyle ilgili bazi engellerle karsilagirlar. Kariyer danismanlari, danisanlara
kariyer sureclerinde karsilarina c¢ikabilecek potansiyel engelleri dikkate almalarini
saglamak ve bu engellerle nasil basa cikabileceklerini planlamalarini gostermekle

yukamludurler.
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Bu baglamda uyelerin kariyer engellerini ve Ustesinden gelme yollarini belirlemek
uzere “kariyer engellerimi agsmak” etkinligi programa dahil edilmigtir (Amudson ve digerleri,
2008:88-89). Bu amagla uyelerden kariyer hedeflerine ulasma surecinde potansiyel engel
olabilecek faktérleri duslinmeleri istenir. Daha sonra danisanlara engellerimi asmak
etkinligi formlari dagitilir. Uyelerden en énemli (i kariyer segenegini ve her biri igin onlara
ulasmalarini engelledigini disindugu unsurlari yazmalari istenir. Devaminda bu engelleri
g6zden gecirmeleri ve ortak yanlarinin neler oldugunu distnmeleri istenir. Bu engeller
icinden en 6nemli oldugunu disundukleri bir tanesini segmeleri ve engeli asmak igin
formda belirtilen ¢oézimleme asamalarini takip etmeleri sdylenir (engeli tanimlama -
yardim edebilecek her tlrli kaynagi listeleme - engeli asmak icin kendi basina ya da
baskalariyla neler yapilabilecegini yazma). Son asamada, Uyelerin bu engellerle ilgili
yasadi§i olumsuz duslncelere yogunlasilir ve yerlerine gergek¢i dustnceleri nasil

koyabilecekleri ve yasanan kaygiy! naslil azaltabilecekleri zerinde durulur.

3. 12. 2. 6. Basanl Kisilerin Hayat Hikayelerinin Arastiriimasi Etkinligi

Kariyer danismanligi gruplarinin etkililigini artirmak igin yapilan ¢alismalardan birisi
de ddevlendirmedir (Gainor, 2006). Ozellikle SBOT uygulamalarinda devler 6z yeterligin
glclendirimesinde énemli kaynaklardir (Brown ve digerleri, 2003). Bu anlamda kariyer
grup programina Uuyelerin dogrudan ve dolayli 6grenme vyasantilari gegirmeleri
dusincesiyle, kendi alanlarinda basarili kariyere sahip yerli veya yabanci bir kisi hakkinda
bilgi toplayarak sonraki oturumda diger Uyelerle paylasmalari édevi verilmistir. Bu ddev
Ozellikle kariyer engellerinin ele alindid1 oturumdan sonra verilmis ve Gyelerin arastirdiklari
kisilerin kariyerlerinde karsilastiklari zorluklar ve nasil basa c¢iktiklari konusunda da

farkindalik kazanmalari amaclanmistir.

3. 12. 2. 7. Kariyer Haritasi Olusturma Etkinligi

Solberg ve digerleri (1994) kariyer aragtirma surecini tanimlarken, bireyin var olan
kariyer seceneklerine yonelik farkindaliginin artirilmasini énemli gérmusglerdir. Bireyin bu
secgeneklerinin farkinda olmasi, kariyer kesif davranisinin 6nemli yordayicilari arasindadir
(Taveira ve Moreno, 2003). Betz’e gbre (2000) bireyin kariyeri konusunda potansiyel
seceneklerinin farkinda olmasi, kariyer secimini kolaylagtirmaktadir. Bu baglamda, grup
programina Amudson ve digerlerinden (2005) esinlenilerek bir “kariyer haritasi olusturma

ey

etkinligi” konmustur. Etkinligin amaci, danisanlarin olasi kariyer segeneklerini ortaya
cikarmaktir. Bu amagla iskur'un internet sitesinden gilincel meslek alanlarina yénelik liste

(URL-3) incelenir. Daha sonra projeksiyonda yansitilan alanin merkezine bir daire gizilir,
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bireyin en cok hedefledigi kariyer merkeze alinir. Etrafina ise bireyin gbrece daha az
hedefledigi merkezdeki hedefiyle ilgili diger meslekler siralanir. Bu sayede kariyer

haritasinin son hali verilmis olur.

3. 12. 2. 8. Kariyer Kaynaklarina Ulagma Yollarini Belirleme Etkinligi

Kariyer kaynaklarini belirleyebilme, KAOY’nin gelistirilmesi igin (izerinde durulan
onemli faktérlerden birisidir (Solberg ve digerleri, 1994). Krumboltz'a (1983) gore kariyer
secimi yaparken hangi kaynaklarin kullanilacaginin bilinmesi 6nemlidir. Amudson,
Bowlsbey ve Niles’e gore (2005) danisanin kendi amaglarini segmesi igin uygun kariyer
planlama becerilerini gelistirmesine yardimci olmak (arastirma, kaynaklar hakkinda bilgi
toplama, alternatifleri kristallestirme, segenekleri degerlendirme gibi) kariyer gruplarinin
onemli amaglari arasinda yer almaktadir (aktaran Ozyirek, 2011). Yine Brown ve Krane
(2000) etkili bir kariyer mudahalesinin igermesi gereken basamaklar arasinda kariyer
kaynaklarina ulasabilme becerisinin kazandiriimasini géstermislerdir.

Kaynaklara ulasmayi bilmek, kariyer arastirma sidrecinde zaman kaybetmeden
hedeflere ulasabilmek anlamina gelmektedir. Bu anlamda kariyer grup programina
dyelerin kendi alanlarina 6zgu kariyer kaynaklarinin neler oldugunu belirleyebilmeleri igin
“kariyer kaynaklarini belirleme etkinligi” dahil edilmistir. Bu etkinligin yapilandiriimasinda
Niles ve Bowlsbey’'den (2013:353) esinlenilmigtir. Etkinligin amaci, grup Uyelerinin kendi
alanlarina 6zgu kariyer kaynaklarini 6grenmelerini saglamak ve bunlari kariyer arastirma
surecinde etkili sekilde kullanabilme becerisini kazandirabilmektir.

Etkinlik slirecinde, oncelikle Gyelere glinimizde hangi tir kariyer kaynaklarinin var
olduguna yonelik bir soru sorulur ve yanitlar projeksiyonla yansitilir. Daha sonra lider
tarafindan oturuma getirilen is dinyasinin cgesitli alanlariyla ilgili dergi ve gazeteler
incelenir. Tirkiye'de giincel is ilanlarinin yer aldigi web siteleri incelenir. incelenen
materyaller ve asetat kagidi Uzerinde olugturulan kaynaklar grup Uyelerince incelenerek
kendilerinin bu kaynaklara ne kadar ulasabilecedi uUzerinde tartigilir. Son olarak her Uye

kendi alanina 6zgu kaynaklarin yazili oldugu bir liste olusturur.

3.12. 2. 9. is Arama Yoéntemini Belirleme Etkinligi

Bu etkinlik bir dnceki etkinligin devami niteliginde gelistirilmigtir. Etkinligin gelistiriime
strecinde KAOQY kavramini ortaya atan Scott Solberg’'ten elektronik posta ile dnerileri
alinmistir (EK-2). Bu kapsamda hazirlanan etkinligin amaci, bireylerin kariyer arastirma
surecinde is ararken hangi yollari kullanabileceklerine yonelik bir liste ortaya koymaktir.

Bu amagla is arama yontemlerini iceren bir liste hazirlanmistir. Bu listede 12 ayri is arama
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yontemi bulunmaktadir. Danisanlar bunlardan kendilerine en uygun olan yéntemi belirler

ve kullanirlar.

3. 12. 2. 10. Etkili Bir Oz Gegmis Hazirlama Etkinligi

Oz gecgmis, kariyer arastirma siirecinde birey ile isveren arasindaki ilk etkilesimi
saglayan aractir. Oz gecmisin dodru ve amacina uygun bir sekilde hazirlanmis olmasi,
kariyer surecinde istenilen ve ihtiya¢ duyulan niteliklere uygun bir ise sahip olmak
acisindan ¢ok 6énemlidir. Bu 6nem dolayisiyla, programa dodru ve amacina uygun bir 6z
gecmigin nasil hazirlanabilecedine yonelik etkinlik yerlestiriimigtir.

Bu amagcla farkli sektorlere yonelik hazirlanmis 6rnek 0z gegmisler oturumda
Uyelerle paylasilir. Bu 0z gecmislerde dikkati ceken yonler ve ifade bigimleri Gzerinde
durulur. Doldurulmamis bir 6z ge¢gmis Uzerinden yola ¢ikilarak iyi bir 6z ge¢cmiste hangi
basliklarin bulunmasi gerektigi konusunda goérusler paylasilir. Hazirlanan 6z geg¢mislerin

gercek ve sanal dinyada hangi yollarla isverene ulastirilabilecegine yonelik fikirler

paylasilir.

3.12. 2. 11. Sizin igin Onemli Olan Kisiler Etkinligi

Kariyer arastirma slrecinde 6énemli olan basamaklardan birisi de is baglantilaridir.
Solberg ve digerleri (1994) is baglantisi kurmanin KAOY’nin gelistiriimesinde dénemli bir
boyut olduguna dikkati gekmislerdir. is baglantilari kurabilme 6z yeterligi, Uyelerin hem
nasil iyi bir is baglantisii kurma becerisi hem de is bulma slrecinde bu baglantilardan
nasil yardim alabileceklerini iceren bir boyuttur.

Bu anlamda grup programina “sizin igin énemli olan kisiler” etkinligi dahil edilmistir.
Bu etkinligin amaci, bireylerin kariyer arastirma surecinde is badlantisi kurmalarinda
yardimci olabilecek kaynaklari, yine onlara ulasma yollariyla beraber listelemektir. Bu
amagcla lyelerin dncelikle is baglantisi kurabilmenin kariyer arastirma surecindeki dnemi
uzerinde gorusleri alinir ve etkinlik formlari dagitiir. Bu etkinligin yapilandiriimasinda
Amudson ve digerlerinden (2005:52) esinlenilmistir. Uyelerden onlar igin is arama
surecinde 6nemli olan tanidiklarinin kimler oldugu, onlara verebilecedi 6nerileri yazmalari
istenir. Son olarak Uyelerden listeye not ettikleri baglantilara nasil ve hangi yollarla
(telefon, e-posta, adres vb.) ulasabilecekleri bilgisini not etmeleri istenir. Boylece her

dyenin kendi listesini olugturmasi saglanir.
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3.12. 2. 12. Bir is Bagvurusu Yapabilmek Ekinligi

SBOT’ne dayali kariyer arastirmalarinda, bireylerin dogrudan ve dolayli 6grenme
yasantilari gecirmelerinin, kariyer sirecinde 6nemli ve kalici bir etkiye sahip oldugu
sonucuna variimistir (Ali ve Mcwhirter, 2006; Betz, 2000; Betz ve Voyten, 1997). Bu etkiyi
kariyer arastirma surecine aktarmak ve Uyelerin deneyim kazanmalarini saglayarak 6z
yeterliklerine katkida bulunmak amaciyla grup programina rol oynama teknigiyle “bir is
basvurusu” yapabilmek etkinligi yerlestiriimistir. Etkinligin amaci, grup Uyelerinin is
basvurusu deneyimi kazanmalarini, farkl roller agisindan is basvurusu deneyimini
degerlendirmelerini saglamaktir.

Bu amagla, Uyelerin birinden is bagvurusunda bulunan bir Kisiyi ve bir digerinden is
gérismesine gelen bir kigiyi canlandirmalari istenir. Bir Uye hayali olarak dusunilen
sirketin sekreteri ve kalan iki Uye de sirketin diger yoneticileri olarak secilir, roller paylasilir
ve senaryoyu olusturmak Uzere grup lideri ve sirket ydneticisi rolindeki diger iki Gye bir
araya gelir. Bu sirada ig bagvurusu yapan kigi rolindeki Uye, gérusmeye ¢agrilacagi ana
kadar beklemek Uzere digari alinir. Senaryoda grup lideri ve diger yoneticiler rolindeki iki
Uye, 6nceden grup lideri tarafindan arastirilarak hazirlanan “is Gériismelerinde Siklikla
Sorulan 20 Soruyu” (Isik, 2010) sormak Uzere aralarinda paylastiriir. Goérliisme
gerceklestirilirken rol almayan grup dyelerinden sureci gdzlemeleri ve geribildirim
vermeleri beklenir. Daha sonra sirketin sekreteri roliindeki Uye, disarida gérisme igin
bekleyen Uyeyi iceriye davet eder ve gorisme baslar. Gorlisme surecinde is basvurusu
yapan kisiye 20 soru icinden istenilen sorular yoneltilir. Gérisme sonunda basvuruya
gelen kisiye tim sorular yoneltildikten sonra, grup i¢i geribildirimler paylasilir. Ayni sureg is
basvurusunda bulunma konusunda goénulli olan diger Uyeler icin de gercgeklestirilerek

etkinlik sonlandirilir.

3.12. 2. 13. iletisimin Onemi Etkinligi

Bireylerin is arama sirecinde en ¢ok ihtiya¢c duydugu becerilerden birisi de etkili
iletisim kurmadir (Ellis ve Taylor, 1983). iletisim becerilerinin giiglendiriimesinin 6z
yeterligin gelistiriimesi surecinde etkili oldugu belirlenmistir (Morin ve Latham, 2000).
Solberg ve digerleri (1994) kariyer arastirma stirecinde bireyin igverenle etkili iletisim
kurmasini, kendini ve isteklerini dogru bir sekilde isverene aktarabilmesi agisindan énemli
gbrmektedirler.

Bu anlamda grup programina “iletisimin énemi” adl etkinlik eklenmistir (URL-5).
Etkinligin amaci, is yasaminda ya da sosyal yasamda iletisim bigimlerinin rolini

anlamaktir. Bu amagla Uyelerden ellerine bir a4 kagidi almalari, gézlerini kapamalari ve
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etkinlik hakkinda soru sormadan direktifleri yerine getirmeleri istenir. Oncelikle ellerindeki
kagitlar yariya katlamalari sonra sag Ust ile sol alti birlestirmeleri istenir. Son olarak tekrar
yaridan katlamalari istenir. Uyelerden gdzlerini agmalari ve ellerindeki sekle bakmalari
istenir. Bazi Uyelerin neden farkli sekillerde kagitlar yaptiklari sorulur. Buradan gozle
temasin olmadigi durumlarda iletisimin ne kadar zor oldugu ve bu stregte beden dilinin

etkisi Uzerine gorusler paylasilir.

3. 12. 2. 14. is Analizi Etkinligi

Kariyer kesif sirecinin en 6nemli basamaklarindan birisi de bireylerin ihtiya¢c ve
beklentilerini dogru bir sekilde belirleyebilmeleridir (Brown, Darden, Shelton ve Dipito,
1999; Werbel, 2000). Bir bireyin is basvurusu esnasinda neler yapacagini bilmesi yaninda
nasil bir is istedigini bilmesi de kariyer kesif slrecinde onemli goriimektedir (Kracke,
1997). Bu nedenle, kariyer kesif davranisini kuramsal temel alan KAQY siirecinde de
bireyin bir isten beklentilerinin neler oldugunun bilinmesi 6nemli gorilmektedir (Solberg ve
digerleri, 1994).

Bu kapsamda uyelerin KAOY’ni gelistrmek adina grup programina ‘“is analizi’
etkinligi dahil edilmistir (Lock, 1992 aktaran Isik, 2010). Bu etkinligin amaci, bireylerin bir
isten neler beklediklerini belirlemektir. Bu beklentiler arasinda calisma yeri, ¢alisma
saatleri, gelir, 6zIUk haklari gibi unsurlarin yaninda o is i¢in hangi egitimlerin ve nasil bir
deneyime sahip olunmasi gerektigi gibi maddeler yer almaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda
is analizi formu dagitilarak Uyelerden formu kendi zihinlerinde yer alan igler acisindan

degerlendirmeleri istenir.

3.12. 2. 15. En lyi Belgelerim Etkinligi

Bu bdlimde anlatilan diger etkinlikleri destekler nitelikte olan bu ¢alisma, bireylerin
is bagvurusu sirasinda sahip olduklar 6z yeterligi desteklemek adina ve daha hazirlikh bir
sekilde is gorusmesine hazirlanabilmesi amaciyla yardimci etkinlik olarak grup
programina konmustur. “En iyi belgelerim” etkinligi Gyelerin var olan belgelerini gézden
gecirmeleri ve dizenlemeleri esasina dayanmaktadir. Etkinligin olusturulma surecinde
Amudson ve digerlerinden (2005:29) esinlenilmigtir. Amaci, tyelerin gecmigten ginimuze
sahip olduklari ve her an bir is bagvurusunda kullanabilecekleri belgelerin gdzden
gegirilmesi ve bir araya getiriimesine dayanmaktadir.

Bu amagla “en iyi belgelerim” etkinlik formlari Uyelere dagitiir. Uyelerden formu

incelemeleri ve var olan belgeleri ne amagla kullanacaklarini (okul basvurusu ya da is
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basvurusu) belirlemeleri istenir. Sonra, hangi belgelere sahip olduklari, bunlarin gegerlik

sireleri ve halen kullanilabilir olup olmadiklari ve nedenleri alt alta siralanir.

3. 12. 2. 16. Kariyer Sahibi Biriyle Gorugme Etkinligi

Oz vyeterligin gelistirimesinde dogrudan ve dolayli deneyimlerin énemli bir etkisi
oldugu yapilan arastirmalarla ortaya konmustur (Brown ve digerleri, 2003; Zunker, 2002).
Bu anlamda grup programina bdéyle bir etkinligin konulmasinin Uyelerin KAOY’leri
Uzerinde de olumlu etkiye sahip olacadlr dusuntlmektedir. Bu dusunce ile Gyeler
Trabzonspor A.S. Genel Muduri Metin Kazancioglu ile Trabzonspor Avni Aker Stadi
basin toplantisi odasinda bir araya getiriimis ve kendi kariyer arastirma slrecinden
bahsetmesi istenmistir. Bunun yaninda Metin beye Uyeler tarafindan deneyimlerine iligskin

merak edilen sorular yonlendirilmistir.

Tablo 9. Programda Yer Alan Etkinlikler ve Haftalara Gére Dagilimi

Haftalar Etkinlikler
1.Hafta - isimler ve Kariyerler
2.Hafta - Caligsma Degerlerim

- Basarilarim- Aktarilabilir Becerilerim
3.Hafta - Kariyer Yuruyusu
- Kariyer Engellerini Asmak
- Basarlli Kisilerin Hayat Hikayeleri (Odev)
4.Hafta - Kariyer Haritasi Olusturma
5.Hafta - Kariyer Kaynaklarina Ulagsma Yollarini Belirleme
- is Arama Yéntemlerini Belirleme
6.Hafta - Etkili Bir Oz Gegmis Hazirlama
7.Hafta - Bir is Basvurusu Yapabilme
- Sizin igin Onemli Olan Kisiler

- iletisimin Onemi

8.Hafta - is Analizi

- En iyi Belgelerim
9.Hafta - Kariyer Sahibi Biriyle Gorugme
10.Hafta - Sonlandirma

- Son Testin Uygulanmasi




71

3. 13. Miidahale Programina iligkin islem Asamalari

Bu arastirmanin deneysel uygulama boyutunda yapilan islemler yaklasik 75-120
dakika arasinda slren 10 oturumluk uygulama sirecini kapsamaktadir. Bu siregteki her
bir seansin amaglari ve yapilan iglemler, SBOT'ne dayali KAQY programina uygun olarak
yapilandiriimistir. Asagida oturumlara ait raporlara yer verilmistir. Programin tamaminda

kullanilan etkinlikler EK-5’de yer almaktadir.

1. Oturum
Amaclar:

-Uyelerin tanigsmasi,

- Programin amaglarinin ele alinmasi,

- Oturumlarda uyulmasi gereken kurallarin ifade edilmesi,

-Kariyer arastirmanin yagsamdaki 6neminin tartisiimasi,

-Program sonunda uyelerin ulasmak istedikleri hedefleri somut olarak belirlemesi,
-Program  siresince olusturulacak portfolyo dosyalari hakkinda Gyelerin

bilgilendirilmesi.

Materyaller:

- Grup kurallar1 s6zlesme formu

- Projeksiyon makinesi

- Program Sonuna Kadar Ulagmak istedigim Hedefler Formu
- Kariyer Arastirma Oz yeterligi portfolyo dosyalari

- Asetat Kagidi

Siire:

- 90 dakika

Oturum Siireci:

Uyeler karsilanarak ilk oturuma baslanmistir. ilk olarak lyelerin ve liderin birbirlerini
tanimalari ve samimi bir iligki kurabilmeleri amaciyla “isimler ve kariyerler” adli isinma
etkinligi yapiimistir. Bu etkinlikte Uyeler sirayla kendi isimlerini ve hayallerindeki kariyer
dusincesini paylasirmiglardir. Devaminda grup kurallari projeksiyonla yansitilarak grup

kurallari formlari dagitilmistir. Uyelerin  tamaminin  kurallari okudugu ve anladigi
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konusunda mutabakat saglanmistir. Uyelere eklemek veya gikarmak istedikleri noktalarin
olup olmadigi sorulmus ve formlari imzalamalari istenmigtir.

Daha sonra KAOY’nin temelleri hakkinda Uyelere bilgi verilmistir. Bu anlamda
KAQOY’nin dért temel kaynagindan bahsedilmis ve programin amaglarina deginilmistir. Bir
sonraki asamada Uyelerle grup oturumlari sonunda ulagmak istedikleri hedefler konusu ve
dogru bir hedefte olmasi gereken 6zellikler ele alinmigtir. Her Gyenin kendisine hedefler
belirlemesinin énemi Uzerinde durulmustur. Uyelere amag belirlemeleri icin siire verilmis
ve amagclarin yazili bir sekilde ifade edilmesi saglanmistir. Son bélimde Uyelere portfolyo
dosyalar dagitilmistir. Bu dosyalarin amacinin grup oturumlari siresince vyapilan
etkinliklerle ilgili elde edilen dokimanlarin saklamak ve gelecekte ihtiyac duyuldugunda
kullanmak oldugu belirtiimistir. Son olarak ilk oturumun 6zeti bir tye tarafindan yapilarak

oturum sonlandiriimistir.

2. Oturum

Amaclar:

- Kisisel degerlerini belirleyebilme
- Kariyer degerlerini belirleyebilme

- Aktarilabilir becerileri belirleyebilme

Materyaller:

- Calisma Degerlerim etkinligi formlari

- Basarilarim- aktarilabilir becerilerim formlari
- Kalemler ve Kagitlar

- Asetat kagidi

- Projeksiyon makinesi

- Yaka kartlar

Siire:

- 100 dakika

Oturum Siireci:

Bir Gyenin ilk oturumun 6zetini yapmasiyla ikinci oturuma baglanmistir. ilk oturumda
yapilan tanisma etkinliinden bahsedilmis, Uyelerin birbirlerine daha rahat hitap

edebilmeleri adina yaka kartlari dagitiimistir. Her Gyeden oturumlar siuresince yaka kartini
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takmasi istenmistir. Sonra Uyelerle bu oturumun gindemi olan becerilerin, kisisel ve
mesleki degerlerin kariyer arastirma siireci tizerindeki etkisi ele alinmistir. ilk etkinlik olan
calisma degerlerim etkinligine gergeklestiriimistir. Etkinlik 6éncelikle kisisel dederlerin
tanimlanmasiyla baslamistir. Buradan mesleki degerlere gecilmistir. Birey igin isinde
nelerin énemli oldugu sorusu sorulmustur. Cevaplar alindiktan sonra etkinlik formlari
dagitilmis ve JQyelerden etkinligi okuyarak ©Onemli gordukleri mesleki degerleri
isaretlemeleri istenmistir. Son bélimde Uyeler kendileri icin belirledikleri mesleki degerleri
ve nedenlerini birbirleriyle paylasmiglardir.

Daha sonra oturumun ikinci giindemi olan aktarilabilir becerilerin belirlenmesi ve
kariyer arastirma sirecindeki etkisine gecilmigtir. Etkinlik iki asamali olarak
gergeklestirilmistir. ilk asama olan basarilarim boyutunda, amacin gegmiste bireyin hangi
basarilari yasadigini hatirlamasi oldugu ifade edilmistir. Bu kapsamda Uyelere gegmiste
iyi is ¢ikardiklar bazi deneyimleri distinmeleri ve basarilarim formuna listelemeleri igin
sure verilmigtir. Bu liste tamamlandiktan sonra etkinligin “aktarilabilir becerilerim”
boyutuna gecilmistir. Bu boyutta amacin Uyelerin gecmiste basariyla yaptiklari isleri
hatirlamasi ve hangi becerileri bagariyla kullandiginin belirlenmesi oldugu belirtiimistir. Bu
kapsamda bir 6nceki boyutta kesfedilen basarilar gézden gegirilerek bu stirecte kullanilan
beceriler listesi hazirlanmigtir. Uyelerden listelerini diger tyelerle paylagmalari istenmigtir.
Son olarak Uyelerden yaptiklari etkinliklere iliskin dokimanlari portfolyolarina koymalari

istenmigtir. Oturum kisa bir 6zetleme yapilarak sonlandiriimistir.

3. Oturum
Amaglar:

- Kariyer arastirma strecinde kisisel engelleri belirlemek ve agmak,

- Kariyer arastirma surecinde toplumsal engelleri belirlemek ve asmak.

Materyaller:

- Engellerimi agsmak formu,

- Kagit ve kalemler.

Siire:

- 90 dakika
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Oturum Siireci:

Gondlld bir Gye tarafindan onceki oturumun 6zeti yapilarak dglnci oturuma
baslanmistir. ilk olarak kariyer yurlyist adh 1sinma etkinligi yapilmistir. Bu etkinlikte
Uyeler gozleri kapatilarak engellerle diizenlenmis bir yoldan yiriimeye c¢alisirlar. Bu yolun
kariyer sureci, engellerin ise Kkariyerlerinde karsilasabilecekleri engeller olduklari var
sayllmistir. Bu etkinlikten vyola c¢ikilarak Uyelerle kariyer arastirma surecinde
karsilasabilecekleri olasi kariyer engelleri ve bu engellerle nasil basa cikilabilecegi
hakkinda gorigler paylasiimistir. Daha sonra Uyelerle “engelleri asmak” adli etkinlik
gerceklestiriimistir. Bu etkinligin amaci Uyelerin karsilagsabilecekleri potansiyel kariyer
engellerini nasil asabileceklerine iligkin farkindalik yaratmaktir. Bu etkinlikle Gyeler igin en
onemli U¢ Kkariyer secgenedi belirlenmis ve daha sonra bunlara ulasmalarini
engelleyebilecek potansiyel kisisel ve toplumsal kariyer engellerini yazmalari istenmigtir.

Daha sonra bu engeller iginden karsilasma ihtimalleri en ¢ok olan bir tanesini
secmeleri ve engeli asmak icin formda belirtilen ¢dzimleme asamalarini takip etmeleri
istenmigtir. (engeli tanimlama- yardim edebilecek her turli kaynagi listeleme- engel
asmak icin kendi basina ya da bagkalariyla neler yapilabilecegini yazma). Bu islemlerden
sonra Uyelerin gOruslerini  birbirleriyle paylagsmalari  saglanmistir.  Etkinlikle ilgili
dokimanlari portfolyolarina eklemeleri ifade edilmistir. Son olarak, grup Gyelerinden Unl
kisilerin kariyer dykulerini incelemeleri, kariyerlerinde ne tir engellerle karsilastiklari ve
nasil bunlarla basa ciktiklari konusunda bir arastirma yapmalari 6devi verilmis ve

topladiklari materyalleri bir sonraki oturuma getirmeleri istenerek oturum sonlandiriimistir.

4. Oturum
Amagclar:

- Dogru kariyer segeneklerini ortaya koyabilme

- Kariyer segeneklerine hangi faktorlerin etki ettigini belirleyebilme

Materyaller:

- Kariyer segenekleri formlari,
- Kalemler,
- Projeksiyon makinesi,

- Asetat kagidu.
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Siire:

- 80 dakika

Oturum Siireci:

Oturuma bir dnceki oturumda verilen 6devle baslanmistir. Uyelerden yaptiklari
arastirmayi (taninmis bir kisinin kariyer slrecinde karsilastigi engeller) diger Uyelerle
paylasmalar istenmistir. Katihmcilar arastirdiklari kisilerin kariyer sidrecglerinde ne gibi
zorluklarla karsilastiklari ve bunlari nasil astiklari konusunda edindikleri bilgileri
paylasmislardir.

Daha sonra bu oturumun gindemi olan kariyer segeneklerinin belirlenmesine
gecilmigtir. Kariyer arastirma slrecinde olan bir birey icin kariyer segenekleri Uzerinde
hangi faktérlerin etkili oldugu ele alinmistir. Uyelere iskur'un internet sayfasindan ulagilan
ve cesitli kariyer alanlarinin yazil oldugu formlar dagitiimistir. Uyelerden formda yer alan
secenekleri incelemeleri ve kendilerine kariyer tercihi olarak belirledikleri segenekleri
isaretlemeleri istenmistir. Bu islemden sonra kariyer haritasinin olusturulmasi etkinligine
gecilmigtir. Etkinligin amaci bireylerin kendilerine uygun olan kariyer segeneklerini
belirlemesidir. Danigsman 6rnek bir uygulamayi duvara yansitarak u(yelere kariyer
haritalarini nasil olusturacaklari géstermigtir. Devaminda Uyeler kendi kariyer haritalarini
olusturmus ve birbirleriyle paylasmislardir. Son bélimde olusturulan kariyer haritalari

portfolyo dosyalarina eklenmis, oturum bir 6zetlemenin ardindan sonlandiriimistir.

5. Oturum
Amagclar:

- is ve kariyer kaynaklarini ayirt edebilme

- is ve kariyer kaynaklarina ulasabilme yéntemlerini bilme

Materyaller:

- Kariyer ve is dunyasiyla ilgili gazete, dergiler,
- internet haber kiiplrleri,

- Glncel ig ilani sitelerinin ¢iktilar

- Is arama yontemi formlari

- Projeksiyon makinesi

- Asetat kagidi ve kalem.
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Siire:

- 110 dakika

Oturum Siireci:

Oturuma génlillii bir Giyenin énceki oturumun dzetini yapmasiyla baslanmistir. Ozetin
ardindan oturumun giindemine gecilmis ve Uyelerle “is ve kariyer segeneklerine dogru ve
hizli bir sekilde ulasmanin kariyer arastirma stirecindeki 6nemi” Gzerinde durulmustur. Bu
onem dogrultusunda “kariyer kaynaklarina ulasma vyollarini belirleme etkinligi® ne
gecilmigtir. Bu etkinligin amaci bireylerin kariyer arastirma sirecinde kaynaklari tanima ve
ulasabilme yollarini 6grenmektir. Etkinlik ¢ercevesinde ilk olarak is arama konusunda
glinimiizde hangi kaynaklarin kullanildigi konusu ele alinmigtir. Uyelerden hangi
kaynaklari nasil kullandiklarina iliskin dlsuncelerini birbirleriyle paylasmalari istenmistir.
Es zamanl olarak Uyeler tarafindan ortaya atilan fikirler projeksiyon makinesiyle
yansitimistir.

Uyelerin dlslncelerini ifade etmelerinin ardindan is dinyasiyla ilgili getirilen dergi ve
gazete kupurleri dagitiimistir. Bu materyaller is dinyasinda hangi kaynaklarin kullanildigi
baglaminda incelenmis ve gunumuzde is arama konusunda yasanan degisimler ele
alinmistir. Kariyer kaynaklari konusunda Turkiye'de guncel is ilanlariyla ilgili siteler
(iskur.com, kariyer.com) incelenmistir. incelenen materyaller ve asetat kagidina
olusturulan kaynaklar dogrultusunda grup Uyelerinin bu kaynaklara ne kadar ulasabildigi
uzerine konusulmustur. Son olarak ulasilan kaynaklar yazili ve gorsel olarak
siniflandirilarak her Gyenin kendi alaninda kullanabilecegi kaynaklardan olusan bir liste
olusturmasi saglanmistir.

Listelerin olusturmasindan sonra bu kaynaklari kullanarak is arama slrecinde nasil
bir yontem izlenebilecedi konusulmus ve Uyelere “is arama yontemleri’ etkinlik formlari
dagitilmistir. Burada 14 ayri is arama yontemi bulunmaktadir. Bu etkinligin amaci Gyelerin
ig arama surecini belirli bir ydontem dahilinde gergeklestirmelerini saglamaktir. Etkinlikte
yer alan yontemler incelenerek Uyelerin kendilerine uygun olanlari belirlemeleri saglanmig
ve kariyer arastirma surecinde nasil kullanilabilecekleri ele alinmistir. Son olarak
uyelerden formlar portfolyolarina eklemeleri istenmig ve bir Gyenin 6zetlemesiyle oturum

sonlandiriimigtir.

6. Oturum

Amaglar:
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- Alana 6zgu guclu bir 6zgegmis hazirlayabilme,

- Ozgegmis hazirlamanin is bagvurusu surecindeki dnemini fark edebilme,

- islevsel bir e posta adresi olusturma,

- Is bulma konusunda yardimci olabilecek sosyal iligkilerin ve sosyal baglantilarin

farkina varma.

Materyaller:

- Ornek Ozgegmis Formlari.
- Kalem ve kagitlar.

- Bos 6zgec¢mis formlari.

Siire:

- 120 dakika

Oturum Siireci:

Oturuma génllii bir Gyenin énceki oturumu dzetlemesiyle baslanmistir. Ozetlemenin
ardindan oturumun giindemi olan “gucli bir 6z gegmis hazirlama” konusuna gegilmistir.
Oz gegmisin is arama ve ise basvurma sirecindeki roliine deginilmis, bireyin kariyerinin
ve Kkisisel yasantisinin Ozeti niteliginde oldugundan bahsedilmistir. Bunun ardindan
tyelere farkh alanlara iliskin érnek 6z ge¢misler dagitilarak baslik ve bolimler hakkinda
gorusleri alinmis, iyi bir 6z gecmiste baska hangi unsurlarin olmasi gerektigi hususunda
gorus alis verisi saglanmistir.

Bir 6z ge¢miste olmasi gerekenler belirlendikten sonra “glgli bir 6z geg¢mis
hazirlama etkinligine” gecilmistir. Bu etkinligin amaci Gyelerin kariyer arastirma sirecinde
kullanabilecekleri bir 6z gec¢mise sahip olmalarini saglamaktir. Bu amagla Gyelere
doldurulmamis 6z gec¢misler dagitilarak butiin Gyelerin kendilerine ait bir 6z gecmis
hazirlamasi i¢in slUre verilmistir. Sonrasinda Uyelerden hazirlanan 6z gecmisleri
birbirleriyle paylagmalari istenmis ve bu sayede kendi 6z gecmisleriyle digerleri arasindaki
benzerlikleri ve farkhliklari gérmeleri saglanmigtir.

Ayrica 6z gecmisler hazirlanirken grup Uyeleriyle iyi bir e-posta adresinin 6zellikleri
konusunda da goris alis verisi yapiimistir. Uyelerin gogunun hali hazirda var olan e posta
adresleri incelenmis ve dogru bir e posta adresinin temel &zellikleri baglaminda
dizeltiimesi gereken noktalar ele alinmistir.

Bu galismalarin ardindan Uyelerle hazirlanan 6z gegmiglerin ve e posta adreslerinin

is basvurusundaki yeri ve 6nemi Uzerinde durulmustur. Daha 6nceden 6z gegmis
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hazirlayan ve bunlari is bagvuru surecinde kullanan Uyelerin deneyimlerini diger Uyelerle
paylasmalari saglanmistir. Buradan hareketle bir dnceki oturum kapsaminda ulasilan
sitelere 6z ge¢mislerin yliklenmesi édevi verilmistir.

Daha sonra oturumun diger bir giindem maddesi olan sosyal baglantilar ve is arama
faaliyetleri arasindaki iligkiye deginilmistir. Kariyer arastirma slrecinde ele alinmasi
gereken Onemli asamalardan birisinin de is bulma konusunda c¢evrede bulunan
baglantilari kesfedebilmek oldugundan bahsedilmistir. Grup Uyelerinin kariyer arastirma
surecinde onlara yardimci olabilecek ne tur baglantilara sahip oldugu konusunda gorusleri
alinmigtir. Bu konuda deneyimi olan Uyelerin yasantilarini paylasmalari istenmistir.
Devaminda “sizin igin 6nemli olan kisiler” etkinlik formlari dagitiimistir. Bu etkinligin amaci
bireylerin kariyer arastirma sirecinde is baglantilarinin yeri ve édnemini anlayabilmelerini
saglamak, var olan is baglantilarina yonelik bir farkindalik olusturmaktir. Bu baglamda
etkinlik formuna bireylerin sosyal c¢evrelerinde yer alan ve onlara kariyer arastirma
sirecinde yardimci olabilecek kisileri ve bu kisilerin yardimci olabilecekleri muhtemel
konulari yazmalarini istenmistir. Uyeler formlari doldurduktan sonra sosyal baglantilarin
ve sosyal cevrenin kariyer arastirma Uzerindeki etkisi Uzerine distnceler paylasiimigstir.
Oturumun sonunda Uyelere bir dnceki oturum kapsaminda ulasilan sitelere 6z gegmiglerin
yuklenmesi o6devi hatirlatilarak, bir Uyeden oturumu &6zetlemesi istenmis ve oturum

sonlandiriimistir.

7. Oturum
Amaglar:

- Bir is gérigmesine en uygun sekilde hazirlanmak,
- Beceri ve yetenekleri is verene dogru bir sekilde aktarmak,
- isverene nasil yaklasilacagini bilmek,

- is gériismesi esnasinda nasil giyinilecegini bilmek.

Materyaller:

- En ¢ok sorulan sorular listesi
- is basvurusu konusunda hazirlanan videolar
- Projeksiyon makinesi

- Kalem ve kagitlar
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Siire:

-120 dakika

Oturum Siireci:

Bu oturuma bir onceki oturumda verilen 6dev ele alinarak baslanmistir. Bu
baglamda Uyelerin hazirladiklari 6z gecmigleri internet sitelerine yikleme slrecinde
yasadiklari deneyimleri birbirileriyle paylasmalari saglanmistir. Bu paylasimdan sonra
oturumun ilk gindemi olan basarili bir is gérusmesi gerceklestirebilmenin 6nemi ele
alinmistir. Bu énem dogrultusunda rol oynama teknigiyle “bir is basvurusu” etkinligi
gerceklestiriimistir. Bu etkinligin amaci, kariyer arastirma strecinde bireyler i¢in en dnemli
asamalardan biri olan is bagvurusu surecine yonelik deneyim yasamalarini saglamaktir.
Etkinlik kapsaminda goénllllik esasina gore, Uyelerden birinden is bagvurusunda bulunan
kisiyi ve bir digerinden is gbrusmesine gelen kisiyi canlandirmalari istenmistir. Bir diger
Uye sirketin sekreteri ve kalan iki Uye de sirketin diger yodneticileri olarak secilmis, roller
paylasiimis ve senaryoyu oynamak Uzere Uyeler bir araya gelmislerdir. Bu sirada is
basvurusu yapan kisi rolindeki Uye, gérismeye cadrilacagi ana kadar beklemek Uzere
salon disina alinmistir. Senaryo’da grup lideri ve diger yoneticiler rolindeki iki Uye,
onceden grup lideri tarafindan hazirlanan “is Gérismelerinde Siklikla Sorulan 20 soruyu”
sormak Uzere aralarinda paylasmislardir. Goérlisme gerceklestirilirken rol almayan grup
Uyelerinin gorevi de slreci go6zlemlemek, slre¢ sonunda goérismenin nasil gectigi
hakkinda geribildirim vermek oldugu ifade edilmistir. Lider Uyelerden geribildirimleri
verirken oldukga dikkatli olmalari, kirici elestirilierde bulunmamalari konusunda dikkatli
olmalarini istemistir. Daha sonra sirketin sekreteri roliindeki Gye, disarida gérisme igin
bekleyen Uyeyi igeriye davet etmis ve gorisme gergeklestirilmistir. is bagvurusuna gelen
kisiye tim sorular yoneltildikten sonra, grup ici geribildirimler paylasiimistir. Ayni sdreg is
basvurusunda bulunma konusunda gonulli olan diger Uyeler icin de gercgeklestirilerek
etkinlik sonlandiriimistir.

Etkinlik yapildiktan sonra oncelikle is basvurusu yapan Uyeye s6z verilerek yasadigi
duygu ve dusunceleri paylasmasi istenmistir. Sonrasinda soru soran ve sekreter roliindeki
Uyelerin duygu ve disiinceleri alinmistir. izleyici olan Uyelerin neleri gdzlemledikleri ve
onemli bulduklari noktalar tartisiimistir. Son olarak bu etkinlikte yasananlar paralelinde
daha 6énceden is basvurusu deneyimi olan Uyelere s6z verilmis ve deneyimlerin diger
Uyelerle paylasilmasi saglanmistir.

Is gorismesi etkinliginden sonra bu tir gérusmelere gidilirken nasil giyinilecegi

konusunda uyelerle bir gorus alis verisi gergeklestiriimistir. Bu konuda belirlenen kriterler
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projeksiyon yardimiyla incelenmistir. Deneyim sahibi olan (yelerden deneyimlerini
paylagsmalari istenmisgtir.

Daha sonra is bagvurusu etkinliginde de ortaya ¢ikan ve Uyeler arasinda tartisilan
iletisim kurmanin énemi konusu ele alinmistir. Bu ©6nem dogrultusunda “iletisim
bicimlerinin 6nemi” etkinligi gerceklestirilmistir. Etkinligin amaci Gyelerin kariyer arastirma
surecinde iletisim bigimlerinin énemini kavramalaridir. Etkinlik kapsaminda ilk olarak
Uyelerden ellerine bir a4 kagidi almalari istenmis, gozlerini kapamalari ve etkinlik
hakkinda soru sormadan direktifleri yerine getirmeleri séylenmistir. Oncelikle ellerindeki
kagitlar yariya katlamalari ve sonra sag Ust ile sol alti birlestirmeleri istenmistir. Sonra
tekrar yaridan katlamalari séylenmigtir. Katladiktan sonra gdézlerini agmalari ve ellerindeki
sekle bakmalari istenmistir. Bazi Uyelerin digerlerine kiyasla farkli modeller ortaya
cikardigi, bazi Uyelerin ise verilen direktifleri dogru olarak yapamadigi goérdlmastar.
Buradan yola ¢ikarak gdzle temasin olmadigi durumlarda iletisimin ne kadar zor oldugu ve
beden dilinin etkisi ele alinmistir.

Odev olarak iiyelere iskur biinyesinde hazirlanan olumlu ve olumsuz is gérismesi
videolarini izlemeleri; beden dilleri, kiyafetleri, 6z gegmisleri gibi Gnemli gorulen yerleri not
ederek bir sonraki oturuma getirmeleri istenmigtir. Ayrica beden dili kitabinin okumasi

Onerilmigtir. Son olarak kisa bir 6zet yapilmis ve oturum sonlandiriimigtir.

8. Oturum
Amaglar:

- Is analizi yapabilme

- Is bagvurusunda kullanilacak belgeleri organize edebilme

Materyaller:

- Kagit, kalem,
- is analizi formu
- Projeksiyon makinesi

- Bilgisayar

Siire:

- 110 dakika
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Oturum Siireci:

Uyeler karsilandiktan sonra bir énceki oturumda verilen 6dev ele alinmistir. iskur
blinyesinde hazirlanan videolar birde oturum ortaminda izlenmis ve Uyelerin aldiklar
notlari diger Uyelerle paylasmalari saglanmistir. Daha sonra bu oturumun giindemi olan
“is analizi” konusuna gegcilmistir. is gériismesi yaparken is verene ydneltilecek sorularin
iceriginin kariyer arastirma surecindeki énemi ele alinmistir. Bu baglamda is basvurusu
esnasinda kendi istek ve ihtiyaclar paralelinde is verene sorulabilecek sorularin neler
olabilecedi hakkinda uyelerin goérusleri alinmistir ve butin o©nerileri projeksiyonla
yansitiimistir. Uyelerin gérisleri alindiktan sonra “ig analizi” etkinligine gecilmistir. Bu
etkinlikte bir bireyin is arama sirecinde kendi ihtiyaclariyla talep ettigi isin 6zellikleri
arasinda bir bag kurmasi amaglanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda etkinlik formlari
incelenerek uUyelerin kendilerinin nasil bir ige ihtiyac duyduklarina yonelik kriterleri
belirlemeleri saglanmistir.

Olusturulan kriterler rol oynama teknigiyle canlandirilarak, Uyelerin ig bagvurusu
esnasinda bu kriterleri igverene nasil yansitacaklarina iligkin deneyim yasamalari
saglanmistir. Bunun igin iki gon0llG tye belirlenmis, Gyelerden biri is arayan dideri igveren
rolune girmigtir. Birbirilerine sirtlarini dénen bu Uyeler ellerindeki telefon vasitasiyla bir is
basvurusu goérismesi gerceklestirmislerdir. Diger Uyelere ise aktif dinleyici ve gdzlemci
roli verilmistir. Goérisme sonrasinda Uyelerin birbirleriyle distncelerini paylagsmalari
saglanmistir. Bu sayede hem is analizinin is aramadaki énemi ortaya konmus hem de bir
is basvurusunda yapilmasi gerekenler yeniden ele alinmistir.

Daha sonra ikinci glindem maddesi olan ve bireylerin is basvurunda sahip olduklari
belgelerden hangilerini kullanabilecekleri konusu ele alinmigtir. Daha 6nce is basvurusu
deneyimi olan Uyeler o6zellikle belgelerin glncel ve orijinal olmalarinin dnemine
deginmiglerdir. Bu 6nem vurgulandiktan sonra “en iyi belgelerim etkinligine” gecilmigtir.
Uyelerin sahip olduklari belgeler etkinlikte yer alan kriterlere gore (ne gorilmek isteniyor?
Hangi belgeler kullanilabilir? Hangileri bu durum igin en iyi? ve neden?) degerlendirilmistir.
Son olarak her bir Gyeden formlarini portfolyolarina eklemesi istenmig, bir 6zetleme

yapilarak oturum sonlandirildi.

9. Oturum
Amaglar:

-Kariyer sahibi bir kigiyle gérusebilme
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Materyaller:

- Not almak icin kagit ve kalemler,

- Ses kayit cihazlari

Siire:

-75 dakika

Oturum Siireci:

Dokuzuncu oturum kapsaminda Uyelerin kariyer arastirma strecinde dogrudan ve
dolayl deneyimler yasamasi igin kariyerinde basarili yasantilara sahip bir Kkisiyle
bulusturulmasi amaglanmistir. Bu amacla grup Uyeleri, Trabzonspor A.$. Genel Madiru
Metin Kazancioglu ile Avni Aker Stadi basin toplantisi salonunda bir araya getirilmigtir.
Gorisme sicak ve samimi bir havada gegmistir. Oncelikle Metin bey’den kisaca kendi
kariyer yolculugu hakkinda bilgi vermesi istenmistir. Daha sonra grup uyeleri tek tek kendi
sorularini  Metin Kazancioglu'na yoénlendirmislerdir. Konusulan konular arasinda
gunimuizde 6zel sektdriin durumu, talep edilen is glcunin 6zellikleri, sirketlerde hangi
pozisyonlarda is bulunabilecegi, karsilasilan kariyer engelleri ve is bulma sirecinde
Tarkiye sartlarinda sosyal baglantilara sahip olmanin roli gibi konular vardir. Son
bélimde grup Uyeleriyle Avni Aker stadyumu igerisinde kisa bir gezi duzenlenmis ve
burada da Metin Kazancioglu ile Uyeler arasinda soru cevap seklinde diyaloglar
gerceklesmistir. Yaklasik 75 dakikalik gériismenin sonunda Metin Kazancioglu ve Avni

Aker stadi calisanlarina katkilarindan dolayi tesekkur edilerek toplanti sona erdirilmistir.

10. Oturum
Amagclar:

-Programin genel bir degerlendirmesinin yapiimasi
Materyaller:

- Kariyer Aragtirma Oz Yeterliligi Olgegi

Siire:

- 80 dakika
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Oturum Siireci:

Uyeler karsilandiktan sonra bir 6nceki oturumda gergeklestirilen ziyaret ve Uyelerin
kazanimlari ele alinmistir. Kazanimlardan bahsedildikten sonra son oturum olmasi
nedeniyle, lider tarafindan batin oturumlari ve sireci icine alan genel bir degerlendirme
yapiimistir. Bu degerlendirmenin ardindan her bir Gyeden oturumlar boyunca elde ettigi
kazanimlari, hedeflerine ne kadar ulasabildigi, bu gruba katiimanin onlarda yarattigi
olumlu duygular paylasmasi istenmistir. Uyelerin tamaminin gruba katiimaktan memnun
oldugu ve en o6nemlisi kendilerine koyduklari hedeflerin tamamina yakinina ulastiklari
gérulmistir. Uyelerde goézlemlenen en énemli degisimlerden biri de kendilerine kariyer
arastirma siurecinde daha ¢ok glivenmeye basladiklaridir. Ayrica Uyeler kariyer arastirma
surecinde oturumlar boyunca olusturduklar kisisel portfolyolarini da kullanarak daha
basarili olabilecekleri yéniinde cesaretlendiriimistir. Oturumun son béliminde son testler
uygulanmistir. Dért ay sonra bir izleme calismasi yapilacagi hatirlatiimis ve midahale

programina son verilmistir.

3. 14. izleme Calismasi

Deney ve kontrol gruplarina son test uygulamasindan dort ay sonra (Mayis- Eylul
2014), deney grubuna uygulanan egitim programinin etkisinin strip strmedigini test
etmek icgin izleme &lgimi yapiimistir. Bu 6lgimin dért ay sonra yapilmasinin nedeni,
literatlir paralelinde, son vyillarda 6z yeterlik temelli kariyer danismanli§i programlarinda
yapilan izleme oOl¢gimlerinin g ila bes aylik bir sire arasinda gergeklestiriimis olmasidir
(Dogan, 2010; Nguyen, 2005; Isik, 2010; Wang, Zhang ve Shao, 2010).

3. 15. Veri Analizi

Aragtirmanin veri analizleri SPSS 15.0 ve LISREL programlari kullanilarak
gerceklegtiriimistir.  Arastirmanin  birinci asamasinda Olgek uyarlama c¢alismasi
kapsaminda Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayisi, Cronbach alfa i¢ tutarlihk
katsayisi, iki es deger yariya bdlme (Split-half) yontemi, Guttman Split Half, Esit ve Esit
olmayan uzunluk Spearman-Brown katsayilari, Agimlayici Faktér Analizi (AFA), Kaiser-
Meyer-Olkin  (KMO) katsayisi ve Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) analizleri
gerceklestirilmistir.

ikinci agsama olan grubun olusturulmasi siirecinde toplanan verilerin ortalama ve
standart sapma degerleri hesaplanmig, medyan degeri belirlenmistir. Mudahale
programinin tamamlanmasinin ardindan 6n test, son test ve izleme &lglimlerinin

degerlendirilmesi amaciyla verilerin varyans homojenligi Mauchly testi ile incelenmigtir.
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Midahale programina ve zamana dayali degisimi ortaya ¢ikarmaya ydnelik olarak tekrarli
Olcimler icin iki faktorli ANOVA testi gerceklestiriimistir. Ortaya ¢ikan anlamh farkhlik

Friedman ve Wilcoxon nan-parametrik istatistikleri ile incelenmisgtir.



4. BULGULAR

Bu boélimde, arastirmanin denencelerini test etmek Uzere yapilan istatistiksel

analizlere ve bu analizlerden elde edilen bulgulara yer verilmistir.

4. 1. Deney ve Kontrol Gruplarinin Kariyer Arastirma Oz Yeterligi
Puanlarinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerlerine lligkin
Bulgular

Deney ve kontrol grubunun 6n test, son test ve izleme testlerinde elde ettikleri

KAQY puanlarina iliskin betimsel istatistikler Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10. On Test, Son Test ve izleme Testi Olclimleri Verilerine iliskin Ortalama
ve Standart Sapma Degerleri

Deney (n=16) Kontrol (n=16)
Uygulamalar Ortalama Ss Ortalama Ss
KAOYO On test 226.25 1.65 226.62 1.78
Son test 277.31 9.04 224.43 4.19
izleme testi (4.ay) 278.00 8.69 227.06 6.18

KAQOYO=Kariyer Arastirma Oz Yeterligi Olcegi, Ss=Standart Sapma, n=Kisi Sayisi

Tablo 10’da gériildiigl gibi deney grubunun KAOYO son test puanlarinin aritmetik
ortalamasi (ortalama=277.31, ss=9.04), 6n test puanlarinin aritmetik ortalamasindan
(ortalama=226.25, ss=1.65) oldukga yuiksektir. Kontrol grubunun KAOYO dlgegi son test
puanlarinin aritmetik ortalamasi (ortalama=224.43, ss=4.19) ile 6n test puanlarinin
aritmetik ortalamasi (ortalama=226.62, ss=1.78) birbirine yakindir.

Bununla beraber deney grubunun KAOYO 6lgedi son test puanlarinin aritmetik
ortalamasi (ortalama=277.31, ss=9.04) ile izleme testi puanlarinin aritmetik ortalamasi
(ortalama=278.00, ss=8.69) birbirine yakindir. Benzer sekilde kontrol grubunun KAOYO
Olcedi son test puanlarinin aritmetik ortalamasi (ortalama=224.43, ss=4.19) ile 6n test

puanlarinin aritmetik ortalamasi (ortalama=227.06, ss=6.18) birbirine yakindir.

4. 2. Tekrarh Olgiimler Testi Sonuglari

Tekrarli 6lgumler analizinin ilk asamasinda Mauchly’s es degerlik testi
gercgeklestiriimistir. Bu testte verilerin varyans homojenligine sahip olma durumunu

belirlemek icin p degerine bakiimaktadir. Leech, Barret ve Morgan’a (2005:151) gére p
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degeri deneysel arastirmalarda yaygin olarak anlamli ¢ikabilmektedir (p<0.05). Bu
durumda Mauchly degeri (W) dikkate alinmalidir. Bu degerin 1.0’in altinda olmasi
durumunda epsilon degerlerine bakiimalidir. Epsilon degerleri 0.75’in altinda ise tekrarl
Olcumler analizinde Greenhouse- Geisser degerinin kullaniilmasi gerektigi ifade

edilmektedir. ilgili degerler Tablo 11’de verilmistir.

Tablo 11. Mauchly Es Degerlik Testi Sonuglari

Epsilon Degerleri

Greenhous  Huynh-  Lower-bound
Gruplar igi W Ort Sd P e-Geisser Feldt
Zaman 0.42 24,69 2 0.00 0.63 0.67 0.50

Daha sonra deney ve kontrol grubundaki dégrencilerin KAOYO’den almis olduklari
on test, son test ve izleme oélgUmleri puanlarinin ortalamalari arasinda gézlenen farkin
anlamli olup olmadigi, yani uygulanan programin etkili olup olmadiginin anlagiimasi

amaciyla tekrarl dl¢cimler analizi gergeklestiriimis ve sonuglar Tablo 12’de verilmigtir.

Tablo 12. Deney ve Kontrol Gruplarinin On test, Son Test ve izleme Testi
Puanlarina lligkin Tekrarli Olgiimler Analizi Sonuglari

Etki Degeri Kareler Serbestlik Kareler Wilks' F p Eta
Toplami Derecesi Ortalamasi  lambda Kare
Degeri

Zaman Greenhouse- 13662.06 1.27 10747.26 0.07 336.18 (0.00 0.91
Geisser ’

Zaman* Greenhouse- 14592.77 1.27 11479.40 0.06 359.08 0.00 0.92

Miidahale  Geisser ;

Hata Greenhouse-  1219.16 38.13 31.96

(zaman) Geisser

p<0.01

Tablo 12 incelendiginde, deney grubu Uzerinde uygulanan midahale programinin,
bireylerin KAQY diizeylerini artirmada etkili oldugu ifade edilebilir [Fa27-3813= 336.18,
p<0.01, eta?=0.91].

Yapilan 6n test, son test ve izleme testi icin ortaya c¢ikan anlamli degisimin
kaynagini belirlemek amaciyla Friedman ve Wilcoxon nan-parametrik istatistikleri

gercgeklestiriimistir. Burada nan-parametrik istatistiklerin kullaniimasinin nedeni Mauchly’s
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es degerlik testi sonuglarinin anlaml c¢ikmasidir (Leech, Barret ve Morgan, 2005).

Sonugclar Tablo 13 ve Tablo 14’te gdsterilmistir.

Tablo 13. Friedman Testi Sonuglari

Testler Sira Ortalamasi Ki- Kare p
On test 1.64 9.11 0.01*
Son test 1.97
izleme 2.39

*p<0.05

Yapilan analiz sonucuna goére on test, son test ve izleme testi dlgumleri arasinda
anlamh bir farkin oldugu goérulmektedir (Chi-Square= 9.11, p<0.05). Bununla beraber
Friedman testi anlamh farkin kaynagini ortaya koymak igin gerekli Post Hoch istatistigine
sahip olmadigindan bu farkin Wilcoxon istatistigiyle incelenmesi énerilmektedir (Leech,
Barret ve Morgan, 2005). Bu baglamda ortaya ¢ikan farkin kaynagini belirlemek amaciyla

Wilcoxon nan-parametrik testi gerceklestiriimistir. Sonuglar Tablo 13'de gosterilmektedir.

Tablo 14. Wilcoxon Testi Sonuglari

Sira Ortalamasi Sira Ortalamalarinin Z p
Ozeti
On test- Son test 8.67 104.00 -2.99  0.00*
21.20 424.00
Son test- izleme testi 15.82 174.00 -1.71  0.08
16.86 354.00

*p<0.05

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin 6n test ve son test puanlari arasinda anlamli
bir farkin oldugu (Z=-2.99, p<0.05), bununla beraber son test ve izleme testi arasinda
anlamli bir farkin olmadigi belirlenmistir(p>0.05).

Dolayisiyla arastirmanin ilk hipotezi olan “Sosyal Bilissel Ogrenme Teorisi temeline
dayanan egitim programi Universite égrencilerinin Kariyer Arastirma Oz Yeterligi diizeyleri
Uzerinde etkilidir’ hipotezinin dogrulandigi anlasiimaktadir. Bununla beraber arastirmanin
ikinci hipotezi olan “Deney grubundaki Universite 6grencilerinin KAQY duzeylerindeki
yukselme ile uygulamanin tamamlanmasindan 4 ay sonra yapilacak izleme olgumleri
arasinda anlaml bir fark yoktur.” hipotezinin de dogrulandigi anlagiimaktadir. Sonuglar

Grafik 2’de gorsel olarak verilmigtir.
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Grafik 2.0n test, son test ve izleme testi galismalari sonucunda elde edilen kariyer
arastirma 6z yeterlik dizeyleri ortalama puanlari

Grafik 2'de yaplilan tekrarli 6lgiimler analizi sonucunda ortaya ¢ikan anlamli degisim,
sayisal olarak gozlemlenebilmektedir. Buna gore, deney grubunun On testten aldiklari
KAQY puan ortalamasi 226.25 iken, miidahale programinin uygulanmasi sonrasinda son
test puanlarinin 277.31°e yuUkseldigi gorulmektedir. Buna karsin kontrol grubunun 6n
testteki KAOY puanlari 226.62 iken son testten aldiklari puanlarin 224.43 oldugu, yani
anlamli bir degisimin olmadigi gézlenmistir. izleme calismasina bakildiginda da, deney

grubunun puan ortalamasinin 278.00 ve kontrol grubunun puan ortalamasinin 227.06
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oldugu, dolayisiyla gruplar arasinda KAOQOY puanlari agisindan belirgin bir artigin

gorilmedigi belirlenmisgtir.



5. TARTISMA
5. 1. Grup Miudahalesine Yonelik Tartisma

Bu arastirmanin amaci, SBOT'ye dayali bir midahale programinin Universite
dgrencilerinin KAOY’leri Gizerindeki etkisini belirlemektir. Bu bélimde 6n test, son test ve
izleme dlgimleri sonuglarina yonelik bulgular literatir baglaminda tartisiimistir.

Arastirmada elde edilen bulgulara goére, egitim programinin uygulandigi deney
grubunun KAQY puanlarinda, bu egitimi almayan kontrol grubuna gére anlamh diizeyde
bir artis oldugu ve artisin egitim programinin sonlandiriimasindan dért ay sonra yapilan
izleme dlgimlerinde de etkisini surdlirdigu belirlenmistir. Dolayisiyla arastirmanin birinci
ve ikinci hipotezleri dogrulanmistir.

Literatiir incelendiginde Tirkiye’de ve diinyada KAQY (izerine yapilan deneysel bir
calismanin bulunmadigi belirlenmistir. Bununla beraber bu bilgiyi gincellemek amaciyla
KAOYO'ni geligtiren Scott Solberg ile elektronik posta araciligiyla iletisime gegcilmis ve
KAQY ile ilgi halen devam eden bir arastirmanin oldugu égrenilmistir (EK-3). Buna gore,
Chen ve Hargrove- Gore’un yari deneysel desene goére tasarladiklari calismalarinda,
Bandura’nin 6z yeterlik kuraminin dort kaynagi temeline dayanan ve katilimcilara 6z kesif,
kariyer kesfi, ilgi, beceri ve degerlerine yonelik farkindaliklarini artirmayi amacladiklari bir
kariyer miidahale programi gelistirdikleri dgrenilmistir. ilgili calismada kullanilan dlgme
araglarindan birisi de KAOYO’dir. Programin yedi hafta siirecedi ve yaklasik 45%er
dakikalik oturumlar seklinde organize edildigi ifade edilmistir. Arastirmanin halen
gelistirme asamasinda oldugu 6grenilmistir ve henldz sonuglar hakkinda bilgi
bulunmamaktadir. Dolayisiyla bu arastirma sonucunda ulasilan bulgular, 6z yeterlik ve
kariyer arastirma davranigi baglaminda; yontem, kuramsal temeller, slre ve
arastirmalarda ulasilan sonuglar yéninden tartisiimistir.

KAQY kavramini ilk ortaya atan Solberg ve digerleri (1994) KAOY’nin, 6z yeterlik
teorisinin dort temel bilgi kaynagi ve kariyer arastirma davranisi arasinda gugclu bir bag
oldugunu ifade etmislerdir. Bu baglamda bir literatlir taramasi gerceklestiriimistir. Yapilan
incelemede, Ogrencilerin kariyerle ilgili 6z yeterliklerini artirmada bu arastirmanin
bulgularina benzer sonuclara ulasan bir¢cok arastirmanin oldugu goérulmektedir (Betz ve
Schifano, 2000; Foltz ve Luzzo, 1998; Fouad Fouad, Cotter ve Kantamneni, 2009; Isik,
2010; Luzzo ve Day, 1999; Maples ve Luzzo, 2005; Mcwhirter ve digerleri, 2000; Nquyen,
2005; Sullivan ve Mahalik, 2000; Wang ve digerleri, 2010). Bu arastirmalarda Bandura’'nin
(1996) 6z yeterligin artirimasinda kullanilan dort temel kaynagdin (dogrudan deneyimler,

dolayli deneyimler, s6zel ikna ve fizyolojik durum) kullanilan programlarin gelistiriimesinde
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temel hareket noktasi oldugu belirlenmigtir.  Bu baglamda, dogrudan deneyimler
KAOY’nin gelistirilmesi igin ilk dikkate alinacak kaynaktir. Ozellikle bireyin is goriismesi
yapabilme yeterligi, is arama yeterligi ve is badlantisi kurabilme yeterligi gibi kariyer
arastirmayla ilgili yeterliklerin gelistiriimesinde dogrudan deneyimler 6nemli gortlmektedir.
Bu anlamda KAOY’nin geligtirime sirecinde grup Gyelerinin dogrudan deneyimler

yasamalarini desteklemek amaciyla “etkili bir 6z ge¢cmis hazirlama”, “kariyer sahibi biriyle
goérusme etkinligi” gibi etkinlikler programa dahil edilmistir. Bu sayede Uyelerin dogrudan
deneyimler yasamasi ve kariyer arastirmayla ilgili 6z yeterliklerinin artiriimasina
calisiimistir. Amudson (2006) dogrudan deneyimlerle kazandirilacak olumlu yasantilarin
bireylerin 6z yeterliklerini glglendirmede 6nemli etkisi olacagini belirtmistir. Betz (2000)
kariyerle ilgili 6z yeterligin artirlmasi amaciyla geligtirilecek midahale programlarinda
dogrudan deneyimleri igeren etkinliklerin kullaniimasini énermektedir.

Arastirmada gelistirilen kariyer grup programinda kullanilan bir diger 6nemli kaynak
dolayli yasantilardir. Bu yasantinin kariyer arastirma baglaminda programa dahil edilme
surecinde bireylere dogrudan deneyim yasama imkani olmayan durumlarda rol oynama
teknigiyle yeterliklerini gelistirebilme imkani verilmistir. Bu anlamda mudahale programina
rol oynama teknigine dayall etkinlikler konularak, Uyelerin canlandirilan rollere iligkin
arkadaslarinin yaptigi dogru ve yanlis davraniglari gézlemlemesi ve kendisi ayni roli
oynarken bunlari yapmamaya gayret etmesi yéninde dolayli kazanimlar saglamasi
amaclanmistir. KAOY’nin gelistirime siirecinde Uyelerin bu tir yasantilar gegirmelerini
desteklemek amaciyla programa “basarilarim- aktarilabilir becerilerim etkinligi”, “basarih
kisilerin hayat hikayelerinin arastiriimasi etkinligi”, “bir is basvurusu ekinligi” gibi etkinlikler
dahil edilmistir. Lent ve digerlerine (2001) gére dolayli yasantilar baglaminda da birey
kariyerle ilgili becerileri 6grenebilir. Bu 6grenmeler 6z yeterligin gelistiriimesinde dnemli bir
role sahiptir. Literatiirdaki arastirmalar incelendiginde de dolayli deneyimleri kariyer 6z
yeterligini gelistirme slreci i¢in hazirlanan programlarda kullanan birgok arastirmanin
oldugu gorilmektedir (Mc Whirter ve digerlerii, 2000; Nquyen, 2005; O’Brien ve digerleri,
2000; Strachan, 2008; Sullivan ve Mahallik, 2000; Wang ve digerleri, 2010).

SoOzel ikna ise grup programinin hazirlanmasinda kullanilan Uguncu kaynaktir.
Bireyler belirli bir davranisi yerine getirmeden dnce olumlu bildirimler alirlarsa o davranisi
basariyla gerceklestirebilmek igcin daha fazla c¢aba harcamaktadirlar. Bu baglamda,
oturumlarin tim asamalarinda dzellikle de is gériismesi yapabilme 6z yeterligi, is arama
0z yeterligi ve is baglantisi kurabilme 6z yeterligi gibi kariyer arastirmayla ilgili yeterliklerin
geligtiriimesinde Uyelere karsi destekleyici ve cesaretlendirici bir yaklasim kullaniimaya
O0zen gosterilmistir. Schunk’a (2009:106) gore pozitif geri bildirimler 6z yeterlidi artirici

etkiye sahiptirler. Ancak burada dikkat edilmesi gereken bir nokta da geri bildirim
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sonrasinda olanlardir. Eger pozitif geri bildirim alan birey basarisiz olursa geri bildirimin
etkisi kaybolmaktadir. Rogers, Creed ve Glendon (2008) sosyal destedin glg¢li oldugu
durumlarda kariyer arastirma davranisinin en yuksek dizeyde gerceklesece@i sonucuna
ulasmiglardir. Lent ve digerleri (2001) sbzel destegin bireylerin kariyer karari verme
surecindeki 6z yeterligini glclendirdigini ifade etmislerdir. S6zel iknanin dnemli bir glict de
bireyin kariyer arastirma sirecinde ortama 6zgu etkenlere vurgu yapmasidir (Niles ve
Harris- Bowlsbey, 2013). Bandura'ya goére (1977) sozel ikna konusunda dikkat edilecek
noktalardan birisi de olumlu geri bildirim seklinde verilmesidir. Bir bireyin belirli bir bilgiyi
yeterlik kapasitesine dahil etmesi i¢in davranisin tekrari slrecinde olumlu geri bildirim
almasi onun davranisi dogru bir sekilde yerine getirmesine katki saglamaktadir (Bandura,
1977:192).

Bu arastirmanin grup programinin hazirlanmasinda kullanilan ve 6z vyeterlik
uzerinde etkili olan son kaynak fizyolojik durumdur. Solberg ve digerlerine (1994) goére bir
cok birey is goérismelerinde yasadiklari yiksek stresten dolayl bas ve mide agrisi gibi
cesitli yakinmalardan sikayet etmektedirler. Bu durumla bas edebilmek igin bireyin stresle
basa ¢ikma mekanizmalarini giclendirmek en édnemli yollardan biri olarak gdértlmektedir.
Bandura’ya (1997) gore kisisel yeterligin bedensel igaretleri, stresli durumlarla baga
cikilabilme, saglkli olma ve gecmiste elde edilen fiziksel bazi basarilari
icsellestirebilmektir. Schunk ve Pajares’e gére (2005) birey bir bilgiyi yeterlik kapasitesine
dahil etmek istediginde genel ruh halinden, kaygi ya da stres diizeyinden etkilenmektedir.
Schunk’a (2009:107) gore birey bir davranisi yerine getirirken terleme, titreme gibi tepkiler
gOsteriyorsa o davranisi 6drenmede basarisiz olacagi dusindlebilir. Birey eger
umdugundan daha az stres yasiyorsa bir davranisi yerine getirecedine dair inanci daha
fazla olmaktadir.

Bu baglamda Uyelere oturumlar esnasinda kariyer arastirma slrecinin bazi
boyutlarinda, érnegin is goérismesi gerceklestirebilme ya da is baglantisi kurabilme gibi
durumlarda, yasanabilecek bazi kaygilanma, heyecanini kontrol edememe gibi fizyolojik
degisimlerden bahsedilmistir. Ozellikle rol oynama etkinliginin yapildigi oturumlarda, is
gorusmesi denemelerinde ve is baglantisi kurma etkinliklerinde bu durumun yogun olarak
ortaya c¢iktigi belirlenmistir. Bu baglamda UGyelerin yasadigi olumsuz disuncelere
yogunlasilimis ve yerlerine gercek¢i dusinceleri nasil koyabilecekleri ve yasanan kayglyi
azaltabilecekleri Gzerinde durulmustur.

Tartisma kapsaminda Uzerinde durulan bir diger unsur uygulanan muadahale
programinin suresine yoneliktir. Bu arastirmada 10 haftalik bir program ile bireylerin
KAQY duzeyleri gelistiriimeye caligilmigtir. Literatirde SBOT baglaminda gelistirilen

kariyer mudahale programlarinin gesitli sirelerde uygulandigina yoénelik sonuglar yer
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almaktadir. Bu arastirmalara bakildiginda, cogunun 10 hafta ve Uzeri sireleri kapsadidi ve
uygulanan programlarin bireylerin kariyerle ilgili 6z-yeterlik duzeylerini artirldig
belirlenmigstir (Fouad ve digerleri, 2009; Isik, 2010; Reese ve Miller, 2006; Scott ve Ciani,
2008). Bunun yaninda 10 oturumdan az sureyle (Betz ve Schifano, 2000; Strachan, 2008)
veya calistay seklinde de (Foltz ve Luzzo, 1998; Nquyen, 2005) dizenlenen
programlarinda oldugu gériilmektedir. KAQY igerisinde is arama, kaynaklari dogru sekilde
belirleme, is gérismesi yapabilme gibi dnemli yeterlikleri barindirmaktadir. Bu yeterlikler
zamana yayilmis belirli hazirliklari gerektirmektedir. Ornegin is gdrismesine gitmek,
onceden etkili bir 6z gegmis hazirlama, bireyin kendi ihtiyaglari agisindan isi
degerlendirmesi, gerekli olan is baglantilarinin yapilmasi ve ig gdrismesinin basarili bir
sekilde gerceklestirimesi gibi zaman alan ve dikkatli adimlar atiimasini gerektiren bir
surectir. Tum bu slrece zamana yayilmis bir program dahilinde hazirlanmanin kariyer
arastirma sdrecinde basariya ulagsabilme agisindan édnemli oldugu degerlendiriimektedir.
Tartisma kapsaminda Uzerinde durulan son unsur uygulanan mudahale programinin
modeline yoneliktir. Bu arastirmada 2*3’liUk 6n test, son test ve izleme c¢alismalarinin
oldugu yari deneysel bir model kullaniimistir. izleme calismasi son testi takip eden
dorduncu ayda gerceklestirilmistir. Literatirdeki arastirmalar yontem baglaminda ele
alindiginda, bu arastirmada oldugu gibi 2*3’lik deneysel desen temelini esas alan bazi
arastirmalar oldugu gérilmektedir. Bu arastirmalarda, SBOT baglaminda hazirlanan
programlarla Universite 6grencilerinin kariyerle ilgili 6z yeterlik dizeylerinin ylkseldigi son
test ve izleme galismalarinda dogrulanmistir (Mcwhirter ve digerleri, 2000; Nquyen, 2005;
Sullivan ve Mahalik, 2000; Wang ve digerleri, 2010). On test ve son test esasina dayanan
modeller, programlarin etkililigi noktasinda, deney ve kontrol gruplari agisindan ne derece
anlamh farkhliklarin ortaya ciktiginin belirlenmesi icin énemli gorilmektedir. Bununla
beraber, 2*3’lik modellerin son basamagi olan izleme c¢alismalarinin, uygulanan
programin gecerligini ortaya koymak baglaminda, zamanin etkisini gostermesi

bakimindan énemli oldugu degerlendiriimektedir.

5. 2. Olgek Uyarlama Galismasina Yoénelik Tartisma

Bu arastirmanin alt amaci KAOYO'nin Tirkge'ye uyarlanmasidir. Bu kapsamda,
yapilan uyarlama ¢alismasi sonucunda ulasilan bulgular literatir baglaminda tartigiimistir.
Olgegin gecerlik degerleri hesaplanirken ilk olarak AFA kapsaminda temel bilesenler
yontemi secilmig, herhangi bir dondirme yontemi segilmemistir. Temel bilegenler yontemi
en sik kullanilan faktérlesme tekniklerinden birisidir ve amaci her bilesenle veri setinden
azami varyansi ¢ikarabilmektir (Sencan, 2005). Yapilan analiz sonucunda, 6z degeri 1.00

ve Uzeri olan alti bilesen bulunmustur. Ancak bilesenlerin 6z degerine iliskin ¢izgi grafigi
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incelendiginde kirilma noktasinin ilk bilesenden sonra oldugu ve birinci bilesenin toplam
varyansin %47.94’Unu agikladigi belirlenmigtir. Bulunan bu deger (%47.94) dl¢egdin orijinal
formunda aciklanan toplam varyansindan (%52.9) daha kiguktur. Dolayisiyla, dlgegin tek
bir faktdére goére degerlendirilebilecedi dislncesini ortaya c¢ikarmigtir. Literatliirde bu
disuncenin ortaya ¢ikmasini destekleyen bazi bulgular yer almaktadir. Scherer, Wiebe,
Luther ve Adams’ a gore (1988) sosyal bilimlerde acgiklanan varyansin %40 ile %60
arasinda olmasi yeterlidir (aktaran Tavsancil, 2005). Ayrica KAOYO’nin farkh bir dilde
yapilan uyarlama calismasinda varyans oraninin %48 (Nota ve digerleri, 2007) yani
orijinal 6lgcekte yer alan degerlerin altinda oldugu gértlmektedir. Bir diger bulgu, uyarlanan
dlgegin faktdr yapisina iligkindir. Olgegin bilesen matrisi incelendiginde ise ilk bilesen
disindaki diger bes bilesenin de faktor yuklerinin birinci bilesende daha ylksek oldugu
belirlenmigstir. Son kanit literatirde yer alan diger arastirmalarin faktor yapisina iliskindir.
Olgegin orijinali dort alt boyuttan olusmaktadir (Solberg ve digerleri, 1994). Literatiirde
KAQYO'nin farkl (lkelerde yapilan uyarlama galismalari incelendiginde, 6lgegin farkli
orneklem gruplarinda Ug faktére (Nota ve digerleri, 2007), ya da dért faktére (Solberg, ve
digerleri, 1994) goére incelendigi ancak yine bu calismalarda ¢ok sayida maddenin
yuklendigi bir blylk bilesen oldugu belirlenmigtir. Dolayisiyla bu sonuglarin dlgegin tek
boyutlu olduguna iliskin énemli bulgular oldugu distnulmustar.

Yapilan AFA sonucu ortaya ¢ikan tek faktorli yapinin érneklem verisine iyi uyum
gosterip gostermedigini anlamak amaciyla DFA yapilmistir. Literatiirde hesaplanan x?/sd
oraninin besten kuguk olmasi, GFI ve AGFI degerlerinin 0.90’dan ylksek olmasi, RMR ve
RMSEA degerlerinin ise 0.05’ten dusuk ¢ikmasi ylksek dizeyde; 0,80'den disuk ¢ikmasi
ise orta duzeyde model-veri uyumunu gostermektedir (Marsh ve Hocevar, 1988). Bununla
birlikte, GFI'nin 0.85'ten, AGFI nin 0.80’den buylk ¢ikmasi, RMR degerlerinin 0.10’dan
dusuk cikmasi, model veri uyumu igin kabul edilebilir sinirlar olarak belirtiimektedir (Cole,
1987; Marsh, Balla ve McDonald, 1988). Yapilan analiz sonucunda 35 maddeden olusan
tek boyutlu yapiya iliskin sonuglar x?=85.03 (sd=560, p<0.01) elde edilmistir. Ki- kare
degerinin serbestlik derecesine bdliminden elde edilen sonuca bakildiginda bu oran
x?/sd= 1.33tir. Elde edilen bu degerler modelin tek boyutlu yapiyla uyum igerisinde
oldugunu go6stermektedir. Bu degerlere ek olarak, modele iligkin diger degerlere
bakildiginda, CFI=0.92, GFI= 0.90, AGFI= 0.90, IFI= 0.93, RMR, 0.05, ve RMSEA= 0.09
seklindedir. Model-veri uyumu goéstergelerinden olan CFI, IFI, GFIl, AGFI degerlerinin 0.90
ve Uzerinde deger almasi da uyumunun iyi dizeyde oldugunu gostermektedir. Bu
sonuglar 35 maddeden olusan tek faktérli KAOYO'nin uygulandigi érnekleme uyum

gosterdigine iliskin 6nemli bulgular sunmaktadir.
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Olgegin uyarlama calismalari kapsaminda ikinci olarak glvenirlik degerleri
hesaplanmistir. Bu kapsamda i¢ tutarlilik gegerliligi, paralel formlar gegerligi ve test tekrar
test gecerliligi kullanilarak kararlilik katsayilari hesaplanmigtir. Buna goére o6lgegin
Cronbach alfa guvenirligi 0.96 olarak hesaplanmigtir (N=592). Bu degere ek olarak,
Olcegin iki esdeger yariya bolme (Split-half) yontemi ile de glvenirligi birinci grubu icin Alfa
katsayisi 0.93 ikinci grup icin 0.95 olarak hesaplanmistir. Ayni zamanda Guttman Split
Half 0.92, Equal-length Spearman-Brown 0.92 ve Unequal-length Spearman-Brown 0.92
degerlerine ulasiimistir. Literatir incelendiginde KAOYO'nin farkh kiltiirlerde yapilan
uyarlama c¢alismalarina bakildiginda Cronbach alfa gtivenirlik degerlerinin 0.91 (Nota ve
digerleri, 2007) ile 0.97 (Solberg, ve digerleri, 1994) arasinda degistigi gdézlenmistir.

KAOYO'nin paralel formlar givenirligi degerlendirmek amaciyla literatiirde orijinal
formunun gelistirildigi ve kullanildigi ¢alismalar incelenmistir. Yapilan inceleme sonucunda
KAOYO'nin meslege karar verme 6z yeterligi (Taylor ve Betz, 1983) ile orta diizeyde
(r>0.40) olumlu yb6nde korelasyona sahip oldugu; i¢ kontrol odagi (Taylor ve Pompa,
1990) ile duslik diizeyde (r>0.20) fakat olumlu yénde anlamli korelasyonlara sahip oldugu
belirlenmistir. Bu sebeple arastirmada KAOYO ile MKVOY (Bozgeyikli, 2004) ve KOO
(Dag, 2002) dlgekleri ile arasindaki korelasyonlar temel alinmistir. Buna gére KAOYO ile
MKVOY’nin alt boyutlari olan BMBDD (r=0.50, p<0.01), MBT (r=0.52, p<0.01) ve GPY
(r=0.53, p<0.01) arasinda olumlu yénde anlamh korelasyonlar oldugu belirlenmistir. Ayrica
KAQYO ile i¢ kontrol odagi (r=0.22, p<0.01) arasinda da olumlu yénde anlamli korelasyon
oldugu belirlenmistir. Sonuglar literatirle paralellik gostermektedir.

Olgegin orijinal ¢alismasinda test-tekrar test yontemi ile bir giivenirlik ¢alismasi
yapiimamigtir. Bu calismada test-tekrar test guvenirligini belilemek amaciyla ilk
uygulamanin yapildigi gruba yaklasik dort hafta sonra ikinci uygulama yapilmistir. Olgegin
tek boyutunu temel alan test-tekrar test sonuglarina gore iki 6lcim arasindaki Pearson
korelasyon katsayisi 0.88 (p<0.01) olarak belirlenmistir. Dolayisiyla bu sonuglar dlgegin
gugli bir glivenirlige sahip oldugunun kanitlaridir. Sonu¢ olarak KAOYO'niin guicli
psikometrik 6zelliklere sahip oldugu tespit edilmistir ve arastirmanin Gglncu hipotezi
dogrulanmistir. Dolayisiyla bu 6lgegin, Universite 6grencilerinin  KAQOY dlzeyleri
konusunda c¢alisma yapmak isteyen alan uzmanlari tarafindan kullanilabilecegi

dusUntlmektedir.



6. SONUG VE ONERILER
6. 1. Sonuglar

Bu arastirma ile SBOTne dayanan kariyer grup midahalesinin Universite
dgrencilerinin KAQY diizeylerine etkisi yari deneysel bir model gergevesinde sinanmistir.
Arastirma kapsaminda dncelikle tniversite 6grencilerinin KAOY’lerini belirlemek amaciyla
KAOYO Tirkge'ye uyarlanmistir. Daha sonra bu 6lgek kullanilarak deney ve kontrol
gruplari olusturulmustur. Bu gruplardan deney grubu ile 10 haftalik midahale programi
yuratilmus, kontrol grubuna bir midahalede bulunulmamistir. Yapilan 6n test, son test ve
izleme calismalari ile bunlarin sonuglarina yonelik analizler sonrasinda, kariyer grup
midahalesinin uygulandigi deney grubunun KAQY puanlarinda anlamli bir yiikselmenin
oldugu belirlenmistir.

Asagida bu arastirmada elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak alanda c¢alisan kariyer
danigsmanlarina ve diger uzmanlara yardimci olabilecek ve ileride yapilacak galismalara

IsIk tutabilecek 6nerilere yer verilmistir.

6. 2. Oneriler
6. 2. 1. Aragtirma Sonuglarina Dayal Oneriler

1.Gelistirilen program gerekli sartlar saglanarak daha genis gruplara uygulanabilir ve
etkililigi test edilebilir.

2. Geligtirilen KAQY olgegi ile kariyer arastirma siirecinin psikolojik boyutlarinin
ortaya konmasi agisindan farkli degiskenlerle olan iliskisi arastirilabilir.

3.Geligtirilen program okul yasamindan is yasamina gegmekte olan Universite
dgrencileri ve is yasaminda meslek degistirme siirecinde olan bireylere KAQOY
geligtiriimesi amaciyla uygulanabilir.

4.Gelistirilen programin etkililigi nitel yaklagimlar kullanilarak derinlemesine

incelenebilir.

6. 2. 2. Gelecekte Yapilacak Calismalara Yénelik Oneriler

1.KAQY programinin psiko- egitimsel boyutu dikkate alinarak, tniversitelerin strekli
egitim merkezlerinde ve kariyer merkezlerinde, bireylerin KAOY diizeylerini gelistirmeye

yonelik etkinlikler dizenlenebilir.
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2. KAQY programi, Tirkiye'de iskur ve bunun gibi kurumlar tarafindan is arayan
bireylere verilecek egitimlerde kullanilabilir.
3.KAOY programi, 6zel sirketler tarafindan kurum ici egitimler kapsaminda,

personellerin KAQY diizeylerinin gelistiriimesinde kullanilabilir.
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EK-2.

From: "Solberg, V. Scott" <ssolberg@bu.edu>
To: "vsari" <vsari@ktu.edu.tr>

Date: Tue, Oct 6, 2013, 14:10

Subject: RE: Dear Solberg

I am working with an intervention related activity called individualized learning plans and we
have prepared a number of materials that can be found at http://www.ncwd-youth.info/ilp/
and a how to guide that describes how it connects to building career search self-efficacy can
be found at http://www.ncwd-youth.info/ilp/how-to-guide The information can also be used to
frame college age youth experiences as well.

From: vsari [mailto:vsari@ktu.edu.tr]

Sent: Tuesday, October 03, 2013 2:15 AM
To: Solberg, V. Scott

Subject: Dear Solberg

Hi Mr. Solberg,

If you remember, | had got your permissin about career search self efficacy scale,

| have a few requests from you, it is about your career search self efficacy program, (in your
article career search self efficacy; ripe for applications and programming). If you have group
program about it, could you send me please? Or exercises which | can use in my

programme?

Res.Asist.Serkan Volkan SARI /Karadeniz Technical University /Fatih Faculty of Education
/Department of

Psychological Counseling and Guidance

61335 - Akcaabat / Trabzon /TURKEY

Tel:0090 (0462) 377 70 73 (office) (0090) (0) 543 348 40 64 (mobile)



EK-3.

From: "Solberg, V. Scott" <ssolberg@bu.edu>

To: "vsari@ktu.edu.tr" <vsari@ktu.edu.tr>

CC "Chen, Zi" <zichen@bu.edu>, "Gore, Taryn, Hargrove" <thgore@bu.edu>
Date: Thu, Oct 16, 2014, 20:40

Subject: Re: hi dear sir

Serkan

| am connecting my doctoral student — Zi Chen and Taryn Hargrove — on the
correspondence. We are beginning to look at designing

an experimental study of using a career development intervention here in the U.S. The CSSE
would be one indicator of the impact of

the intervention. Is this similar to what you are interested in pursuing?

Their treatment group will receive seven 45min ILP (Individual Learning Plan) sessions. The
ILP is an online career development tool that engage youth in self-exploration of one’s
interests, skills, and values, career exploration of occupations and post-secondary education
pathways associated with future career goals, and career planning and management. To
provide you more information on ILP's, | have attached the ILP How To Guide. The guide
targets secondary students, however, we plan to move the ILP's into colleges. Bandura's four

sources of self-efficacy are in the intervention.

| hope this is helpful and please let me know if you have any other questions!
Regards
Scott

From: vsari <vsari@ktu.edu.tr>
Date: Thursday, October 16, 2014 at 8:53 AM
To: Scott Solberg <ssolberg@bu.edu>

Subiject: hi dear sir

Dear Solberg, | hope you are doing well,

| Want some information about career search self efficacy about experimental researches,
Do you know any research about career search self efficacy concept which designed
experimental and quasi experimantal research,

| searched on some data bases and google academics but | did not reach any works. If you



have, could you send me please?

So my thesis may be first one on this topic?

Best regards. Serkan.

Res.Asist.Serkan Volkan SARI /Karadeniz Technical University /Fatih Faculty of Education
/Department of

Psychological Counseling and Guidance

61335 - Akcaabat / Trabzon /TURKEY

Tel:0090 (0462) 377 70 73 (office)

(0090) (0) 543 348 40 64 (mobile)



EK-4.

From: "Solberg, V. Scott" <ssolberg@bu.edu>
To: "vsari" <vsari@ktu.edu.tr>

Date: Tue, Oct 8, 2013, 12:10

Subject: RE: Dear Solberg

Yes, you have permission to use the measures.

Scott.

From: vsari [mailto:vsari@ktu.edu.tr]

Sent: Tuesday, October 08, 2013 1:49 AM
To: Solberg, V. Scott

Subject: Dear Solberg

Hi Mr. Solberg,

If you remember, | had got your permissin about career search self efficacy scale, | am stil
studying about the scale,

| have a requests from you,

Could you send me a "permission mail" again about using scale because | arised your mail

mistakenly?

Thank you for your answers,

Sincerely.

Res.Asist.Serkan Volkan SARI /Karadeniz Technical University /Fatih Faculty of Education
/Department of Psychological Counseling and Guidance

61335 - Akcaabat / Trabzon /TURKEY

Tel:0090 (0462) 377 70 73 (office)

(0090) (0) 543 348 40 64 (mobile)



EK- 5. Sosyal Bilissel Ogrenme Teorisine Dayali Kariyer Grup Miidahale
Programinda Kullanilan Etkinlikler

1.

isimler Ve Kariyerler Etkinligi

Bu etkinligin amaci Uyelerin hem birbirlerinin isimlerini 6grenmelerini kolaylastirmak
hem de birbirleriyle sicak ve samimi bir etkilesim gelistirmelerini saglamaktir. Etkinlik,
Uyelerin sirayla dnce kendi isimlerini ve kariyer dlsincesini paylasmasiyla baslamaktadir.
Sonra diger Uye sirayla 6nce bir énceki Uyenin ismini ve kariyer dislincesini sonrada

kendisininkini sdyler. Bu sekilde tim grup Uyelerine s6z verilir.



2.
Calisma Degerlerim Etkinligi

isinizde sizin igin neler dnemlidir? Asagidaki calisma degerlerinin sizin igin dnemini

yanlarindaki kutulara isaretleyerek derecelendirin. Sizin igin énemli olan degerleri listeye

ekleyin.

isterim ki... Onemli degil Onemli _Cok énemli
1.lyi yasamak igin yeterli paray1 kazanmaliyim. () () ()
2.Is arkadaslarimla iyi ¢alisabilmeliyim. () () ()
3.Bana lider olma sansi verilsin. () () ()
4.isim kalici olsun. () () ()
5.isim fiziksel olarak glvenli olsun. () () ()
6.Isimde 6nemli hissedeyim. () () ()
7.Glvenileyim ve kendi bagima calisabileyim. () () ()
8.Isinin ehli insanlarla calisayim. () () ()
9.Cesitli gbrevler yapayim. () () ()
10.TUm becerilerimi kullanayim. () () ()
11.Is arkadaslarimla iyi gecinebileyim. () () ()
12.Is alanim temiz ve rahat olsun. () () ()
13.Isimin maagin yaninda bagka yararlari da olsun. () () ()
14.Yaratici olayim. () () ()
15.istikrarli olup iyi bir i gikarayim. () () ()
16.Becerilerimle uyusan bir meslegim olsun. () () ()
17.ilerleyebileyim. () () ()
18.Glinde sadece belirli saatlerde caligabileyim. () () ()
19.isimde farkli yerlerde galisabileyim. () () ()
20.Sorumluluklarim arttikga maasimda artsin. () () ()
21.0grendikce daha iyi isler alayim. () () ()
22.isimle ilgili segimler yapayim. () () ()
23.isimde benden neler beklendigini bileyim. () () ()
24.Uzun vadeli amaglarim igin galisayim. () () ()
25.igteki problemleri kendim gézebileyim. () () ()
26.0grendigim dzel becerileri sergileyeyim. () () ()
27.isimin sonuglarini gorebileyim. () () ()
28.Erken emekli olayim. () () ()

29.1yi bir emekli maasim olsun. () () ()



30.Bol tatil siirem olsun.

31.Halkla ¢alisayim.

32.iligkiler ve baglantilar kurayim.

33.is ve dzel hayatimi ayri tutabileyim.
34.isim beni zorlasin.

35.isim kisiligimle uyussun.

36.1s icin egitim alayim.

37.Is Gizerine dislinmek zorunda kalayim.
38.Yaptigim isin amacini kavrayayim.
39.isim kisisel degerlerimi cignemesin.
40.isim ilgilerimi yansitsin.

41.0Okula gitme firsatim olsun.

42 .isim icin gerekli ekipmanlarim olsun.
43.Nasil oldugum sdylensin.

44 Musterilerin isteklerine yetisebileyim.

45 Kendi distincelerimi ifade edebileyim.

()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()

()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()

()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()
()



3.

Aktarilabilir Becerilerim Etkinligi

Simdi baska bir kagida bu basarilardan en az ikisinin tam tanimlarini yazin. Bu aktarilabilir

becerilerinizi bulmaya yoénelik bir alistirmadir. Yazdidiniz basarilari dikkatlice inceleyin ve

daha fazla ayrinti ekleyip ekleyemeyeceginize bakin.

Simdi  kesfettiginiz basarilari gézden gegirin. Asagida bir grup aktarilabilir beceriler

listelenmistir. Sizde bulunanlarin hepsini yanlarina isaretleyin. Listede yoksa yanina ekleyin.

Yonetici becerileri

Onay Derlemek
Dizenlemek Dosyalamak
islem yapmak  Goéndermek

Mali becerileri
Ydnetmek Bilango kontroll
Tahsis etmek Dengelemek

Piyasadan anlama Deger bicme

Fiziksel beceriler

Uygulamak Baglamak
Monte etmek Kurmak
Bosaltmak insa etmek
Kontrol etme Kesmek

Ogretme becerileri

Uyarlamak iletisim kurmak
Tasarlamak Egitmek
Bilgilendirme Tesvik etmek
Cahstirmak  Olanakh kilmak

Yaratici beceriler

Sanat Donatmak

Oymacilik Tasarim
Sekil cizmek Yemek yapma

Yeniden sekil Boyamak

Denetlemek Kayit tutmak Kataloglama
Orgutlemek Diizeltmek Yazmak
Siparis etmek Siniflandirmak Siralamak
Hesaplamak Ongoérii Tasarlamak
gelisim idare Bltce Analiz etme
Planlamak Pazarlamak Tahmin etme
Olgmek Araba kullanmak Ayarlamak
Hazirlamak  Karistirmak Yenilemek
Yerlestirmek isletmek Onarmak
Kaldirmak Yer degistirmek Boyamak

Ogut vermek
Rehberlik etmek
Geligtirmek
Kolaylagtirmak

icat etmek
Tanitim
Gelistirmek
Yaratmak

Cesaretlendirmek  Ogretmek
Dizenlemek Deger bigme
Aciklamak Baslatmak
Aciklik getirmek

Sergilemek Dikis dikme
Peysaj Planlamak
Olusturmak Yazmak
Kesfetmek Alet gcalmak



Hizmet becerileri

Ogut vermek Yardimci olmak Toplamak Hazirlamak Satis
Yikamak Cevaplandirmak Degistirmek Teslim etmek Teslim alma
Sunmak Dizmek Temizlemek Aciklamak Kaldirmak

Yardim becerileri

Degerlendirmek Tanimlamak Calistirmak  Tani koymak Kolaylagtirmak
Arabuluculuk Sunmak Onermek  Yardimci olmak Egitmek
Rehberlik Hastabakicilik Goéstermek Dinlemek Rehabilitasyon

Arastirma becerileri

Degerlendirmek Tanimlamak Arastirmak Basitlestirmek
Aciklik getirme Denetlemek Ozetlemek Model olusturmak
Cikarmak Yorumlamak Dizenlemek Anket yapmak
Tani koymak Odaklanmak Goriisme yapmak

lletisim becerileri

Konuya odaklanmak Gelistirmek Etiketlemek Motive etmek Ayarlamak
Halka duyurmak Yazmak Siralamak Taslak ¢ikarmak Yorumlamak
Pazarlik etmek ise almak Yazigmak Duzenlemek Ders vermek
ikna etmek Konugsmak  Tartismak Formile etmek Yonetmek

Liderlik/ idare becerileri

Yonetmek idare etmek Deger bicmek Oncelik sirasi yapmak
Analiz etmek  Ayarlamak Artirmak Planlamak Program yapma
Gorev verme  Delegelik Girisim Tavsiye etmek Denetlemek
Kapatmak Gelistirmek Liderlik ise almak Taktik beklemek
Gozden gegirmek Ydneltmek Dulzenlemek Problem ¢6zme

Teknik beceriler

Birlestirmek Tasarlamak Bakim yapmak Elden gecirmek
Onarmak Yenilemek Hesaplamak Kesfetmek
Yapmak Uretmek Cozmek Muhasebe etmek

Yén belirlemek Programlamak



Sizin eklemek istedikleriniz:



4.
Kariyer Yrlyist Etkinligi

Kariyer yurlyutst etkinliginde dyeler ikiserli eslestirilirler. Biri gozlerini kapar digeri
gozleri kapali olani yonlendirir. Bireylere engeller kargisinda komutlar verir ve kariyer
surecinde karsilasabilecegi is arama, is gbrismesi yapma, kariyer engellerini asma adi
verilen bazi engellerin arasindan gecmesi (bunlar salonda var olan ama temsili olarak
kullanilan esyalardir) saglanir. Sonra roller degistirilir. Etkinligin sonunda Gyeler yasadiklarini
birbirleriyle paylasirlar.



5.
Kariyer Engellerini Asmak Etkinligi

Size gore en dnemli olan 3 kariyer se¢enedinizi ve her biri igin onlara ulasmanizi engelleyen

ya da engelleyecek olasi engelleri asagiya listeleyiniz.

Kariyer Secenekleri... Olasi Engeller...

Secenek 1:

Secenek 2:

Secenek 3:

Bu engelleri gézden gegirin. Bu engellerde hangi ortak yanlar bulunmaktadir?




En dnemli kariyer segenegdinizden sizi alikoyan biyUk bir engel segin. Engeli agsmak igin

asagida listelenmis olan ¢ézimleme adimlarini takip edin.

Engel...

1.Engeli tanimlayin...

2.Size yardimci olabilecek her tirli kaynagi listeleyin...

3.Bu engeli agsmak igin kendi baginiza ya da baskalariyla neler yapabileceginizi listeleyin...




6.
Basarili Kigilerin Arastirilmasi Etkinligi

Odev seklinde olusturulmus bir etkinliktir. Uyelerin dogrudan ve dolayli 6grenme
yasantilari gecgirmeleri dislncesiyle, kendi alanlarinda basarili kariyere sahip yerli veya
yabanci bir kisi hakkinda bilgi toplayarak sonraki oturumda diger Gyelerle paylagsmalari 6devi
verilmistir. Bu ddev 6zellikle kariyer engellerinin ele alindigi oturumdan sonra verilmis ve
dyelerin arastirdiklan kisilerin kariyerlerinde karsilastiklari zorluklar ve nasil basa ciktiklar

konusunda da farkindalik kazanmalari amacglanmistir.



7.

Kariyer Seceneklerini Belirleme ve Kariyer Haritasini Olusturma

KARIYER SEGENEKLERiIi FORMU

1.Subaylar

2.Subay Olmayan Silahli Kuvvetlerin Daimi Mensuplari

3.Silahli Kuvvetlerde Diger Ritbelerdeki Meslekler

4.Genel Mudir-Kamu

5.Genel Sekreter-Kamu

6.Genel Sekreter-Universite

7. Emniyet Mudura

8. Emniyet MUdUr Yardimcisi

9.Bdlge Muduri-Kamu

10.Kurum Baskan Yardimcisi-Kamu

11.Genel Mudur Yardimcisi-Kamu

12.Bagkonsolos

13.Biylkelgi

14.Maslahatglzar

15.Diplomat (Dis isleri Meslek Memuru)

16.Ust Kurul Uyesi

17.Muhtar-Koy

18.Muhtar-Mahalle

19.is¢i Sendikasi Genel Sekreteri

20.isveren Sendikasi Genel Sekreteri

21.Memur Sendikasi Genel Sekreteri

22.0da Baskani

23.Siyasi Parti Genel Bagkani

24 .Siyasi Parti Ust Diizey Yoneticisi

25.Siyasi Parti Genel Sekreteri

26.Siyasi Parti MKYK Uyesi

27.Isci Sendikasi Ust Diizey Yoneticisi

28.Isveren Sendikasi Ust Diizey Yéneticisi

29.Memur Sendikasi Ust Diizey Yéneticisi

30.Is¢i Sendikasi Genel Bagkani

31.Isveren Sendikasi Genel Bagkani

32.Memur Sendikasi Genel Bagkani

33.Armator

34.Bashekim

35.Bashekim Yardimcisi

36.Baskan-Ozel Sektor

37.Bolge Mudiiri-Ozel Sektor

38.Genel Mudur-Avcilik, Balik¢ilik, Ormancilik Ve Tarim (Ozel Sektor)

39.Genel Mudiir-Bankalar Ve Mali Miesseseler (Ozel Sektér)

40.Genel Midir-Depolama, iletisim Ve Ulastirma (Ozel Sektér)

41.Genel Mudur-Egitim, Saghk, Spor (Ozel Sektor)

42 Genel Midur-Eglence, Lokanta, Otel (Ozel Sektor)

43.Genel Midlr-Gayrimenkul Ticareti

44.Genel Midir-insaat Ve imalat Sanayi (Ozel Sektér)

45.Genel Midur-Kisisel Bakim Ve Temizlik (Ozel Sektor)

46.Genel Mudur-Kdltirel Etkinlikler, Sosyal isler Ve Uluslararasi Teskilatlar (Ozel Sektér)

47 .Genel Midir-Perakende Ve Toptan Ticaret (Ozel Sektdr)




48.Genel Midiir-Turizm (Ozel Sektor)

49.Diger Ozel Sektor Genel Mudurler

50.Genel Mudiir Yardimcisi-Avcllik, Balikcilik, Ormancilik Ve Tarim (Ozel Sektor)

51.Genel Mudir Yardimcisi-Bankalar Ve Mali Miesseseler (Ozel Sektdr)

52.Genel Midiir Yardimcisi-Depolama, iletisim Ve Ulastirma (Ozel Sektér)

53.Genel Mudir Yardimcisi-Egitim, Saglik, Spor (Ozel Sektor)

54.Genel Mudir Yardimcisi-Eglence, Lokanta, Otel (Ozel Sektér)

55.Genel Mudiir Yardimcisi-Gayrimenkul Ticareti / Ozel Sektér

56.Genel Midiir Yardimcisi-insaat Ve imalat Sanayi (Ozel Sektér)

57.Genel Mudir Yardimcisi-Kisisel Bakim Ve Temizlik (Ozel Sektdr)

58.Genel Mudur Yardimeisi-Kulturel Etkinlikler, Sosyal isler Ve Uluslararasi Teskilatlar
(Ozel Sektor)

59.Genel Mudir Yardimcisi-Perakende Ve Toptan Ticaret (Ozel Sektor)

60.Diger Ozel Sektdr Genel Mudiir Yardimcilari

61.Genel Yayin Yonetmeni

62.Kooperatif Birligi Genel Muduru

63.Kooperatif Birligi Yénetim Kurulu Baskani

64 .Koordinator-Avcilik, Balikgilik, Ormancilik Ve Tarim

65.Koordinatér-Depolama, iletisim Ve Ulastirma

66.Koordinatér-Egitim, Saglik, Spor, Kiltir, Sosyal isler

67.Koordinator-Eglence, Lokanta, Otel

68.Koordinatér-insaat, imalat Sanayi

69.Koordinatér-is Hizmetleri, Temizleme, Kisisel Bakim

70.Koordinator-Seyahat Acentesi

71.Koordinator-Toptan Ve Perakende Satis

72.Koordinator-Uluslararasi Teskilatlar

73.Muhasebe ve Finansman Mudurt

74.Yonetici (Ozlik Hizmetleri)

75.Yonetici-Endustriyel iliskiler Ve Personel isleri

76.insan Kaynaklari Miidir(i

77 .Planlama Muduri

78.Yonetici-Kamu Ve Ozel Tesebblise Ait Hizmetler

79.YOnetici-Elektrik, Havagazi, Su Ve Sihhi Tesisat Hizmetleri

80.Yonetici-Sigorta

81.Guvenlik Madiri

82.Rektor

83.Rektor Yardimcisi

84.Yonetici (is Hizmetleri)

85.Satis Mudurl

86.Satis Muduru (Konaklama Vb.)

87.Satis Midurl (ilag Ve Tibbi Malzemeler)

88.Pazarlama Muduru

89.ithalat-ihracat Muduri

90.Y6netici-Reklam Ve Halkla iligkiler

91.Halkla iliskiler Miiduirii (Otel)

92.Cagri Merkezi Yoneticisi

93.Yonetici-Arastirma Ve Gelistirme Hizmetleri

94 .Dekan

95.0kul Muduru

96.Dershane Muduri

97.M{dir (Anaokulu)




98.Midir Yardimcisi (Anaokulu)

99.Egitim Yoneticisi

100. Bilisim Sistemleri Miihendisi

Sizin eklemek istedikleriniz;



Kariyer Haritasi Olusturma Etkinligi

Yeni secenekleri yaratmanin bir yolu da ilgilendiginiz belirli bir kariyerle ilgili olan diger tum
kariyerlerin bir planini ¢ikartmaktir. Bu size basladidiniz kariyerlerden daha iyi uyan bir

kariyer bulmaniza yardimci olabilir.



8.

Kariyer Kaynaklarini Belirleme Etkinligi

Kariver Kaynaklari Listesi

internet Tabanli Kaynaklar Gazeteler Dergiler

©| 0| N o o »f W N|
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9.

is Arama Yéntemlerini Belirleme Etkinligi

Basarili stratejiler genellikle gesitli methodlara bagl olarak kazanilirlar. Bu metotlardan birini
segerek kendinizi is arama sirecinde daha rahat hissedebilirsiniz. Ornegin telefonu basariyla
kullanan insanlar is aramada basarilidirlar. Bilgi toplarken alaninizla ilgili yeni seyleri de

6grenmis olursunuz.

Asagida is arama planinizda kullanabileceginiz bazi metotlar bulunmaktadir;

Siniflandirilirmis is reklamlarini kesfetme.........
is bulma ajanslarini ziyaret etme.....................
Gonulli olma......cooiiii e,
internet lizerinden arastirma...........................
Eski calisanlarla iletisim kurma......................
Sirketlere basvuru mektubu yollama................
Meslek odalariyla iletisim kurma....................

Sirketleriarama...........c.ooiiii

© © N o gk~ 0 NPE

is fuarlarini takip etme.................cccoeeeevinnn...

=
o

. Arkadas ve aile ile iletisim kurma....................

=
=

. Ogretmen yada ydneticilerle iletisim kurma........

=
N

. Gorusmeler konusunda bilgi toplama................

=
w

insan kaynaklari ofislerini ziyaret etme..............

=
IS

. Yerel, devlet ve 6zel sektor is imkanlarini arastirma..



Ad/Soyad

Adres : ...

Tel (cep) : ......

KIiSISEL BILGILER:
Cinsiyeti:

Dogum Yeri ve tarihi:

Uyrugu:
Medeni Hali :

Askerlik Durumu :

iS DENEYIMi:
EGITiM BILGILERI:

MESLEKIi EGITIMLER:

YABANCI DiL:

DIGER BILGILER:

10.
Etkili Bir Oz Gegmis Hazirlama Teknigi

Ornek 0z Gegmis Formu



11.

Sizin igin Onemli Olan Kisiler

Kariyer arastirma konusunda sizin igin dnemli olan yakinlariniz kimler? Asagidaki listeye size

verdikleri 6nerileri ve bu dnerilerle ilgili dusunduklerinizi yazin.

Sizin icin
onemli olan

kisiler

Ona en kolay
nasil
ulasabilirsin?
Telefon, e mail,
internet adresi

VS...

Hangi is

sektoriinde?

Size verdikleri
mesleki ve

kariyer onerileri

Oneriler
hakkindaki

gérusleriniz




12.
Bir is Bagvurusu Etkinligi

“Is Gorlismelerinde Siklikla Sorulan 20 Soru”

1. Bize kendinizden bahseder misiniz biraz?

2. En gugll ve en zayif yonleriniz nelerdir?

3. Hangi kisilik 6zelliklerine sahip biriyle daha iyi ¢alisabilirsiniz? Neden?

4. Bireysel bilgi toplamada mi yoksa bagkalariyla igbirligi icinde ¢alisirken mi daha verimli
oluyorsunuz?

5. Zihninizi dagitmak icin neler yaparsiniz?

6. isinizde sizi ne motive eder?

7. Is arkadaslarinizdan sizi tanimlamalarini istesek sizin igin ne soylerlerdi?

8. Calisma hayatinda karsilastiginiz kigilerin en gok hangi hareketleri sizi kizdirir? Bu
durumda ne yaparsiniz?

9. Gergeklestirmek istediginiz bir projeniz var mi?

10. Bes yil igerisinde kendinizi nerede goruyorsunuz?

11. Kisa ve uzun vadedeki hedeflerinizden bahseder misiniz?

12. iglerinizi nasil planlarsiniz?

13. Sizce bu igin gerektirdigi en dnemli 6zellik nedir?

14. Sirketimiz hakkinda ne derece bilginiz var?

15. Neden bizimle galismak istiyorsunuz?

16. Bu kuruluga ne gibi katkilarinizin olacagini duastnudyorsunuz?

17. Nasil bir Ucret istersiniz?

18. Ise alinirsaniz bizimle ne kadar ¢alismay! umuyorsunuz?

19. Onceki is deneyimleriniz nelerdir? Onceki isinizin sevmediginiz yani neydi? Niye
ayrildiniz?

20. Sizi neden ise alalim? Bize birka¢ neden sdyleyebilir misiniz?



13.
iletisimin Onemi Etkinligi

Bu etkinlik iletisim esnasinda kullanilan duyu organlarinin énemini ortaya koymayi

amaclamaktadir. Simdi asagida yer alan ydnergeyi takip ediniz.

“Oncelikle elinize bos bir a4 kadidi aliniz ve gézlerinizi kapayiniz. Bu kadidi énce yariya
katlayiniz. Sonra kagidin sag list kbsesi ile sol alt kbgesini birlestiriniz. En son olarak kagidi

tekrar yariya katlayiniz.”(Bu ybnerge lider tarafindan okunur.)

Simdi elinizdeki kagida bakiniz. Tam olarak yonergelere uydunuz mu? Kagidinizi
arkadasinizin kagidiyla karsilastirnniz. Benzerlikler veya farkhiliklar var mi? Neden?

Tartisiniz.



14.
is Analizi Etkinligi
“i$ ANALIZi FORMU”
1. Iisin Dogasi:
a.isin gerekliligi ve amaci

b.Yerine getirilen gbrevler ve baslica sorumluluklar

2. Is icin Gerekli Egitim ve Gegmis Deneyim:
a.Ekstra sertifikalar

b.Lisans uUstl egitim

c.Gegmis deneyim

d.isverenin sagladigi egitim olanaklari

3. Gerekli Nitelikler

a.ise girebilmek igin gerekli olan yetenekler, beceriler

b.isi siirdirebilmek igin gerekli fiziksel glic (uzun saatler ayakta durabilmek, agir objeleri
kaldirabilmek)

c.isi sirdirebilmek igin gerekli fiziksel dzellikler (iyi tat alabilme, isitebilme, iyi bir goris
acisina sahip olabilme)

d.Kiside bulunmasi gereken ilgiler (nesnelerle, insanlarla, verilerle, fikirlerle ¢alisma istegi)
e.lsi sirdiirebilmek icin gerekli bazi kisisel ézellikler (stres altinda galisabilme, baskalarini
ybnetebilme, risk alabilme, degisik gorislere ve yeniliklere agik olma, kurallara uyma, sirekli
tekrarlayan iglerde uzun sire galisabilme)

f.Is icin gerekli standartlar (dakikada 60 kelime yazabilmek)

g.Is igin gerekli resmi izin belgeleri, lisanslar

h.ise katkida bulunabilecek 6zel gereksinimler (yabanci dil bilmek)

4. isten Elde Edilecek Kazang ve isin Getirileri
a.Aylik ortalama kazang (isin baslangicinda ve sonrasinda, sehre gore degisiklikler)
b.Ekstra getiriler (emeklilik maasi ve ikramiyesi, saglik sigortasi, tatiller, hastalik izinleri,

egitim giderlerine destek, prim)

5. Calisma Kosullan

a.Fiziksel sartlar (kapali/agik ortam, ofis, fabrika, ses seviyesi, sicaklik, nem, kir, yag,
havasizlik, koku)

b.Calisma saatleri (saatler, glindiz/gece, mevsimlik, ge¢ saatler, hafta sonu, nobet tutma,

vardiyali galisma)



c.Sundugu firsatlar (yenilik, yaraticilik, takdir)

d.Kiyafet zorunluluklar

e.Seyahat zorunluluklar

f.Is tehlikeleri (yanici, patlayici, zehirli maddeler, makine kazasi, trafik kazasi)

g.Is blinyesinde olabilecek muhtemel ayrimcilik (kadin/erkek, kdyli/sehirli)

6. Bu iste Galisan insanlarin Kisilik Ozellikleri
a.Bu iste calisan insanlarin genel kisilik 6zellikleri (Realistik, Arastirici, Yaratici, Sosyal,
Girisimci, Dlzenli)

b.Bu iste ¢alisan insanlarin ortalama yaslari ve kadin/erkek ytzdeleri

7. Isi Siirdiirme ve ilerleme Olanaklan

a.ls bulabilme

b.Yerel ve ulusal anlamda isle ilgili olabilecek degisimler

c.llerleme ve terfi olanaklari

d.iste tecriibeli olunabilmesi igin gerekli ortalama zaman

e.iste ilerlenebilmesi ya da terfi edilebilmesi icin gerekli ortalama zaman

f.sin surekliligi

8. isten Alinacak Kisisel Tatmin

a.ls icersinde baskin degerler (yliksek gelir, basari, giivenlik, diizenli yasam, bagimsizlik,
yaraticilik, kendinize ya da ailenize ayirabileceginiz vakit, degisiklik, sayginlk, Un sahibi
olma, yarisma, isbirligi). isteki baskin degerler sizinkilerle ne kadar uyumlu?

b.Isin diger insanlar ve toplum tarafindan algilanan statiisii

9.Sizin igin Avantaj ve Dezavantajlari

a.lsin olumlu dzellikleri: Neleri seviyorsunuz (sahip oldugunuz yetenekleri kullanma firsati,
sizin icin 6nemli olan degerler) ?

b.isin olumsuz 6zellikleri: Neleri sevmiyorsunuz?

10. Elde Ettiginiz Bilgilerin Kaynagi

a.Bilgileri nereden elde ettiniz? Dogru, objektif, glincel ve eksiksiz oldugunu duistniyor
musunuz?

b.Isle ilgili daha fazla bilgiyi nereden elde edebilirsiniz?

c.Bu isi direk nerede gb6zlemleyebilirsiniz? ve Nerede calisarak gdézlemleme imkani

bulabilirsiniz?



15.

En lyi Belgelerim Etkinligi

Ne gérmek istiyorlar

Hangi belgeleri

kullanabilirim?

Hangileri bu durum

icin en iyi?

Neden?




16.
Kariyer Sahibi Biriyle Gérusme Etkinligi

Bu etkinligin amaci kariyer arastirma sirecinde Uyelerin dolayli deneyimler yasayarak
deneyim kazanmalaridir. Bu etkinlik kapsaminda Uyeler Trabzonspor A.S. Genel Midird
Metin Kazancioglu ile Trabzonspor Avni Aker Stadi basin toplantisi odasinda bir araya
getirilmis ve kendi kariyer arastirma sirecinden bahsetmesi istenmistir. Bunun yaninda Metin

Kazancioglu’'na lyeler tarafindan deneyimlerine iliskin merak edilen sorular yénlendirilmistir.



OZGEGMIS VE iLETiSIM BILGILERI

1986 yilinda Ordu’da dogdu. lIlkokulu Giresun’da, ortaokul ve liseyi
Eskisehirde bitirdi. Lisans egitimini Atatiirk Universitesi, Kazim Karabekir Egitim
Fakdltesi Sinif Ogretmenligi bolimiinde tamamladi. 2009 yilinda Rize Universitesi
Egitim Fakultesine Arastirma Gorevlisi olarak atandi. Lisansustu egitimini
Karadeniz Teknik Universitesi Fatih Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Enstitistinde
tamamladi. Evli ve bir ¢ocuk sahibidir. Yabanci dili ingilizcedir. Calisma alanlari
arasinda kariyer psikolojik danigsmanhgi, kariyer arastirma 06z yeterligi, is
basvurusu yapabilme, is arayabilme, ig baglantisi kurabilme, meslege karar verme
0z yeterligi, siber zorbalik, sosyal bilimlerde SPSS ve LISREL uygulamali ileri

istatistik teknikleri yer almaktadir.

ILETiSiM BILGILERI

Adres :Serkan Volkan SARI, KTU, Egitim Bilimleri Enstitlisti, Egitim Bilimleri
ABD, 61335, Sogutll, Akgcaabat, Trabzon.

E-mail :vsari@ktu.edu.tr, vsari6l@gmail.com

Tel :0543 348 40 64
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