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OZET

Teknolojinin hizla degistigi giiniimiiz kosullar1 is diinyasinda; teknolojiyle
paralel, kendisini gelistiren nitelikli isgiicli ihtiyaci s6z konusudur. Nitelikli isgiicii
ise, belirlenen ise uygun oOzelliklere sahip kisilerin bu 6zelliklere uygun islerde
istihdam edilmesi ile olusacaktir. Bunun gerg¢eklesmesi igin bireylerin kariyer
tercithlerinde bulunmadan o©nce kendi bilgi birikimleri, yetenekleri ve diger
ozelliklerinin farkinda olmalar1 ve bu dogrultuda saglikli kariyer tercihi yapmalari
gerekmektedir.

Gilinlimiizde artik i hayatina baglamis olan Y Kusag1 bireyleri bu durumu goz
oniinde bulundurarak is algis1 olusturmaktadir. Is diinyasinda kendinden énce gelen
kusaklarla c¢atisan Y Kusagi, diger kusaklara gore farkli kariyer tercihinde
bulunmakta ve eski kusaklardan farkli isler yapmaktadir. Bu nedenle, kariyer
tercihinde bulunurken Y kusaginin sahip oldugu kariyer egilimlerinin ve bunda

kisilik 6zellikleri ile demografik 6zelliklerinin ne kadar etkili oldugunun arastirilmasi
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ihtiyact dogmustur. Bu amagla Hali¢ Universitesi’nin farkli fakiiltelerinde okuyan Y
Kusagi 6grencilerinin iizerinde bir aragtirma yapilmistir.

Nicel arastirma yontemlerinin benimsendigi arastirmada veri toplama araci
olarak anket yontemi kullanilmistir. Arastirma evreni Hali¢ Universitesi dgrencileri
olarak belirlenmistir ve aragtirma verileri 386 kiginin katilimiyla elde edilmistir.
Veriler SPSS 23.0 istatistiksel paket programiyla analize tabi tutulmustur. Kullanilan
istatistik analiz yontemleri ise Giivenirlik Analizi, Faktor Analizi, Tek Yonli
ANOVA Testi, Korelasyon ve ¢oklu regresyon analizleridir.

Elde edilen bulgulara gore; Y Kusagi katilimcilarin kariyer egilimleri ile
kisilik Ozellikleri arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. BFKK’nin kisilik
boyutlarindan duygusal denge ve disadoniikliik boyutlarinin kariyer egilimi iizerinde
anlamli; buna karsin uyumluluk degiskenin aciklayict oldugu goriilmiistiir. Diger
yandan sorumluluk ve deneyime aciklik kisilik boyutlarina gore ise kariyer egilimleri
acisindan anlamli bir farkliliga rastlanmamustir.

Anahtar Kelimeler: Y Kusagi, Kariyer, Kariyer Egilimleri, Kisilik, Bes
Faktor Kisilik Kurami.
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ABSTRACT

In fast changing today’s businesses; parallel with technology, a need of
skilled labor, which are improving themselves, has emerged. Also skilled labor will
be occured with employing them to suitable works. To realize this situation, before
choosing career, it is required that individuals should be aware of their knowledges,
qualities and other properties and then they choose their career healty.

Today, anymore Y generation individuals, which started to work, consist their
work perception with taking into account this situation. Y generation which scraping
with previous generation in business life, they choose different career choice as for
other generation and they make different works from previous generation. Therefore,
when choosing career, a need of researching about how much the effect of
personality traits of Y generation on the career tendency. With this purpose, a
research on the Y generation as potential employees students which are studying in
different faculties of Halic University.
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In this research, guantitative investigation methods were espoused and the
survey method was choosen as a tool for collecting datas. Students of Halic
University were determined as investigation cosmos and datas of researching were
obtained with the participation of 386 person. Those datas were analyzed with the
SPSS 23.0 statistical pocket programme. Statistical analyzing methods which were
used in that research are Reliability Analysis, Factor Analysis, One-way ANOVA
Test, Correlation Analysis and Multiple Regression Analysis.

According to the findings, a meaningful relationship between the personality
traits of Y generation and their career tendency. It was seen that two of the
personality traits of FFPT which are emotional balance and extraversion were
meaningful on the career tendency, in contrast, compatibility was seen as an
explanatory variable. On the other hand, as for two of personality traits which are
responsibility and openness to experience, a meaningful difference was not seen in
terms of the career tendency.

Keys Word: Y Generation, Career, Career Trends, Personality, Five Factor

Personality Theory.

XV



1. GIRIS

Glinlimiiz diinyasinda bireylerin degisen sinirsiz ihtiyaglari, orgiitlerde insan
kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinin énemini arttrrmistir. insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 sonucu ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinden en yiiksek diizeyde
yararlanilmas1 gerek oOrgiitsel gerekse bireysel verimliligin elde edilmesine katki
saglamistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin; personel planlamasi, secim, gelistirme, kariyer
planlamasi, saglik ve giivenlik gibi pek ¢ok faaliyetleri 6nemini arttirirken sisteme
stratejik bir bakis acis1 kazandirilmasi temel alinmistir. Bu noktada esas amag
calisanlarin daha etkin ve daha verimli kullanilmasinin saglanmasidir.

Globallesmeye paralel olarak giliclenen iletisim agi bilgi aligverisini de
hizlandirmistir. Karsilikli yapilan yogun bilgi aligverisi sonucu bireyler; kendilerini
gerceklestirme ve kisisel basar1 giidiisiiniin etkisi ile kariyerlerini planlama ihtiyact
hissetmistir. Bireylerin bu istekleri kariyer planlamada kisisel boyutu ifade eden
bireysel kariyer planlama uygulamasinin gergeklestirilmesini zorunlu hale
getirmistir.

Calisma yasamina girmeye hazirlanan veya yeni girmis olan Y Kusaginin ise
kariyere ve 13 yasamina olan bakist tamamen farklidir. Y Kusag kariyer
basamaklarin1 kisa stirelerde gecerek tepe yonetime goz dikmekte ve CEO olmak
istemektedir. Ancak kuskusuz ki siire¢ bu kusagin tiim iiyeleri i¢in ayni sekilde
ilerlememektedir. Bu noktada beklentilerin olusmasinda kisinin yasi, cinsiyeti,
medeni durumu, yasadigi ¢evre gibi demografik faktorler ile kisinin sahip oldugu
karakteristik 6zellikleri etkili olmaktadir.

Bu noktada bu tez calismasinda Y Kusagmin demografik o6zellikleri ile
disadoniikliik, gelisime agiklik dereceleri, duygusallik, yuamusak baglilik, 6zdenetim
durumlar gibi kisisel 6zellikleri g6z oniine alinarak bu 6zelliklerin insan kaynaklar
yonetimi agisindan kariyer egilimlerine etkisi arasinda bagimlilik iliskisi ve bunu

destekleyen bir uygulama verilerinden yararlanilmistir.



2. KARIYER KAVRAMI

Kariyer, bir ¢ok tanimi ve anlami olan bir kavramdir. Kavramin igerigi ve

asamalar1 ayr1 ayri1 ele alinmustir.
2.1. Kariyer Kavram

Kariyerin sozlik anlamini TDK “Bir meslekte zaman ve calismayla elde
edilen asama, basart ve uzmanlik” (Turk Dil Kurumu, 2015) olarak tanimlamuistir.
Literatiir taramasinda ise kariyer, Latince at arabasi ve yol anlamina karsilik gelen
“carrus” ve “carrera” kelimeleri ile Fransizca yaris yolu anlamina karsilik gelen
“carrierre” ve Ingilizce meslek anlamma karsilik gelen “career” kelimelerinden
tiretilmistir. Gilinimiizde ise belirli bir meslek alaninda veya yapilan iste siirekli
ilerleme olarak kullanilmaktadir (Aytag, 2005: 5). Kariyer kavrami meslek,
diplomatik kariyer, asilmasi gereken mesleki bir pozisyon, yasamda izlenen bir yol
gibi ¢esitli anlamlarda kullanilmis ve gliniimiize ulagmistir (Bingol, 2003, 45).

Bir insanin kariyeri, birgcok nedenden dolay1 deger yaratir. Bireyin kimligi ve
sosyal statiisiinii ortaya ¢ikarmasina da destek olur. Kariyer, insan hayati i¢in bir
dikkat noktasidir ve insan i¢in birden fazla anlam ifade eder. Zira bir¢ok meslek
insanlarla yakin olmayi gerektirdiginden, bu agisiyla toplumsal bir anlam tasir
(Aytag, 2005: 13).

Kariyer, secilen bir meslek ve o meslegin hayatinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla maddi tatmin saglamak, daha fazla sorumluluk {istlenmek,
daha fazla statii, giic ve prestij elde etmektir (Can, Akgiin ve Kavuncubagi, 1998:
152).

Kariyer bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim
adim ve siirekli ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Aydemir, 1995:2).
Kariyer olgusu bir taraftan bireyin kendisini ilgilendirirken, diger taraftan da

kimlerin yiikselecegi, kimlerin yonetsel mevkilerde yer alabilecegi gibi konulara



cevap vermesi acisindan da orgiitiin gorev ve ilgi alanina girmektedir (Yiiksel, 2000:
23).

Giinliik kullanilan anlamiyla kariyer is veya meslek kavramlarinin yerine ve
bunlarla ilgili kavramlardan terfi, yiikselme, statii elde etme olarak algilanmaktadir.
Aslinda bu tanim klasik kariyer anlayisini yansitmaktadir. Cagdas anlamda kariyer
ise sadece sahip olunan isi degil o isin yapilmasi i¢in gerekli olan egitim ve bilgi
diizeyi ile yeteneklere sahip olmay1 da ifade etmektedir. Ayn1 zamanda yapilan isler
ve sahip olunan yeteneklerle kurumu katilma konusunda bireyin gosterdigi bireysel
davranig ve tutumlar da kariyer kavraminin igine girmektedir. Dolayisiyla kariyer
sadece 6zgegmisle ifade edilememektedir (Sabuncuoglu, 2013: 169).

Glinliik dilde kariyer kavrami; basari, ilerlemek, is yasami, meslek, bireyin is
yasamu siiresince iistlendigi rolleri ile ilgili tecriibeleri anlaminda kullanilmaktadir.
Konuyla ilgili literatiir arastirmasi yapildiginda ise kavramla ilgili pek ¢ok tanim
bulunabilmektedir (Bayraktaroglu, 2011: 137)

Geleneksel anlamda kariyer kavrami terfi ve yiikselme anlaminda
kullanilmaktaydi. Artik giiniimiizde bu kavram, yatay gecisler, projelerde gorev alma
ve benzeri yer degistirmeleri de i¢ine almaktadir (Karatas, 2010: 142).

Kisi acisindan kariyer kavraminin, bir isin 6tesinde, kisinin tiim yasamini
kapsayan bir anlami vardir. Kariyer; bireyin yalnizca is hayatin1 degil, yasamin
kapsayan; ailesini, toplumsal etkinliklerini, aligkanliklarin1 ve diger tlim ugraslarim
iceren bir kavramdir. Orgiitler iginde ise insan kaynaklar1 ydnetiminin éneminin
artmasiyla giindeme gelmistir (Okakin ve Sakar, 2011: 254).

Kariyerin tanimini yapabilmek i¢in oncelikle bu kavramin kullanildig:
kesimleri belirlemek gerekir. Clinkii 6ziinde ayni olmakla birlikte bu kavram kamu
ve 0zel sektor arasinda farkliliklar gosterir. Kariyer tanimlarinda, is ile ilgili olaylar
ve bireylerin bu olaylara tepkileri ilizerinde durulmustur. Genel anlamda kariyer
yasam boyunca bir ugras ve bir is olarak tanimlanmaktadir. Daha spesifik anlamiyla
ise, bir kimsenin normal olarak geng yaslarda ilerleme umuduyla girdigi ve emekli
oluncaya kadar siirdiirdiigli onur verici bir is olarak goriilebilir. Baska bir
tanimlamaya gore kariyer bir insanin c¢alisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is
dalinda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi deney ve yetenek kazanmasi anlamina
gelir (Tortop, 1994: 92).

Kariyer ile ilgili yazarlarin yaptig1 baz1 tanimlar su sekildedir;



Giinliik is hayatinda yiikselme ya da prestij elde etme anlamlarinda kullanilan
kariyer kavrami, ¢ok farkli sekillerde algilanmakta ve tasvir edilmekle beraber
kisaca; kisilerin is yasamlar1 siiresince alanlarinda ilerlemesi, deneyim ve beceri
kazanilmasi siireci olarak tanimlanabilir (Ugur, 2003:245).

Bayraktaroglu kariyeri; insanin davranig motifleri ile donanmis, bir yasam
boyu devam eden isler serisi olup secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla
statii, gii¢ ve prestij elde etmek olarak tanimlamistir (Bayraktaroglu, 2008:137).

Ataol, kariyeri, bireyin karsisina ¢ikabilecek firsatlar, gorkem, psikolojik
odiiller veya daha iyi yasam sekli olarak tanimlarken (Ataol, 1989:2-3); Tastepe ise
genel anlamiyla secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda sorumluluk
iistlenmek, statli kazanmak ve prestij elde etmek olarak tanimlamaktadir (Tastepe,
2001:27).

Kitapg1 ve Sezen, kariyeri genel bir ifadeyle bireyin belirli bir iste gosterdigi
ilerleme ya da yasami boyunca yapmis oldugu islerin toplami olarak gérmektedir
(Kitapg1 ve Sezen, 2002: 21).

Kariyer kavraminin, kiginin hayat1 siiresince elde ettigi statii ve pozisyonlar
olarak algilanmas1 kavrami iki temel boyutta incelemeyi miimkiin kilmaktadir.
Ciinkii kariyer kavraminin temelini bu iki boyut olusturmaktadir: birey ve kurum. Ilk
boyut kuskusuz bireyin kendi iginde olusacak, birey iginde bulundugu kurumda
ileride nerede, nasil, hangi pozisyonlarda olacagin belirleyecektir. Ikinci boyutta ise
kurum bireylerin hangi pozisyona; nasil ulasacaklar1 konusunda onlara yardim
etmeli ve danigmanlik hizmeti saglayarak ilerlemelerine destek olmalidir (Simsek ve
Oge, 2007:260).

Bir kisinin kariyeri sadece onun sahip oldugu isler degil, is yerinde kendisine
verilen is roliine iligkin beklenti, amag, duygu arzularimi gergeklestirebilmesi igin
egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o
isletmede ilerleyebilmesi anlamini tasir. Bu nedenle bir kimsenin kariyeri, onun is
hayat1 boyunca isle ilgili tecriibe, tutum ve davraniglarini kapsar. Ayni zamanda
bireylerin is hayati boyunca edinmis olduklar1 tecriibeler de kariyeri ifade etmektedir
(Ugur 2003: 245).

Kariyer yalnizca yonetim diizeyinde (ist, alt, orta) degil, ¢alisanlara maddi-

manevi imkan ve ylikselmeye olanak taniyan her is icin kullanilmaktadir. Bu



imkanlar1 yakalamak her zaman bilgi, beceri, ¢evre ile olmamakta bazen tesadiifi
sekilde sansa bagli olmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 419-420).

Kamu kesimi acisindan bakildiginda ise kariyer kavrami, kamu personelinin
idare oOrgiltlerinde, haklarini, garantilerini, ylkiimliiliiklerini, glvenliklerini ve
hizmet kosullarin1 objektif kurallar halinde belirten statiiler i¢cinde ve siniflandirilmis
ihtisas gruplarinda siirekli ¢alisarak ve yetiserek, idari hiyerarside yiikselerek kamu
hizmetlerini yiiritme halidir.

Genel anlamda kariyer, kisinin ¢alisma yasami boyunca iistlendigi islerin
tamami olarak tanimlanabilmektedir. Bir kisinin kariyeri, onun sadece sahip oldugu
isler degil, isyerinde kendisine verilen roliine ait beklenti, amag, duygu ve arzularini
gerceklestirebilmesi icin egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma istegi ile bulundugu isletmede ilerleyebilmesi anlamini tagimaktadir (Yalgin,
1999: 95)

Ozetleyecek olursak kariyer kisinin is hayatina basladig1 andan is hayatindan
ciktig1 ana kadar olan siirecte yapmis oldugu isler, elde ettigi statiiler ile bu is ve
statiilere kars1 gostermis oldugu tutum ve davraniglaridir. Degisik sekillerde yapilan

kariyer kavraminin taniminin ortak 6zellikleri vardir. Bunlar (Aytag, 1997: 19):

Ilerleme, gelisme: Kariyer basarisinin mevki kazanma, terfi ve maas- iicret
artist seklinde hiyerarsik olarak tanimlandig: goriilmektedir.

Yasam boyu yapilan isler: Bireyin is hayati1 boyunca yaptig tiim isler kariyer
olarak goriilmektedir.

Meslek, is: Bu ayrimda hukuk, askerlik, tip gibi sektorlerde meslekler,
garsonluk, memurluk gibi sektorlerde is anlaminda kariyer olarak adlandirilmaktadir.

Isle ilgili tutum ve davramslar: Kariyer kisinin is yasami boyunca
gerceklestirmis oldugu islere karsi gostermis oldugu tutum ve davranislaridir.

Kariyer kavraminin, insanlik ve is diinyasi icin bilimsel olarak kullanilmaya
baslamas1 1956 yilinda Ann Roe’nin “Meslekler Psikolojisi” eserinde goriilmektedir.

1980°’1i willar itibariyle kiiresellesmenin de etkisiyle kurulan c¢okuluslu
sirketlerde en 6nemli sermayenin insan oldugu anlasilmis ve insanin is hayatindaki
konumu iizerine yapilan ¢alismalar kariyer kavraminin gelisimini saglamistir.

Yillar gectikge insanlarin kariyer konusundaki diislinceleri bir takim
degisikliklere ugramistir; 1960 yillarda kariyer kavrami bir meslege veya c¢alisma

yerine iligkin bir s6zlesme olarak ele alinmis ve kisinin ekonomik yasam sansinin bir



meslek veya isletmede yer almasi seklinde yorumlanmistir. Isletme calisanlarin
cogunlugunu oOrgiit hiyerarsisinde yukari dogru hareket ettirmek i¢in ugrasirken,
artan sayida calisan daha fazla sorumluluk gerektiren isleri geri ¢evirmektedirler.
Bunun nedeni sahip olduklar1 ve hoslandiklar1 islerdeki pozisyonlarda kalmak
istemeleridir. Kariyer hareketleri yatay ve dikey yondedir. Giiniimiizde ise ¢alisanlar
birka¢c kariyerden ge¢mektedirler. Kariyer, iki ya da {i¢ farkli Orgiit iginde
gerceklesmektedir. Cok az sayida calisan biitiin yasami boyunca yalnizca bir alanda
veya bir orgiit i¢inde caligirlar.

Kariyer yonetimi ile ilgili gelismeler sonucunda dikey Kkariyer hareketlerinin
yavasladig1; bunu yerine yatay kariyer hareketlerinin arttig1 goriilmektedir. Orgiitler
klasik dikey yapilarindan yatay yapilara dogru gelisim gostermektedir. Klasik yapida
birey bir orgiite adim atmakta zamanla bilgi ve yetkinliklerini artirarak dikey kariyer
basamaklarini tirmanmakta ve belli bir noktadan sonra platoya ulasarak is hayatina
son vermektedir. Ancak yeni kariyer anlayislari sonucu olusan yatay kariyer
yapisinda birey, yonetici pozisyonunda oldugu kadar uzman pozisyonunda da kariyer
olanagi bulmaktadir (Calik ve Ere, 2006: 79).

Kariyer c¢alisanlarin yagsamlarinda bir anlam ifade etmektedir. Ciinki
insanlarin yagsamlarini siirdiirebilmeleri i¢in yani para kazanabilmeleri i¢in bir aragtir.
Kariyer tek boyutlu degildir. Kariyer sahibi kisilere maddi boyutunun yaninda
psikolojik olarak da tatmin saglayarak manevi tatmini gerceklestirir.

Kariyer genellikle insanlarin is hayatlarinda yiikselme ile esit anlamda
kullanilsa da nu aslinda var olan kariyerde bir yiikselis oldugunu géstermektedir.

Kariyer kavrami ile ilgili tanimlamalarin ortak 6zellikleri (Calik ve Ere,
2006: 419):

e Kariyer, is yasaminda yiikselmeyi ifade eder,

e Kariyer, calisanlarin hayatlar1 boyunca elde ettigi bilgi, yetkinlik ve
tecriibeleri igerir,

e Kariyer hayat boyu devam ettigi i¢in siireklilik tasr,

e Kariyer yalmizca bugiinden ibaret degil, o sartlarin olusmasini
saglayan gecmisten ve planlana gelecekten beslenir,

e Kariyer se¢imleri kisilerin sahip oldugu ilgi alani, 6zellikleri, istekleri

dogrudan iliskilidir.



2.2. Kariyer Asamalari

Calisanlarin i hayatlar1 boyunca gegirmek durumunda oldugu kariyer
agsamalar1 vardir;

1. Asama; Is Hayatinin Baslangici: Bireyin ¢alisma hayatina adim attiklar bu
donem kariyerin baslangict olup ise alistirma, oryantasyonla deneyim kazanincaya
kadar stirer. Orta yaglara kadar siiren donemdir.

2. Asama; Is Hayatinin Ortasi: Baslangictan 50-55 yaslarma kadar gecen
donemdir. Artik kisi bilgilerini bagkalariyla paylagsmaya baslamistir.

3. Asama; Is Hayatinin Sonu: Bireyler bu asamada iist diizeylere gelmistir. Is
hayatinin son buldugu bu dénem 50-55 yaslarindan emeklilige kadar gecen siireyi

kapsar (Ayan, 2001: 170).
2.3. Kariyer Planlamasi

Bireyler yasamlar1 boyunca siirdiirecekleri kariyerleri i¢in kendilerine bir
kariyer hedefi secer ve var olan yeteneklerini o hedefe ulasmak igin gelistirir;
Onlerine cikan firsatlardan bu amaci gergeklestirmek icin yararlanirlar. Aslinda bu
yolda yapilan tiim faaliyetler kariyer planlamasidir. Kariyer planlamasi, bireyin sahip
oldugu yeteneklerin degerlendirilerek bu yetenekleri en 1iyi ne sekilde
degerlendirilebilecegini planlama siirecidir. Bu ayn1 zamanda kisinin kariyer yolu ve
meslek se¢imidir. Ancak kisiler yasam kosullar diisiiniilerek bu kariyer plani esnek
yapilmalidir. Kariyer planlamasi yapilirken sadece var olan yetenekler degil
kazanilacak yetenekler de diisliniilmeli ve kariyer planina eklenmelidir.

Herhangi bir isletmede mevcut ve potansiyel yonetici pozisyonlarmin
doldurulmas1 konusunda, verimliligin ve {retimin artirilmasi ya da en azindan
ulagilan diizeyin korunmasi istenirse bir kariyer planlama yonetimine ihtiyag
duyulur. Bu amagcla gelistirilen kariyer planlamasi; bireysel kariyer amaglarinin ve
bireyin bu amaclar1 basarmasi i¢in gereken araglarin belirlenmesi siirecidir.

Kariyer planlama, kisinin kendi yeteneklerini, giiclii ve giigsliz oldugu
yonlerini belirleyerek kariyer imkanlarin1 degerlendirmesi, kariyeri i¢in kendisine
hedefler belirlemesi; planlar hazirlamasi ve planlarin uygulanmasi siirecidir
(Tahiroglu, 2002: 139).

Kariyer planlamasi, kariyer yonetiminin bir bilesenidir ve kariyer hedefleri ile

orgiitsel olanaklarin uzlastirilmasini icerir (Argon ve Eren, 2004: 251).



Firma i¢in kariyer planlama, firmanin gelecekte sahip olacagi is giicii
ihtiyacini tespit edilmesi ve bu ihtiyaglar1 giderecek is giicii seciminin yapilmast;
bunlarin egitim ve yonlendirme faaliyetlerinin yerine getirilmesidir.

Kariyer planlama bir sistem olarak ele alindiginda sistemin iki ana faktorii
vardir: birey ve orgiit. Sistemin verimli bir sekilde isleyebilmesi orgiitiin, ¢alisanlarin
yeteneklerini desteklemesi ve onlara yetenekleri ile ilgili gelecek planlamasi ile
gerceklesecektir (Aldemir, Ataol ve Budak, 1996: 169).

Bireysel ac¢idan kariyer planlama, kisinin yetenek, bilgi birikimi ve
yetkinliklerini g6z Oniinde bulundurarak gelecekteki hedeflerine nasil ulasacagini
planlamasidir. Bireysel kariyer planlama Orgiitten bagimsiz olarak bireyin
gerceklestirebilecegi kariyer planlamadir. Buna kariyer talebi denir.

Orgiitsel agidan kariyer planlama, aslinda kariyer ydnetimi siireci icerisinde
yer almaktadir. Calisanlarin yetenek ve ozelliklerinin dikkate alinarak calisanlarin
ilerleyislerinin planlanmasidir. Bu kapsamda gelecekteki pozisyonlarin gerektirdigi
yetkinlikleri kazanmalar1 i¢in ¢alisanlara yol gosterilir ki; buna kariyer arzi denir.

Kariyer yonetiminin yapilabilmesi icin kariyer arzi planlanirken yoneticilerin
gorev siiresini sinirlandirmis olmali, is géren teminine yas sinirlamasi konulmali, bos
pozisyonlar i¢erden temin yoluyla giderilme, kariyer haritasi belirlenmeli, egitim
destegi saglanmali, yatay ve capraz kariyer hareketliligi olmali ve calisanlarin
performansi geribildirim yapilacak sekilde degerlendirilmelidir.

Kariyer planlama, bu yoniiyle kisisel kariyer hedefleriyle orgiitsel kariyer
imkanlarinin uzlastirilmasini icermektedir (Can, 1992: 314). Buna kariyer arzi ile
kariyer talebinin kesigmesi denilir.

Kariyer planlama sisteminin iyi bir sekilde g¢alisabilmesi icin objektif bir
performans degerlendirme sistemi ile biitiinlestirmesi ve egitim ve gelistirme ile
tamamlanmas1 gerekir. Kariyer planlamasinin diger sartlarindan biri de ydnetici
pozisyonlardan biri agildigindan bunun orgiit icerisinden terfi yoluyla kariyer
planlamas sistemi i¢inde yapilmasidir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 421).

Kariyer planlama c¢alisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesi ile calistigr orgiitteki ylikselmesini planlamasidir. Ayn1 zamanda kisi
orgiitiin gelecek planlari ile kendi gelecek planlarini uyumunu saglayarak ve sahip
oldugu becerileri gelistirerek tistlenecegi yeni sorumluluk icin yeni yeterliliklerin
kazandirilmasi siirecidir (Aytag, 1997: 165).



Kariyer planlama bir siire¢ olarak goriiliirse bu siiregte yapilacak ilk is
calisanin kendisinin farkinda olmasi; sahip oldugu bilgi, beceri, yetkinlik, giiclii ve
zaylf olunan yonlerin belirlenmesidir. Birey kendinin farkinda olduktan sonra
¢evresinin farkinda olmali; firsat ve tehditleri analiz etmelidir. Tiim bunlarin sonunda
birey kendi kariyer planini olusturmali ve uygulamasini gerceklestirmelidir (Ayan,
2011: 172).

Bireysel acidan kariyer planlamak kisinin gelecege dair hedeflerinin kendi
beklentileri agisindan planlanmasidir. Buna kariyer talebi de denir. Orgiitsel agidan
kariyer planlamasi kariyer yonetimin bir pargasidir. Calisanin sahip oldugu bilgi,
beceri ve yetenegi kullanarak orgiit igerisinde nasil yiikselecegini planlamasidir.
Buna da kariyer arzi denilmektedir.

Bireysel kariyer planlama bireylerin kendi calisma hayatlar ile ilgili
belirledikleri planlaridir. Calisanlar belirledikleri amaglar1 gerceklestirmek {izere var
olan bilgi ve becerilerinin eksik kaldigi noktada egitim faaliyetleri ile bilgi
kaynaklarma ulasip eksikliklerini giderirler. Orgiitsel kariyer planlamasi, bireysel
kariyer planlamasi ile orgiit amaglarinin uyumlulastirilmasidir. Orgiitsel kariyer
planlamasinin basaris1 i¢in bireylerin de kendi kariyerleri ile ilgili planlarma aktif
olarak katilmalar1 gerekmektedir. Ayrica bu planlarin iist yonetim tarafindan
desteklenmesi planlarin daha etkili olmasini saglayacaktir (Barutcugil, 2004: 321).

Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamasinda ¢aliganlarin statii ve tecriibeliyle

ilgili asamalar s6z konusudur:

Kesif: Kisilerin kendini taniyip ilgi duyduklar alan1 kesfetmeleri ve bu alana
yonelik egitim almalaridir.

Kurulug: Bireyler egitimlerini tamamlayip is hayatina gecerler. Bu agamada
birey isletmeyi tanir, performans degerlendirme ve orgiitle ilgili diger bilgilere sahip
olur. Ik kariyer hedefleri bu asamada belirlenir.

Devamlilik: Bireyin mesleki beceri ve bilgilerinin gelistigi, genel problemleri
kendi basina hallettigi fakat zorlu siire¢lerde diger calisanlardan destek aldigi
asamadir.

(Coziilme: Bu asamada bireylerin artik is hayatindan yavas yavas ¢ekilmesi ve
yeni hobiler edinmesi, seyahat plant yapilmasi ve emeklilik hazirliklar1 s6z

konusudur.



Kariyer planlamasinin hem orgiite hem da calisanlara pek c¢ok katkisi

bulunmaktadir (Yilmazer, 2010: 130).

e s gorenlere yol gosterir,

e Orgiit iginde iletisimi gii¢lendirir,

e Orgiit baghiligim artirir,

e  Orgiitsel motivasyonu yiikseltir,

e Calisanlardan maksimum diizeyde yararlanilir,

o Bireylere daha iyi is imkanlar1 sunulur,

e (Calisanlarin amaglar1 desteklenerek orgiitsel basari elde edilebilir,

e Insan Kaynaklar1 planlamasina katkida bulunur,

e Bireyin motivasyonu ve gelisimini saglar.
2.3.1. Kariyer Planlamasinin Onemi

Kariyer planlamasi hem birey hem de bireyin calistigi oOrgilit acisindan
onemlidir. Birey kendi performansi ile ilgili tahminlerde bulunarak kendi kendini
tanir ve gelistikge kariyerini de gelistirmek, ylikselmek isteyecektir.

Orgiitler ise galisanlara bu noktada yardimei olarak is yasaminin kalitesini
artirmaya calisir. Orgiitler ¢alisanlarin kariyerlerini planlamasinin en 6nemli sebebi
vasifli eleman sayisinin artmis olmasidir. Orgiit igi ilerleme firsatinin dogmast,
kisisel yasam planlamasiyla ile is yasami kalitesi arasindaki iliski, resmi-gayri resmi
baskilar da orgiitleri kariyer planlamas1 yapilmasina zorlamaktadir.

Bugiin is yasaminda aktif bulunan bireylerin tamami bilingli bir sekilde
kariyer planlamasi yapmamaistir. Daha ig hayatinin bagindan itibaren yapilan gercekci

bir kariyer planlamasi bireylere basar1 getirecektir.
2.3.2. Kariyer Planlamasinin Amaclari

Teknolojik gelismelerle birlikte insan kaynaklar1 anlayisinda da degisimler
olmakta, nitelikli insan kaynaklarimin oOrgiitte tutulmast igin ¢esitli sistemler
gelistirilmekte ve ¢alisanlarin kariyer planlamalari yapilmaktadir.

Kariyer planlamasi, kisinin kariyer planlarim1 ve hedeflerini ortaya koymasi
ve hedefe wulasabilmesi i¢in gerceklestirmesi gereken amaglar olarak

tanmimlanmaktadir (Ozgen vd., 2002; 180).
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Orgiitlerin sahip oldugu insan kaynaklarmi etkin ve verimli kullanabilmesi

icin caligsanlarin ylikselme ihtiyaclarina cevap vermesi, is tatminlerini artirmasi,

yiikselmelerde i¢ kaynak kullanimima gidilmesi, egitim ve gelisim ihtiyaglarina

destek vermesi gerekmektedir.

Kariyer planlama tek tarafli olarak Orgiit tarafindan desteklenmesi ve

yiiriitiilmesi miimkiin degildir. Bu siirecte bireyle orgiitiin plant uyumlulastirilarak

bireyin istek ve ihtiyaglarinin paralelinde bir planlama yapmak gerekir. Bireysel ve

orgiitsel kariyer plami yapilirken kariyer planinin ¢ikis noktasi olan amaglar

unutulmamalidir.

Kariyer planlamasinin bireysel amaglar1 (Aytag, 1997: 167):

Bireylerin kendi kariyer basarilarin1 saglamak,

Insan kaynaklarinin etkili kullanimini saglamak,

Olusacak pozisyonlar i¢in personelin gelistirilmesini saglamak,

Farkli uzmanlik alanlarinda personelin degerlendirilmesini saglanmak,
Motivasyon sonucu c¢alisanin  performansinin  yiikseltilmesini
saglamak,

Calisanin orgiitsel baghiligini saglamak,

Bireysel eksikliklerin ve gelistirilecek noktalarin daha iyi
belirlenmesini saglamak,

Is glivenligini saglamaktir.

Kariyer planlamasinin temelini bireysel amaglar olusturmaktadir. Orgiit

acisindan kariyer planlamasi calisanlarin amaglart ile orgiitsel firsat ve olanaklar

eslestirmektir.

Kariyer planlamasinin 6rgiitsel amaclar1 (Aytag, 1997: 168):
Calisanlar artan performans ile c¢alismasi sonucu isletmenin
hedeflerine ulagmasini saglamak,

Personel devir hizini diisiirmek,

Orgiitsel baglilik ve sadakati saglamak,

Calisanlara is tatmini saglamak,

Calisanlarin potansiyellerini artirmak,

Insan kaynagindan en uygun sekilde faydalanmak,

Korunmaya ihtiya¢ duyanlarin kariyer gelisimine yardimci olmaktir.

Sabuncu (2013) ise kariyer planlamasmin amaglarmi soyle siralamistir

(Sabuncuoglu 2013: 170):
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- Insan kaynaklarinin etkin kullanimu,

- Yiikselme ihtiya¢larinin tatmini i¢in isgorenlerin gelistirilmeleri,

- Yeni ve farkli bir alana giren isgorenlerin degerlendirilmesi,

- lyi egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is basarismin
yiikseltilmesi,

- Isgodren sadakatinin, is tatmininin ve ise baghiligin saglanmast,

- Bireysel egitim ve gelisme ihtiya¢larinin daha iyi belirlenmesidir.
2.3.3. Kariyer Planlamada Sorumluluk

Kariyer planlamada 3 boyutlu bir sorumluluk s6z konusudur (Calik ve Ere,

2006: 93-94).
2.3.3.1. Orgiitsel Sorumluluk

Orgiit, calisanlarina Kariyerleri ile ilgili bilgileri saglamak durumundadir.
Ozellikle maas, drgiitiin ekonomik durumu, is gerekleri, egitim firsatlar1 gibi orgiitii
ilgilendiren konularda agik¢a bilgilendirme yapmalidir.

Calisanlarin mesleki ihtiyaclarinin tespiti, icerden terfi, mesleki danigmalik
yapmak, Orgiitiin firsatlarindan calisanlar1 haberdar etmek, calisanlar1 uygun islere
yerlestirmek, kariyer planlama gruplart olusturmak, c¢alisanlarin kendilerini

gelistirebilmeleri i¢in egitimler diizenlemek 6rgiitiin diger sorumluluklaridir.
2.3.3.2. Bireysel Sorumluluk

Kariyer planlama siirecinde orgiitler her ne kadar sorunluluk alirsa alsin
calisan kisiler buna dahil olmazsa Orgiitiin cabalar1 bosa gidecektir. Bu noktada
bireysel sorumluluklar devreye girmektedir.

Bireyler, mesleki gelisimlerini saglamakta, kariyer planlama siirecinde aktif
bir rol alma 6nemli sorumluluklara sahiptir. Bunlar disinda kendi ihtiyaglarini analiz
etmeli, hedefleri konusunda oOrgiite bilgi vermelidir. Calisanlar, kendilerini
gelistirecek her tiirlii secenegi degerlendirmeli, sirketin sundugu firsatlardan

yararlanmalidir.

2.3.3.3. Paylasilan Sorumluluk
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Kariyer planlama siirecinde bireyler, orgiitle ilgili gerekli karar1 alabilmek
icin orgiit hakkinda kesin bililere ihtiya¢ duymaktadir. Bunu saglamanin en etkili
yolu danigsmanlik uygulamalarinin baslatilmasidir. Bu uygulamalar sonucu orgiit ve
birey sorumluluk paylasarak kariyer eylemini gergeklestirebilir. Birey bu siirecte

orgiitle ilgili bilgiyi elde ederek kariyer planlamasinda en dogru karar1 verecektir.
2.3.4. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlama

Kariyer planlama siireci birey ve oOrgiit tarafindan karsilikli olarak
gerceklestirilmelidir. Orgiitiin birey icin tasarladigi kariyer plani ile bireyin kendi

icin hazirladig1 kariyer plani birbirlerini tamamlar nitelikte olmalidir.
2.3.4.1. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, 6rgiit yonetiminin ¢alisanlarn kariyer amaclarini
belirleme siirecidir. Orgiitiin ve bireyin amaglarmi géz ederek hazirlanan kariyer
planlar1 6rgiitii de basariya gotiirecektir.

Orgiitsel kariyer planlama da dikkat edilmesi gereken unsurlar bulunmaktadir.

Baslangic: Planlama siirecinin ilk asamasi olan baslangic yeni ise baslayanlar
veya umutsuz c¢alisanlar i¢in ¢ok dnemlidir. Baslangi¢ asamasinin gerceklesmesi i¢in
iic temel faktor vardir. ilk faktor orgiitiin etkili danmismanlik iliskisi kurmasidir.
Bireyin eyleme gecirilebilmesi igin giiclii bir damisman gereklidir. Ikinci faktor
motivasyondur. Clinkii bireylerin durumunun anlasilmasi, kariyer planina hazir olup
olmadiklar1 belirlenmelidir. Ugiincii faktdr bireylerin ilgilerinin kariyer noktasinda
toplanmasidir. Motivasyonlar1 diisiik olsa bile danigsman calisanlart motive ederek

stirece dahil etmelidir.

Kesif: Baslangic asamasinda saglanan umut duygusundan yararlanilarak

bireylerin kendilerine yon vermelerine yardimci olunur ve siirece katilimi saglanir.

Karar verme: Kariyer planlamada birey bazen kararsiz kalabilmektedir.

Bireyin en dogru karar1 vermesi i¢in bireye bu siirecte destek olunmalidir.

Hazirhk: Bu asamada bireyin ihtiya¢ duydugu, yetenek ve yetilerini

gelistirecek egitimi almasi saglanmaktadir.
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Uygulama: Belirlenen kariyer planinin uygulamaya konma asamasidir. Bu
siiregte bireye destek verilerek uygulama sonucu hakkinda geri bildirim
saglanmalidir.

Orgiitsel kariyer planlama orgiitsel analiz ve performans degerlendirme

asamalarindan olusmaktadir.

1)Orgiitsel Analiz

Orgiitsel analiz, orgiitlerin ihtiya¢ duydugu insan kaynagimin belirlenmesidir.
Bu c¢alisma sonucu ¢alisanlarin mesleki ihtiyaglari tespit edilir. Devam eden siirecte
en cok Orgiitle ilgili verilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle analizin
yapilabilmesi i¢in orgilitlenme modelinin belirlenmesi gerekir.

Orgiitsel analizin gergeklestirilebilmesi icin asagidaki bilgiler ortaya

konmalidir.

i) Orgiit Modelinin Belirlenmesi

Calisan sayisinin ¢ok oldugu orgiitlerde yoOnetimi saglayabilmek icin
calisanlar gruplandirilir ve bu gruplarin yonetilebilmesi icin yetki belli ellerde
toplandig1 orgiit modeli, dikey orgiitlenmedir.

Gorevsel orgilitlenme modelinde kisilerin degil gorevlerin dnemsenmesi s6z
konusudur. Talimatlar hiyerarsiye tabi degildir ve ekip calismasi ile saglanan
esneklik s6z konusudur.

Dikey ve kurmay oOrgiitlenme tipinde ise Orgiitte ikili yapilanma vardir:
yiirlitme ve danigma organi. Yiriitmeden sorumlu kisilerin gorevlerini etkili bigimde
stirdiirebilmeleri i¢in kendilerine bilgileri ile yon gosteren danigman kurmaylara
ithtiya¢ bulunmaktadir.

Komite tipi 6rgiitlenmelerde karar alict merciler bir gruptan olusmaktadir. Bu
grupta orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmesinde sorumlu olan kisiler vardir.

ii) Is Analizi

Is analizi, orgiitte yapilan tiim islerin gegirmis oldugu tiim siirecten alman
bilgiler dogrultusunda isler hakkinda ortaya ¢ikan sistematik bilgi akisidir. Analiz

icin gerekli olan bilgiler; gorevler, is 6zetleri, gerekli bilgi, beceri, yetkinliklerdir.
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iii) Gorev Tanim

Is analizden gelen veriler dogrultusunda her isin kapsamma giren tiim
etkinlikler, sorumluluklar ile ¢alisma kosullarinin yazili olarak ilan edilmesidir.
Boylece gorev ve yiikiimliiliiklerin agikc¢a belirlenmesi ve herkesin bundan haberdar

olmast saglanir.

iv) Gorev Gerekleri
Belirlenen isleri yiiriitecek kisi veya gruplarin sahip olmasi gereken
yetkinlikler ve bilgilerdir. Gorev gerekleri performans degerlendirme ve ise alim

stirecinde 6nemini gostermektedir.

v) Is Degerlemesi

Is analizi ve gorev tanimlamasi yapildiktan sonra kariyer haritalarinin temel
verisi olacak is degerlemesi, tlim islerin 6nem, yiikiimliiliik, zorluk dereceleri, vb.
yonlerden  birbirleriyle  karsilastirilarak  degerlendirilmesi  ve  {icretinin

belirlenmesidir.

vi) Kariyer imkanlarinin Belirlenmesi
Kariyer imkanlarmin belirlenmesi, c¢alisanlarin yiikselmeleri, yiikselme
sartlarinin ortaya konulmasidir. Kariyer imkanlar1 belirlenirken gorev tanimi, gérev

gerekleri ve i degerlemesinden yararlanarak hazirlanmaktadir.

IT) Performans Degerlendirme

Bireylere oOrgiit igerisinde nasil ve nereye gidecekleri konusunda
yonlendirilebilmeleri i¢in performanslarinin degerlendirilmeleri gerekmektedir.
Performans degerlendirme, calisanin isinde gosterdigi performansinin 6nceden

belirlenen standartlarla karsilastirilmasi sonucu degerlendirilmesi siirecidir.
2.3.4.2. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama bireyin ¢alisma hayatina girerken yapacag islerin
planlanmasi, ulagsmak istedigi hedeflerin belirlenmesidir. Bu siirecte en 6nemli nokta

bireyin giliclii ve zayif oldugu yonler ile sahip oldugu yetenek ve yetilerin
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belirlenmesi ve bunlara uygun olarak bireyin gergeklestirmek istedigi hedeflerin
netlestirilmesidir.

Bireysel kariyer planlama profesyonel yardimla yapilabilecegi gibi orgiitsel
kariyer planlama yardimi ile orgiit bazli da yapilabilir. Orgiit bazli kariyer planlama

asama agama gerceklesmektedir.

Gozden gecirme: Bireyin, sahip oldugu tiim olumlu ve olumsuz yonlerini
g6z Oniine alarak kendini degerlendirmesidir. Bu asamada kullanilan testler bireye
kariyerinin neresinde oldugunu gosterir ve birey kariyer planlama yoniinii buna gore
belirler. Bu siirecin saglikli ve verimli ilerlemesi tamamen bireyin elindedir. Cilinkii
birey ne kadar agik olursa sonuglar o kadar etkili olacaktir.

Gozden gegirme agsamasinda dikkat edilmesi gereken nokta, bireyin
performansinin en 1iyi oldugu islerinde danismanlardan aldig1 Onerilerdir.

Danigsmanlar diginda kisilerin yoneticileri de bu siirece katki saglayacaktir.

Firsatlari Tammma: Birey kendi Ozelliklerini gozden gegirdikten sonra
kariyeri i¢in Oniine ¢ikan alternatifleri inceleyerek degerlendirir. Birey kendi ilgi,
ithtiyag ve Ozelliklerine gdre orgiitiin sundugu is imkanlar ile orgiit disinda karsisina

cikacak is firsatlarini tanimlar.

Amaclar1 Olusturma: Bireyin kendisi i¢in sectigi kariyer diizeyine ulagsmasi
icin kariyer amacinin belirlenmesidir. Bu amaglar zaman esasli olarak kisa, orta ve
uzun vadeli hedefler olarak boliinmektedir.

Amagc olusturulurken bireyin kendi kapasitesi ve imajina uygun bir amacin
secilmesi gerekmektedir. Kariyer segenekleri dncelik sirasina konulup, amaglarla

karsilagtirma yapilarak kariyer firsat1 segilmelidir.

Planlar1 Olusturma: Hareket planlamasi olarak da bilinen son asamada
bireyin belirlenen hedeflere ulagmasi i¢in yapmasi gerekenleri anlatmaktadir. Birey

zay1f yanlarini giiglendirmek i¢in kurs, seminerlere katilarak kendini gili¢lendirebilir.
2.3.5. Kariyer Yolu

Kariyer planlamasi, bireyin belirledigi kariyer hedefleriyle, orgiitiin
imkanlarinin uzlagtirilmasi siirecidir. Kariyer yolu ise Orgiitin imkanlar1 ve

belirledigi isleri ifade etmektedir. Bu iki siireg i¢ ige ilerlemektedir. Kariyer
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planlamas1 anlaminda kariyer yolu, kariyer planlamasinda belirlenen amagclara
gerceklestirmek icin gerekli olan araglar1 anlatmaktadir.

Bireysel acidan kariyer yolu, farkli gorevlerde kullanabilecegi 06zel
yeteneklerinin ortaya cikmasmi saglamaktadir. Orgiitsel acidan kariyer yolunun
belirlenmesi ¢ok Onemlidir. Ciinkii st diizey yoneticilerin  belirlenmesini
saglamaktadir.

Kariyer planlamanin bagarili bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in kariyer yolu
belirlenirken bu siireci tlim calisanlar beraber yiiriitmeli, bireysel ve Orgiitsel
amaglara ulastirmali, bireylere yatay ilerleme sanst vermeli, pozisyonlarin

gereklilikleri agik¢a belirlenmelidir.
2.3.6. Kariyer Planlamasinin Etkileri

Kariyer planlamasi siireci dogrudan birey ve Orgiitii ilgilendirmektedir.
Dolayistyla kariyer planlamasinin  sonuglar1 da dogrudan bireyi ve Orgiitii
etkilemektedir. Bu etkiler olumlu veya olumsuz olabilmektedir (Aytag, 1997: 168-
171)

2.3.6.1. Kariyer Planlamasinin Olumlu Etkileri

Kariyer planlamasinin  orglit ve birey agisindan olumlu etkileri

bulunmaktadir.

i) Kariyer Planlamasimin Orgiitsel Etkileri

- Kariyer planlama mesleki uzmanliklar1 ¢esitlendirerek isgiicii
cesitliligi saglar.

- Uluslararast ¢alisan  orgiitler calisanlarina  yaptiklar1  kariyer
planlamasini ¢aligsanlarini ayr tilkelere tayin etmek i¢in kullanirlar.

- Orgiitler galisanlarim1 bosalacak pozisyonlar igin yetistirerek orgiitsel
yedeklemeyi gerceklestirirler.

- Acilan kadrolara kimlerin gececegi kariyer planlama siireci sonucunda
ortaya cikar.

- Orgiitin elinde bulunan is sayisina gore personel ihtiyacinin

belirlenmesini saglar, (yer planlamasi)
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- Performans degerleme sistemi ile birlikte ayni1 performansa sahip
calisanlar ayni lcreti alacak boylece Orgilitsel adalet gerceklesmis
olacaktir.

Kariyer planlamasinin olumlu &rgiit etkileri daha da siralanabilir. Ozetle
caliganlarin1  gelistiren Orgiitler yetenekli yoOneticileriyle oOrglitsel amaclarini

gerceklestirebilirler.

ii) Kariyer Planlamasinin Bireysel Etkileri

- Orgiitiin  kariyer planlamasina katilim gdstermesi bireyler igin
yiikselme firsat1 saglar,

- Kariyer planlamasi ile calisanlara verilen destek sayesinde oOrgiitsel
biitiinlesme saglanir,

- Calisanlara c¢esitli firsatlarin verilmesi daha verimli c¢alismalarini
saglar,

- Calisanlarin ihtiyag tatmini saglanarak daha ¢ok motive edilir,

- Bireylerin potansiyel yetenekleri desteklenerek kisisel gelisimi

artirlir.
2.3.6.2. Kariyer Planlamasinin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlamasinin bireye ve orgiite her ne kadar olumu etkisi olsa da
olumsuz etkileri de mevcuttur. Orgiit icerisinde tiim kariyer planlama siireglerini
yiirlitmek ve de yonetmek ayr1 bir is ylikii olusturacaktir. Ayrica kariyer planlama
i¢cin Orgiit dis1 kaynaklardan, danigsmanlar yararlanilmasi ve ¢alisanlarin gelisimi i¢in
yapilan egitim faaliyetleri biitcede ayr1 bir yiik olusturacaktir.

Birey i¢in kariyer planlamasi yapilmasi bireyin Orgiitten beklentilerinin
artmasina ve strese sebep olacaktir. Orgiit ile bireyin beklenti ve isteklerinin
uyusmamasi birey iizerinde baskiya sebep olacak; bu ise performans diistikliigiinii ve
verimsizligi beraberinde getirecektir. Bu sekilde isinden bekledigi doyumu alamayan

calisan ise yeni bir ig aramaya yonelecek ve orgiitlin personel devir hizi artacaktir.
2.3.7. Kariyer Planlamasinin Asamalari

Kariyer planlama cesitli asamalardan olusan bir siirectir. Bu asamalar (Aytagc,

1997: 173-174):
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Birinci Asama: Is hayatina adim atan birey dncelikle bir is bularak goreve
baslar. Bireylerin ilk defa ise baslamasi disinda is yasamina dair yeni firsatlarin
degerlendirilmesi de bu asamada yer alir.

Tkinci Asama: Kisiler kariyer hedeflerini ortaya koyarak kisisel amaglarini
belirler. Bunun igin birey 6z degerlemesini yaparak sahip oldugu yetenek, bilgi ve
becerileri ile kariyerine dair isteklerini analiz etmelidir.

Uciincii Asama: Segilen is ile ilgili gerekli olan dzelliklerin arastiriimasidir.
Isin gerektirdigi egitim, bilgi ve sorumluluklar belirlemeli ve tiim yonleriyle
degerlendirilir. Birey ise kendi kisisel avantajlari ile olumsuz yonlerini goz etmelidir.

Dordiincii Asama: Tam olarak kariyer hedeflerinin belirlendigi agamadir.

Beginci Asama: Kisinin kariyer hedefine ulagmak i¢in kendini gelistirmesi ve
yetenekleri konusunda igvereni ikna etmesidir.

Altinct Asama: Bireyin kendi 6zelliklerinin farkinda olarak bu &zelliklere
uygun i aramaya baslarken kariyer amaglarini da géz dniinde bulundurmasidir.

Yedinci Asama: Calisanlarin kisisel olusturduklar1 planlarla mesleki amaglar
ve bunlarin gerceklesmesi i¢in gdsterdigi cabanin uyumlu ve dengeli olabilmesi i¢in

kariyerinin gelismelerini gézden gegirir.
2.3.8. Kariyer Planlamada Yapilmasi Gerekenler

Kariyer planlama Orgiit ve birey arasinda karsilik bir siire¢ oldugu icin bu

stirecte hem bireye hem orglite diisen gorevler vardir.
2.3.8.1. Bireylerin Yapmasi Gerekenler

Orgiit iginde ¢alisan tiim bireyler kuskusuz kendi Kkariyerlerinden ve
kariyerlerini gelistirmekten birinci derece sorumludurlar.

Bu sorumlulugun geregi gibi yerine getirilmesi i¢in bireyin, kendisi ile ilgili
konulari, ilgi alanlarini, deger ve beklentilerini, kuvvetli ve zayif oldugu yonlerini,
eksikliklerini, gelistirilmesi ya da diizeltilmesi gereken yanlarini ¢ok iyi bilmesi ve
bu konularin analizini bilingli bir sekilde yapmas1 gerekir. Bireysel kariyer planlama
adimlari:

Bireysel Degerlendirme: Kisinin kendi 6zelliklerini, yeteneklerini

degerlendirmesi gerekir.
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Kariyer Imkanlarinin Degerlendirilmesi: Calisanin tiim kariyer imkanlarini
degerlendirmesi gereklidir.

Kisisel Degerler ile Kariyer Imkdanlarimn Senkronize Edilmesi: Kisilerin
kendi 6zellikleri ve kariyer imkanlarini1 degerlendirdikten sonra bunlar1 uyumlu hale
getirmesidir.

Kisisel Hedef ve Gereksinimlerin Belirlenmesi: Kariyer imkanlarini
degerlendirebilmek i¢in bireyler kariyer hedeflerini ve kariyerlerinde neye ihtiyaglari
oldugunu 6nceden belirlemelidir.

Uygulama: Belirlenen hedefleri gergeklestirmek igin kariyer imkanlarini
uygulamada yapmak gerekir.

Yeni mezunlar kariyer planlarina dncelikle kendi yetenek ve bilgisini analiz
ederek Oniine ¢ikabilecek firsatlar1 belirlemeli ve bunlar dahilinde kendine bir kariyer
plan1 belirleyerek bu plan1 gerceklestirmeli ve sonuglari analiz etmelidir (Tahiroglu,

2002: 142).

2.3.8.2. Orgiitlerin Yapmasi Gerekenler

Kurumsal Analiz: Orgiitiin kendinde sahip oldugu insan kaynaklarmnin ve
orgiit icin ihtiya¢ duyulan insan kaynaklarinin belirlenmesi gerekir.

Kariver Imkanlarimin  Belirlenmesi: Kurum icerisinde kisilerin nasil
yiikselecegi, belli pozisyonlarin ne sekilde olusacaginin belirlenmesi gerekir.

Performans Degerlendirme: Kisilerin performans degerlendirmelerinin
yapilarak kariyer yonetiminde kullanilmasi gerekir.

Kariyer Damsmanhigi: Insan kaynaklarr boliimii orgiit igerisinde bireylerin
kariyerleri ile ilgili fikir alabilecegi profesyonel merciidir.

Kariyer Imkanlar: I¢in Egitimler: Orgiitiin sahip oldugu kariyer imkanlari ile
var olan performans degerlendirme sonuglarima gore egitim ihtiyacinin ortaya
cikarilmasi ve egitim programinin yapilmasi gerekir.

Kariyer planlamasinin bagarist 6dnemli 6l¢iide yonetimden alinan destege
baglidir. Pek c¢ok sirket kariyer planlamasinda calisanlara yardimci olmak igin
sistemler kurmakta, programlar olusturmaktadir.

Bireysel doyum tiizerinde 6nemli etkisi olan kariyer planlamasi siirecinde

yonetimin yapmasi gereken, bireylere kariyerleri ile ilgili alternatifler sunarak
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damgmanlik yapmaktir. Orgiitiin kariyer hedeflerini anlayacak ve bu hedefleri
bireyin gerceklestirmesine katkida bulunacak her bir tesebbiisii, bireyin 6nemini ve
potansiyelini tanimlayacaktir.

Orgiitiin ve bireyin biitiinlesmesinin temelinde yonetimin bireye karsi
gosterdigi yakinlik yatmaktadir. Orgiit ve bireyin ihtiyaclarmi karsilastirarak

biitiinlesmeyi saglamak, ¢alisanlar1 i doyumunun artmasina katkida bulunacaktir.

2.3.9. Kariyer Planlamas:1 Yapihrken Goz Oniinde Bulundurulmasi

Gereken Noktalar
Kariyer planlamasi yapilirken dikkat edilmesi gereken noktalar vardir.
2.3.9.1. Yeni ise Girenler i¢in Kariyer Planlama

Bireyler, calisma yasamlarinda karsilasacaklar1 bunalimli donemleri tanimak
ve yagsamlarina yeni bir yon vermek durumundadirlar. Bireylerin karsilasma olasiligi
yiiksek olan bunalimli donemler kendisi ile ilgili oldugu kadar isletmeyle de ilgilidir.

Birey yasamimnin degisik donemlerinde kendini yakalayan bunalimlari
yonetmek hatta tanimak zorundadir. Kariyerinin baslangicinda bulunan bireyin
bunlar1 tanimasi, gelecekte karsilasacagi bunalimli donemleri kolaylikla gegirmesini

saglar.

Erken Kariyer Zorluklarinin Nedenleri

Isletmeye yeni giren bireylere yapilan kariyer sorunlari arastirmalari geng
calisanlarin hayal kiriklig1 yasadigini ortaya koymustur. Bu geng¢ calisanlar,
isletmenin kendi aralarinda olusturduklar1 ima;j ile gercekte isletmenin sahip oldugu
ozellikler arasinda fark oldugunu algilarlar. Bu faktorleri asagidaki gibi

gosterebiliriz:

i) Ik Is Meydan Okumasi

Geng calisanlar yeni ise basladiklari isletmede kendilerinden daha az sey
istendigini goriiriiler. Bu yiizden kendi yeteneklerini yeterince gosteremedikleri
duygusuna kapildiklarindan dolay1 yeteneksiz olduklarma ve bir anlamda
bastirildiklarina inanirlar. Bu geng¢ calisanlar, gorevleri olduk¢a rutin olmasina
ragmen meydan okuyucu isler yaratma konusunda isteklidirler. Bunu da islerini daha
farkli yontemlerle yapma konusunu diistinerek gergeklestirirler. Ne yazik ki geng

yOneticilerin birgogu s6ziinii ettigimiz meydan okuma konusunda yeteneksizdirler.
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i) Tk Is Tatmini

Yeni ise baglayan bireyler yeteneklerinin kullanilmasin isterler. Egitimleri
sirasinda edindikleri yonetim teknikleriyle isletmeyi yonetmeye hazir olduklarina
inanirlar. Fakat bu diisiincelerini isletmede uygulama olanagi bulamadiklar1 igin

hayal kirikligina, tatminsizlige ugrarlar.

iii) 1k s Performans Degerlendirmesi

Performans degerleme isletme agisindan 6nemli bir yonetim sorumlulugudur.
Fakat calisanlar bu sorumlulugu karsilama hususunda yetersiz egitilmistir. Genel
olarak astlarinin performanslarini nasil degerlendireceklerini bilmezler. Bu yonetim
eksikligi yeni c¢alisanlar icin Onemlidir. Neye inanilacagi, hangi degerlerin
savunulacagi ve calisanlardan ne tiir davranislarin beklenecegi hususunda heniiz
emin degildirler. Dogal olarak kendi yoneticilerini kendilerine 6rnek alirlar. Fakat
kendi yoneticilerinin de performans degerlemede basarisiz olduklarini goriince,
isletmenin beklediklerini yerine getirip getirmedigi konusunda bilgisiz kalir ve

karmasik bir diisiinceye kapilirlar.
2.3.9.2. Orta Kademede Calisanlar Icin Kariyer Planlama

Kariyerlerinin orta asamasinda olan ¢alisanlar isletme i¢in gercekten onemli
bir unsurdur. Bu kisiler toplumda da 6nemli bir yer olusturmuslardir. Bu yillar
calisanlarin, kariyerindeki ilerlemesini ikinci kez degerlendirdigi yillar olarak
tanimlanmaktadir. Calisgan yaptig1 iste doyumlu ise isine sarilacak ve devam
edecektir. Bu donemde bazi oviiniilecek basarilar gergeklesir ve tecriibe kazanmada

artiglar goriilebilir.

i) Orta Kademede Calisanlarin Durgunlugu

Calisanlar hayatlarinin eriskinlik asamasinda orta kademe durgunlugu ile
karsilasabilirler. Bu asamada yukari1 dogru terfi olduk¢a azdir. Bu durgunluk iki
temel sebepten kaynaklanmaktadir. Birincisi, isletmenin {ist diizeydeki pozisyonlari
i¢in is olanaklar1 oldukca azdir. Ikincisi, iist diizeyde calisma olanaklar1 olmasina
ragmen caliganlar bu gorevi yerine getirecek yetenek ve bilgiye sahip degildirler

veya bu gorev icin artik istekli degildirler.

ii) Orta Kademede Calisanlarin Durgunluk Sorunlarina Kars1 Koyacak

Programlar ve Uygulamalar
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Orta kademede calisanlarin kariyerlerinin ortalarinda, en verimli olduklar1 bir
donemde ortaya cikan problemleri Onleyici bir takim uygulamalar gelistirmistir.

Bunlar kariyer danismanligi ve kariyer alternatifleridir.

iii) Orta Kademede Kariyer Danismanhg

Kariyerlerinin ortasinda bulunan ¢alisanlar iyi egitim gormiis ve
diisiincelerini agikca ifade edebilen kisiler olduklari i¢in konusarak sorunlarini
cozecek psikologlara gereksinim duyarlar. Sorunlarim1 sozlii olarak bu kisiye
anlatmak sorunlariyla yapici bir sekilde basa ¢ikmalari i¢in yeterli bir yoldur. Bu tiir
danismanlik hizmetiyle depresyon ve stres gibi problemler psikolog yardimiyla

¢Oziimlenmis olacaktir.

iv) Orta Kademede Kariyer Alternatifleri

Orta kademede calisanlarin karsilastiklar: kariyer krizi ile ilgili problemlerin
cozlimiinde One siiriilen etkili Oneriler kabul edilebilir alternatiflerin varligini
gerektirir.

Isletmede calisan psikologlar tarafindan gerceklestirilen danismanlik hizmeti,
calisanlarin yeni alternatifleri degerlendirmelerine yardimer olabilir.

Bunun diginda kariyer ile ilgili problemler meydana geldiginde alternatif
transferler isletme icin 6nemli bir kaynak olabilir. Orta kademe kariyer problemleri
ortaya c¢iktiginda bunlar1 Onleyebilecek ii¢ kariyer hareketinin bulundugunu
sOyleyebiliriz. Bunlar yatay transferler, asagiya dogru transferler ve geri ¢ekilme

pozisyonudur.

Yatay Transferler, isletme c¢alisanlarin fonksiyonel veya teknik
boliimlerdeki hareketleridir. Yatay transfer calisanin bilgisi, becerisi ve yetenekleri
ile yakindan ilgilidir. Isletmede yaygin olarak goriilen fonksiyonel béliimler iiretim,
pazarlama, finans, muhasebe ve insan kaynaklaridir. Pazarlama departmanindaki bir
miidiir ayn1 pozisyonda olmak kosuluyla finans, muhasebe ve bagka bir departmana
gecis yapabilir. Bu gecis c¢alisanin yeni departmanindaki gorevlerinin teknik

ozelliklerini bir an 6nce 6grenmesini gerektirir.

Asagiya Dogru Transferler, toplumumuzda genelde basarisizlik ile ilgili bir
transfer olarak tanimlanmaktadir. Basarili bir ¢alisan asagiya dogru transferi saygin

bir alternatif olarak kabul edilmez. Bununla beraber asagiya dogru transfer asagidaki

23



kosullardan biri veya ikisi ger¢eklestiginde tamamen kabul edilebilecek bir
alternatiftir:
1. Calisan spesifik cografi bir bolgede kendisine sunulacak olan hayat
standardina 6nem verebilir ve asagiya dogru transferi isteyebilir.
Gerektiginde s6z konusu olan bu bdlgeye tasinir.
2. Calisan asagiya dogru transferi, gelecek terfiler igin bir olusum olarak
degerlendirebilir.
3. Calisan isten atilma veya asagiya dogru transfer alternatiflerinden
birini kabul etme durumuyla karsi1 karsiya birakilabilir.
4. Calisan isi dis1 faaliyetlerle daha fazla ugragmayi isteyebilir. Bu

faaliyetler dini, siyasi ve kentsel olabilir.

Geri Cekilme Pozisyonu, geri ¢ekilme pozisyonu yatay ve asagiya dogru
transferlerin riskini azaltmak i¢in ortaya ¢ikan bir yontemdir. Bu yontem transfer
edilen bir kiginin yeni gorevinde basarili olmamasi durumunda hangi pozisyona
getirilecegini 6nceden belirleyen bir yontemdir. Geri ¢ekilecek pozisyon Onceden
belirlenerek calisanlara bildirilir. Geri ¢ekilme islemi basarisizlik olarak

nitelendirilemez.
2.3.9.3. Emeklilik Oncesi Kariyer Planlama

Emeklilik, is ve is roliinii birakmak ve issiz bir hayata gecistir. Baz1 personele
gore emeklilik kendi hali hazirdaki sirketinden tam zamanli veya kismi zamanh
bagska bir ise gegistir (Emeklilik Nedir, 2015).

Emeklilik bazilar1 i¢in korku, bazilart igin ise beklenen bir olaydir.
Danigmanlik ve egitim programlari, ¢alisma hayatindan emeklilik hayatina gegisi
kolaylastirmaktadir. Emekli olan kisilerin ¢alisma hayatinda aldiklart roller sona

erecektir.
2.4. KARIYER HEDEFLERI

Kariyer hedefleri bireyin yetenek ve ihtiyaclarin1 g6z oniine alarak kariyerinin
varmasint istedigi noktadir. Kariyer hedefi belirlenirken sahip olunan yetenek,
beceri, deger ve ilgi ile uyumlu olmasina dikkat edilerek ¢alisant memnun edecek
sekilde ayarlanmalidir. Ayn1 zamanda olusacak yeni kosullara uyum saglamasi i¢in

de esnek olmalidir.

24



2.5. KARIYER GELIiSiMi

Calisan kisilerin kariyer planlarinda belirledigi amaglarint gergeklestirmek
i¢cin yapilan program ve faaliyetler dizisidir. Kariyer gelisimi hem birey i¢in hem de
bireyin ¢alistigi orgiit i¢in yapilmaktadir. Kariyer anlaminda bireysel ve orgiitsel
stireglerin biitiinlestirilmesidir (Sabuncuoglu 2013: 169).

Kariyer gelisimi calisanin kariyer amagclarina ulasabilmesi icin yapilan
faaliyetlerin tamamidir. Kariyer gelistirme planlama asamasindan sonra gerekli olan
egitim etkinliklerinin gergeklestirildigi siirectir.

Glinlimiizde ¢alisanlar; oOrgiitlerinden, yiiriittikkleri is karsiligi olarak
kendilerine saglanan maddi imkéanlarin yani sira kendini gelistirme, yeni bilgi ve
yetenekler edinme isteklerinin de karsilanmasin1 beklemektedir. Dolayisiyla
giiniimiizde c¢alisanlar, yaptig1 isi yalmizca gelir kaynagi ve maddi giic olarak
gormemekte, yaptigr isin kisisel gelisimine katki saglamasimi da onemsemektedir
(Kok ve Halis, 2007: 117).

Orgiit acisindan  kariyer gelisimi ¢alisanlarm  bulunduklar1  kariyer
kademesinden bir sonraki kariyer kademesine gegebilmesi i¢in gerekli bilgi, tecriibe
ve yetkinliklerin kazanilmasi iken birey agisindan olmasi1 gereken gelisimin
gosterilmesidir. Bireysel olarak calisanlarin yapmalari gerek ise siire¢ igin
kendilerinden beklenen gelisimi gdstermeye cabalamaktir (Saruhan ve Yildiz, 2012:
421).

Kariyer gelisimi, oOrgiitler i¢in ayr1 bir blitce olanagi gerektirmektedir. Bu
sebeple oOrgiitler yalnizca Orgiit i¢in hayati 6dneme sahip pozisyonlar i¢in kariyer
gelisimi ¢aligmalarini yapmayi tercih edebilir (Tahiroglu, 2002: 151).

Bireysel kariyer se¢imlerine uyum saglayabilmek icin ve bu yolla kendini
gelistirme ihtiyacinin gergeklestirilmesini saglayan faaliyetlerin tiimii de kariyer
gelisimi kavrami igerisine girmektedir. Burada bireyin beklentileri kadar orgiitiin
beklentileri de énemlidir. Inan kaynaklar1 birimi kariyer se¢ini noktasinda bireye
danismanlik ederek kariyer firsatlarindan yararlanmasini saglamalidir. Bu durum
calisanin is tatminini saglarken orgiitsel etkinligi de gerceklestirir (Barutcugil, 2004:
320).

Orgiitler, kariyer gelistirme programlarin1 sadece dikey kariyer hareketliligi
ile degil yatay ve ¢apraz kariyer hareketliligi ile de sekillendirmelidir. Bu sekilde

kariyer gelisimi saglamak i¢in kariyer koglugu, is zenginlestirme, rotasyon, yonetici
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gelistirme gibi kariyer gelisim modellerinden yararlanilabilir (Saruhan ve Yildiz,
2012: 421-422).

Kariyer gelistirmenin 5 asamasi vardir:

1. Is I¢in Hazirlik: Bireyin diinyaya gelmesinden 25 yasina kadar olan siireg
olup, bireyin il mesleki tercihlerde bulundugu ve buna uygun olarak egitim hayatini
stirdlirdiigli donemdir.

2. Orgiite Giris: Bireyin ilk ise basladig1 ve hayal ettigi is hayat1 ile gercek is
hayatinin ayn1 olmadigin1 anladigi dénemdir.

3. Ik Kariyer: 25 ile 40 yas arasindaki dénemdir. Bu dénemin ilk zamanlar
bireyin kendini kabul ettirme; daha sonralar1 ise basariy1 elde etmek siirecidir.

4. Orta Kariyer: 40-55 yaslar1 arasinda list mevkiler elde etme ve bunu
korumaya ¢alisma dénemidir.

5. Son Kariyer: Is yasaminin sona ermesini ve emeklilige hazirlik siirecinin

kapsar.

2.5.1. Kariyer Gelisim Asamalari
2.5.1.1. Bireysel Kariyer Gelisim Asamalari

Kariyer bireylerin is hayatinda elde ettigi statiilerden olusmaktadir. Bu
statiiler zaman i¢inde bireyin yetenek, beceri ve basarist ile asama asama

olugsmaktadir. Bu agamalar (Sabuncuoglu 2013: 171-172):

1. Kendini Tammma (Kesfetme): Bireyler meslekler hakkinda bilgi
edinerek etraftan gelen yonlendirmelerin de etkisiyle kendilerine bir
kariyer belirlerler. Bu siiregte yonlendirici faktorlerin basinda iicret
gelmektedir. Ilgi alani, yetenek egilimi diger faktorlerdir.

2. Kurma: Bu asamada birey ilk is arama, ise yerlesme deneyimlerini
yasar. Isleri 6grenmeye, ilk asamada karar verdigi kariyer amaglarimi
gerceklestirmeye galisir.

3. Orta ve Ge¢ Kariyer Asamalari: Bu asamada birey diger asamalarda
gosterdigi ¢cabanin sonucunu alarak kariyerinde belli noktaya ulagmas,

statiiler elde etmistir. Kazandigi pozisyonlarda yeri saglamdir.
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Ogrenciligi geride birakmis artik uzman pozisyonuna ge¢mistir.
Bireyin bu asamadaki ¢alismalar1 ge¢ kariyerini olusturacaktir. Birey
acisindan orta kariyer olgusunun sonlarina dogru ii¢ olasilik s6z
konusudur. Birey basarisin1 siirdirmeye devam ederse gelisme
asamasina; basarisi sabitlesir ve durgunlasirsa plato asamasina girer.

4. inis: Bireyin orta kariyer asamasinda yasayacagi basarisizliklar,
mevki kaybi1 gibi olumsuzluklar onu gerileme asamasina iter. Bu

asamada birey fizyolojik, psikolojik olarak da gerileme gosterir.
2.5.1.2. Orgiitsel Kariyer Gelisim Asamalari

Orgiitsel kariyer de bireysel kariyer gibi ¢esitli asamalardan olusmaktadir. Bu
asamalar (Sabuncuoglu 2013: 173):

I. Asama: Orgiitsel acidan kariyer gelisiminde ilk asama ¢alisanlarin 6rgiit
icerisinde bir ise yerlestirilerek ¢alismaya baslamasidir. Calisan disaridan
aliabilecegi gibi orgiit ici degisimle de o pozisyona gelmis olabilir.

II. Asama: Birey ise basladiktan sonra o ise dair kariyer isteklerini
belirleyerek kariyer anlaminda kendini degerlendirdigi, yetenekleri ile isteklerinin
analizini yaptig1 asamadir.

III. Asama: Bu asamada daha once yapilan degerlendirme ve analiz goz
Oniine alinarak birey oniinde bulunan firsat ve tehditleri ortaya ¢ikarir ve giiglii-zayif
yonlerini ortaya koyar.

IV. Asama: Gerekli analiz ve degerlendirme yapildiktan sonra gergekci
kariyer hedeflerinin belirlendigi asamadir.

V. Asama: Kisinin belirlemis oldugu kariyer amacina yonelik olarak
eksiklerini tamamladigini ve yeterli oldugunu ispat etme asamasidir.

VI. Asama: Kendi 6zelliklerine uygun isteklerine cevap verebilecek islere
bakma asamasidir.

VII. Asama: Kisisel ozellikler ile mesleki beklentileri gerceklestirmek igin
birey kariyer gelismelerini gézden gegirir.

Orgiitsel kariyer gelisiminde ama¢ kurumun bireylerin kariyer gelisimlerine
katkida bulunmasidir. Orgiit iginde ortaya ¢ikan bos pozisyonlar ¢alisanlarin kariyer
hedefleri diisiiniilerek doldurulmalidir. Burada organizasyona diisen ilk sorumluluk

diizgiin bir insan kaynaklar1 planlamasi yapilarak c¢alisanlarin kariyer yollarinin
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tasarimi yapilmasidir. Calisanlarin performans degerlendirmesi yapilarak, kariyer
hedefleri destek olacak kariyer danismanlar1 gérevlendirilmelidir.

Kariyer gelistirmede yoneticilere diisen gorev  Oncelikle astlar
desteklemektir. Yonetici astlar1 kariyer gelisiminin Onemini, anlamini anlatarak
elemanlarina uygun firsat yaratmalidir. Caliganlara dogru yonlendirmelerde

bulunarak performansi ile ilgili geri bildirim saglamalidir.
2.5.2. Kariyer Gelisimin Onemi

Bireylerin egitim diizeylerinin artmasi ve yasam Kkalitesinin ylikselmesi
beklentisiyle kariyer kavrami daha karmasik bir hal almis; kariyer gelisimi kavrami

¢ok dnemli olmustur.
2.5.2.1. Birey i¢in Onemi

Kariyer gelistirme kavrami calisanlar i¢cin ¢cok onemli bir hale gelmistir.
Kariyer bagaris1t maddi kazanimlarla degil manevi kazanimlar; kisinin potansiyelini
kullanmasi, sorumluluk, o6zerklik verilmesi ile Olgiilmektedir. Bireylerin egitim
seviyesinin artmasi ve amaglarinin gerceklestirmeleri sonucu ulastiklar1 psikolojik

tatmin agisindan kariyer gelistirme ayr1 bir 6neme sahiptir.
2.5.2.2. Orgiit icin Onemi

Kariyer gelistirme, orgiit hedeflerine ulasma ve Orgiite insan kaynagi saglama
noktasimda énemlidir. Orgiit yonetimi elindeki insan kaynaklarin1 degerlendirmek ve
etkili sekilde kullanabilmek icin elindeki insan kaynagin1 buna motive etmelidir. Bu

sonuca ulagsmak icin Orgiit basaris1 6nem tagimaktadir.
2.5.3. Kariyer Gelisim Cesitleri
Kariyer gelisimi orgiit ve birey diizeyinde ayrilmaktadir.
2.5.3.1. Orgiitsel Kariyer Gelisim

Orgiit icinde ¢alisanlarin is hayatlarindaki gelisimlerini saglayacak
faaliyetlerin orgiit amaglarina uygun olacak sekilde yapilmasi i¢in kullanilan arac ve

metotlardir. Bu siirecte calisanlarin basar1 saglamalari i¢in Orgiitiin de calisanlarin
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kariyer girisimlerine cevap vermesi ve geri bildirim saglamasi gerekmektedir (Calik

ve Ere, 2006: 110).

i) Kariyer Gelisim Programlari

Giliniimiizde calisanlarin kariyer anlayisinin degismesiyle birlikte orgiitler de
calisan anlayisini degistirmis, calisanlar tarafindan tercih edilen sirket olmaya gayret
etmektedirler. Orgiitler ve ¢alisanlar kariyer planlarinin gergeklesmesi igin Kariyer
gelistirme programina gerek duymaktadir. Kariyer gelisim programlar1 ¢ergevesinde
orgiit, calisanlarin basarist i¢in gerekli olan deneyimi kazanmasina, yoneticilik
potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasina, gelisim isteklerinin karsilanmasini saglamaya
calismaktadir.

Orgiitler, kariyer gelistirme programi hazirlarken c¢alisanlarin kariyer
ihtiyaglarim1  belirlemelerine yardimcit olmali, c¢alisanin  becerileriyle kariyer

imkanlarint uyumlulastirmali, kariyer firsatlarinin duyurusunu yapmalidir.

i) Kariyer Gelisimi Araglari

Kariyer merkezleri tarafindan yiiriitiillen kariyer gelisim programlari, grup
atolyeleri cesitli kurslar, egitim ve gelisim programlari ¢cergevesinde yiiriitiilmektedir.
Kariyer merkezleri bu siireci tercihine gore bir¢ok aragla gergeklestirebilir (Calik ve

Ere, 2006: 113-120):

a) Kariyer Atolyeleri

Grup atolyeleri, ¢alisanlarin durumlariin géz oniine konularak neler yapmast
gerektigi konusunda yapilan calismalardir. Bu atdlyelerde kariyerin baslangicindan
emeklilige kadar olan siirecte calisanin, kariyer basamaklarina hazirlanmalar

saglanmaktadir.

b) Kariyer Damismanhg:

Calisanlarin, kariyer yolculugunda giiclii ve zayif yonlerinin ortaya konmasi
icin genellikler yiiz yiize yapilan goriismeler danismanlar i¢in belirleyici olmaktadir.
Kariyer danigmanliginin amaci bireyin kendi potansiyeli, kisilik 6zellikleri ve kariyer
amaglari ile orgiitiin imkéanlarini ortaya koymaktir.

Kariyer damigsmanhigi birkag sekilde yapilmaktadir. Informal sekilde yapilan
danmismanlik, calisanlarin  yasam sorunlarini asmasi, yetenek ve ilgilerini
degerlendirmesini saglamak i¢in yapilan; ancak temel olmayan bir danigsmanliktir.

Formal danigmanlik, kariyer merkezleri aracilifiyla yiikselme potansiyeli
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olan calisanlara 6zel ¢aligma gruplarina yapilan yardim programlaridir. Performans
degerlendirmeyi kapsayan denet¢i kariyer danigsmanligi ise, hedef belirleme ve

mesleki gelisimle ilgili destek vermektedir.

c¢) Kariyer Rehberligi

Kariyer rehberligi bireylerin mesleki gelisimleri i¢in kendilerine katmasi
gereken Ozellikleri ve bunlarin nasil saglanacagi konusunda calisanlara yol gosteren
kurum i¢i Kkariyer gelisim etkinligidir. Bu sekilde kariyer danismanliginin

tamamlayicis1 gorevini de gérmektedir.

d) Kariyer Koclugu

Kocluk, kisinin 06greninceye kadar devam ettigi, belli bir hedefin
gerceklestirilmesi icin yapilan orgiit i¢i egitimler seklinde yapilmaktadir. Calisanlarin
zayif yonlerini giiclendirmek, giiclii yonlerini etkili ve verimli sekilde kullanmasini
saglamak i¢in Orgiit dist yardim alinarak desteklenmesidir. Genellikle yonetsel
becerilerin gelistirilmesi ve bireylerin yonetici pozisyonlarima hazirlanmast igin
yiiriitiilen faaliyetlerdir.

Kocluk yoneticiler i¢in zaman tasarrufu, etkin iletisim saglarken ¢alisanlarin
performansini, terfi imkanimni ve giiven duygusunu artirmaktadir. Bunlara paralel

olarak orgiit i¢in hedeflerin etkinligi ve yonetimin istikrarlilig1 saglanmis olmaktadir.

e) Is Zenginlestirme

Calisanlarin  kendilerine ait olan islerle ilgili sorumlulugu alarak tiim
organizasyonunu {stlenmesi sonucu elde ettigi tiim deneyimleridir. Bu faaliyet
calisanlar i¢in yaptiklari isin daha anlamli hale gelmesini saglamaktadir. Planlama ve
karar alma yetkisinin astlarla paylasilmasi sonucu bireyin manevi tatmin saglamasi

kolaylagmaktadir.
f) Alistirma Kitaplari

Orgiitiin politika ve standartlarindan olusan prosediirlerine ¢alisanlarin
aligmalarin1 kolaylastirmak i¢in hazirlanan bir kitapgiktir. Calisanlar1 yonlendirmesi
icin kitapgiklarda genellikler orgiitsel kurallar, mesleki davranig, yetenek envanteri,
hizmet standartlar1 gibi bilgiler yer almaktadir.

g) Egitim - Ogretim

Calisanlarin  Orgiit igerisinde yiiriittiikleri ya da ileride yiiklenecekleri

gorevleri etin ve verimli bir sekilde gerceklestirmeleri; rasyonel karar vermek,
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mesleki bilgi ufuklar1 genisletmek, yetenek ve bilgilerini arttirmak igin yapilan
egitsel faaliyetlerin tiimiidiir.

Yeni ise baslayanlara, islerin O6gretilmesi ve ise alismasi igin yapilan
oryantasyon egitimi; degisen teknolojik degisimlere uyum saglamak icin yapilan
teknik egitimler; kurum icinde yoOnetici yetismesini saglamak iizere yapilan

yonetimsel egitimler seklinde gergeklestirilmektedir.

h) Mentorluk

Bireylerin is hayatina adim attiklar1 devrede orta diizey yoneticilerin
kendilerine akil hocalii yaparak yol goéstermesidir. Bu siire¢ bireylerin kariyer
gelisimlerinin baslangici olarak kabul edilmektedir. Ciinkii 6zellikle teknik konularda
birey, yoneticisi tarafindan bilgilendirilmekle beraber hem o 6rgiit igin hem is hayati
icin kendine bir vizyon olusturmasi agisindan ¢ok énemlidir.

Mentorluk siireci astin ise hayatina baglamasi ile baslayip, kisilerin orgiite
alismasi ve kendilerini artik bagimsiz hareket edecek yetkinlikte goérmesi ile son

bulan bir siirectir.
2.5.3.2. Bireysel Kariyer Gelisimi

Bireysel kariyer gelisimi, bireylerin belirledikleri kariyer hedeflerine ulagmak
icin yaptiklart planin paralelinde hareket etmesidir. Bu siirecte bireyler orgiit

destegini alarak hareket etmesi siireci etkin kilmaktadir.

i) Bireysel Kariyer Gelisim Kaynaklari

Glinlimiizde ¢alisanlar kendilerini kariyerlerinin mimar1 olarak gérmekte ve
bu kariyer gelisim siirecinden kendilerini sorumlu tutmaktadirlar. Bu sorumlulugu
yerine getirmek icin bireyler ¢esitli yollara bagvurmaktadirlar.

Bireyler kariyerlerinde ilerlemenin baslangicinin  taninma  oldugunu
diisiinerek oOrgiit igerisinde herkes tarafindan taninmak istemektedirler. Ciinkii
calisanlarin ~ tepe  yoOnetimine kendini  tanitmalari  kariyer ilerlemesini
kolaylastirmaktadir. Bazen mezun olunan okul, basar1 derecesi taninmayi
kolaylagtirmaktadir.

Bazen bireyler is hayatlarinda bulunduklar1 orgiitte kariyer ilerlemesini
saglayamayacagini diislinerek istifa yolunu tercih ederler. Bazi orgiitler ise orgiit

sadakatine yiiksek deger vermekte ve kariyer basamaklarimin yolunu baghlikta

31



gormektedir. Caliganlar ise Orgiite bagl kalarak kariyer ilerlemesi saglamaktadir.
Cogu orgiit terfileri performansi baz alarak yapmaktadir.

Kariyer ilerlemesinin bilgi ve becerilere gore yapildigi rasyonel orgiitlerde
kisiler bilgilerini artiracak, becerilerini gelistirecek programlara katilip egitim

almakta ve bu sekilde ilerleme elde etmektedir.

il) Bireysel Kariyer Gelisim Yollar:

Bireysel kariyer gelisimi i¢in bireylerin kullanabilecekleri birden fazla yol
bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi bireyin kendini taniyarak, sahip oldugu
ozellikleri g6z oniinde bulundurarak kariyer gelisimini yonlendirmektir.

Basarisizligi, basar1 kadar dogal olarak goremeyen bireyler kariyer amaglarini
gerceklestiremediginde hayal kirikligina ugramaktadir. Yapilmasi gereken bu
amaglarin gergeklesebilecegi zaman oOlgiisiinde, cevre faktorlerini géz oniine alan bir
kariyer plan1 hazirlayarak kariyer gelisimi saglamaktadir. Bireyler uzun ve kisa
vadeli planlar1 birbirleriyle uyumlu olacak sekilde yapmalidir.

Cevre analizi kariyer gelisiminin bir diger yoludur. Bireyler kariyer gelisim
planlar1 yaparken orgiit i¢i ve orgiit dis1 sosyal, ekonomik, siyasi, teknolojik ve
rekabet faktorlerini goz Oniine alarak plan yapmaktadir.

Kariyer gelisimi icin bireyler, kendi giicli ve zayif oldugu yonleri
belirleyerek; zayif yonlerini giiglendirmeye, giiclii yonlerini arttirmaya caligsmaktadir.
Ayn1 zamanda var olan tehdit ve firsatlara da dikkat ederek kariyerleri i¢in en uygun
yolu belirlemektedir. Belirledikleri kariyer yolunda ilerlemek i¢in once kisa vadeli
sonra kisa vadeli ile uyumlu olacak sekilde uzun vadeli planlarla harekete
gecmektedirler. Planin uygulanmasinda sonra siirecin detayli bir sekilde incelenerek

degerlendirilmesi gerekmektedir.
2.5.4. Kariyer Gelisiminde Etkili Olan Unsurlar

Basarili kariyer gelistirme i¢in faktorler asagida belirtilmistir (Ugur, 2003:
254-256):

Bagsari: Onemli olan yalmzca iyi performans gostermek degil ayn1 zamanda
bu performansin iist yonetimin farkinda olmasidir.

Rehber: Iyi bir ydnetici ayn1 zamanda iyi bir kariyer demektir. Iyi bir ydnetici
calisanlarin kariyerlerinin gelisimini destekler ve kariyer hedeflerine ulagmasini

saglar.
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Performans: Calisanlarin bir o6rgiitte tutunabilmesi ve kariyerinde ilerleme
saglamasi i¢in performansinin iyi olmasi gerekmektedir.

Akraba Kayirma: Ozellikle aile sirketleri seklinde yapilanan &rgiitlenmelerde
akrabalarin istihdami ve onlarin kariyerlerinin gelistirilmesi seklinde goriilmektedir.

Nitelikler: Calisanin nitelikleri, sahip oldugu bilgi, beceri, mezun oldugu okul
gibi 6zellikleri kariyer gelisimini etkilemektedir.

Uluslararasi Deneyim: Kiiresellesen is diinyast her zaman uluslararasi
deneyimlere sahip olan c¢alisanlar1 daha c¢ekici bulmakta ve daha ¢ok talep
etmektedir.

Isverenin Unii: Calisanlarina kariyer imkanlar1 sunan orgiitler is goren
adaylar tarafindan ¢ekim merkezi olarak goriilmektedir.

Gelisme: Kendisini gelistiren ¢alisanlar isverenlerin dikkatini ¢ekmektedir.
Calisanin kariyerini gelistirmesi kariyer planlarini ger¢eklestirmesine baglidir.

Dalkavukluk: Kariyer gelisiminin yoneticilere ovgiiden gectigine dair olan
inang¢ her zaman gecerlidir. Bu giinliik dilde dalkavukluk olarak adlandirilmaktadir.
Bir¢ok orgiitte dalkavukluk kariyer gelisimini saglamakta ise yaramaktadir.

Amag Olusturma: Bireyler ¢alisma hayatina atildiktan sonra kendilerine bir
kariyer amaci belirler ve bunu gerceklestirmek i¢in performans gosterirler. Kariyer
amacint  gerceklestirmek icin atacaklar1 her adim kendilerinin gelisimini
saglayacaktir.

Dil Becerileri: Ekonomik duvarlarin ortadan kalkmasiyla birlikte tilkeler arasi
is iligkileri ve dolayisiyla dil becerisi olan ¢alisan talebi artmistir. Bireyin dil becerisi
kazanmas: kariyer gelisiminde 6nemli bir husustur.

Dis Goriiniis: Bireylerin dis goriintisleri kendileri hakkinda bir¢cok ozelligi
gostermektedir. Yapilan aragtirmalar iyi goriiniislii, ¢ekici insanlarin ¢ekici olmayan

insanlara gore daha nitelikli olarak etiketlendiklerini gostermektedir.
2.5.5. Kariyer Gelisiminin Amaclari

Temel amac¢ c¢alisanlarin kariyerlerini yonlendirmektir. Diger amaclar ise

asagida siralanmistir (Barutcugil, 2004: 320):
e (alisanlara bir kariyer hedefi belirlenmedigi i¢in olusan motivasyon
disiikliigiinii ve dolayisiyla olusan verim diisiikliigiini minimize

etmek,
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e Orgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi yeni pozisyonlar igin calisan
yetistirmek,

e Orgiitsel yaraticilig1 ortaya ¢ikartmak ve gelistirmek,

e Calisanlarin yiikselme ile ilgili problemlerini ¢6zmek,

e (alisanlarin  gelecek planlamasini  saglayarak motivasyonlarini
artirmak,

e (alisanlarin gerginliginin azaltilarak manevi tatminin saglamak,

e Bireylerin yetenek potansiyellerinin kullanilarak yeni kariyer hedefi

segmesine yardim etmek.
2.5.6. Kariyer Gelisiminin Yararlar

Kariyer gelistirme oOrgiitlere yarar saglamaktadir. Bu yararlar;
e Orgiitler orta ve uzun vadede ihtiya¢ duyabilecekleri ¢alisan1 saglarlar,
o Kariyer gelistirme, farkli Kkiiltiirlerden gelen insanlarin Orgiite
uyumunu kolaylastirir,
o Yetenekli calisanlar1 orgiite gekmeyi saglar,
o Beklentilerin realize edilerek hayal kiriklig1 olasiligini azaltir,
e I5 gdrenlerin memnuniyetini artirir,

e Orgiit verimliligini yiikseltir.
2.5.7. Kariyer Gelisim Programlari

Kariyer gelistirme programi kariyerin doniim noktasinda olan ¢alisanlarin
kariyer hedeflerine ulasmasini saglayacak yetkinliklerin gelistirilmesi i¢in tasarlanan
bir siirectir. Birey is hayatina adim attiktan sonra yetkinlik ve yeteneklerine gore
kariyer yolunu ¢izmekte ve o yonde ilerlemektedir. Ancak sahip oldugu yetkinlik,
bilgi ve yetenekler zamanla gecerliligini kaybetmektedir. Bu konuda birey giiniin
gerekliliklerine gore kendi eksikliklerini g6z oniine alarak hareket etmelidir.

Orgiit bu siiregte bireyi yalmz birakmadan yonlendirme gérevini
tistlenmelidir. Kariyer gelisim programi igerisinde bireylerin dogru yonlendirilmesi
icin bireylerle yliz ylize goriismeler yapilmali; bu goriismelerde yetkinlik analizi
bireyin gii¢lii oldugu ve gelisime acik oldugu yonleri tespit edilmelidir. Bireyin

hedefleri de goz Oniine alinarak bir gelisim programi belirlenmeli ve uygulanmalidir.
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Uygulama sirasinda bireylerin performansi gozlemlenerek program sonrasinda bireye

geribildirim yapilmalidir (Y1lmazer, 2010: 33).
2.6. KARIYER YONETIMI

Kariyer yonetimi kavrami Tiirkiye’de 1980°li yillarda 6zelikle ekonomik
olarak disa agilma, 6zellestirme, sozlesmeli personel kavramlarinin ¢aligma hayatina
girmesi ve bunlar lizerine yapilan yapisal diizenlemelerle giindeme gelmistir.
(Aldemir, Ataol ve Budak, 1996: 163)

Kavram olarak kariyer yonetimi daha once anlatilmis olan kariyer planlamasi
ve kariyer gelisimi kavramlarinin biitiinlestirilmis, birlestirilmis halidir. Kariyer
planlama ve kariyer gelisiminin temelinde birey olsa da kariyer hedefleri orgiit ve
Orgiitte yaratilacak pozisyon ve firsatlarla ilgili oldugundan bu siirecte Orgiitiin de
onemli bir yeri vardir.

Kariyer yonetimi, bireyin kendi kariyeri i¢in belirlemis oldugu planlarin orgiit
tarafindan desteklenmesi ve bireyin kariyer planlar1 ile oOrgiitin planlarinin
uyumlastirilmasidir. Bu siiregte en 6nemli nokta orgiitiin yaptig1 c¢aligmalar ile
calisanin kendi yeteneklerinin farkina varmasini saglamaktir. Calisanlarla ilgili bilgi
toplanir, hedef belirlenir, planlar olusturulur, uygulanir ve sonuglari hakkinda
calisana geribildirim yapilir.

Kariyerin yonetimi i gérenin yetenek ve ilgilerini saptamalarina destek olup
kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir. Kariyer yonetimi, insan kaynaklar
yoneticilerine is giicli ihtiyaci tatmin etme ve kisisel kariyer hedeflerini basarma
olanagi veren amag, plan ve stratejileri tasarlayip uygulandig siiregtir.

Bireysel kariyer amaglarinin olusturulmasi, bu amaclarin gerceklestirecek
planlarin olusturulmasi, i hayatina uygun olarak revize edilmesi, birey ve orgiitiin
yas1 hayat boyu 6grenim siirecine kariyer yonetimi denilmektedir.

Aslinda kariyer yonetimi bir ¢esit kisinin kendi kariyerini yOnetme
sorumlulugunu almasi orgiitiin ise buna destek vermesi olarak da goriilmektedir.
Yani kariyer yonetimi bireyin kendisi i¢in hazirladigi kariye planinin 6rgiitiin kariyer
gelistirme araglariyla desteklenmesidir. Bu siiregte bireyin kariyer yolu haritasinin
cizilmesine yardim eden oOrgiit, kurumun yetenek ve yetkinlik diizeyini yiikseltmis

olmaktadir.
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Kariyer yonetimi siirecini baglatan sey bir ihtiyacin dogmas1 ve bu ihtiyacin
tespit edilerek kariyer arastirmasi yapilmasidir. Birey bunun i¢in kendisi ve ¢evresi
ile bilgileri analiz eder. Kendi ihtiyaglarini, isteklerini, yeteneklerini, amaclarin
objektif olarak ortaya koyar. Cevresiyle ilgili analizinde ise firsat ve tehditleri irdeler
(Ayan, 2001: 170).

Kariyer yonetimi, ¢aliganlarin kariyer yollarinin belirlenerek performans
degerlendirmeleri sonucunda astlara kariyer danigsmanhigi ile destek vermek ve
Kariyer planlar1 igin is tecriibelerini arttirmak {izere yapilan faaliyetlerdir (Tahiroglu,
2002: 140).

Kariyer yonetimi ¢alisanlarin motivasyon ve is tatmininde ¢ok dénemli bir rol
oynar. Ciinkii kisiler orgiite girdikten belirli siire sonra hangi pozisyonlarda
bulunacagini, 5 yil sonra orgiitte nerede olacagini bilir. Bu ayn1 zamanda orgiitsel
bagliligr saglar ve calisanlarin farkli arayislara girmelerini engeller. Tiim bunlari
saglamak i¢in birey oOrgiite girdigi andan itibaren amagclar1 belirlenmeli, organizasyon
semasina uygun sekilde kisilere kariyer plani-¢izgisi olusturulmahidir (Findike1,
2000: 343).

Kariyer yonetimi siireci genel olarak calisanlarin kariyer planlarinin orgiit
yonetimince desteklenmesidir. Bu destek sayesinde bireyler bilgi ve becerilerine
uygun islerde ¢alisarak orgiite katki saglayacaktir. Kariyer yonetimi uygulanan bir
orgiitte bireyler belli siireler sonunda hangi statii de olacaklarini bileceklerdir (Ugur,
2003: 249).

Kariyer yonetim siireci sunlar1 icermektedir (Ayan, 2011: 179):

e Insan kaynaklarmmn planlama ¢alismalari ile biitiinlestirilmesini,
e Acilan pozisyonlar i¢in duyuru yapilmasi,

e s tecriibesinin artirilmasi,

e Kariyer danigmanlig1 yapilmasi,

e Performans degerlendirme,

e Kariyer yollarmin belirlenmesini,

e Egitim programlariin diizenlenmesini igerir.

Kariyer yonetimi siirecinde calisanlarin gerekli deneyimi kazanmasi, kariyer
hedefleri i¢in gerekli yetkinlikleri kazanmalar1 temel amagtir. Boylece birey kariyer
planim1  gerceklestirirken, oOrgiit de oOrgiitsel yedeklemesini yani bosalacak

pozisyonlarin nasil doldurulacaginin planlamasini yapacaktir.
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Kariyer yonetimi siirecinde, orgiit icerisinde 6nemli pozisyonlarin ani olarak
bosalmasi goz Oniinde bulundurularak istifa, 6liim, emekli olma gibi hallerde
bosalacak pozisyonlar1 kimlerin ne sekilde doldurulacagina karar verilerek pozisyon
yedeklemesi yapilir. Boylece yapilacak iglerin kesintiye ugramadan yapilmasi
saglanacaktir. Orgiitsel yedeklemenin orgiitiin stratejik plan1 ve insan kaynaklari
politikalarina uygun olarak oncelikle pozisyonun gerektirdigi ozellikler belirlenir.

Daha sonra orgiit icerisinde o pozisyona uygun bilgi, beceri, yeteneklere
sahip olan calisanlar belirlenir. Bu o6zelliklerin disinda gosterdikleri performans,
verim diizeyi, egitim diizeyi gibi kriterler dikkate alinirken, psikolojik testler de
secim i¢in kullanilabilir. Segilen kisilere kendilerini gelistirilecek firsatlar sunulur,
kariyerlerini gelistirmeleri i¢in kariyer danigmanligi hizmeti verilir. Bu durum
calisanlarin da kurum kiiltiiriinii benimsemesini kolaylastiracaktir (Barutcugil, 2004:
331-332).

Genis bir tanim yapmak gerekirse, kariyer yonetimi, insan kaynaklari
yoneticilerine i3  giicli  ihtiyaclarin1  giderme ve  kariyer  hedeflerini
gerceklestirmelerine  imkanin1  saglayan amag, plan stratejileri  belirleyip
uygulanmasini saglayan siireglerin tamamidir. Bireyin kariyer hedefinin sekillenmesi
saglanirken ayni zamanda orgiitiin insan kaynaklar1 politikasi, orgiitsel planlamasi da
gerceklesmis olur (Yilmazer, 2010:128).

Kariyer yonetiminin amaglari; orgiit i¢in gelecekte ihtiyag¢ duyacag: nitelikli
insan arzini saglamak i¢in ¢alisanlarin orgiite baghiligini saglamali, ¢alisanla Orgiit
arasindaki iletisimi giiglendirmeli, ¢alisanlarin1 mutlu edecek kariyer beklentilerini
ogrenmek ve bunlar1 6rgiit amaclartyla uyumlulagtirmaktir.

Kariyer yonetimi uygulamasinin etkili sekilde gerceklestirmesi orgiite is
giiclinilin Orglitte tutulmasi, disaridan is giicii cekilmesi, ¢alisanlarin motivasyon ve is
tatminini saglamasi gibi avantajlar saglamaktadir (Saruhan, ve Yildiz, 2012: 423).

Orgiitlerin  bdyle bir siire¢ icerisine girmeleri c¢alisanlarin gevresi ile
kendisinin farkindaligin1 artirarak kariyerinde ulagmayi istedigi amaglari belirlemesi
ve bu amaglan gerceklestirerek kariyerinde ilerlemesidir. Bu siirecte temel
sorumluluk insan kaynaklarinda olup bireylere kariyer danigsmanhigi yaparak
eksikliklerini gidermek insan kaynaklariin gorevidir.

Kariyer yonetimi silireci sonunda birey is tatmini 0z saygi, saygimnlik

saglarken; orgiit yiiksek performans, baglilik ve calisan aidiyeti elde eder.
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Bireylerin kariyer seciminde dort onemli faktor bulunmaktadir (Yilmazer,
2010: 129).

e Kendini Tanima: Kariyer kisinin gortislerinin bir uzantisidir.

e Bireyin ilgi Alanlari: Birey ilgi alanina giren mesleklere egilir,
kendilerine boyle bir kariyer belirlerler.

e Bireyin Kisiligi: Kisinin sahip oldugu ihtiyaglar kariyerini belirlerken
de onu etkileyecektir.

e Sosyal Ortalama: Kisilerin sosyal statiileri, egitim diizeyleri gibi

sosyal faktorler de kariyer secimini etkilemektedir.
2.6.1. Kariyer Yonetiminin Amaclari

Kariyer yonetiminin amagclart genel amaglar ve 6zel amacglar olmak {izere
ikiye ayrilmaktadir (Calik, ve Ere, 2006: 81).
Genel Amaglari:
e Bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinliklerin kariyer yaparken
nasil kullanacagi konusunda destek olmak,
e Yonetimin bagarilt olmasini saglamak icin gerekli orgiit ihtiyaclarini
saglamak,
e Bilgi, beceri ve yetkinliklere sahip olmanin yaninda bunlari

kullanacak deneyim ve egitime sahip bireyleri saglamaktir.

Ozel Amaglar:
e Sahip oldugu bilgi ve yetenekleri kullanamayan, kariyerleri durgun
calisanlarin yeniden motive edilerek canlandirilmast,
e Calisanlarin beklentileri ile orgiitiin taleplerinin uyumlulastirilmasi,
e (alisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat taninmast,
e Yeni kariyer yollar1 gelistirmek,
e Calisanlarin bugiin ve gelecekte yer alacaklar1 gorevleri i¢in gerekli

olan nitelik ve becerilerin kazandirilmasidir.
2.6.2. Kariyer Yonetiminin Onemi

Giliniimilizde yasanan teknolojik gelismelere paralel olarak is hayatinda da
degismeler olmaktadir. Insan kaynaklar1 anlayis1 olarak bilgi iscilerinden maksimum

verimi elde etmek icin maddi odiillerin yaninda psikolojik olarak da tatmin

38



saglayacak odiiller gelistirilmigtir. Cilinkii c¢alisanlarin da istegi bu yondedir.
Calisanlar yeteneklerinin fark edilerek verilen firsatlar1 basari ile degerlendirmeleri
sonucu kendilerine {icret artisinin yaninda esnek calisma saatleri, agik iletisim, terfi,
atama beklemektedir.

Hem orgiitler hem de calisanlar, hizli bir degisme siirecinin i¢indedirler. Bu
degisikliklerin sanayi devriminin baslangicindan bu yana ger¢eklestirilen en radikal
degisiklikler oldugunu sdylemek miimkiindiir. Degisikliklerin en Onemlisi ise is
giiciiniin niteliginde, vasif seviyesinde olmustur. Gelismis iilkelerin tiimiinde
isgilicliniin biiyiik bolimii fiziksel kapasiteden ¢ok, fikirleri, bilgileri, teorileri ve
goriigleriyle c¢aligmaktadir. Bilgi is¢isi dedigimiz bu kisilerin yonetimi de bu
degismeye uygun olarak daha farkl bir yaklagim ve liderligi 6n plana ¢ikarmistir. En
yiiksek verimliligi saglamak icin kisilerin yonetilmesi, davranis ve uygulamada da
olumlu degisimler yaratmistir. Bireyin temel ihtiyaclarinin karsilandigi, yaraticilik ve
yetenegin gelistirilmeye c¢alisildigi yeni yonetimsel yaklagim, maddi ddiillerin
etkisini giderek azaltmis, isin insanin psikolojik ihtiyaclarina hizmet eden boyutunu
one ¢ikarmustir. (Erdol, 2000; 50)

Kariyer yonetimi bireylerin agisindan kariyer amaglarinin, kariyer
hedeflerinin belirlenmesi, kariyer firsat ve kariyer gelistirmenin gozetilmesi, isletme
kiiltiiriniin benimsenmesi i¢in dnemlidir.

Calisanlarin degisen talepleri, basarili olanlarin sirket i¢inde tutulmasi, terfi
ettirilmesi, yetenegin ortaya ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi konular1 bir¢ok orgiitte
kariyer gelisim ve yonetiminin insan kaynaklari planlamasinda onemli bir yer
tutmasina yol agmistir. Yoneticiler isgiicti istihdaminin sayisi ile degil, kalitesi ile
ilgilenmeye baglamiglardir. Basarili bireylerin anahtar pozisyonlar i¢in yonetim
tarafindan desteklenmesi, kariyer yonetimi yaklasimina onem kazandirmistir.
Calisanlan orgiit i¢inde motive edebilmek icin bireylerin kariyer haritalari, amag ve
planlamalart hakkindaki istek ve arzularini bilmek, kariyer yonetimi i¢in oldukga
Onem tasimaktadir (Varol, 2001: 31).

Calisanlarin  orglit igerisinde motivasyonunun saglanmasi i¢in Oncelikle
bireylerin kariyerleriyle ilgili amag, plan ve hedefleri ile bunlar hakkindaki isteklerini
bilmek ve bunlara paralel hareket etmek kariyer yonetimi i¢cin cok dnemlidir. kariyer
yOonetimi, organizasyonun gereksinimlerinin yaninda ¢alisanlarin tercih ve

kapasitelerini karsilayacak bi¢imde ¢alisanlarin kariyerlerinin planlanmasint ve
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yonetilmesini olanakli kilan organizasyonel siirecin tasarimi ve uygulanmasi seklinde
tanimlanabilmektedir (Bing6l, 2006: 311).

Kariyer yonetimi iki tarafli ilerlemektedir. Dolayisiyla hem orgiit hem de bire
i¢in 6nemlidir. Orgiit agisindan, bosalan pozisyonlarin doldurulamamasi, ¢alisanlarin
kariyer planlamalar1 i¢in giidiilemenin yetersizligi, daha diisiik orgiitsel baglilik,
personelin gelistirilmesi i¢in ayrilan egitim biitgelerinin uygunsuz kullanimi ile
sonuglanabilir. Birey agisindan ise hayal kirikligi, motivasyon distkligl, orgiit
icinde kendisini degersiz hissetmeye; uygun gorevlendirme yapilmadiginda ya da
Orgiitiin yapisinda biiylime, kiiciilme, birlesme gibi degisimler meydana geldiginde is
degisikligine neden olabilir.

Kariyerin 6nemini anlamada ii¢ neden bulunur: Birincisi, kariyerin yoniiniin
belirlenebilmesi i¢in kariyer yonetiminde etkin bir yaklagimin kullanilmasidir.
Ikincisi, bireyler ¢alisma hayatina atildiktan sonra gesitli kariyer basamaklarindan
gecerek diger meslektaglarinin ve yoneticilerinin tecriibelerinden faydalanirlar.
Ugiinciisii, kariyer ydnetimi insan kaynaklarmna yatirimdir. Kariyer yonetimiyle
bireyler kendi alanlarinda yetkin kilarak orgiit i¢i olusacak bos pozisyonlara yatirim

yapilmis olur (Calik, ve Ere, 2006: 81).
2.6.3. Kariyer Yonetiminin Faydalar

Kariyer yonetiminin faydalar1 sadece orgiitteki insan kaynaklarimi etkin ve
verimli kilmak degil orgiite genel olarak sagladigi yararlarin yaninda calisanlara
saglanan bireysel yararlar da s6z konusudur. Kariyer yonetimin genel faydalari
asagida belirtilmistir.

e Is Yasaminda Kalite: Calisanlar kariyer kontrollerinin kendilerinde
olmasint ve i3 memnuniyetini saglamak isterler. Bunun i¢in
kendilerini gelistirirler.

e Esit Istihdam Firsati: Kariyer gelistirme programi tiim ¢aliganlara
ilerlemeleri i¢in firsat saglarken kariyer yollar1 belirlenir ve ilerleme
engellerini ortadan kaldirir.

e Eskimeden Sakinma: Teknolojinin hizla gelismesi karsisinda sahip
olunan bilgiler de eskimektedir. Kariyer yonetimi bu degisimi fark

etmeye ve bilgileri yenilemeye firsat verir.
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e Yetenekli Calisan Rekabeti: Ust diizey egitimli yoneticiler
kariyerlerini destekleyen ve kariyer gelistirme programlari bulunan
orgiitleri tercih etmektedirler.

e (alisanlardan  Yararlanmayr  Gelistirme:  Calisanlarin = kendi
yeteneklerini gosterebilecekleri islerde calistiginda performanslar
daha yiiksek olmaktadir.

e Personel Kaybetmeme: Kariyer gelisim programlariyla calisanin
kariyerine destek verilmesi sonucu c¢alisanin Orgiitten ayrilmasi
engellenmekte veya azaltilmaktadir.

Kariyer yonetiminin hem bireye hem de orgiite faydasi bulunmaktadir (Aytac,

1997: 110).
2.6.3.1. Bireysel Faydalar

1. Calisanlarin islerinde yasayacaklar1 hayal kirikligini azaltmak,

2. Calisanlarin kariyer hedeflerine ulagmasi i¢in onlara gerekli giiveni
vermek ve ¢alisanlarin kisisel becerilerinin tespit edilmesi,

3. Yapilacak on bilgilendirme ile olusacak kariyer tercihlerini
belirlemek,

4. Kisinin 0zel yasami da dahil olmak {izere tiim yasamin genis mozaik
icinde kariyer hedeflerini yerlestirmek,

5. Kariyer hedefleri i¢inde bulunan hedeflerin  birbirleri ile

tutarsizliklarii gidermek.
2.6.3.2. Orgiitsel Faydalar

1. Orgiitsel degisimi kolaylastirarak bireysel degisimlerin 6l¢iilmesinin
saglanmasi,

2. Kendi kariyer planin1 hazirlayip kariyer hedeflerini olusturan bireyler
araciliiyla bireysel degismeyi kolaylastirmak,

3. Isgiiciinde performans diisiikliigii olanlar1 egitmek ve Orgiite
kazandirmaya ¢aligmak,

4. Calisanlarin gizledikleri beklentilerini de ortaya ¢ikarmak,

5. Orgiit icin kullanmak iizere calisanlarin beceri ve amaglarmmn

stoklanmasi,

41



6. lleride dogacak insan kaynaklar ihtiyacinin tespit edilmesi,
7. Firma i¢i farkli pozisyonlar icin farkli gelisim agsamalarini dnceden

tahmin etmek.
2.6.4. Kariyer Yonetimi Araclar
Kariyer yonetim siireci i¢in kullanilan bir¢ok ara¢ bulunmaktadir:
2.6.4.1. Kariyer Haritalarn

Orgiit igerisinde bir isten digerine yiikselmenin yollarmi belirlemek igin
kullanilan tekniktir. Bu acidan tiim pozisyonlar1 ve o pozisyonlara yiikselmenin yolu
ile pozisyon gereklerini gosteren semadir. Bu semada pozisyonlardan sonra hangi
asamalara gegcilebilecegi ve bunun igin gerekli deneyim ve yetkinlikler acikga
belirtilmistir (Simsek, Celik, Soysal, ve Akgemci, 2004:23).

Kariyer haritas1 Orgiit semas1 iizerinde olusturulabilecegi gibi, tablolar
halinde de olusturulabilmektedir. Bu tablolarda her pozisyon temel alinarak
(Bayraktaroglu, 2003: 139);

1. Pozisyon gorev ve sorumluluklar (is tanimzi),

2. Pozisyon i¢in gerekli nitelikler (is nitelikleri)

3. lstenilen pozisyona, &rgiit i¢inde hangi pozisyonlardan gegilerek
ulagilabilecegi,

4. Mevcut Pozisyonlardan orgiit i¢indeki hangi noktalara gecilebilecegi
belirtilir.

Kariyer haritasi i¢in her pozisyonun is tanimi, is nitelikleri, hangi
pozisyonlardan ge¢is olabilecegi, o pozisyondan hangi pozisyona gecilecegi acikca
belirtilir. Pozisyonlar aras1 yatay gegislerinde olmasi s6z konusudur. Iste belirli bir
pozisyona ulagmak i¢in izlenecek yol “Kariyer Yolu” olarak adlandirilmaktadir.
Kariyer haritasi olan firmalar kariyer yolunu da kolayca olusturacaktir.

Kariyer haritasinda bulunan ¢alisanlar en alt kademeden en {ist kademeye
kadar bir aile yapisi olusturacaklar ve birbirleri ile bilgi aligverisinde bulunacaklardir
(Ugur, 2003: 246).

Kariyer haritalar1 c¢alisanlarin orgiit i¢inde bir isten digerine ilerleyebilecegi
kariyer yollarim1 belirlemek tizere kullanilan bir tekniktir. Eger bir orgiitte kariyer

haritas1 ¢aligmas1 yapilmigsa kariyer yollarinin belirlenmesi de kolaylasir. Ancak bu
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tir detayli bir calismay1 gergeklestirmek giigtiir. Organizasyonlarin yapis1 ve buna
bagli olarak semalar, Orgiitsel ihtiyaclardaki hizli degisime paralel olarak
degismektedir. Bu nedenle bireylerin kariyer haritalar1 olusturulmadan da genel
hatlar ile kariyer yollar1 belirlenebilmektedir. Hangi yontemle belirlenirse belirlensin
kariyer yollari, Orgiit c¢alisanlarinin  kurum igindeki kariyer olanaklarini

belirlemelerine yardimer olur (Bilgin, ve Digerleri, 2007: 138-139).
2.6.4.2. Kariyer Damismanhgi

Kariyer yollar1 her orgiit icin belirlenen sabit bir kavram degildir. Orgiitlerin
biiyiikliikleri arttikca Orglitsel pozisyon artmakta ve dolayisiyla kariyer yollar1 da
artmaktadir. Bireyin biilyiik bir firmada tiim bu kariyer yollarindan ve pozisyonlardan
haberdar olmas1 pek miimkiin degildir. Bu noktada bireylerin mesleklerinde ilerleme
firsatlarin1 arastirmasina yardime1 olacak kariyer danigmanlar1 devreye girer.

Kariyer danigmanligy, bireyin istekleri ve kariyer hedeflerini goz oniine alarak
orgiit icinde dogacak ilerleme firsatlarini degerlendirmesi icin bireye gerekli
bilgilerin verilmesidir. Orgiitlerde kariyer danismanligi genellikler insan Kaynaklar:
boliimii yiiriitmektedir. Bazen deneyimli yoneticilerden de yararlanilarak siireg
yirtitilmektedir. Mentor, denilen bu kisiler usta-¢irak iligkisi iginde kisileri
yonlendirmektedir.

Danisman orgiit icindeki c¢alisanlarla bireysel olarak ve yiiz ylize goriiserek
Orgiitiin kariyer gelisim durumu hakkinda bilgi verirler. Bunun disinda calisanlar

kariyer planlar1 konusunda yonlendirirler (Ugur, 2003: 256).
2.6.4.3. Kariyer Rehberligi

Mesleki gelisim igin bireylere neler yapmasi gerektigi, kendilerini nasil
gelistireceklerini, Orgiit i¢i kariyer olanaklari, orgiit ici veya dis1 egitim firsatlar
konusunda bireylerin bilgilendirilerek yon gosterilmesidir. Genellikle orgiit i¢inde bu

gorevi insan kaynaklar1 personelleri iistlenir.
2.6.4.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer yonetimi siirecine destek saglamak icin ¢alisanlarin kendilerini analiz
etmelerine yardimci olan egitim ve danigsmanlik hizmeti veren orgiit i¢i olusumlardir.

Kariyer merkezleri, kariyer danismanlig1 ve rehberliginin kurumsallagsmis halidir.
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2.6.4.5. Kariyer Patikasi

Genellikle kariyer gelisimi programi kapsaminda degerlendirilen kariyer
patikalar1 kavrami ic¢in insan kaynaklari yonetimi alaninda genis arastirmalar
yapilmistir (Yalim, D. 2005: 197).

Kariyer patikasinin ¢izilmesinde ilk islem, organizasyon icindeki
pozisyonlarin fonksiyonel 6zelliklerinin saptanmasina doniik olacaktir. Bu olgu
uygulamada, is analizlerinin yapilarak gorev tanimlamalarmin gerceklestirilmesi
seklinde ortaya ¢ikar. Bu ¢alisma ve islemler sonucunda, is ya da pozisyonlarla ilgili
gerekli bilgi, beceri ve s6z konusu olabilecek diger nitelik ve 6zelliklerin saptanmasi
gerceklesir. Kariyer patikalarinin ¢izilmesinde ikinci adimi, yapilan g¢alisma ve
arastirmalardan yararlanilarak, degisik is ve pozisyonlarin karsilastirilmasi olusturur.
Bu calisma yapilirken, Ozellikle benzer beceri, bilgi ve yetenek gerektiren
pozisyonlar saptanarak aralarindaki ortak yon ve iligkiler ayrintili bir sekilde
belirlenmeye calisilacaktir.

Son adimda ise bireyler, ayn1 ve ortak ele alinan isleri “ Is Aileleri” adi
altinda biitiinlestirecektir. Boylece orgiitiin alt kademelerinde yer alan belli isler ile
orgiitsel yapinin Uist kademelerinde yer alan pozisyonlar, tipkr akrabalik iliskilerinde
oldugu gibi aralarindaki baglar bakimindan agiklanacaktir. Bu noktada kariyer
modelini olusturan bireyler, ayni aileye ait pozisyonlar arasinda, mantiksal
kestirimler yaparak fonksiyonel baglari arastirmali ve bu baglart giiclendirmelidir

(Kaynak, 1996: 240-241).
2.6.4.6. Egitim ve Gelistirme Programlari

Orgiitte ¢alisan kisilerin gelisimlerini saglamak amaci ile bilgi, beceri ve
tutumlarinda istenen yonde degisiklik yaratan etkinliklerdir.
Egitim ve gelistirme faaliyetleri cercevesinde yapilan egitimler isbasinda

veya disinda; kurum icinde veya disinda yapilabilir.
2.6.4.7. Is Rotasyonu

Calisanlarin belirli bir plan g¢ercevesinde belirli siirelerde yaptigi is ya da
baska is yapmaya gecisinde o isle ilgili gérevleri grenmesidir. Is rotasyonu
monotonlugu engellemek i¢in yapilan bir uygulamadir. Ancak giiniimiizde

yoneticilerin gelistirilmesinde bir teknik olarak kullanilmaktadir.
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2.6.4.8. Kocluk

Bagstan belirlenmis amaclart gergeklestirmek iizere egitim yoluyla kisileri o
hedefe ulasmaya hazirlama yontemidir. Koglar, yoneticilerin gelistirilmesi i¢in gorev
yapan Orgiit dis1 kisilerdir. Koglar yoneticileri gelistirmeyi hedeflediginden bireysel

kariyer yonlendirme danigmanlaridir.
2.6.5. Kariyer Yonetimi Unsurlar

Kariyer yonetimi bir sistem olarak diisiiniildiigiinde birey ve orgiit iki temel
unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kariyer yonetimi siirecinin etkin sekilde
islemesi icin birey ve Orgiitiin birlikte hareket ederek siiregleri kontrolleri altinda
tutmas1 gerekmektedir. Dolayisiyla kariyer yonetimi unsurlari hem bireyleri hem de
orgiitleri ilgilendirmektedir. Bu noktada kariyer yonetimi sistemini olusturan unsurlar
lic grupta toplanmistir (Calik ve Ere, 2006: 84):

e Bireysel basarilarin degerlendirilmesi,
e Gelisme faaliyetlerinin planlanmasi,

e Bireysel ihtiyag, beceri ve ilgileri degerlendirmedir.
2.6.6. Kariyer Yonetimini Etkileyen Unsurlar

Kariyer gilinlimiizde yalnizca 6zel kurumlarin degil kamu kurumlarmin da
dikkat ettigi bir husustur. Ozellikle 1980°li yillarda ekonominin disa agilmasiyla
birlikte bireyler Kkariyerlerinin tek diize gitmekten c¢ok farkli etmenlerle
degisebilecegini anlamis ve tlim bu gelismeler dogrultusunda toplumda kariyer
olgusu ortaya ¢ikmustir.

Kariyer kavraminin toplum ve birey yasamina girmesiyle kariyer yonetimi
kavrami hem orgiit hem de bireyi ilgilendirmektedir. Ciinkii kavramin klasik anlayisi
yikilmig, sosyal problemler iizerinde yoneticilerin Onemi anlagilmistir.
Yoneticilerinin Oneminin artmast ise kariyer yoOnetimi ve sistematik olarak
uygulanmasini gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda kariyer yOnetimi
kavraminin ii¢ unsurunun oldugu anlasilmistir: birey, kariyer ve orgiit.

Bireysel unsurlar; yas, tecriibe, meslek, cinsiyet, beceri, egitimdir. Orgiitsel
unsurlar; kariyer planlama, isin gerekleri, odiiller, performans degerlendirme,
amaglardir. Toplumsal unsurlar ise kanunlar, is giicli pazari, teknoloji, sosyo-kiiltiirel

yonelimlerdir.
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Kariyer yonetiminde basariy1 etkileyen unsurlar:
e Kariyer yonetimi siireci yoneticiler tarafindan olumlu goriilmeli ve
katilim1 saglanmalidir.
e Kariyer yoOnetimi uygulamalari, oOrgiitin kariyer planlarina ve
amaglarina uygun secilmelidir,
e Ozellikler tepe yoneticiler siirece destek vermelidir.

e Siire¢ sonuclar tarafsiz sekilde degerlendirilmelidir.
2.6.7. Kariyer Yonetiminde Roller

Kariyer yonetimi siireci birey ve orgiitiin beraber yliriittiigii ve sorumluluk
sahibi oldugu bir siiregtir. Dolayisiyla siirecteki roller birey, orgiit ve yonetsel olmak
lizere ice ayrilmaktadir:

e Bireyin rolii; kariyer planlamasinda sorumluluk almasidir. Etkili
kariyer yonetimi sistemi bulunan Orgiitler bu siiregte calisanlarin
sorumluluk almasini beklemektedir.

e Yoneticin rolii; kariyer planlama siirecinde yardim etme amaci
tagtyan kariyer yonetimi siirecinin ana unsurlarindan olan kogluk,
danismanlik ve yonlendirmedir.

e Orgiitiin rolii ise kariyer calismalarini yapacak atdlyeler, merkezler
icin kaynak saglamak, orgiitte kariyer gelisimi kiiltiirii olugturmak ve

calisanlarin desteklenmesidir.
2.6.8. Kariyer Yonetiminin Sonuclari

Kariyer yonetimi siirecinin etkin bir sekilde yliriitiilmesi olumlu sonuglara yol
acmaktadir. Bunlar degisime adaptasyon, aile iliskilerinde tatminkar olma, diger
caliganlara uyumlu olma, is degisikligini pozitif karsilama, maddi-manevi saglikl
olma, ylikseltilmeyi kabul etme veya reddetme ve emekliligi yasamadir.

Diger yandan olumsuz yonlerinin olmast da séz konusudur. Bireysel
amaglarla Orgiitsel amaglarin uyusmadigimin goriilmesi, ¢alisanlarin kariyeri ile ilgili
belirsizlik azalsa da Orgiiti kendi yararlarina gormediklerinde ayrilmalar

yasanmaktadir.
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2.6.9. Kariyer Yonetimi Stratejileri

Kariyer yonetimi stratejileri orgiitten orgiite degisebilmekle beraber genellikle
calisanlarin Orgiitte yetistirilmesi veya disaridan alinmasi karariyla ilgilidir. Diger bir
strateji ise zaman Olclitiidiir.

Kisa vadeli performans; isinde basarili ve yiiksek performansl kisileri tercih
ederek oOrgiitiin basarili olacagina inanan stratejidir. Uzun vadede kaybedilecek
isglicli onemsenmemektedir. Ancak bu strateji orgiit yapisinin kiigiik, esnekligin
yiiksek oldugu organik orgiitlerde uygulanabilmektedir.

Uzun vadeli planlama; calisanlarin  performans degerlendirmeleri
onderliginde kariyer planlamasinin yapildig1 biiylik, biirokratik ve mekanik
orgiitlerde uygulanabilmektedir.

Uzun vadeli esneklik; kisa vadedeki ¢alisan performansi 6nemsenirken uzun

donemli kariyer planlamanin yapildig: orgiitlerde uygulanmaktadir.
2.6.10. Kariyer Yonetimi Siireci

Kariyer yonetimi siireci, hem birey hem 6rgiit tarafindan beraberce yiiriitiilen

bir siiregctir.
2.6.10.1. Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi, bireylerin sahip oldugu yetenek, bilgi, yetkinlik,
istek ve ihtiyaglarin1 goz Oniine alarak yapilan planlama ve karar verme siirecidir. Bu
stirecte bireyin gii¢lii veya zayif oldugu yonler belirlenirken orgiitteki is firsatlariyla
ilgili bilgi edindikleri hedeflerine ulagsmak i¢in etkinlik planladiklar: siirectir.

Bireysel kariyer yOnetim siireci, bireyin sorumluluklarmi ve faaliyetlerini
kapsamaktadir. Bu noktada bireye diisen sorumluluklar; kariyerleriyle ilgili tiim
etkinlikleri diizenlemek, planlar1 yapmak; bu planlar1 gergeklestirecek kaynak ve
metot belirlemek, belirlenen plan ve etkinliklerin uygulanmasi ile sonuglarin
degerlendirilmesidir.

Bireysel kariyer belirleme siirecinde yukarida anlatilan klasik uygulamanin
disinda gilinlimiizde revagta olan bir uygulama daha vardir: networking. Networking,
bireyin yeni bir is bulmasi i¢in veya var olan isinde ilerleyebilmesi icin baska
kisilerle iletisim kurmasidir. Bu sekilde gelistirilen mesleki iligkiler kariyer yonetimi

icin 6nemli bir stratejidir. Network iliskileri i¢in mesleki alanda yapilan konferans,
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seminer ve toplantilar birer firsat olmaktadir. Bu toplantilarda birey, kendini
tanitmali, herkese kartvizit vermeli ve onlardan kartvizit almalidir. Yapilan
konusmalara katilmali, fikrini dile getirmelidir. Orgiit icerisinde ise giiglii iliskiler
gelistirebilmek icin ofisleri ziyaret ederek ve diger calisanlarla sohbet ederek iletisim

kurmak ¢ok onemlidir.
2.6.10.2. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi, ¢alisanlarin ihtiyaglarini saglamak ve hedeflerine
ulagmalarin1 saglamak i¢in planlama yapmak ve bunlar1 gergeklestirme siirecidir. Bu
stirecin etkili sekilde gerceklestirilmesi Orglitte tiim calisanlar arasindaki iletisimin
agik tutulmasidir.

Orgiitsel kariyer ydnetimi siirecinin basarili olmasi i¢in dncelikle calisanlarin
ilgi ve hedefledikleri iyi anlagilmis olmali ve calisanin gelisimi konusunda ayni
fikirde olmalidir. Calisanlar kendi performanslarinin nasil goziiktiigiinii bilmelidir.
Son olarak orgilit ve yoneticiler, calisanlarina yardim edebilecekleri kaynaklari
belirlemelidir.

Orgiitin  kariyer yOnetimi siirecinde yapacag uygulamalar asagida

aciklanmistir (Calik ve Ere, 2006: 87-90).

i) Terfi

Terfi, calisanlarin yetki sorumluluk ve buna bagli olarak maddi yonden daha
ist diizeyde bir pozisyon almasidir. Kariyer yonetiminin en énemli konularindan biri
olan terfi, tarafsiz bir sekilde gerceklestirdiginde calisanlarin mutlulugunu ve orgiite
olan bagliligin1 etkilemektedir. Terfilerin ne zaman, hangi sartlarda, kimler
tarafindan, nasil yapilacag belirlenerek ¢alisanlarin bilgilerine sunulmalidir.

Terfilerde objektiflik en 6nemli husustur. Terfilerin, iltimaslarla yiirtitiilmesi

calisanlar1 huzursuz edecek, orgiitli basarisizliga siiriikleyecektir.
ii) Isten Cikarma
Bireysel ya da orgiitsel sorunlarin ¢éziimlenemez hale gelmesi sonucu ortaya

cikan isten ¢ikarma hem &rgiit hem birey i¢in olumsuz bir durumdur. isten ¢ikarma

orgiitiin kiiciilmesi, satilmas1 vb. ekonomik sebeplerle yapilacagi gibi calisanlarin
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performans diisiikliigli, orgiitiin normlarina uyum saglayamamasi da en 6nemli isten
¢ikarma nedenlerindendir.

iii) Emeklilik

Genellikler bireyler yasin ilerlemesi, emeklilik sonra is firsatlari, kadin
calisanlarin isten ayrilmak istemeleri gibi sebeplerle is hayatlarina kendi istekleri ile
son vererek emekli olmaktadirlar. Orgiitiin birey odakli kararlarinda biri de onlarmn
emekli olmasidir. Bu siiregte birey, tiim sosyal statiilerini geride birakacagindan

orglit bu konuda kendisine destek olmalidir.

IV) Yer Degistirme

Calisanlan statii olarak ayni diizeyde kalarak oOrgiitte veya orgiit disinda
benzer bir goreve atanmasina yer degistirme denilmektedir. Yer degistirme
konusunda terfi konusunda oldugu gibi Onemli olan objektif Olgiitlerle
degerlendirilme yapilmasi ve uygun kisinin hakki oldugu yere gelmesi esastir. Yer
degistirme sadece Orgiitlin karar1 iizerine degil, bireyin istegi iizerine de

gerceklestirilebilmektedir.

v) Oryantasyon

Orgiite yeni katilan, gorev degisikligi veya yer degisikligi yapan ¢alisanlarin,
yeni ise adapte olmalarini saglamak {izere diizenlenen programlardir. Ozellikle yeni
baslayan caligsanlarin 6rgiitii ve kiiltiiriinii tanimasi agisindan 6nemlidir.

Oryantasyon programi ¢aligani yeni ortamina adapte olmasini saglarken ayni
zamanda sosyallesmesini de saglamaktadir. Bu siirece diger ¢alisanlarin da katilmasi

streci verimli kilmaktadir.

vi) Orgiitsel Yedekleme

Orgiitsel yedekleme, aniden gergeklesebilen yonetici bosluklarini doldurmak
igin o pozisyona uygun ydneticilerin onceden belirlenmesidir. Orgiitsel
yedeklemenin en onemli sebepleri emeklilik, 6liim, ayrilma, terfidir. Yedekleme
caligmalar1 i¢cin en Onemli veriler performans degerlendirme sisteminden
saglanmaktadir.

Son yillarda orgiitsel yedekleme uygulamalari, pozisyon gbz oniine alinarak
degil yetkinlikler diisiintilerek gergeklestirilmektedir. Performansi  yliksek
calisanlarin  siirekli izlenerek ileride ihtiya¢ duyulacak kritik yetkinlikler

dogrultusunda kendilerini gelistirmeleri 6nem kazanmaktadir.
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2.7. KARIYER ASAMALARI

Calisanlar planladiklart ise hayati ile ger¢ek is hayatin1 birbiri ile
uyumlulastirmaya calisirken cesitli devrelerden gegerler. Ancak bu devreler tiim
bireyler i¢in birebir gegerli olmayip; toplumlarin kiltiir yapilari, sosyal yapilar
biyolojik ozellikleri, kisilik tipleri, kadmlarin dogum veya benzer sebeplerle is
hayatina son vermesi, emeklilik yasinin iilkeden iilkeye degismesi dolayisiyla bu

asamalarda kayma olabilmektedir (Ozden, 2001: 31-37).
2.7.1. Kesfetme- Arama (0-25 Yas)

Bu dénem bireyin biiyiime evresi olarak ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik
yaslarin1 kapsamaktadir. Bireyler g¢ocukluktan itibaren c¢evrelerinin de etkisiyle
meslekler hakkinda bilgi sahibi olur. Cocukluk doneminde aile ve yakin ¢evresinden
gelen etkiler ile sinirl bilgi ¢cergevesinde meslek istekleri heves seklindedir.

Ancak ergenlik doneminden itibaren mesleklerle ilgili daha fazla bilgiye
sahip olup meslek ilgileri belirginlesmeye baglar. Bu donem bireyin kisisel kariyer
yonetimi agisindan ¢ok Onemlidir. Ciinkii yiiksekogretimde segilecek boliimlerin
temeli bu donemde ortadgretim egitimi se¢imi ile atilmaktadir.

Ik yetiskinlik donemine gelen birey meslekler konusunda bilingli olan birey
artik yliksekogretim de veya is hayatina yeni atilmistir. Lise egitiminin dnemi bu
donemde anlagilmaktadir. Lise egitimin ¢izdigi sinirlarda birey yiiksekogretime
baslar. Yiiksekogretimde secilecek boliim bireyin kariyerinin gidecegi seyri de
belirleyecektir.

Bu donemde kariyer alternatifleri belirlenir, donem sonunda ise birey artik

meslegini belirlemistir.
2.7.2. Kurma (26-35 Yas)

Bu donemde birey artik yetigkinlik evresindedir. Egitim hayati tamamlanarak
1s hayatina gecis gerceklesir ve i ortamina uyum saglanmaya calisilirken fizyolojik
ve giiven ihtiyaci algilanmaya baglanir. Bu donem de siirecler agisinda tige ayrilir:

Is arama ve bulma: Bireyler yiiksekogretimlerini de tamamladiktan sonra is
hayatina yonelirler. Bu siirecte i arama ve bulma issizligin yiliksek oldugu iilkelerde

sorun olmaktadir. Gilinlimiizde artitk personel alim yontemleri degistiginden

bireylerin ise bagvurma yontemleri de buna paralel olmaktadir.
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Is bulma ve rotasyon: Aranilan isin bulundugu bu asamada birey orgiite ve ise
alismaya caligmaktadir. Hedefi ise is cevresine ve c¢aligma arkadaslarina uyum
gostermek ve isi 6grenmektir.

Yerlesme ve ilerleme: Isine yerlesen; cevresine ve calisma arkadaslarma
uyum gosteren calisanlar Orgiit tarafindan da kabul gorecektir. Birey yerini
saglamlagtirmig, isinde profesyonellesmis artik Orgiitten yetki ve sorumluluk
beklemektedir. Birey kariyer hedeflerini gergeklestirerek statii elde etmektedir. Ozel
yasamda aile kurma ve ¢ocuk sahibi olmak s6z konusu olur.

Kurma asamasin gerceklesme siiresi bireylerin kariyer hedefleri belirleyerek

bilingli kariyer tercihler yapmalarina gore degismektedir.
2.7.3. Kariyer Ortasi (36-55 Yas)

Kariyer ortasinda birey isinde uzmanlagmis ve artik yetki ve sorumlulugu
olan bir statiide calismaktadir. Birey i¢in artik sosyal ve kendini gergeklestirme
ihtiyaglarinin tatmini s6z konusudur. Birey bir yandan sorumluluklarini yerine
getirirken diger yandan yeni yiikselme olanaklarini arar.

Bu dénemde giivenlik ve fizyolojik ihtiyaclar geri planda kalirken sayginlik,
basari, bagimsizlik gibi ihtiyaglar ortaya ¢ikmaktadir.

Aile hayatinda da c¢ocuklarin biiylimeye baglamasiyla aileye ayrilan zaman
artmaktadir. Bu dénemde orta yas krizi yasanmasi muhtemeldir. Ilk ciddi saglk
problemlerinin ortaya ¢iktig1 donemdir.

Calisanlar kariyerlerinin ortasinda ii¢ egilim gdstermektedir. Ik egilimde
birey kendisine sayginlik ve basari saglamak icin daha fazla kendini gelistirme
cabasma girer. Uzmanhgni kullanarak Oniine ¢ikan firsatlart degerlendirir ve
kariyerini siirekli gelistirir. Ikinci egilim kariyerinin ortasinda olan bir bireyin isinde
bagarisint devam ettirememesi ve durgun bir doneme girmesi sonucu olur ki bu
donem “Kariyer Platosu” olarak adlandirilmaktadir. Birey agisindan bu sekilde
gerceklesen kariyer platosu donemi Orgiit acisindan birey i¢in o Orgiitte gelisim
yollarinin tiikenmesi nedeniyle de olabilir. Bireylerin kariyer platosu donemine
girmesi nedeniyle calisana verilen 6nem azalir hatta isten ¢ikarmalar goriilebilir ya
da birey kendisi isten ayrilabilir. Ugiincii egilimde birey artik kariyerinde gerileme
siirecine girmistir. Bu asamada bireyin performansi diismeye baslar ve is hayatindan

cekilme diisiincesi ortaya ¢ikar (Ugur, 2003: 253).
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2.7.4. Kariyer Sonu (56-75 Yas)

Kariyer sonunda artik birey fizyolojik olarak yaslanmis, 6grenme yavaglamis;
ancak tecriibe birikimi kazanilmistir. Birey artik “usta” pozisyonunda goriilmekte ve
diger ¢alisanlara Ogretici olarak yaklasmaktadir. Bu asamada yiikselme egilimi ¢ok
az olup kariyer gerileme siirecine girmistir. Sayginlik ve kendini gerceklestirme
ihtiyact onemini korumaktadir. Sahip olduklar1 bilgi ve tecriibe kendilerini bilge
konumuna soktugu icin manen tatmin duyarlar. Orgiite yonelimden ¢ok kisilere
yonelim egilimindedirler.

Bu asamada artan saglik sorunlariyla beraber bireyler ¢alisma hayatindan
cekilmekte ve emekli olmaktadirlar. Ancak maddi kazang¢ kaybi vb. sebeplerden
calismaya devam edenler de vardir.

Bu donemde gelecekle ilgili her hangi bir kaygi olmayip emeklilik diisiincesi
olusur. Emeklilige kadar gegen siire i¢inde zamanla gii¢ ve sorumluluk azalmaktadir.
Orgiitten ayrilmak istemeyen kisiler ise drgiite danismanlik vs. yaparak calismaya

devam ederler.

Tablo 2.1: Kariyer Asamalari

Kariyer Geligimi

s

Gelisme

Orta Kariyer

Kurma

r\)/\_/ Gerileme Emeklilik

Yaslanma Siireci

Kaynak: Lawrence A. KLATT, and R.G. MURDICK ve F.E. SCHUSTER, Human
Resource Management, Charles E.Merrill Publishing Company, Columbus, 1985,
s.391.

2.8. KARIYER ENGELLERI

Kariyer planlama bireyin gelecege dair beklentilerine karsilik veren bir sistem
oldugundan birey iizerinde olumlu etkisi s6z konusudur. Ancak kariyer planlama

stirecinde olusan bazi olumsuz durumlar kariyer hedeflerine ulagmay:
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zorlastirmaktadir. Bu durumlar kariyer planlama siirecinde 6dnceden tahmin edilerek

ortaya ¢ikmasi engellenebilir. Kariyer engelleri (Ugur, 2003: 247-254):

a) Cam Tavan

Cam tavan goriinmeyen duvar olarak adlandirilan, kadinlarin is hayatinda
belli bir statii kazandiktan sonra daha fazla yiikselememesini ifade eden tanimdir.
Cam tavan kadinlarin kariyerlerinde hicbir basarisizlik yasamamalart ragmen
yalnizca kadin olduklari i¢in kariyerlerinde ilerleyememesidir. Kadinlarin cinsiyetleri
dolayisiyla tlist kademe gorevlerde yer alamamalarin gerekgesi olarak cocuk
bliylitmek i¢in is hayatina ara vermeleri ya da tamamen c¢ekilmeleri;
isletmecilik/miihendislik yetenekleri olmamasi; genellikle insan kaynaklar1 alaninda

kariyer se¢meleri ve bagimsiz ¢alisma istekleri gosterilmektedir.

b) Ay Isig1 Sorunu

Ay 15181 sorunu bireylerin bir iste ¢alisirken ayn1 zamanda maddi yetersizlik
veya deneyim kazanma istegi dolayisiyla ikinci bir iste ¢alismalart ve enerjilerinin
boliinmesini ifade eder. Calisan burada ilk isinde ¢alisma saatini doldurduktan sonra
veya tatil giinlerinde ¢alismasidir.

Genellikle bu durum ¢alisanlar tarafindan isverenden gizlenmektedir. Ciinkii
isverenler boyle bir duruma izin vermemekte ve isten atma egilimi gostermektedir.
Bazi isletmeler ¢alisanlar1 kendilerine rakip olmadiktan sonra kisilerin ¢alismasina

izin vermektedir.

c) Cift Kariyerlilik

Bireyin birka¢ alanda uzmanlasarak birden fazla kariyer yolunun olmasi ¢ift
kariyerliliktir. Bu noktada birey kendine bir kariyer belirlemeli ve onda ilerlemelidir.
Eger birden ¢ok kariyer yolunu beraber yiirlitmeye calisirsa gabasi ve enerjisi
boliinerek istedigi sonucu elde edemeyecektir. Calisanin ilgi duydugu, daha basarili
oldugu kariyer basamagmi se¢cmesi kendi motivasyonu saglamak acisindan da

yardime1 olacaktir.

d) Cift Kariyerli Esler
Giliniimiizde is hayatinda daha ¢ok kadinin yer almasiyla birlikte yonetici
pozisyonlarinda da kadin sayist artmistir. Bu durum ise orgiitler ¢ift kariyerli es

sorununun dogmasina sebep olmustur. Cift kariyer, her iki calisan esin de kendi
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kariyer hedeflerinin pesinden kosmasidir. Bu durum evliliklerde sorunlara yol
acmakta ve bosanmalara sebep olmaktadir.

Cift kariyerli es sendromu konusunda orgiitler de bilinglenmistir. Sendromun
atlatilmas1 i¢in de c¢esitlik danigsmanlik hizmetleri, esnek calisma saatleri gibi

uygulamalar1 benimsemiglerdir.

e) Kariyer Platosu

Kariyer platosu calisanlarin is hayatlarinda belirli mevki ve statiilere
ulastiktan sonra herhangi bir terfi imkanin kalmamasi nedeniyle kariyerlerinin
duragan bir asamaya gelmesidir. Kariyer platosuna oOrgiitsel nedenlerden
girilebilecegi gibi bireyin bilgi eksikligi, egitim eksikligi, yetenek eksikligi veya
performans yetersizliginden de kaynaklanabilir.

Kariyer platosu yasayan bireyler umutsuz, heyecansiz bir ruh hali i¢indedir.

Bu durum kariyer asamalarindan kariyer ortasinda goriilmektedir.

f) Beceri Eksikligi

Calisan bireylerin yaglar1 biiylidiikce sahip oldugu bilgi, egitim diizeyi o
giiniin  gereklerini  karsilayamamakta, eskimektedir. Ozellikle giiniimiizde
teknolojinin hizli degisimi is hayatin1 dogrudan etkilemekte, var olan becerileri
stirekli gelistirmeyi zorunlu bir hale donistiirmektedir. Calisanlar kendilerini
yenileyerek bu degisime ayak uydurmalidir. Aksi halde calisanlarin sahip oldugu
bilgi ve beceriler degersizlesecektir. Bu durumu engellemek i¢in birey ya da orgiit
egitim programlari gelistirir. Calisanlarin boyle bir firsatlar1 yoksa kariyeri kesintiye
ugrayacaktir.

Orgiitler bireylere yeterli bilgi alisverisi, erken terfi imkéani, personele kendini
gelistirecek gorevler verilerek ve gesitli 6diil sistemleri gelistirerek bu durumun

olugsmasina engelleyebilirler.

g) Gozden Diisme

Calisanlarin  orgiitten  ylkselmeyi  beklerken  ¢esitli  sebeplerden
performanslarinin diismesi sonucu isten ¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesidir.
Calisanlar aras1 c¢atigma, yoneticilerle tartisma, Orgiite uyum gosterememe gibi

nedenler gozden diismeye sebep olmaktadir.

h) Tiikenmislik
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Gliniimiiz ~ ekonomi  sistemlerinde iy hayat1 rekabet {izerinden
sekillenmektedir. Bu rekabet sadece firmalar1 etkilememekte firmalarda galisanlar
da etkilemekte ve calisanlar1 birbirleri ile rekabete sokmaktadir. Bireyler bu rekabet
yarisinda strese girmektedir.

Bireylerin is hayatlarinda yasayacaklar1 stresin boyutu onlar1 tiikenmislik
sendromuna siiriikleyebilir. Birey boyle bir durumdayken verimli ¢alisamaz ve
kariyerinde ilerleme saglayamaz. Bu noktada calisanlarin stresle bas edebilmesi i¢in

orglitiin caligmalar diizenlemesi gerekir.

1) Isten Cikarilma

Isten cikarilma, calisanlarin iradeleri disinda isten ayrilmak zorunda
kalmalaridir. Bu durum cesitli nedenlerle olabilmektedir. Performans diisiikliigii,
isletmenin kiigiilmesi ya da kapanmasi gibi nedenlerle olabilmektedir. Bu donemi
atlatmak bireyin 6zellikleri ile ilgilidir. Bu durum her ne kadar issizlik gibi olumsuz

durumlara yol agsa da bireye yeni firsatlar dogurmasi agisindan olumludur.

i) Kariyer Donemleri Problemleri

Kariyerinin baslangicinda bulunan bireyler biiyiik beklentilerle is hayatina
atilirlar.  Ancak basladiklar1 is bekledikleri gibi olmadiginda kariyer soku
yagsamaktadirlar. Birey kendi aldig1 egitim, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenek ile
calistig1 isin veya kurumun uyusmadigin1 gordiiglinde hayal kirikligina, motivasyon
diistikliigline ve is tatminsizligine sebep olur.

Kariyer ortasi doneminde ise kariyer hedeflerinin gerceklesmemesi gibi
nedenlerle sorun yasanmaktadir. Bu sorunlar stresin yarattifi tikenmislik, is
tatminsizligi, aidiyet duygusunun sorgulanmasi gibi olabilmektedir.

Kariyerin son doneminde ise emeklilikle ilgili konular sorun olusturmaktadir.
2.9. KARIYER SECIiMi VE KARIYER CIPASI

Kariyer se¢iminin iyi bir sekilde yapilabilmesi igin Oncelikle bireyin ne
istedigi ve neye ihtiyact oldugu belirlenmelidir. Bireyin diislincelerinin géz oniine
alinmasi bireyin motivasyonunu artirarak is tatmini saglayacaktir.

Kisilerin kariyer secimleri kendi bilgi, beceri ve yetenekleri fark etmesi ile
baglar. Calisanin bu 6zelliklerinin diger kisilerden farkli olan yanlar kesin ¢izgilerle
ortaya c¢iktiginda is yasaminda kolay kolay degistirmeyecegi “kariyer c¢ipalart”

olusur. Baslica kariyer ¢ipalart:
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- Teknik/islevsel: Bu kisilik kesin islerden hoslanan ve isin niteligine
gore kariyer planlarin1 yapar.

- Yonetimsel Bilgi: Yonetici olmayr hedefleyen, giic kullanmayzi;
problemleri analiz etmeyi seven kisilerdir.

- Yaraticilik/Girisimcilik: Kendi tasarimlarini ortaya koyan biirokrasiyi
sevmeyen kisilerin kariyer ¢ipasidir.

- Givenlik/Kararlilik: Kendilerine giivenligi baz alan kisiler uzun yillar
bir orgiitte ¢calismak iizere kariyer ¢ipalarini belirler.

- Ozerklik/Bagimsizlik: Kendi isini yonetmeyi seven kendi amaglarimi
gerceklestiren akademik kariyer gibi kariyer hedefleri belirleyen
kisilerin kariyer ¢ipasidir.

Giliniimiizde yukarida acgiklanan kariyer c¢ipalarindan bazilar1 Onemlerini
yitirmis onlarin yerine kazanmak i¢in 6grenmek ve saglik ve mutluluk ¢ipalari
eklenmistir.

- Kazanmak I¢in Ogrenmek: Artik calisanlarin sahip olduklar bilgi ve
becerileri giincel tutmak i¢in siirekli bir egitim siireci icerisindedir.

- Saglik ve Mutluluk: Bireyler her ne kadar kazanmak i¢in ¢aligsa da
kendilerini olumsuz etkileyecek isler yerine hayatlarini saglikli ve

mutlu gecirebilecekleri isleri secen kisilerin kariyer ¢ipasidir.
2.10. PROFESYONEL KARIYER

Profesyonel kariyer dort asamadan olusur. Bu asamalar kisilerin 6zelliklerine

ve isin niteligine gore degismektedir (Barutgugil, 2004: 326-327).

- Ciraklik/Stajyerlik: Isin 6grenilmesi noktasinda en énemli ve dncelikli
hususlarin ¢alisana 6gretildigi asamadir. Birey bagkalarina bagimlidir.

- Meslektaghk: Bireylerin is ile ilgili ayrintilar1 6grenerek bagimsizlik
kazandig1 asamadir. Benzer isi1 yapanlarla iletisim gelistirilir.

- Egiticilik: Kendisiyle beraber calisanlar1 egiterek yonlendirecek
seviyede uzmanlasmis olan kisiler bu asamada is ile ilgili yetki ve
sorumluluk almaktadirlar.

- Sponsorluk: Egiticilik asamasinda kullanilan uzmanligin beceri ve

deneyimlerle artarak Orgiitiin biitiinii i¢in kullanilabilecek seviyeye
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gelmesidir. Sponsor olarak oOrgiitte yeni girisimler yapacak yeni

calisanlar i¢in danisma merkezi olacaktir.
2.11. KARIYER DEGISIKLiKLERI

Calisanlarin kisisel kariyer degisiminde ii¢ temel durum bulunmaktadir.
Birinci durum, dikey hareketliliktir. Calisan farkli oranlarda hiyerarsi ile dikey
hareketlilik yasar. Ikinci durum, belirlenen gorevlerde ancak daha az uzmanlk
alanlarinda goriiliir. Uciincii durum ise, terfi olarak dikey hareketlilige benzeyen
ancak Orgiitlin i¢inde iist yonetime dogru gergeklesen degisikliktir.

Ise giren ya da terfi alan calisanlarin bir sonraki asamasi kariyer gelisimidir.
Calisanlar var olan yeteneklerini gelistirerek bu agsamada kullanir. Bilgilerini artiran
calisan gorevlerini yiiksek performansla gerceklestirerek istikrara agamasini yasar.
Bundan sonra calisanlar kendilerini terfiye hazirlar. Bu gecis asamasidir ve bu
asamada alacagi terfi ile olasiliklar1 degerlendirir. Beklenen terfi gergeklestikten

sonra siire¢ yeniden islemeye baslar (Barutgugil, 2004: 330-331).
2.12. KARIYER HAREKETLERI

Geleneksel orgiit anlayisi, pozisyonlarin dikey hiyerarsik yapilanmasi ve
yatay olarak da fonksiyonlarinin farklilasmasi tizerinde yogunlagmistir. Giiniimiizde
ise, hiyerarsik Orgiit yapilarinin yerini sebeke tipi yapilar almistir. Bu oOrgiitsel
yapilanmalarda bireyler, genel olarak {i¢ yonde kariyer hareketi gerceklestirmektedir

(Erdogmus, 2003: 127).

* Dikey Hareket: Bu kavramla anlatilmak istenen formel organizasyon
basamaklarinda yukari veya asag1 dogru gerceklesen hareketlerdir.

* Yatay Hareket: Orgiitlerde kariyer ilerleyisi her zaman yukariya dogru
gerceklesmemektedir. Genellikle yeni ve geng is gorenler arasinda gerceklesen
yukar1 dogru ilerleyis, kidemli igsgdrenler igin gerekli olmayabilir. Cogu zaman yatay
ilerleme  planlama  eksikligi veya planlayicilarin  yetersizligi  nedeniyle
engellenmektedir.

* Merkeze Dogru Hareket: Organizasyonda, merkezdeki birimlere gecis
anlamina gelir. Bu da ancak organizasyonda kazanilan giiven, daha fazla sorumluluk
elde etme ve organizasyonu daha iyi tanima ile yakindan ilgilidir (Tiirkel, 1999:
164).
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Orgiit  biinyesinde  gerceklesen dikey hareket, bireyin  ydnetim
basamaklarindaki yerini gostermektedir. Baska bir ifadeyle isgdrenin oOrgilitteki
hiyerarsik diizey ve kademesindeki degisimi ifade etmektedir. Bu degisim genellikle
terfi yolu ile gergeklesir. Merkezden ¢evreye olan yatay hareket ise, isgorenin ayni
diizeyde yer alan farkli is ve birimlere transferi islemidir. Cevresel hareket ise,
bireyin Orgiitte bir boliimden digerine gecisini aciklamaktadir. Kisaca, orgiitsel

sistemin i¢ine veya disina dogru gergeklesen katilma hareketidir (Aytag, 1997: 167).
2.13. KARIYER YAKLASIMLARI

Giliniimiizde kiiresellesmenin hizlandirdigr degisimler sonucunda, Orgiitsel
degisimlere bagli olarak kariyer anlayisinda da degisimler goriilmektedir. Bu kariyer

anlayislari asagida belirtilmistir (Bayram, 2008: 29-47):
2.13.1. Geleneksel Kariyer Yaklasim

Geleneksel kariyer yaklagimi, bir ¢alisanin ayn1 meslek alani igerisinde farkli
bir ise dikey olarak ilerledigi kariyer yoludur. Bu yaklasimda calisanlardan beklenen
davranig oOrgiit biinyesinde var olan kariyer asamalarindan gecgerek ilerlemesidir.
Dolayisiyla geleneksel kariyer yaklagiminda yatay bir kariyer yolu gelisimi s6z
konusu degildir.

Is diinyasmin bir pargasi olan ¢alisanlar, bu yaklasimda ilerleyebilecekleri
kariyer yollarim1 net olarak gorebilmekte, ancak dikey ylikselme hari¢ baska bir
kariyer yolunun olmamasi ¢aliganlarin is hayatindan sogumasina, islerinden zevk
almamasina ve Orgiite olan baglilik ve inancinin azalmasina ve sonucunda da
calisanlarin kaybina yol agmustir.

Eski orgiitlenme yapisinda orgiit ile calisanin iliskisi usta-cirak, ebeveyn-
cocuk iliskisi seklindeydi. Bunun paraleli olarak da kisinin ¢alisma kosullari, egitimi
ve kariyer yolu tek tarafli olarak orgiit tarafindan belirlenirdi. Orgiit, bireye simirlari
belirli bir is tanim1 ve gerektirdigi statiiyli sunuyor; kisinin ilerlemesini tamamen
keyfiyete birakiyordu. Birey tek bir iste uzmanlasiyor, buna karsilik is garantisi
sagliyordu.

Her an degisime ugrayan giliniimiiz is diinyas1 birey gelisimini engelleyen bu
anlayis1 ortadan kaldirip sirket kiictilmeleri, birlesmeleri yoluyla degisime ugrayan

orglit yapilarinda yeni kariyer anlayislarinin dogmasina yol agmuistir.
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Bu yaklasimda her ne kadar ¢alisanlar gelecekte ilerleyebilecekleri kariyer
yolunu net bir sekilde gorebilseler de, yukariya dogru yiikselebilmenin alternatif bir
yolu olmamasi, ¢alisanlarin giderek boyle bir ¢alisma ortamindan zevk almamalari
ve dolayisiyla orgiite bagliliklarinin ve is tatmininin azalmasi kisileri igletme disinda

farkli is alternatiflerini diistinmelerine yol agmaktadir (Seving, 2010: 29).
2.13.2. Yeni Kariyer Yaklasimlar

Giliniimlizde yasanan teknolojik gelismelere paralel olarak is diinyasi ve
organizasyon yapisinda degisikliklere neden olarak bilginin 6nem kazanmasina;
bilgiye dayali yonetim anlayisin dogmasina yol ag¢mistir. Organizasyonlarin
calisanlarindan beklentileri, aradig1 yetenekler degisime ugramistir.

Teknolojik gelismelerin yaninda kiiresellesme olgusu da organizasyon
yapilarinda biiyiik 6l¢iide degisime sebep olmus, rekabetciligi orgiitler i¢in zorunlu
kilmistir. Orgiitlerin bu rekabet¢i ortamda basarili olmak icin ihtiyaci yalnizca
geligen teknoloji degil gerekli bilgi donanimina sahip insan kaynagidir.

Kiiresellesmenin getirdigi degisim riizgar1 kuskusuz calisma kosullarini
etkilemis insan kaynaklar1 anlayisini ortadan kaldirmistir. Calisma yasaminin
tamamini bir kurumda tamamlama artik tarihe karismis, artik ¢alisanlar 2-3 yilda bir
ise degistirir duruma gelmistir. Geleneksel anlayisa tamamen ters olan bu durum
calisanin tecriibe kazanmasi agisinda olumlu goriilmeye baslamistir. Ciinkii bu
sayede birey, farkli alanlarda deneyim kazanarak kendini gelistirmekte; ileride
gecebilecegi iist mevkilere hazirlanabilmektedir.

Geleneksel kariyer yaklasiminda terfi genellikle yukariya dogru ve tecriibe,
kidem, yas, hizmet siiresi gibi etkenlere bakilarak yapilmaktaydi. Diinyada meydana
gelen degisimlerin de itici giliciiyle artik terfi almak kideme gore degil o pozisyonun
gerektirdigi yetenek ve bilgiye sahip olmakla gergeklesmektedir. Boylelikle
calisanlarin kariyer tatmini saglamakta, kendilerine kariyer yolu olusturmakta ve

calisanlarin gelisiminin engellenmesinin de 6niine gegilmektedir.
2.13.3. Cok Yonlii Kariyer Yaklasim

Kisilerin orgiit icerisinde fakat Orgiit yonetiminde olmadan kariyerlerini

kendilerinin yonettikleri stirectir. Bu yaklagim kisinin kariyeri boyunca elde ettigi
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bilgi, beceri ve tecriibelerinin tamamu ile birkag orgiitteki is ve meslek degisimini de
icerir.

Cok yonlii kariyer kisinin yetenek ve ilgi alanindaki degisim ile is
ortamindaki degisimlerin etkisine gore degisen kariyer olarak ifade edilmektedir.
Calisanlar kendi kariyerlerinin yolunu kendileri ¢izmektedir.

Geleneksel anlayis personeli orglite bagimli hale getirerek ona is ve yiikselme
firsatt saglamakta idi. Bu durum geleneksel anlayisin dikey hareketliliginden
kaynaklanmaktaydi. Ancak giiniimiizde is hayatinda meydana gelen degisiklikler
caliganla Orgiit arasindaki zimni sézlesmeyi de degistirmistir. Organizasyon yapilari
degismis otorite ve sorumluluk dagitilmistir.

Geleneksel yapidaki is giivencesi diislincesi yerine ¢alisma becerilerini
artiracaklar1 egitim programlar1 ve is deneyimleri konusundaki firsatlar olduguna dair
giivence verme diislincesi hakimdir. Artik statik bilgi kaliplarindan destek almak
yerine gilidiilenerek yeni seyler 6grenme yoluyla dinamik kaliplardan destek alimi

s6z konusudur.
2.13.4. Iki Basamakh Kariyer Yolu Yaklasim

Iki basamakli kariyer kariyerin teknik yonii ile yonetsel yoniinii ayirt etmek
icin kullanilmistir. Cift basamakli kariyer de denilen iki basamakli kariyer teknik
elemanlarin, uzmanlarin ve ar-ge calisanlarimin kendilerine alanlarinda yetkinlik
kazandirarak kariyerine yonetici olarak devam etmesini saglamak tizere
olusturulmustur.

Teknik elemanlarin, uzmanlarin ve ar-ge calisanlar kendi alanlarinda basarili
iken yonetici pozisyonunda basarisiz olabilmekte ve teknik Ozeliklerini
kaybedebilmektedir. Bu yiizden teknik Ozellige sahip isleri yapan g¢alisanlarin
yOnetici pozisyonuna getirilmeden once gerekli giidiileme yapilarak hazirlanmalari
gerekmektedir.

Kariyer incelenirken sosyo-kiiltiirel boyutu da dikkate alinmakta Bu durum
teknik kariyerin en 6nemli problemlerini gostermektedir. Bunlar; kiiltiirel degerler
nedeniyle teknik kariyer ile yonetim kariyerinin farkli sekilde degerlendirilmesi,
teknik kariyere sahip yoneticiler yonetsel kariyere sahip kisilere gore giicii elde
edememektedirler.
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Iki basamakli kariyer yolu yaklasimi gittikce dnem kazanmaktadir. Bunun
sebebi oOrgiitlerde yonetim kademesinde ilerlemenin zorlagmasit ve yoneticilerin
kariyer diizlesmesi sorunuyla karsi karsiya kalmasidir. Aslinda bu durum teknik
elemanlar i¢in de bdyle olmaya baslamistir. Coziim teknik elemanlarin yonetim
kademesine imkan bulunmadigi zamanlarda teknik g¢alisanlarin orgilite bagliligim
saglamak i¢in maddi imkanlarla desteklenmesi olarak goriilmektedir. Diger bir
¢Ozlim ise mesleki gelismelerini saglayacak faaliyetlerde bulunup bilgiye dayali

kariyer yolunun 6n plana ¢ikarilmasidir.
2.13.5. Portfoy Kariyer Yaklasim

Portfoy kariyer yaklagimi herkesin kendi kariyerinde asil s6z sahibi oldugunu
vurgulayan bir diisiinceden yola c¢ikmistir. Kariyer i¢in 6nemli olan portfGyiin
gelecegi diisiiniilerek stirekli 6grenme faaliyetinin devam ettirilmesidir. Calisan ve is
kavramini asil anlamindan biraz uzaklastirarak kisinin belirli saat ¢alisip oradan ticret
alan olmasinda ¢ok bagimsiz olarak calisan ve bunun karsiligini alan kisiler olarak
gormektedir. Calisan i¢in bir portfoy kariyer sunmaktadir. Bu anlayisin varsayimlari
sunlardir:

e (Calisanlar yiikselebilecekleri tam zamanli islerde degil belirli bir
gorev icin proje bazli sdzlesmeli olarak ¢alistirilmalidir.
e Performans degerlendirmelerinde kisa vadeli performansa odaklanilir.

e (Cekirdek personel daha ¢ok yedekleme icin diistiniiliir.

Egitim ve gelistirme bireyin kendi sorumlulugundadir.
2.13.6. Esnek Kariyer Yaklasim

Calisalar kariyerlerinde Onlerine ¢ikabilecek her tiirlii riski g6z Oniine alarak
kariyerlerini  degisen  kosullara  gdore  sekillendirebilecekleri  esneklikte
planlamalilardir. Ozellikle giiniimiiz is hayatinin tamamen rekabete dayali olmasi
ekonomik kosullarin agirlagsmasi, diinyanin globallesmesi, kisileri yaptiklari isten cok
farkli isler yapmak durumunda birakabilmektedir. Calisanlar bilgi ve becerilerini bu
dogrultuda siirekli giincellemeli ve gesitlendirmelidirler.

Esnek kariyer anlayis1 orgiitlerin calisana bakisii da degistirmistir. 1 olarak
orgiit, calisan isten ciktiginda bunu sadakatsizlik gibi gérmeyip o ¢alisanin Orgiite

yarar1 olmayacag1 dolayisiyla ¢iktigini; aslinda bu haldeyken kalirsa orglite zarar
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verecegini diisiinmelidirler. Ikincisi calisanlar tek alanda uzmanlasip o alanda
ilerlemesini saglamak yerine isletme i¢in farkli alanlarda farkli yeteneklerin dnemli
olabilecegi gercegini gdzden kagirmamalidir. Ugiinciisii dnemli olanin miisteri istek
ve ihtiyaglarinin oldugu unutulmamalidir. Sonuncusu ise 6rgiit ile ¢alisan arasindaki
iligkinin  profesyonellestirilerek, yiikselmenin rasyonel normlara baglanmasi

gerekmektedir.
2.13.7. Smirsiz Kariyer Yaklasimi

Kiiresellesen ve sinirlarin ortadan kalktigi diinyamiz da oOrgiitler arasi
birlesme, orgiitlerin kiiglilerek gruplara ayrilmasi esnek ve smirsiz orgiitleri ortaya
cikarmistir. Bu smirsiz orgiit anlayisi kuskusuz ki ¢alisanlarini da etkilemekte ve
smirsiz kariyer anlayisini dogurmaktadir. Sinirsiz kariyer, calisanlarin isleriyle
alakali etkinliklerin kesin smirlarla cizilmedigi durumu anlatmaktadir. Ise ait
faaliyetler oOrgiitle sinirli kalmamaktadir. Hiyerarsiye dayali kariyer anlayigini
reddeden, bireylerin yapisal sinirlandirmay1 kabul etmedigi, orgiitlerin iistiinde iliski
ve bilgi gerektiren kariyerdir.

Geleneksel kariyerden farkli olarak ¢alisanin  kariyer hareketliligi
desteklenmekte degisim yetenegi, yeniliklere yatkinligi 6nem kazanmaktadir.

Smursiz orgiitlerde kariyer geleneksel orgiitlerde oldugu gibi dogrusal olarak
degil ¢evrimsel sekilde yapilanmis; dikey hareketliligin yerini yatay hareketlilik
almistir. Kariyer yolundaki sinirlarin siliklesmesi 6zel hayat ile is hayat1 arasindaki

sinirin da siliklesmesine neden olmustur.
2.13.8. Cagdas Kariyer Yaklasim

Cagdas kariyer anlayisinda kariyerlerini Orgiitlerinden bagimsiz belirleyen
bireyler is diinyasindan kendilerine gelen firsat ve taleplere hizli sekilde cevap
verebilmektedir. Bu anlayista 6diil ve ilerleme yerine kisinin kendi becerisi ile gelir
yaratmast s6z konusudur. Kisiler hayatlarinin bir veya birkag tane oOrgilitte
gecirmektense yeni kariyer tipi ile Ozel hayatiyla denge halinde is hayatlarim
stirdiirebileceklerdir.

Giliniimiizde is hayatinin ¢ok hizli bir sekilde degismesi dolayisiyla

geleneksel kariyer modelinin yerini orgiitlerin ve calisanlarin daha etkin roller
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benimsedigi; ¢cevreye ve ¢evrede meydana gelen degisikliklere duyarli, daha esnek

olan kariyer anlayis1 hakim olmaya baglamistir.

Giiniimiizdeki kariyer anlayisinda ortaya ¢ikan 6nemli noktalar su sekildedir:

Orgiitsel bagimlilik azalmistir,

Yatay kariyer hareketliligi artmistr,

Tiim kariyerin bir 6rgiitte gegmesi anlayisi son bulmustur,

Is garantisi azalmustr,

Orgiitlerin sundugu kariyer segenekleri azalmistir,

Basarinin 6l¢iisii maddi kazanimlar olmustur,

Yoneticiler 6zel hayatlar1 ile is hayatlar1 arasinda denge saglamaya

calismaktadir.

Yeni kariyer anlayislarinin etkisine maruz kalan orgiitler ise kendilerine birer

savunma mekanizmasi gelistirmeli ve ilk once ¢alisanlarinin hayatlarinda nelerin ne

kadar 6nemli oldugunu anlamasi gerekir. Ikinci olarak calisma disi hayatim

ogrenmeli ve desteklemelidir. Son olarak ise, hem orgiitteki performansini artiracak

hem de kisisel aktivitelerini yerine getirebilecekleri pozisyon ve mevki verilmelidir.

3. KiSILIK KAVRAMI VE BES FAKTORLU KiSILiK

3.1. KiSILIK KAVRAMI VE TANITIMI

Kisilik kavrami TDK tarafindan ““ Bir kimseye 6zgii belirgin 6zellik, manevi

ve ruhsal niteliklerinin biitiinii, sahsiyet” olarak ifade edilmistir (Tiirk Dil Kurumu,

2015). Sozciigiin  kullaniminda bakildiginda ise birey varligmmi anlatmaktadir.
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Kavramin giinlik dilde kullanimina baktigimizda bireylerin birbirlerinden ayirt
edilmesi i¢in, o kisiye ait olan 6zellikleri anlatmak i¢in kullanilmaktadir.

Kavramin tarihgesine bakildiginda Eski Yunandaki “persona” kelimesinden
geldigi goriilmektedir. Persona kelimesi aslinda kisilikten ¢ok tiyatroda sahneye uzak
seyircilerin, oyuncularin yansittig1 rollere uygun mimiklerini gérememesinden dolay1
oyuncularin taktigi “maske” anlaminda kullanilmigtir. Tiirk tarihinde buna benzer
kimlik ornekleri once Karagdz- Hacivat golge oyunlarimizda ve daha sonra
Ortaoyunumuzda da goriilmiistiir (Koptagel, 2001:195).

Kisilik, psikologlara gore bireyin sahip oldugu karakterin 6zelliklerinin
birbirleri ile iliskisi ve kisilerin diger kisilerle olan iletisimini gdsteren bir kavramdir.

Kisilik kavrami 6zellikle felsefe alaninda ¢ok sorgulanan kavramlardan biri
olarak yiizyillardan beri arastirilmistir. Bilimsel olarak gelismeye baslamasi ise
1930’1u yillarda ayr1 bir bilim dali olarak ele alinmasiyla olmustur (Yelboga, 2006:
198).

Literatiir taramasi yapildiginda bir¢ok kisilik tanima karsimiza ¢ikmaktadir.
Bunlardan en onemli ¢alisma Getzel’in kisilik {lizerine yaptigi calismadir. Getzel,
kisilik lizerine yaptig1 arastirmalarda kisiligi davranigsal, uyarict ve derinlik iizerine
calisan psikologlarin agisindan iiglii bir ayrima tabii tutmustur (Baymur, 1994: 253-
254).

a) Kisiligin Davranigsal Tanimlari: Tamamen kisinin davraniglarini ve
aligkanliklarindan yola ¢ikarak kisiligi bireylerin kendilerine 6zgii olan davranis ve
aligkanliklar1 olarak agiklanmustir.

b) Sosyal Uyarict Olarak Kisilik: Kisiligin toplumsal agidan ele alip
incelenerek kisinin 6zelliklerinin ¢evresindeki diger kisileri nasil etkiledigi lizerinde
durulmustur.

c) Derinlik Psikologlarma Gore Kisilik: Derinlik psikologlarina gore kisilik,
insanin gozlenebilir ve Olciilebilir davranis ve oOzelliklerinin tamami bazi i¢
faktorlerden meydana gelmektedir.

Kisilik, bireylerin ge¢misten getirdikleri, bugiin gelistirdikleri ve gelecekte de
kullanacaklar1 tiim o6zelliklerini anlatmaktadir. Bu 06zelliklerin igerisinde, zihinsel,
ruhsal ve bedensel 6zelliklerin yaninda sahip oldugu yetenek, bilgi, beceri, yetiler;
gerceklestirdigi davranislar, aligkanliklar bir biitiin olarak yer almaktadir.

Kisilik kavraminin &zellikleri (Ozkalp ve Digerleri, 2002: 243):
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e Bireyin sahip oldugu 6zellikler ve bunlar arasindaki iliskiler olarak bir
sistemi olusturmaktadir.
e Gozlemlenip, Olgtilebilen davranislar s6z konusudur.
e Diger ingalarla olan iletisim ve iligkilerde ortaya ¢ikmaktadir.
e Bireyin i¢ diinyasinda yasadiklarin1 davranis yoluyla dis diinyaya
aktarmasidir.
Genis kapsamli bir tanim yapmak gerekirse kisilik, insanin dogustan getirdigi
Ozellikleri ile sonradan edindigi O6zellikler ve onu diger insanlardan ayrilmasini

saglayan Ozelliklerin olusturdugu bir sistemdir (Gliney, 2006: 185).
3.2. KiSiLiGIN TEMEL OZELLIiKLERIi

Kisilik insanlarin ayn1 olaya farkli bakmasini saglayan bir kavramdir. Ciinkii
insanlarin  bedensel, ruhsal ve duygusal yonleri olaylara farkli bakmasini
saglamaktadir. Bu farkliliklar ise kisiligin temelini olugturmaktadir. (Durna, 2004)

Genel olarak kisiligin 6zellikleri:

o Kisilik bedensel ve zihinsel 6zelliklerin tamamidir.

e insanin dogustan getirdigi ve sonradan edindigi egilimlerden
olusmaktadir.

o Kisilik birgok faktoriin birlesmesi sonucu olusan 6zellikler biitiiniidir.

e Sosyal cevrede gosterilen davranislar da icermektedir.

e Cevre kosullarma gore degisiklik gosterip ¢evresel faktdrlere uyum

saglamaktadir.
3.3. KiSiLiGi ETKILEYEN FAKTORLER

Kisilik, insanlarin davraniglarim1  yonlendiren, zihinsel siirecler sonrasi
diisiinceleri davramisa dokmekte kullanilan bir aractir. Insanlarin fiili olarak
gerceklestirdigi davranislar kisiligin stizgecinden gecerek olusmaktadir.

Kisiligi etkileyen faktorler sadece zihinsel faktorler degil; kalitim, sosyal
yapi, aile faktorii, cografi ve fiziki faktorler, sosyo-kiiltiirel faktorlerdir (Simsek,

Akgemici ve Celik, 2011: 101).
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3.3.1. Bedensel Faktorler

Kisiligi etkileyen en onemli faktorlerden biri insanin dogustan getirdigi
ozellikleridir. Bu o6zellikler yasamin ilk evresinde cevresel faktorlerle birleserek
insanin kendine 6zgili 6zellikler kazanmasina dolayisiyla kisiliginin olusumuna katki
saglamaktadir (Silah, 2005: 203).

Kalitim bedensel 6zelliklerin yaninda kisilik 6zelliklerinin de nesilden nesile
aktariminm1 saglamaktadir. Bu nitelikler bir taraftan insanin kendisini begenisine ve
kabuliine tesir ederken diger taraftan da cevresindeki insanlarin bireye bakisini
etkilemektedir. Bu etkilesim, 6z giivene, benlik saygisina, dolayisiyla kisiliginin
gelismesine etki eder (Ciiceloglu, 1997: 87-88).

Katilimin kisilik iizerine etkisini arastiran ¢alismalar yas, cinsiyet ve bedensel
yapinin da kisiligi etkisi oldugunu gostermektedir. Ornegin, cinsiyete, yasa gore
bireylerin toplum igerisinde davranislart degismekte, bu da farkli kisiliklerin
olugmasina neden olmaktadir (Atkinson R., Atkinson C. ve Ernest R. Hilgard, 1995:
526).

3.3.2. Sosyal Yap:1 Faktorleri

Kalitimsal faktorler kisiligin olusmasinda biiyiik bir potansiyele sahip olsa da
bu potansiyelin nasil sekillenecegini bireyin i¢inde bulundugu sosyal yapi ve kiiltiirel
ozellikler belirlemektedir (Erdogan, 2007: 341).

Bireyin i¢inde bulundugu sosyal smif sebebiyle elde edecegi olanaklar
tiketim kaliplarini, yasam standartlarint ve dolayisiyla kisilik 6zelliklerini
etkileyecektir. Ornegin, maddi geliri iyi olan bir aile biiyiiyen cocugun yasam
standartlari, sosyal statiisli yiiksek olacak ve birey bu duruma gore davranacaktir.
Veya dar gelirli bir aile biiyliyen ¢ocugun beslenme aliskanliklar, egitim diizeyi
farkli olacaktir. Sonug olarak imkanlar1 olan ve olmayan ¢ocugun kisilik 6zellikleri
de farkli olacaktir.

Tarihsel, toplumsal gelisme siireci iginde yaratilan biitiin maddi ve manevi
degerler biitiinii olan kiiltiir, bireyin kisiligini olusturan davranis kaliplarint dogrudan
etkilemektedir. Cilinkii birey yasadigi kiiltlirlin gerekleri olan davraniglar1 yerine
getirmektedir. Ornegin Bat1 iilkelerinde bat1 kiiltiirii davranislarina sahip bir kisi ile
Dogu iilkelerindeki davranislar1 dolayisiyla kisilikleri birbirlerinden ¢ok farklh

olacaktir.
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3.3.3. Aile Faktorleri

Kisiligi etkileyen en dnemli ¢evresel unsur ailedir. Kisiler diinyaya gelirken
getirdikleri kalittm unsurlarindan sonra ilk kez ailesi ile temasa ge¢mekte, onlardan
toplumsal yap1y1 6grenmekte ve etkilenmektedir.

Birgok kisilik 6zelligi, ahlaki ve kiiltiirel normlar aileden taklit edilerek
Ogrenilmektedir. Bu nedenle, aile igindeki iligkilerin bi¢imi, bireyin kisiliginin
olusmasinda 6nemli yer tutmaktadir. Aile icerisinde anne- babanin davranislari
cocugun kisilik yapisini etkilemektedir. Ornegin, ailenin demokratik bir yapiya sahip
olmasi, ¢ocugun daha rahat yetismesine bu sayede objektiflik kazanmasina, rasyonel
davranmasimna ve sosyal iliski kurarken zamanla daha aktif olmasina imkan
saglamaktadir. Ailenin asir1 otoriter olmasi, ¢ocuklarinin 6zgiivensiz, ¢ekingen ya da

otoriter bir kisilik kazanmalarina neden olmaktadirlar (Eroglu, 2011: 216).
3.3.4. Cografi ve Fiziki Faktorler

Bireyin kisilik ozellikleri iizerinde yasadigi cografi, iklim, jeofizik
ozelliklerinin de etkisi bulunmaktadir. Cografi ve fiziki sartlar insanin kisilik gelisimi
dolayli olarak etkilemektedir. Cografi yap1 Oncelikle sosyal ve Kkiiltiirel hayati
etkilemekte dolayisiyla da kisilik 6zelliklerini etkilemektedir (Eroglu, 2011: 218).

Cografi olarak soguk iklim sartlarinda yasayan insanlarin doga kosullar
geregi daha sert ve donuk mizagli, buna karsilik sicak iklim ve kiy1 kesimlerin

insanlarinin daha yumusak, esnek mizaglari oldugu goriilmektedir.
3.3.5. Sosyo - Kiiltiirel Faktorler

Kalitsal faktorlerden sonra kisiligi etkileyen en 6nemli unsur sosyo-kiiltiirel
unsurdur. Sosyo-kiiltiirel kurallar, farkli kisilerde farkli davraniglara sebep
olmaktadir.

Kisinin i¢inde yasadig1 toplumun, kiiltiirii, ahlaki, kiiltiir seviyesi, dini yapisi,
yasam felsefesi ve buna benzer diger etkenleri sosyallesme siirecinde kisi tarafindan
ogrenilirken ayn1 zamanda kisiligi etkilemekte ve sekillendirmektedir (Aytag, 2004:
220-221).
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3.3.6. Diger Faktorler

Kisiligi etkileyen faktorler yalnizca kalitim, sosyal yapi, aile faktorii, cografi
ve fiziki faktorler, sosyo-Kkiiltiirel faktorler degildir. Bunlarin yan1 sira baska faktorler
de vardir (Kolasa, 1979: 574):

e Kitle lletisim Araclar: Kitle iletisim araglarinin yayginlasmasi ve
cocuk yasta kisilerin bu araglar1 kullanmaya baslamasi kisiliklerini de
etkilemektedir. Artik internetle birlikte c¢esitlenen iletisim araglar
dogumdan itibaren ¢ocuklar1 etkilesim halindedir. Bu araglar1 etkin
olarak kullanabilen ¢ocuklar yeni davranis kaliplarin1 6grenmekte ve
bu araglar1 kullanmayan kisilerle arasinda farkliliklar bulunmaktadir.

e Dogum Sirast: Alfred Adler, dogum sirasinin kisilik tizerinde etkisini
vurgulamaktadir.  Adler, ailedeki ¢ocuk sayist arttik¢a, ilk dogan
cocuk ile son dogan cocuk arasinda zeka diizeyi ve iligki kurma
yetenegi bakimindan onemli farkliliklarin oldugunu belirtmektedir
(Kolasa, 1979: 574).

e Yetiskinler Grubu: Bireylerin hayatlarindaki yetiskinler de kisiligi
etkilemektedir.  Ciinki  Ozellikle  ¢ocuklar  bir  davranisi

gerceklestirirken ¢evrelerindeki yetigkinleri 6rnek almaktadirlar.
3.4. KiSILIKLE iLGILi KAVRAMLAR

Glinliik yasantimizda kisilikten bahsederken, bir¢ok farkli kavram kullaniriz.
Bu karamlar her ne kadar kisilikle alakali olsa da tam olarak kisiligi

kapsamamaktadir. Bu kavramlar:
3.4.1. Karakter

Karakter, insanin bedensel yapisin1 ‘temel veri’ olarak kabul eden bir
kavramdir. Kisinin biyolojik yapisi, zekasi, psikolojik nitelikleri onun yasami
boyunca varliklarini siirdiiren ‘kisiye 6zgii’ 6zellikleridir. Boylece karakter, kisiligin
ayrilmaz ve saglam bir yanini olusturmaktadir. Bu nedenle karakter ve kisilik
kavramlar1 sik sik esanlamda kullanilmaktadir. Kisilik kavramiyla karakter arasinda
ki en 6nemli ayrim, insanin karakteri s6z konusu oldugunda, i¢inde yasadig1 ¢evrenin
toplumsal degerlerini ve ahlak kurallarin1 da igeren bir degerlendirmenin

yapilmasidir. Bu kurallar ¢ocukluktan baslayarak benimsense de, uyum saglamak
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amaciyla insanin kendisini zorlamasiyla yerine getirilse de kisi disaridan "karakterli"
olarak degerlendirilir (Kiiltiir 2006: 65).

Karakter, ilk yaslardan itibaren sosyal yasantilar sonunda birtakim deger
yargilarinin benimsenmesi ile gelisir. Benimsenen degerler, elbette kisiligin bir
yanini olusturur. Bu bakimdan karakter soziiniin kisilik ile iliskisi vardir. Ancak
kisilik, karakteri de icine alan ve bir insanin kendine 6zgii fiziksel ve ruhsal biitiin

niteliklerini iceren daha kapsamli bir terimdir (Baymur 1994: 252).
3.4.2. Yetenek

Yetenek, kisiligin sekillenmesinde énemli bir faktordiir. Ornegin, iistiin zekal
bir kisi, problemlere daha ¢abuk ¢6ziim bulmaktadir. Akilli olan bir ¢ocuk, anne ve
babasinin kendisine yaptig1 yaramazliktan degil, daha cok baskalarinin rahatsiz
olmasindan dolay1 kizacagini anlar.

Kisilerin, i¢inde bulunduklari toplumda karsilastiklart yeni durumlara uyma
konusundaki yeteneklerinin zihinsel yeteneklere bagli oldugu o6ne siiriilmektedir.

Yetenek, egitimle, tecriibeyle ve calismayla da elde edilebilen zihinsel ve
bedensel bir giigtiir. Alman egitimle de yeteneklerin gelistigi goriilmektedir

(Erdogan, 1983: 82).
3.4.3. Huy (Mizac)

Huy biyolojik olarak dogustan getirilen ve ¢esitli i¢ dis uyaranlarin etkisiyle
olusan duygu durumunun kiside kalict olmasini ifade etmektedir. Aniden
sinirlenmek, sikilmak, 6fkelenmek, neselenmek, hareketli ya da hareketsiz olmak
gibi durumlar kisinin huyunu, mizacini géstermektedir (Goksu, 2007: 53)

Kisinin mizaci davranissal olarak ¢evresel faktorlerle sekillenmektedir. Genel
olarak bakildiginda, mizag kisilige biyolojik katkilari, karakter ise sosyal ve kiiltiirel

katkilar1 yansitmaktadir.
3.4.4. Benlik

Benlik, kisinin yetenekleri, amag ve idealleri ile ilgili kisisel diisiinceleridir.
Benlik, kisinin kendi algi, tutum ve inanglarini igeren, kisinin kendini tanimasiyla

geliserek devam eden bir kavramdir.
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Kisilik ile benlik kavrami ayni anlamda kullanilmasina ragmen, benlik
kisilikten oldukga farkli 6zelliklere sahiptir. Benlik, insanin kendi kisiligine iliskin
kanilarinin biitiini, insanin kendisini tanima ve degerlendirme seklidir. Kisilik ise
bunun yaninda bir¢ok faktdrden etkilenmektedir (Kulaksizoglu, 1999: 113)

Benlik, bireyin kendi kisiligini, kendisini tanima ve degerlendirme bigimi
olarak ifade edilebilir. Son yillarda kisiligi etkileyen giiclii bir faktor olarak benlik
kavrami, bliyiik bir ilgi ile incelenmistir. Benlik, kisiligi ¢ok etkilemekle birlikte
kisilikten biraz farkli bir anlam tasimaktadir. Benlik, kendi kisiligimize iliskin
kanilarimiz ve kendimizi goriis tarzimizi olusturur. Bu bakimdan benlik kisiligin

oznel yani1 olarak tanimlanabilir (Isci 1999: 137).
3.5. BES FAKTOR KiSILiK MODELI

Kisilik konusunda bir¢ok kuram gelistirilmistir. Bu kuramlar daha cok
kisiligin ortaya ¢ikmast ve Kkisiligi olusturan degiskenlerin ele alinmasi ile
ilgilenmektedir. Bazi kuramlar ise ¢alisan profilini ortaya ¢ikartmak i¢in ¢alisanlarin
kisiligini agiklamaya caligsmistir (Basaran, 1991: 64).

Kisiligi aciklamaya c¢alisan kuramlardan bir tanesi de ayirict 0Ozellik
kuramidir. Ayirict 6zellik, kisilerin belirli kisilik 6zelliklerini ne derece gosterdigine
gore kisiyi siniflandiran bir kisilik kuramidir. Kuramin iki temel yaklasimi, kisisel
ozelliklerin zaman gectikge degismeyecegi ve kisisel Ozelliklerin durumlara gore
kararlilik gosterecegidir (Burger, 2006: 236).

Ayiricr 6zellik yaklasiminin i¢inde yer alan Bes Faktor Kisilik Modeli ise
giinlimiizde en fazla lizerinde durulan modellerden biridir.

Kisilik kuramcilar kisiligi anlatmak i¢in farkli kaynaklardan yararlanarak
farkli modeller ortaya koymuslardir. Ortaya konan modellerin birbirini destekleyen
yonleri oldugu kadar birbirleriyle ¢elisen noktalar1 da mevcuttur. Modellerde kisilik
ozelliklerini tanimlamak icin kullanilan sifatlar kisiligi tamamen kapsamamaktadir.

Kisilik o6zellikleri konusunda esas anlayis, insanlar arasindaki kisisel
farkliliklarin diinyadaki biitiin dillerde kodlandig1 ve sozciikler halinde yansidigi
hipotezi ve bu hipotezden hareketle kisilik yapisin1 kapsayacak bir siniflama

olusturma c¢abalaridir (Demirkan, 2006: 58).

70



Bu baglamda Bes Faktor Kisilik Modeli, son yillarda tizerinde pek ¢ok
calismanin yapildig:r farkli tlkelerde ve farkli dil gruplari iizerinde yayinlanan
calismalarla desteklenen bir modeldir

Paunonen ve arkadaslar1 dort iilkede (Kanada, Finlandiya, Polonya ve
Almanya) gergeklestirdikleri ¢alismada, Bes Faktor Modelini destekleyen bulgular
ulasmislardir ve bu modelin yalnizca ingiliz diliyle sinirhi olmadigina dikkat
cekmislerdir. Somer ve Goldberg ise, Tiirk¢e’ de sozliikteki kisilik o6zelliklerini
tanimlayan sifatlarla ylrittiikkleri c¢alisma sonucunda, Bes Faktér Model’ini
destekleyici veriler elde etmislerdir (Somer, ve digerleri, 2004: 446).

Farkli arastirmacilar farkli kisilik verilerini kullanarak bes boyuta dair
bulgular elde etmislerdir. Her ne kadar degisik yontem kullanirlarsa kullanilsin bes
faktor ortaya ciktigindan modele “Biiyiik Besli” denilmistir.

Kisiligin bu sekilde bes faktor ile agiklanma calismalar1 1960’11 yillarda
baslamis, 1980 sonras1 donemde bu ¢aligmalar hizlanmigtir. 1990’11 yillarin sonunda
ise be faktor icin konsorsiyum saglanmistir. Farkli arastirmacilar farkli isimler
kullanmis olsa da Bes Faktor Kisilik Modeli’nin temel boyutlarinin tanimlar1 genel
olarak asagidaki sekilde yapilabilmektedir.

Glinlimiizde kullanilan Bes faktor kisilik modelini ortaya ¢ikaran Warren
Norman’dir. Norman, 1963 yilinda yaptigi calisma ile 20 6zellikli bir dereceleme
Olcegine faktor analizi uygulayarak 5 faktor elde etmistir Norman’in yayinlanan
raporunda, Catell’in orijinal ve karmasik yapidaki biitiin degiskenlerini kullandig:
fakat yalnizca bazi degiskenlerin kisaltilmis tanimlarimi ele aldigi goriilmektedir.
Goldberg’in aragtirmalarina bakildiginda, Norman’in kiimelerindeki 75 o&zellik
kisisel degerlendirilmede temel olarak ele alindiginda, 5 faktor ortaya ¢ikmaktadir.
Norman bunlar1 sanki 5°1i faktor i¢in 6zel olarak tasarlamig gibidir. Bu faktorler ise 5
boyuttan olusmaktadir (Yildiz, 2012: 77). Bes faktor kisilik modeli, disadoniikliik,
uyumluluk, sorumluluk sahibi olma, duygusal agidan denge ve deneyime agiklik
seklinde smiflandirilir. FFM (The five factor model) yani bes faktor kisilik modeli,
orgiitsel psikolojiye ilginin artmasi yoniinden ve kisilik aragtirmalarina net bir 6l¢lim
araci olmasi nedeniyle 6nemlidir.

Tablo 3.1.’de bes temel faktoriin 6zellikleri sifatlar halinde 6zetlenmistir. Her

bir faktoriin 6zellikleri ayr1 ayr1 ele alinmugtir.
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Tablo 3.1: Bes Faktor Kisilik Envanterindeki Temel Faktorler

Ozellikler Faktir Adi Ozellikler

mesafeli ciddi, dikkat _ DISADONUKLUK canls, girisken. sosyal,
gekmeyen. valnizhfi seven. | jeediniik Disadoniik | hareketli, cogkulu,
kararlanni bagkalarina (m dogal, ivimser
dayandirmayan

[nsanlara giivenmeven, Catismadan kaginan,
igbirli finden cok varismaya hassas, merhametli,

_— . ik H 4 I_\' I.‘,- K .- ! 4 ak . - -
gilimly, bagmnsz Dikbash | YUMUSAKBASLILIK/ | Yumusak | 000 T

mitcadeleci, uyanik, tepkisel, GECIMLILIK bash insanlara glivenen,

stiphect, kendini distinen Y) ishirlifiine vatkin

Esnek, plansiz, cabuk karar Dyii sl OZ-DENETIM/ Yiiksek ditzenli, planls,

veren, fevri, kurallara bagh o SORUMLULUK o2 amach. kararh, ]

olmayan ) tedbrrli, sorumluluk
Denetim {(OD) Denetim sahibi

Kendine gtivenli, engellerle Tutarh DUYGUSAL Degisken hassas, duygusal,

baga gikmada etiili, sakin, | ) ) TUTARSIZLIK Duygusal | SPdiseli. gergin,

uyumlu, telagsiz : - direngsiz, fevri
Durum (DT) Durum

muhafazakar, venilife Somut- GELISIME ACIKLIK | Gelisime analitik diginen,

direngly, ince distinmeyen, Pratik (GA) Acik duyarly, 1lgi alanlary

ilgi1 alanlar sinards, genig, venilife agik,
geleneksel varatic
Kaynak: Somer, Oya; Korkmaz, Mediha; Tatar, Arkun. 2004. Kuramdan Uygulamaya Bes
Faktor Kisilik Modeli ve Bes Faktor Kisilik Envanteri (SFKE). Ege Universitesi Basimevi, Izmir.

3.5.1. Disadoniikliik

Disadoniikliik boyutu, konuskan, aktif, sosyal olan kisi 6zelliklileri olarak
anlasilmaktadir. Bu boyutun bilesenleri arkadas canlisi olma ve hirsli olmaktir. Ustiin
olma ¢abasi1 ve hirs disa doniik kisileri motive eden temel niteliklerdir. Disadoniikliik
boyutu aslinda kisilerin kendileri digindaki diinyaya karsi duyduklar ilgiyle ifade
edilmektedir. Disa doniik kisiler insanlarla bir arada olmayi, kalabalik ortamlar1 ve
toplantilart seven enerjik ve olumlu diisiinen kisilerdir. Firsatlar1 iyi degerlendiren ve
sadece heyecan icin de olsa ‘evet’ diyebilen, istekli ve hareketli kisilerdir. Ayrica bu
ozellige sahip olan bireyler toplum arasinda ¢ekingen davranmayip kendilerini ifade
edebilecek konusmalar yaparak dikkatleri lizerine toplayabilecek yapida bireylerdir
(Deniz, ve Ercis, 2010).

Disadoniik bireyler sempatik, heyecan arayan, kendilerine disa agan ve
enerjik, istekli, dominant, arkadas canlis1 ve konuskan olma egilimindedirler. ige
dontik bireyler ise ¢ekingen, uysal ve sessiz olmaktadirlar. Cekingenlikleri herhangi

bir korkudan degil yalniz kalma isteklerinin fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.
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Coskulu davranislar1 yoktur, fakat bu mutsuzluktan kaynaklanmamaktadir (Hazar,
2006).
Icedoniik kisilikler, kisileraras1 iletisim yerine daha c¢ok, kendi kendine

iletisim ile kitle iletisimi tercih edip, insanlara kars1 mesafeli davranirlar.
3.5.2. Uyumluluk/Yumusak Bashhik

Kisilerin sahip oldugu duygu, diisiince ve davranislarinda sefkat ve diismanlik
gibi iki ucun arasinda olusan bir ¢izgi boyunca bireyler arasindaki uyumun 6zelligini
belirlemek amaciyla kullanilmaktadir. Ayrica is ve aile baglaminda olusabilecek
catigsmalarin varligin1 da daha tesirli bir bigimde azaltmaktadir (Sudak ve Zehir, C.,
2013).

Uyumluluk, bireyin kisisel yonelme diizeyini etkilemektedir. Uyumlu
insanlarin arasinda arkadaghigi seven, baskalariyla beraber caligabilen, insanlarin
giivenini kazanan, nazik, yumusak kalpli, merhametli oldugu goriilmektedir.
Uyumluluk diizeyi diisiik olan kisiler ise beraber calismaktan ¢ok rekabet iginde
calismay1; insanlara giiven duymaktan cok siipheci davranmay1 segen kisilerdir. Bu
kisiler yarigsmact ve bagimsizlik 6zellikleri ile uyumlu insanlara gore daha rahat ve
daha basarili olmaktadirlar. Uyumlulugu yiiksek kisiler ise toplum i¢inde daha ¢ok
sevilen, kisiler bagkalarini seven, verici olan, sosyal ilgisi olan insanlardir328 kisiler

olmaktadirlar (Somer, Korkmaz, Tatar, 2004: 53).
3.5.3. Oz Denetim/Sorumluluk

Bu boyut bireylerin ne kadar kontrol ve sorumluluk sahibi oldugunu
gostermektedir. Ozdenetim sahibi bireyler tertipli, planli ve kararli kisilerdir.
Ozdenetimi diisiik kisiler ise dikkatsiz ya da dikkat daginiklig1 olan kisilerdir.

Somer, Korkmaz ve Tatar’a gore, bu boyut kisiyi hem ilerleten hem gerileten
nitelikler tasimaktadir. Kisinin basar1 ihtiyac1 ve calisma azmi, boyutun ilerletici
yoniinti, ahlaki titizlik ve tedbirlilik gibi o6zelliklerin ise engelleyici yoOniini
olusturdugu goriilmektedir. Bu boyuttaki 6zelliklere sahip kisiler, bagimsiz ¢alismay1
sevmelerine ragmen, takim c¢alismasinda da, basarili olma ihtimalleri yiiksektir

(Somer, Korkmaz, Tatar, 2004: 23).
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3.5.4. Duygusal Denge

Duygusal denge kisinin hayata ve hayat sartlarina olumlu yaklasimlarini ifade
etmektedir. Bu faktor, bazi arastirmacilar tarafindan norotiszim olarak da
adlandirilmaktadir. Bu faktore tabii olan kisiler hassas, heyecanli ve endiseli bir yapi,
sikilganlik, kotiimserlik, gilivensizlik, sinirlilik, duygusallik ve yiiksek diizeyde
uyarilabilirdik gibi 6zelliklere sahiptir. Bu boyuttan yiiksek puan alanlar direnci
cabuk kirilan, stresle basa ¢ikamayan, duygusal dengeleri ¢cok sik degisen kisilerdir.
Diisiik puan alan kisiler ise telassiz, kendine giiveni olan, uyumlu, saygili, giivenilir,
esnek, engellerle basa ¢ikabilen sakin kisilerdir. Duygusal denge boyutu, kisilik

ozelliklerini etkileyen en 6nemli faktordiir.
3.5.5. Deneyime Ac¢ikhk

Bu faktor arastirmacilar tarafindan biling, kiiltiir ve deneyime agiklik, olarak
cesitli sekillerde adlandirilmistir. Meraklilik, bagimsizlik, yaraticilik, giiclii hayal
giicii kuvvetlilik, genis ilgi alanlarina sahip olma, cesur olma, degisiklikleri sevme,
sanata ilgi duyma ve agik fikirlilik, bu boyutta degerlendirilebilecek kisilerin ayirt
edici ozellikleri arasindadir. Deneyime agiklik kisilik oOzelliklerine sahip olan
bireylerin kurallar konusunda daha esnek oldugu ve yeni deneyimlere igten gelen bir
ilgiyle yaklastiklar1 yapilan ¢alismalardan anlagilmaktadir.

Deneyime aciklik boyutu genelde hassas, esnek, yaratici, kiiltiirlii, entelektiiel
olma ve sanatsal diisiinme gibi Ozellikleri igerir. Bu Ozelliklere sahip bireyler
ozellikle degisim yasayan oOrgiitlerde yaraticiliklart ile oldukga teknik fayda
saglamaktadirlar. Deneyime agiklik boyutu diisiik olan kisiler ise daha gelenekseldir

ve yeni bir durumla riske girmektense bilineni segmektedirler (Somer, 1998: 35-62).
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4. Y KUSAGI KAVRAMI
4.1. KUSAK KAVRAMI

Ayn1 dogum yillarini paylasan, ayn1 deneyimlere, algiya, tarihi sartlara sahip
olan zaman igerisinde beraber yol alan kisilerdir (Tasliyan, Eyitmis ve Giindugdu,
2014). Tirk Dil Kurumu ise “sosyolojik acidan yaklasik yirmi bes, otuz yillik yas
kiimelerini olusturan bireyler Obegi, gdbek, nesil, batin, jenerasyon” olarak
agiklanmaktadir (Tirk Dil Kurumu - TDK, 2015).

Biyolojik temelli tanim kusagi ‘ebeveynlerin ve c¢ocuklarin dogumlari
arasinda gegen ortalama zaman aralig’ olarak tanimlar (Keles, 2011). Kiiltiir, bir
yandan yas ile algiyr etkilerken, kimi kiiltlirlerde yaslinin kimilerinde gencin daha
cok sayg1 goriiyor olmasi gibi, kusaklarin siniflandirilma bi¢imi ve adlandirilmasi da
kiiltiirden kiiltiire degisiklik gostermektedir. Ornegin Ortadogu toplumlarinda ve
kiiltiirlerinde savaslar kusak ayrimi igin belirleyici olurken; bati toplumlarinda ise
sosyal olaylar kusak ayriminin yapilmasinda belirleyici olmaktadir (Ozer, Eris ve

Ozmen: 2013).
4.2. KUSAK TURLERI

Glinlimiiz 1§ hayatinda bes kusaginin bireylerin yer aldigi goriilmektedir
(Akdemir ve digerleri, 2013). Birinci kusak 1925-1945 yillar1 arasinda dogan
“Sessiz Kusak™; ikici kusak 1946-1965 yillar1 arasinda dogan “Baby Boomers
Kusag1”; tcilincli kusak 1966-1979 yillar1 arasinda dogan “X Kusag1”; dordiincii
kusak 1980- 2000 yillar1 arasinda dogan “Y Kusagi”; besinci kusak 2000 ve

sonrasinda dogan “Z Kusag1” olarak adlandiriimaktadir.
4.2.1. Sessiz Kusak

Sessiz Kusak, II. Diinya Savas1 ve 1929 Biiyiilk Ekonomik Krizini yasayan
1925-1945 yillar arasinda diinyanin kaderini degistiren énemli olaylarin yasandigi
donemde dogan savas kusagi da denen kusaktir.

Yagslar1 itibari ile savasa katilamayan ancak savasin sonuglarini ceken,

topluma ve onun degerlerine sadakat ile bagli, genis aile ve toplum yapisinin
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bulundugu, digerkdmligin kisilik 6zelligi oldugu, yasamak icin c¢alismay1 arag
edinmis kusaktir.
Bu kusagin tiyeleri artik is hayatindan g¢ekilmeye baslamis ve cogu emekli

olmustur.
4.2.2. Baby Boomers Kusag:

Ikinci Diinya Savasmin bitimiyle diinyada bir niifus patlamasi meydana
gelmistir. Bu donemde dogan kusak Bebek Patlamasi olarak adlandirilmistir. Bu
donemde doganlar toplumun yeniden ingasinin da mimarlar1 olmustur.

Genglik donemleri 1960°larin karakteristik 6zelliklerini tagiyan cinsiyet ve 1rk

esitligi, cevre duyarlilig1 gibi diisiinceleri ile ifade edilmektedir.
4.2.3. X Kusag

Baby boomerlardan sonra gelen ancak onlardan farkli 6zelliklere sahip olan
gercekei kusaktir. Sessiz kusagin ¢ocuklari olan bu kusak is hayati agisindan
incelendiginde sadakatlerinin yliksek, ayni iste dmrii boyunca ¢alisabilecek, otoriteye
saygili ve topluma duyarli kisilerden olustugu goriilmektedir.

X Kusag kendi kendilerine yetmeye calisan, degisik giyim tarzlari, sert
miizik tarzlari ile varliklarini sosyalleserek ifade etmeye calisan saygin statiiler

isteyen kusaktir.
4.2.4. Y Kusag

Internet kusagi olarak da adlandirilan Y Kusagi, 1980-2000 yillar arasinda
doganlara verilen isimdir. Vietnam Savagi sonrasi diinyada yasayan tiim insanlarin
olusturdugu kiiresel bir kusaktir. ABD, Vietnam Savasi’nin basarisizlikla
sonuglanmasinin nedeni diinya ile yeterli iletisimin saglanmamas1 olarak goriildi.

Iktisatcilar diinya ile kontak saglanabilmesi igin yeni bir kusak yaratilmasi 6n
goriildii. Olusturulacak neslin hazirliklar1 ile gecen siire sonunda 1981 yilinda
Iletisim, Medenilik, Teknoloji ve Globalizm temalar1 segildi. Boyle 1980 itibari ile
dogan nesillere daha fazla teknoloji sunularak dijital caga gecildi (Wikipedia, 2015).

Tiirkiye’de niifusun %40°m1 Y Kusagi olusturmaktadir. 15-25 yas araliginda

16 milyon gen¢ bulunmakta; bunlardan 2,3 milyonu ise ¢alisma hayatina atilmig
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bulunmaktadir. Oniimiizdeki yillarda bu kusak bireyleri ydnetici pozisyonlarda is
diinyasinin seyrini degistirecektir.

Y Kusagi kendinden onceki kusaklara benzemeyen, teknoloji kullanimina
yatkin, ¢evresi ile siirekli iletisim halinde olan, bilgisayar basinda vakit ge¢irmekten
hoslanan bir kusaktir.

Y Kusagi is hayatinda ¢ok aktif, ayn1 anda birden fazla isi yiiriitebilen,
kendilerini gelistirmek i¢in zaman harcayan, yararlanabilen i¢in zengin yeteneklere
sahip olan; is dlinyasmna uzaktan calisma gibi alternatif ¢alisma sartlar1 sunan,
caligmay1 seven ancak otoriteye bagli olmayan, sik is degistirmeye meyilli, kariyer
basamaklarini hizlica tirmanmak; kisa siirede kendini kanitlayip CEO olmak isteyen
kisilerdir. Yaptiklar islerle ilgili geri bildirim, kendilerine danisilmasini ve yonetim
kararlar1 icerisinde olmak ve yaptiklar1 isler karsisinda taktir edilmek
miikafatlandirilarak yiikselmek istemektedirler. Is arkadaslar ile vakit gecirmeyi
sevdikleri kadar onlarla rekabete girmeyi de sevmektedirler (Tasliyan, Eyitmis ve

Giindogdu, 2014).
4.2.5. Z Kusag

Milenyum olarak adlandirilan 2000 yilindan itibaren doganlar Z Kusagi
igerisine girmektedir. Z Kusagina birden fazla isim verilmistir. Y Kusagindan daha
fazla interneti seven ve onunla zaman geciren bu kusak aym zamanda Internet
Kusag1 olarak da adlandirilmaktadir. Her zaman internette olduklari i¢in her daim
online anlaminda “Instant Online”; siirekli internette ve sanal ortamda olmanin
onlarda yalnizlik hissi uyandiracaklari i¢in de “Yeni Sessiz Kusak™ da denilmistir.

Z Kusag: internet sayesinde bir tusla istedigi her tiirlii bilgiye ulagmakta
egitimini daha erken tamamlamakta ve gelisebilmektedir. internet kullanimi ¢ok

fazla oldugu icin sanal diinyada iyi bir konumdadir.
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Tablo 4.1: Kusaklarin Ozellikleri ve Degerleri

Baby Boomers X Kusagi Y Kusag Z Kusag
- Sadakat - Sadakat duygular1 | - Sadakat duygular1 | -Isbirlik¢i
duygulari yiiksek | degisken az -Yaratici
- Iskolik - Otoriteye saygili - Otoriteyi zor -Teknoloji ile
-Takim - Topluma duyarl kabullenen dogan
Ozellikleri caligmasina 6nem | - Is motivasyonlart | - .}.3ag'1ms1zl1g1na
ve veren A ylksek A diiskiin .
Degerleri - Kanaatkar - Kanaatkar - Cok sik i
- Rekabetci - Kaygilt degistiren
- Teknolojiye - Teknolojiyle - Bireyci
uzak iliskisi diisiik - Teknolojiyle
biiyiiyen

Kaynak: Denegli, www.iku.edu.tr (Erisim Tarihi: 09.07.2015)

4.3. Y KUSAGININ GUNUMUZ iSLETMELERI VE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMi ACISINDAN ONEMI

Glinlimiizde is hayatinda bir¢ok kusak beraber calismaktadir. Ancak su an
Baby Boomers ve X Kusagina dahil olan kisiler is hayatinda azalmakta; gliniimiiz is
diinyasinin  cogunlugunu Y Kusagi olusturmaktadir. Internet cocuklar1 olarak
adlandirilan Y Kusagi, 6nceki kusaklardan farkli olan 6zelliklerini is diinyasinda da
gbzler Oniine sermektedir.

Kendi alanlarinda yetkin, gerekli egitim ve teknolojik bilgiliye sahip olan Y
Kusagi, internette ¢cokca vakit gegiren; sosyal medyaya hakim, issiz kalmay1 kendine
dert etmeyen ve bunu hayatin bir parcasi olarak goren bir kusaktir. Y Kusagi
oncesinde Baby Boomers’lar i¢in is degistirmek risk, X Kusagi i¢inse gereklilik
durumunda s6z konusu olmaktadir. Is degistirmeye meyilli olan bu kusag iste
tutabilmek i¢in uygulanabilecek stratejiler asagida siralanmistir (Kigem, 2015):

Strateji 1: Bilgi paylasimi ve 6grenmeyi kurum kiiltiiriiniin pargasi yapmak,

Strateji 2: Ebeveynleri isglicii stratejisinin par¢ast yapmak,

Strateji 3: Esnek ve eglenceli bir ¢aligma ortami yaratmak,

Strateji 4: Iste gecirilen zaman yerine yapilan ise ve sonuca odaklanmak,

Strateji 5: Genel yap1 ve sinirlar saglamak,

Strateji 6: Amirleri ile iligkilerinin en 6nemli isteklendirme aract oldugunu
anlamak,

Strateji 7: Baby Boomer ve X’lerin mentorlugundan faydalanmak,

Strateji 8: Genel isteklendirme araglar1 disinda kisisel odiillendirme ve

takdirleri kullanmak,
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Strateji 9: Y Kusagi ile ayni dili konugmak gerekmektedir.

Yeni durumlara, degisime hizli adapte olan ve kendilerini gosterme
firsatlarina, yaraticiliga hevesli, globallesme fikrine yatkin; ayn1 anda bir¢ok is ve
paralel kariyeri yiirlitebilen, esnek is ortami ve giyim-kusam-prestij unsurlarina
diiskiin, ekip caligmasi, siirekli 6grenmek, iste eglence ve tutku arayisi, beklentilerini
aninda ve simdi gerceklestirmek egilimi, yetki arzusu, is ve 6zel yasam arasinda
denge kurmak Y kusaginin is hayatindaki belirgin 6zellikleridir.

Is diinyasinda Baby Boomers’lar, X Kusag1 ve Y Kusag1 ayn1 anda rekabet
halindedir. Boyle bir rekabet ortaminda daha ¢ok kazanmak odakli hareket eden
bireylerin ¢ikarlar1 catigmakta ve aralarinda gerginlik olmaktadir. Kisacasi, kusaklar
birbiriyle uyum saglamakta biiyiik giiglilk ¢ekmekte ve bu durum isten sogumaya
neden olmaktadir (KIGEM, 2015).

Y Kusag tiyeleri i¢in tamamen i¢ ige gegmis olan is ve aile yasami, X Kusagi
icin tam tersi bir diizende devam etmektedir. X Kusagi icin, is yagsaminda bir gruba
ait olmak zorunluluktan o6teye gecmezken, Y Kusagi icin is yasaminda iginde
bulundugu takim ve ¢alisma arkadaslar1 ¢ok dnemli yer edinmektir. Bu dogrultuda X
Kusagi i¢in bireysel, Y Kusagi i¢in ise sosyal kavramlart 6ne ¢ikmaktadir (Toruntay
Hatice, 2011: 85).

Glinlimiizde islerin nitelikleri ve organizasyonun 0&zellikleri ¢alisanlarin
tatminini, sosyal organizasyonlardan beklentilerinin ne olmasi gerektigini
etkileyecektir. Sadece isletmenin ihtiyaclarini dikkate alan klasik personel yonetimi
politikalar1 ve uygulamalar1 insan kaynaklar1 i¢in yetersiz olacaktir. Etkin bir insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in sadece isletmenin degil ¢evrenin degisen ihtiyaclari,
eskisinden farkli beklentilere, deger yargilarina ve biling diizeyine sahip bir isgiicii
olan Y Kusagimin da ihtiyaclarini goz oniine almayr gerektirmektedir (Sadullah ve

digerleri, 2010: 21).
4.4. Y KUSAGININ KARIYER EGIiLiMi

Ailelerinden farkli olarak modern teknolojiler ve tiiketim toplumunda
biiyiyen Y Kusagi, kendilerine duyduklar1 giiven ve sahip olduklar1 yenilik¢i
gorlsleri ile sosyal ve is hayatinda yeni bir donilisim dalgasi olusturmustur. Y
Kusagi, oOzgiirliiklerine diiskiin ve teknoloji tutkunu olarak tanimlanmaktadir.

Teknoloji becerilerini yaratici bir sekilde sahip olduklar1 gorevleri ilerletmek ve
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sonuclar elde etmek icin kullanmaktadirlar. Giinliik islerinin diinyada olumlu bir
degisime katki yapmasin1 gormek onlar i¢in son derece Onemlidir (Akdemir ve
digerleri, 2013).

1980’11 yillarla birlikte Y Kusagi, var olan otoriter is hayatr anlayisini
degistirerek yalmzca is yeri ile smrlanan calisma alanini esnetmistir. Internet
tizerinden kullandiklar1 sosyal aglarla hi¢ tanimadiklar kisilerle bulusup bilgi
aligverisinde bulunmaktadir. Sadakat duygusu zayif ve hiza diigkiin olan kisilik
yapilarim1 is hayatlarina da yansitarak istekleri yerine getirilmediginde kolayca
calistiklart isi degistirmektedir. Kurumsal yapilara siiphe ile bakan Y Kusag iiyeleri
kendileri ile ilgili olan alan disina ¢ikmamakta, miimkiin oldugunca uzak kalmay1
tercih etmektedir. Giinlimiizde artik yonetici pozisyonlarna gelen Y Kusagi,
geleneksel etkilesim, iletisim ve motivasyon araglarini sorgulamis ve sanal iletisim
araglaria dayanan ¢agdas yonetim tekniklerini benimsemistir.

Bilgi teknolojiler kurallarin1 yenileyen Y kusagi, orgiitlerde kiiltiirel
degisiklige yol agmaktadir. Y kusagi is yerini bir 6grenme merkezi olarak gérmekte,
kendilerine bir sey katamayacak, yeni bilgiler vermeyecek is yerinde c¢alismama
yoniinde pragmatist egilim gostermektedir. Orgiitten beklentileri kendileri ve
performanslari ile ilgili geri bildirim istemektedir. Onceki kusaklardan farkli olarak
muhafazakarlik onlar icin geri plandadir. Kariyerlerinde siirekli ylikselmeyi, kisa
zamanda CEO olmay1 isteyen Y Kusagi, basarinin takim caligmasindan gectigine
inanmaktadir (Akdemir ve digerleri, 2013).

Kose, Oral ve Tetik’in yaptig1 ortak bir arastirma ile Y kusaginin ilk yarisinda
doganlar ile ikinci yarisinda doganlarin is degerleri arasinda bir farklilasma olup
olmadigint belirlemeye c¢alismistir. Analizler sonucunda, Y kusaginin ikinci
yarisinda doganlarin digsal degerlere verdikleri 6nem, ilk yarisinda dogmus olanlara
nazaran anlamli Olciide yiikksek bulunmustur. Cinsiyete bagli olarak yapilan
karsilastirmalarda, kadinlarin igsel, digsal ve sosyal-6zgecil degerlerinin erkeklere
oranla yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica kiz Ogrencilerin girisimcilik
egiliminin erkeklere oranla diisiik oldugu goriilmiistiir (Kose, Oral, Lale ve Tetik,
2013).

Baskalarindan bagimsiz, girisimci, sabirsiz, sonuca odaklanan, egosu yiiksek,
her seyi hemen isteyen, hemen tiiketen, bedel 6demek istemeyen, biirokrasiyi
sevmeyen eglence arayan, teknoloji odakli, kisisel degerlere 6ncem veren Y Kusagi

1s hayatin1 aile hayatina sokamamakta ve ikisini dengelemeye calismaktadir. Hizla
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yiikselip geng¢ yasta emekli olmak isteyen bu kusagin yoneticilerinden beklentileri de
yiiksektir. Kisisel gelisimleri ve anlamli bir kariyer i¢in farkli ve yaraticilik isteyen
zorluklarin arayisindadirlar. Zorluklarda ise tecriibelerine ihtiya¢ duyacaklar1 koglara
ve mentorlarin kendilerine yoOnlendirmesini ve desteklemesinin beklemektedir

(Yiicebalkan ve Aksu, 2013).
4.5. Y KUSAGININ KiSiLiK OZELLIiKLERi

Teknik becerileri zayif ancak teknolojiye yatkinligi yiiksek olan Y Kusag,
rahatsiz olduklar1 konular1 ebeveynleriyle tartisan, sorgulamaya meyilli, 6zgiivenleri
yiiksek; narsizm gibi olumsuz Ozelliklere sahip oluslar1 ile kendilerinden 6nceki
kusaklardan ayrilmaktadir. Ozgiirliiklerine diiskiin, bagimsizliklarma &nem veren
Y’ler sabirsizliklari ile taninmaktadir.

Bu kusak, bagimsiz olmanin yani sira esneklik aramakta ve is-yasam dengesi
beklemekte, hizli 6grenebilmekle birlikte, ¢oklu gorevlerde basarili olmakta, geri
bildirimleri ise ¢ok degerli bulmaktadir (Ozer, Eris, ve Ozmen, 2013).

Y Kusagindan onceki kusaklar miitevazi, geleneklerine bagli, tabular1 olan,
diirtist, milliyetci, sorumluluk sahibi, disiplinli, ¢aliskan, kanaatkardir. Y Kusaginin
ise Ozellikle 1990°dan itibaren hizip¢i, kuskucu, maddiyate¢i, ¢ikarci ve risk alma
acisindan onceki kusaklardan daha onde oldugu goriilmektedir. Adaleti daha az
onemseyen Y ’lerin aile baglarinin da dnceki kusaklara gore daha zayif oldugu; daha
ok riitbe, makam ve gosterisin 6n planda oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ozer,
Eris ve Ozmen, 2013).

Y kusagi mensuplar1 sosyal bilince sahip, iliski odakli, igbirlik¢i ve
O0grenmeye istekli olarak tanimlanirken, o6zellikle isle ilgili konularda esnek,
hareketli, isbirlik¢i, yenilik¢i ve teknoloji meraklisidir. Is seciminde 6frenme
olanaklarina, ¢alisma arkadaslarina ve kurumsal kiiltiire ve degerlere oncelik verir. Y
kusagmin is hayatindan beklentileri ¢ok yiiksektir. Is hayatinin da sosyal hayat gibi
bir yapist oldugunu is yerinde insanlarla bir araya gelerek sosyallesebilecegine
inanmaktadir. Takim halinde caligsmaya biiyiikk 6nem vermekte, kisisel amaglarini
gerceklestirmek icin takim olarak ¢alismanin bilincindedir. Teknolojiye hakim olan
ve teknolojik bir diinyada sosyallesen Y kusagi ayni anda birkag isi beraber
gbtiirmeyi aligkanlik haline getirmektedir. Islerini yaparken ayni zamanda sanal yolla

anlik iletiler aracilifiyla arkadaglariyla iletisimini siirdiirmektedir. Bu iletisim,
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etkilesim ve aktif katilim Y kusaginin ise odaklanmasini saglamaktadir. Kariyerinin
zorlu islerle gelisecegini diisiinen Y kusagi, beklentileri karsilanmadiginda is
degistirmeyi diisiinmektedir. Isten ayrilma sebebi genellikle o isin kendisine terfi
etme veya gelisme olanagi sunmamasidir. Y kusagi istedigi gibi bir isi bulana kadar

is degistirebilecegini diisiiniir (Yiiksekbilgili, 2013).

Tablo 4.2: Y Kusaginin Kisilik Ozellikleri

NO | OZELLIK

1 Teknolojiyi yakindan takip eder.

2 Internet iizerinden aligveris yapar.

3 Ayni1 anda birden fazla isi yapabilir.

4 Farkli kaynak ve araglardan es zamanli gelen bilgileri kolaylikla kavrayabilir.

5 Ozgiirliik icin savasmaya hazirdir.

6 Kendisini 6grenmeye istekli biri olarak tanimlar.

7 Aileye ve yuva bu kusak icin degerlidir.

8 Vatanseverdir.

9 Iliski odaklidur.

10 Sosyal bilince sahiptir.

11 Kendisini isbirlik¢i olarak tanimlar.

12 Sabirsizdir.

13 Gelecegi diisiinmektense simdiye odaklanmaya egilimlidir.

14 Zor insanlarla basa ¢ikma becerilerine sahip degildir.

15 Topluma katkida bulunmak ¢ok para kazanmaktan daha énemlidir.

16 Dolu ve dengeli bir hayat yasamak ve yasamdan keyif almak ¢ok para kazanmaktan daha 6nemlidir.
17 Zaman ve emek yatirimi gerektiren uzun vadeli seylerdense kisa slirede tatmin elde edebilecegim

seyleri arar.

18 Is hayatinda siklikla is degistirmekte bir sakinca gérmez.

19 Is hayatinda mali kazang 6nemlidir.
20 Is hayatinda kendisine verilen talimatlarin agik ve net talimatlar olmasi1 dnemlidir.
21 Isyerinde yonetim kararlarma dahil edilmeyi ister.

22 Esnek kosullarda ¢alismayi ister.

23 Ise gitmeyi insanlarla bir araya gelmek ve sosyallesmeyle ilgili algilar.

24 Zorlu islerle karsilagmay1 ve bu islerle gelisebilecegi bir kariyeri tercih eder.
25 Sikict bir istense zorlu bir isi tercih eder.

26 Takim ¢alismasina ¢ok deger verir.

27 Beraber calistigi kisilerde, makama daha az, yetenege ve basariya daha fazla saygi duyar.

28 Kendisine deger verildigini hissettigi bir kurulusta ¢alismay1 daha fazla iicret alacagi bir ise tercih
eder.
29 Dinleme, iletisim kurma, takim oyuncusu olma, zaman yonetimi gibi sosyal becerileri teknik ve

teknolojik becerileri kadar giiclii degildir.

30 Isyerinde gorev odakli yoneticilerdense iliski odakli yoneticilerle calismayz tercih eder.

31 Isyerinde kendi performansiyla ilgili sik ve dogrudan geribildirime ihtiyac duyar.

32 Iyi bir isveren markasina sahip bir iste calismak 6nemlidir.

33 Sosyal iletisim agiyla (Twitter, Facebook, YouTube, Google, MSN...) isyeri sinirlar1 iginde siirekli
olarak baglantida olabilmek 6nemlidir.

34 Calistigr isyerinde ilerlemek i¢in gerekli goriilenden uzun saatler ¢aligmayi tercih eder.

Kaynak: Yiksekbilgili, Zeki, Tirk Y Kusagi, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Bahar 2013 Cilt:12,
Say1:45 syf. 346-347
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4.6. Y KUSAGININ KiSiLiK OZELLIiKLERINIiN KARIiYER
EGILIMINE ETKISi

Calismanin bu kisminda kisilik 6zellikleri ve kariyer egilimiyle ilgili olarak
literatiirde bulunan, Y Kusaginin bulundugu 6rneklemler iizerine yapilmis gorgiil
calismalara yer verilmistir. Hem kisilik hem kariyer hem de konularinin g¢ok
yonliiliigii nedeniyle literatiir incelemesi ile konunun teorik cercevesine gorgiil
calismalar ile derinlik kazandirilmas1 amacglanmastir.

Yapilan bir arastirmada Y kusagi calisanlarinin gerek gorev tanimlarinda
gerekse caligma kosullarinda esneklik beklentisi iginde olduklari siki denetime tabi
olmalarimin kendilerini giivenilmedigi algis1 yaratarak motivasyonlarini olumsuz
etkiledigi, isyerlerinde kendilerini rahat hissetmek istedikleri, calisma ortami ve
yonetim metodunun Y kusagi calisanlarinin motivasyonlarinda onemli bir etki
yarattig1 tespit edilmistir. Ayn1 arastirmada; Y kusaginin tistlerinden geribildirim
almalarinin ve/veya istlerinin kendilerine rehberlik etmesinin 6nemi ortaya
konmustur (Keles, 2011).

Y kusagi kariyer algisi, kariyer degisimi ve liderlik tarzi beklentileri adli
makalenin aragtirma sonuglarina gore; iyi bir performansin kriteri olarak basarili bir
takim oyuncusu olmayr gérmektedir. Is yerinde fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmek
istemekte, verilen iglerin nigin yapilmasi gerektigi konusunda bilgi talep etmektedir.
Rekabeti, kendini gelistirme firsat1 olarak gérmekte, dostane bir ¢alisma ortaminda
olmak istemektedir. Sirketin stratejik kararlarina katilmayi ve kariyer planlamasi
yapilirken diislincelerini rahatlikla ifade etmek istemektedir. Kariyer i¢in is
degisikligini goze alan, girisimcilik ruhuna sahip, kendi egitim alaniyla ilgili ¢alisma
istegi tasimaktadir. Y kusaginin rahat bir ¢calisma ortaminda, yiikselmeyi hedefleyen
calisma tarzlar1 vardir (Akdemir ve digerleri, 2013).

Kisilik konusu ile ilgili literatiirde c¢ok fazla kaynak bulunmaktadir.
Arastirmada yerli yazindan yeterli sayida belge ve dokiiman kullanildig1 i¢in yabanci
kaynaklara ihtiya¢ duyulmamistir. Kisilik ile ilgili yapilan doktora tezlerinde ise; Ulu
2007: Baglanmanin kaygi, kacinma boyutlarinin ve bes faktor kisilik 6zelliklerinin
olumlu ve olumsuz miikkemmeliyet¢ilik boyutlar1 tizerindeki iliski incelenmistir.

Yapilan inceleme sonucunda standartlar alt Olgegi ile Olclilen olumlu
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mitkemmeliyet¢ilik puani i¢in 6zdisiplin, deneyime agiklik ve disadoniikliik kisilik
ozelliklerinin yordayici degiskenler oldugunu gostermistir. Uyusmazlik alt 6lgegi ile
Olclilen olumsuz miikemmeliyetcilik puani i¢in nevrotiklik, baglanma kaygis1 ve
kaginma boyutlarinin yordayici degiskenler oldugu bulunmustur.

Emre Erol’un, Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi dgrencilerinin katilimi
ile yaptig1 kariyer tercihlerinde BFKK’na gore kisilik boyutlarmin ve bazi
demografik Ozelliklerin roliiniin ortaya kondugu calismasinda kariyer tercihlerinin
ozellikle cinsiyete ve sosyo-ekonomik degiskenlere gore onemli farkliliklar arz ettigi
anlagilmaktadir. Kisilik boyutlarina gore ise disadoniiklik ve deneyime aciklik
kisilik boyutlar1 agisindan kariyer tercihlerinin farkliliklastigi saptanmigtir. Yapilan
bu arastirma sonucunda demografik Ozelliklerin, bir¢ok yoniiyle kariyer tercihleri
tizerinde dogrudan rolii bulundugu sodylenebilir. Buna mukabil kisilik boyutlarina
gore kariyer tercihlerinde saptanan anlamli farkliliklarin, farkliliga ulasilan kisilik
boyutlarinin sadece iki ile kisitli kalmasi ve ayrica bu farkliliklarin bulundugu
gruplarin sinirlihi@r dikkat ¢ekicidir (Erol, 2013: 93-97).

Ding¢’in (2008) meslek seciminde etkili faktorlerin incelendigi ¢aligmasinda
muhasebe programi Ogrencilerinden elde ettigi veriler ile muhasebe meslegini
secmede etkili olan bes faktoriin 6nemli oldugu saptanmistir. Bu faktorlerin ise
yiiksek kazan¢ ve sorumluluk beklentisi, kariyer beklentisi, mesleki bilgi ve becerisi,
mesleki tecriibe ile sosyal statii olarak belirtilmistir. Ancak aile gevresi ve egitim
cevresi faktorlerinin 6nemli olmadigi sonucuna ulasilmistir. (Ding, 2008)

Meslek Yiiksekokulu Ogrencileri iizerine yapilan bir calismada dgrencilerin
kariyer secimleri alt1 boyutta incelenmistir. Bu boyutlar Sosyal, Arastirmaci, Sanatci,
Geleneksel, Gergekei ve Girisimei kariyer boyutlaridir. Yapilan analizler sonucunda
bu kariyer se¢imi boyutlarinin, 6grencilerin demografik o6zelliklerine gore anlamli
farkliliklar gosterdikleri tespit edilmistir. Sosyal boyut Ogrencilerin cinsiyetine,
ogrenim gordiikleri programa, siniflarina, halihazirda bir kariyer planina sahip olup
olmamalarina ve calisacaklar1 isi se¢mede kendilerini motive eden unsura gore
anlamli bir farklilik gostermektedir (Y1lmaz, Dursun, Pektas ve Altay, 2012).

Koca’nin (2009) tiniversite 6grenci lizerinde yaptigi, katilimcilarin degerleri
ve bireysel Ozellikleri ile kariyer tercihleri arasindaki iliski ele aldig1 ¢alismasinda;
kariyer boyutlarindan “gilivenlik” ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilagsma tespit
edilmistir. Buna gore bayan oOgrenciler gelecekteki islerinin garantili ve giivenli

olmasim erkeklere oranla daha fazla istemektedirler. Kariyer boyutlar1 ile degerler
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arasinda yapilan arastirma sonuglarinda ise teknik, bagimsizlik, girisimeilik,
rekabetgilik, yonetimsel, 6zel yasam ve sayginlik kariyer boyutlarmi tercih eden
Ogrenciler i¢in en 6nemli degerin basarma; giivenlik kariyer boyutunu tercih eden
Ogrenciler icin ise en dnemli degerin evrensellik oldugu saptanmistir. (Koca, 2009:
136-141).

Yapilan bagka bir arastirma Y Kusagmin g¢alisma kosullarinda esneklik
beklentisi i¢inde oldugunu ve yapilan siki denetimlerin giivenilmedigi diisiincesini
olusturdugunu ve motivasyonlarin1 olumsuz etkiledigini gostermektedir. Y Kusagi
calisanlarina rahat caligma ortami saglanmasi motivaslarina 6nemli katki
saglamaktadir. Aymi arastirmada; Y kusaginin yoneticilerinden alacaklari
geribildirim ve rehberlik uygulamalarinin 6nemi ortaya konmustur (Keles, 2011:129-
139).

Sav’in (2008) bireysel kariyer planlamalarma etkide bulunan faktorleri, IIBF
ogrencilerinin katilimiyla inceledigi c¢aligmada; 6grencilerin kariyer planlamasina
etkileyen temel faktorlerin; kisisel 6zellikler ve yetenekler, ekonomik faktorler ve
meslegin sayginligi oldugu ve bu faktorleri gilincel gelismeler, egitim, yasal
zorunluluklar, aile ve sosyal ¢evre faktorlerinin izledigi saptanmistir. Cinsiyetlerine
gore farklilagsmalar incelendiginde ise; bayanlarin ailelerinden, meslegin zorluk
derecesinden ve ekonomik faktorlerden erkeklere oranla daha fazla etkilendigi tespit

edilmistir (Sav, 2008:114-118).
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5. Y KUSAGININ KiSiLiK OZELLIKLERININ KARIiYER EGILIMINE
ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

5.1. Arastirmanim Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin temel amaci, Y Kusagi’nin kisilik ozellikleriyle kariyer
egilimi arasinda bir iligski olup olmadiginin tespit edilmesidir. Bagka bir ifade ile de
bireylerin kisilik 6zellikleri, demografik ozelliklerine gore kariyer konusundaki
egilimleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu amagla da; Hali¢ Universitesi, dgrencilerinin
kariyer egilimleri incelemeye alinmistir.

Bu arastirma yoluyla, bugiin iilkemizde Y Kusagi grubunda bulunan,
tiniversite Ogrencilerinin  kisilik Ozellikleri ve kariyer egilimlerine iliskin
degerlendirmelerin  yardimiyla; kariyer yOnetimleri acisindan, iiniversite
ogrencilerinin kariyer secimlerine katki saglayacagi diisiintilen, bilimsel bilgi

tiretiminin amaglandigi sdylenebilir.
5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin ana kiitlesini, Hali¢ Universitesinin &grencileri olusturmaktadir.
Ana kiitleyi olusturan bu 6grenciler; Miihendislik, Mimarlik, Isletme, Giizel Sanatlar,
Fen Edebiyat Fakiilteleri, BESYO, Saglhk Yiiksekokulu, Hemsirelik Yiiksekokulu ve
Meslek Yiiksekokulu ogrencilerinden olusmaktadir. Ornekleme ydntemi olarak
kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmigtir.

Bu c¢alismada giivenilirlik dilizeyi arastirma kapsamima dahil edilen
fakiiltelerin 6grenci profili dikkate alinarak Ornek biiyiikligl tespit edilmistir.
Calismada, drnek biiyiikliigii 300 olarak belirlenmistir. Orneklemin biiyiikliigii, ana
kiitleyi temsil etme diizeyi icin yeterlidir. Orneklemi olusturan bu &grenciler;
aragtirmaya tabi tutulan Miihendislik, Isletme, Giizel Sanatlar, Fen Edebiyat

Fakiilteleri ve Meslek Yiksekokulu’nun 423 Ggrencisinden olugmaktadir.
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Arastirmada 6gretim tiiyelerinden izin alinarak 6grencilerden anket yontemiyle bilgi

toplanmustir.
5.3. Arastirmanin Degiskenleri ve Modeli

Uygulamaya alinan arastirmada farkli fakiilte ve boliimlerde okuyan
ogrencilerin kisilik 6zellikleri ile kariyer egilimleri arasindaki iligkiler incelemistir.
Ayrica 6grencilerin, anket formlarinda tanimlanan fakiilte ve bdliimleri ile kariyer
egilimleri arasinda bir fark olup olmadig1 ve 6grencilerin kisilik 6zellikleri ve kariyer
egilimlerinin farkli fakiiltelere gore degisiklik gosterip gostermedigi arastirilmistir.

Asagida Sekil 5.1.’de yer alan arastirmanin modelinde, arastirma konusunu

olusturan kisilik 6zellikleri ve kariyer egilimlerine iliskin degiskenler goriilmektedir.

BAGIMSIZ DEGISKEN BAGIMLI DEGISKEN

Kariyver Egilimi

Kisilik Ozellikleri
Girigimeilik
Digadaniklik Bagimsizhk
Uyutmluluk I:> Yinetimsel
Sorumluluk Teknik Profesyonel

Duygusallik Givenlik/Tatikrar
Deneyime Aciklik

Ozel Yajam
Bekabetcilik
KONTROL DEGISKENI Saygmlik

Demografik Ozellikler

*Cinsiyet

*Medeni Durum

*Yag

*Fakiilte MYO

*Balim

*Smmf

*Kardey Sayis

*Aile Gelir Durumu

*Ajlenin lramet Ettigi Cografi
Bilge

*Not Ortalamast

*Baba Meslegi

*Anne Meslegi

*Caligmalk Tstedipi Seltor

*Calisma Denevimi/Siirest

Sekil 5.1: Aragtirmanin Modeli

Ogrencilerin  sosyo-demografik o6zelliklerine bagl olarak konuyla ilgili

belirtecekleri goriis ve diisiinceleri farkli olabilecektir. Bu nedenle oOgrencilerin
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sosyo-demografik oOzellikleri acik uglu ve c¢oktan se¢meli sorular araciligi ile
Ol¢iilmiistiir. Bu baglamda 6grencilerin arastirmamiza konu olan sosyo-demografik

Ozellikleri asagidaki degiskenlerden olusmaktadir:

o Cinsiyet

e Medeni Hal
e Yas

e Fakiilte

e Bolim

e Smf

e Kardes Durumu

e Gelir Durumu

e ikamet Durumu

e Not Ortalamas1

e Baba ve Annenin Calistig1 Sektor
e Calismak Istenilen Sektor

e (Calisma Durumu

Arastirmada kisilik 6zelliklerinin anlasilmasi i¢in Goldberg (1992) tarafindan
gelistirilen ve Somer tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Bes Faktorlii Kisilik Olgegi
kullanilmistir. BFKO 44 soru ve 5 alt Olgekten olusmaktadir: Disadoniiklitk
(Extraversion), Gelisime aciklik (Openness), Duygusallik (EmotionalStability),
Yumusak baslilik (Agreeableness), Ozdenetim (Conscientiousness) (Somer, ve
digerleri, 2004: 446).

Kariyer egilimlerinin arastirilmasi i¢in ise; Schein (1990) tarafindan
gelistirilen ve Aktas tarafindan 2004’de Tiirkge’ye uyarlanan Kariyer Boyutlari
Olcegi calismaya uyumlu hale getirilerek kullanilmistir. Bu c¢alismada, Kariyer
Boyutlar1 6l¢egi 36 soru ve 8 alt boyuttan olugmaktadir: Girisimcilik, Bagimsizlik,
Yonetimsel, Teknik/Fonksiyonel, Giivenlik/Istikrar, Ozel Yasam, Rekabetcilik,
Sayginlik. (Aktas, 2004)

5.4. Arastirmanin Kisitlari

Aragtirmanin temel kisiti, ana kiitlenin tamamina ulasilamamasi nedeniyle
basit tesadiifi 6rneklem yontemi secilmis olmasidir. Buna ek olarak, Y kusaginda yer

alan &grencilerin tamamma ulasilamayacag: icin, Istanbul’da yasayan iiniversite
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ogrencilerinden Halic Universitesi dgrencileri 6rneklem olarak segilmis ve
olusturulan bu 6rneklem iizerinden inceleme yapilmistir.

Ogrencilerin kisilik ozellikleri ile kariyer egilimleri arasindaki iliskilerin
incelenmesi iizerine yapilan bu arastrmanm kapsamini, Hali¢ Universitesi
Fakiilteleri ve Meslek Yiiksekokulu’'nda okuyan ogrencileri olusturmaktadir.
Arastirma grubundan kisilik oOzellikleri ve kariyer egilimlerine yonelik sorulari
cevaplamalari istenmistir. Arastirmanin baslica siirliliklar ise;

e Hali¢ Universitesi dgrencilerine yapilmasi,

e Anket metodunun kullanilmasi, miilakat, gozlem gibi yontemlerle
desteklenmemesi,

e Olgiilmek istenen konunun anket sorulari ile sinirlt olmast,

e Verilen cevaplarin deneklerin algisina dayali olmasidir.
5.5. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri ve bilgilerin toplanmasinda yliz yiize anket teknigi
kullanilmistir. Anket formu hazirlanmadan 6nce konu ile ilgili literatiir taramasi
yapilmistir ve literatiir taramasinda kaynaklarin giincel olmasina ve uluslar arasi
alanda genel kabul gérmiis olmasia dikkat edilmistir. Olgekler, degiskenlerin teorik
tanimlarina uygun ifadeler igeren gecerlilik ve giivenilirlikleri daha onceki
calismalarda onaylanmis sorulardan olusturulmustur. Arastirma icin sayisal veri
toplamak maksadiyla kullanilan anketlerden, kisilikle ilgili, Bes Faktorli Kisilik
Olgegi kullanilmistir. Kariyerle ilgili olarak ise Kariyer Boyutlar1 Olgegi
kullanilmistir.

Arastirmanin veri toplama siirecinde kullanilan 6l¢ekte (Ek-2), her bir kisilik
0zelligi icin en az sekiz ifade kullanilmistir: Disadoniikliik (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31,
36), Uyumluluk (2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42), Ozdenetim/Sorumluluk (3, 8, 13,
18, 23, 28, 33, 38, 43), Duygusal Denge (4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39), Deneyime
Aciklik (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 41, 44).

Kariyer egilimi i¢in ise Girisimcilik (1, 6), Bagimsizlik (2, 9), Yonetimsel (3,
16), Teknik/Fonksiyonel (4, 11), Giivenlik/Istikrar (5, 13), Ozel Yasam (7, 15),
Rekabetcilik (8, 14), Sayginlik (10, 12) boyutu i¢in ise iki ifade kullanilmistir.

Ankete 423 6grenci katilmistir. Ancak konu biitiinliigli agisindan bunlardan

386 oOgrenci anketi eksiksiz dolduruldugundan analizler 386 anket {iizerinden
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uygulamaya alinmigtir. Anket uygulamasi, ilgili Fakiilte ve MYO’da Mayis-Haziran
2015 tarihleri arasinda yapilmistir. Anket formlari, 6grencilere elden verilerek
uygulanmistir. Anket formlarinin dikkatli bir sekilde doldurulmasinda ve geri

doniisiimiinde zaman acgisindan esnek davranilmistir.
5.6. Arastirmanin Problemi ve Hipotezleri

Aragtirmanin temel hipotez ve varsayimlarinin daha saglikli sonuglar ortaya
koyabilmesi igin alt boyutlar bazinda detaylica irdelenmesi gerekmektedir. Bu
dogrultuda; 3 temel hipotez altinda toplam 21 alt hipotez kurulmustur. Kurulan alt

hipotez ve arastirma sorular1 asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 5.1: Aragtirmanin Temel Sorular1 ve Hipotezleri

Aslz:,sljlsznia Y kusaginin kariyer egilimi ile Kisilik 6zellikleri arasinda anlamh bir iliski var midir?
Hipotez 1 Y kusaginin kariyer egilimi ile kisilik 6zellikleri arasinda anlamli bir iligki vardir.
. Y kusaginin kariyer egilimi ile disa doniikliik kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iliski
Hipotez 1.1.
vardr.
Hipotez 1.2. | Y kusaginin Kariyer egilimi ile uyumluluk kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hipotez 1.3. | Y kusaginin kariyer egilimi ile sorumluluk kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hi Y kusaginin kariyer egilimi ile duygusal denge kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki
ipotez 1.4.
vardir.
. Y kusaginin kariyer egilimi ile deneyime agiklik kisilik 6zelligi arasinda anlaml bir iliski
Hipotez 1.5.
vardir.
Asl;ﬁjlszn;a Y kusaginin Kisilik ozellikleri ile kariyer egilimi arasinda anlamh bir iliski var midir?
Hipotez 2 Y kusaginin kisilik 6zellikleri ile kariyer egilimi arasinda anlaml bir iligki vardir.
Hi Y kusagmm kisilik 6zellikleri ile girisimcilik kariyer egilimi arasinda anlamli bir iligki
ipotez 2.1.
vardir.
Hi Y kusaginin kisilik 6zellikleri ile bagimsizlik kariyer egilimi arasinda anlamli bir iligki
ipotez 2.2.
vardir.
. Y kusagmin kisilik ozellikleri ile yonetimsel kariyer egilimi arasinda anlamli bir iligki
Hipotez 2.3.
vardir.
. Y kusagmin kisilik 6zellikleri ile teknik/profesyonel kariyer egilimi arasinda anlamli bir
Hipotez 2.4. | ... .
iligki vardir.
. Y kusaginin kisilik 6zellikleri ile giivenlik/istikrar kariyer egilimi arasinda anlamli bir iligki
Hipotez 2.5.
vardir.
Hipotez 2.6. Y kusaginin kisilik 6zellikleri ile &zel yasam kariyer egilimi arasinda anlaml bir iliski
vardir.
Hipotez 2.7. Y kusaginin kisilik 6zellikleri ile rekabetcilik kariyer egilimi arasinda anlamli bir iligki
vardir.
Hipotez 2.8. | Y kusaginin kisilik 6zellikleri ile sayginlik kariyer egilimi arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Arastirma | Y kusagimin demografik ozellikleri ile kariyer egilimi arasinda anlamh bir iliski var
Sorusu 3 midir?
Hipotez 3 Y kusaginin demografik 6zellikleri ile kariyer egilimi arasinda anlamli bir iligki vardir.
. Y kusaginin demografik 6zellikleri ile girisimcilik kariyer egilimi arasinda anlamli bir iligki
Hipotez 3.1.
vardir.
. Y kusagmin demografik ozellikleri ile bagimsizlik kariyer egilimi arasinda anlamli bir
Hipotez 3.2. | .. ..
iligki vardir.
Hi Y kusagmin demografik 6zellikleri ile yonetimsel kariyer egilimi arasinda anlamli bir iligki
ipotez 3.3.
vardir.
. Y kusaginin demografik 6zellikleri ile teknik/profesyonel kariyer egilimi arasinda anlamli
Hipotez 3.4. LS
bir iligki vardir.
. Y kusagmin demografik 6zellikleri ile giivenlik/istikrar kariyer egilimi arasinda anlamli bir
Hipotez 3.5. | ... .
iliski vardir.
- Y kusaginin demografik 6zellikleri ile 6zel yasam kariyer egilimi arasinda anlaml: bir iligki
Hipotez 3.6.
vardir.
- Y kusagmin demografik 6zellikleri ile rekabetcilik kariyer egilimi arasinda anlamli bir
Hipotez 3.7. | ... .
iligki vardir.
- Y kusaginin demografik 6zellikleri ile saygmlik kariyer egilimi arasinda anlaml bir iligki
Hipotez 3.8. vardir

5.7. Arastirmanin Veri Seti ve Yontemi

Arastirmada anket caligmasi yapilmis olup, s6z konusu anket {i¢ asamadan
olugmaktadir. Anketin ilk asamasinda katilimcilara sosyo-demografik o6zelliklerine
yonelik sorular yoneltilmistir. Anketin ikinci boliimiinde ise bagimsiz degisken
olarak belirlenen kisilik Ozelliklerine yonelik sorular sorulmustur. Anketin son
boliimii olan ii¢lincli boliimde ise bagimli degisken olarak belirlenen kariyer egilimi
degiskenini Ol¢limlemeye yoOnelik sorular yoneltilmistir. Arastirma kapsaminda
demografik ozelliklerle ilgili 14, kisilikle ilgili 44 adet ve kariyerle ilgili 36 adet
olmak iizere toplam 94 adet degisken kullamilmustir. Orneklem kitlesinden elde
edilen anketlerden elde edilen veriler SPSS 23.0 paket programi yardimiyla girilmis
ve analize hazir hale getirilmistir. Toplanan ve sisteme girilen veriler, arastirmanin
temel hipotezleri olan HI, H2 ve H3 hipotezleri ile arastirmanin amag¢ ve kapsami
dogrultusunda cesitli istatistiki analizlere tabi tutulmustur ve analize iliskin ¢iktilar
elde edilmistir.

Anket formunda yer alan bazi sorular i¢in katilimcilardan bos birakilan alana
cevaplarim1 yazmalar1 istenmis ve herhangi bir kategorik cevap olusturulmamistir.
Yas sorusu icin herhangi bir kategorik cevap olusturulmadan katilimecilardan
yaglarini yazmalar1 istenmistir. Verilerin analiz asamasinda ise “1= 18-23”, “2= 24-

257, “3= 26-29”, “4= 30-35” seklinde kategorik olarak dort gruba ayrilarak analize
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hazir hale getirilmistir. Ogrencilerin akademik fakiilte/MYO degiskeni de benzer
sekilde ankette kategorik olarak yer almayan sorulardan birisidir. Analiz agamasinda,
“1= Miihendislik”, “2= Isletme”, “3=Fen Edebiyat”, “4=MYO” “5= Giizel Sanatlar”
“6=Fen Bilimleri” seklinde kategorize edilerek kodlanmistir. Ogrencilerin akademik
bolim sorusu da ankette kategorik olarak yer almayan sorulardan birisidir. Analiz
asamasinda, “1= Bilgisayar Teknolojileri”, “2= Elektrik Miihendisligi”,
“3=Elektronik Teknolojileri”, “4= Endiistri Miihendisligi”, “5= Grafik Tasarim”,
“6=Grafik  Programlar1”, “7=Halkla Iliskiler”, “8=isletme Enformatigi”,
“9=Matematik”, “l10=Molekiiler Biyoloji ve Genetik”, “l11=Psikoloji”, “12=Turizm
ve Otel Isletmeciligi Programi”, “13=Turizm Isletme”, “14=Tiirkce Isletme”,
“l15=Uluslararas1 Ticaret ve Isletmecilik” seklinde kodlanarak kategorik hale
dontistiiriilmiis ve analize dahil edilmistir. Ankette yer alan bir diger
gruplandirilmamis soru ise genel not ortalamasi sorusudur. Veri giris asamasinda bu
soru da dort kategorili cevaplar halinde “1=0-17, “2=1-27, “3=2-3” “4= 3-4” olarak
veri girig sistemine kodlanmistir. Calisma siiresi degiskeni de katilimcilar tarafindan
ay ve yil olarak bosluk birakilan alana yazilmis ve daha sonra veri giris ekraninda 6
kategorili olmak tlizere “l1= 0-17, “2= 1-27, “3=2-37, “4=3-4", “5= 4-", “6= 5 ve
tizeri” seklinde kodlanmistir. Calisma deneyimi degiskeninde ise, ¢alisma deneyimi
olmayanlar 1, staj yapanlar 2 seklinde veri giris ekranina kodlanmastir.

Arastirmanin temel sorunsali olan "Y kusaginin kisilik 6zelliklerinin kariyer
egilimine etkisinin olup olmadigi"n1 Olglimlemek amaciyla yapilan literatiir
caligmasinin ardindan uygulama asamasinda ge¢ilmis ve {i¢ boliimden olusan anket
sorularima iligkin Cronbach’s Alpha degerine bakilarak giivenilirlik analizi
yapilmustir. Giivenilirlik analizinin ardindan, katilimcilarin demografik 6zelliklerine
iliskin bulgular betimsel istatistiklere tabi tutulmus ve elde edilen bulgular
yorumlanmistir. Bu asamadan sonra, giivenilirligi Ol¢iilen sorular iki kategorili
cevaplar ve ikiden ¢ok kategorili cevaplar olmak iizere, anlaml iliskiler icerisinde
olup olmadiklarim lgiimlemek amaciyla sorular iki ayr1 t testine tabi tutulmustur. ki
kategorili cevaplar1 olan sorulara bagimsiz 6rneklem t-testi, ikiden ¢ok kategorili
cevabi olan sorulara ise ANOVA testi uygulanmistir. Elde edilen bulgular 15181nda,
kisilik ozelliklerinin ve kariyer egilimlerinin belirlenen alt boyutlarina yonelik
iliskinin yoniinii ve derecesini belirlemek amaciyla Pearson korelasyonuna bakilarak
korelasyon analizi uygulanmistir. Kisilik 6zelliklerinin kariyer egilimine etkisini

belirlemeye yonelik olarak coklu regresyon analizi yapilmistir. Son olarak elde
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edilen tiim bulgular birlikte degerlendirilerek sonu¢ kisminda yorumlanmis, sonug ve
Oneriler olusturulmustur.

Giivenilirlik analizi, 06lgegin tutarliligini  ortaya koymak amaciyla
yapilmaktadir. Bir test veya ol¢ekten elde edilen verilerin glivenirlik derecesi, o test
veya Olcegin giivenirlilik derecesi kadardir Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve
Yildirim, 2005: 114). Kalayci’ya gore giivenilirlik analizi; dl¢limde kullanilan test,
anket veya 0l¢egin Ozelliklerini ve giivenirliliklerini degerlendirmek i¢in gelistirilmis
yontemlerdir. Giivenirlilik analizi i¢in kullanilan Alfa (o) modeli, bir 6l¢ekte bulunan
k sayidaki sorunun homojen bir yapi gosteren bir biitiin olarak degerlendirilip
degerlendirilemeyecegini arastirmaktadir. O ile 1 arasinda deger alan Cronbach Alfa
katsayisinin yorumu ise asagida belirtildigi gibi yapilabilmektedir (Kalayci, 2010:
403-404).

- 0,00 < a <0,40 ise glivenilir degil

- 0,40 < 0 <0,60 ise glivenirligi diisiik

- 0,60 < a <0,80 ise oldukca giivenilir

- 0,80 < a <1,00 yiiksek derecede giivenilir

Ankette yer alan iki kategorili cevaplarin yer aldigi sorulara bagimsiz
orneklem t-testi uygulanmaktadir. Bagimsiz 6rneklem T- testi, iki kategorik grubun
ortalamalarini karsilastirip, aralarindaki farklili§in anlasilmasi i¢in yapilmaktadir. Bu
test, analizlerde karsilastirilan gruplarin ortalamalarinin 6nemli derecede farkli olup
olmadiklarini ortaya koymaktadir (Kalayci, 2009: 74).

Ankette yer alan ikiden cok kategorili cevaplarin yer aldigi sorulara ise
ANOVA testi uygulanmaktadir. Bu testin uygulanma amaci, bir faktore ait cesitli
diizeylerin, bagimli degisken {izerindeki etki derecelerini ortaya ¢ikarmaktir (Nakip,
2006: 371).

Kisilik 6zelliklerinin ve kariyer egilimlerinin belirlenen alt boyutlarina
yonelik iliskinin yoniinii ve derecesini belirlemek amaciyla Pearson korelasyonuna
bakilarak uygulanan korelasyon analizinde daimi iki degiskenin dogru yonlii iligki
derecesi Ol¢limlenmektedir. Diger bir ifade ile, Pearson korelasyon analizinde iki
degisken arasinda anlamli iliski olup olmadig1 arastirilmaktadir. Pearson katsayis1 “r”
ile gosterilmekte olup, -1 ile +1 arasinda degerler almaktadir. r= -1 ise, tam negatif
dogrusal iliski; r =0 ise, degiskenler arasi iliski yoktur; r= 1 ise tam pozitif dogrusal

iligski s6z konusudur (Kalayci, 2009: 116).
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5.8. Arastirmanin Bulgular:
5.8.1. Demografik Ozelliklere iliskin Betimsel Istatistikler

Tablo 5.2., 5.3. ve 5.4.’te goriildiigii gibi ankete katilan toplam 386 kisinin
168’1 erkek, 218’1 kadindir. Katilimcilardan evli olanlarin sayisi 15, bekar olanlarin
sayist 370°tir. Ankete katilanlardan 3 kisi yas sorusunu cevaplamamistir. Soruya
cevap veren 383 kisinin 319°u 18-23 yas araliginda, 56’s1 ise 24-29 yas araligindadir.
30-35 yas araliginda olan katilimci sayis1 8’dir.

Tablo 5.2: Katilimcilarin Cinsiyetlerine Iliskin Veriler

Cinsiyetiniz?
Say1 Yiizde
Erkek 168 435
218 56,5
Kadin
386 100,0
Toplam

Tablo 5.3: Katilimcilarin Medeni Durumuna Iliskin Veriler

Medeni durumunuz?

Say1 Yiizde
Evli 15 3,9
Bekar 370 95,9
1 3
Yamtlamayan
Total 386 100,0
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Tablo 5.4: Katilimcilarin Yaslarina Tliskin Veriler

Yasimiz?
Say1 Yiizde
18-23 319 82,6
24-29 56 145
30-35 8 21
35 iistii 0 0,0
Toplam 383 99,2
Yamtlamayan 3 8
Toplam 386 100,0

Tablo 5.5.’da goriildiigi gibi ankete katilan toplam 386 kisinin 2°si bu soruyu
yanitlamamigtir. Yanitlayanlarin 48’inin geliri 1000-2000 TL arasinda aylik gelire
sahipken, 83’1 2001-3000 TL, 90’1 3001-4000 TL, 60’1 4001-5000 TL ve 103’i

5000 TL ve iizeri gelir diizeyine sahiptir.

Tablo 5.5: Katilimcilarin Ailelerinin Aylik Gelirlerine Iliskin Veriler

Ailenizin aylik geliri?

Say1 Yiizde
1000-2000 48 12,4
2001-3000 83 21,5
3001-4000 90 23,3
4001-5000 60 15,5
5000 iistii 103 26,7
Toplam 384 99,5
Yamtlamayan 2 9
Toplam 386 100,0

Tablo 5.6.’da goriildiigli gibi ankete katilan toplam 386 kisinin ailelerinin
311’i Marmara, 16’s1 Ege, 11°i Akdeniz, 19’u Karadeniz, 12’si I¢ Anadolu, 6’s1
Dogu Anadolu, 9’u Giiney Dogu Anadolu ve 2’si yabanci iilkelerde ikamet

etmektedir.
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Tablo 5.6: Katilimcilarin Ailelerinin Tkamet Ettigi Cografi Bolgelere iligkin Veriler

Ailenizin ikamet ettigi cografi bolge?

Say1 Yiizde
Marmara 311 80,6
Ege 16 4,1
Akdeniz 1 2,8
Karadeniz 19 4.9
ic Anadolu 12 31
D.Anadolu 6 16
G.D. Anadolu 9 2,3
Yabana Ulke 2 5
Toplam 386 100,0

Tablo 5.7.’de goriildiigii gibi ankete katilan toplam 386 kisiden 53 kisinin
verdigi cevaplar gecersiz oldugu/ankete katilmadigi goriilmektedir. Soruyu
yanitlayan 333 kisinin 7’sinin not ortalamasi 0-1,00 arasinda, 70’inin not ortalamasi
1,01-2,00 arasinda, 179’unun not ortalamasi 2,01-3,00 arasinda ve geriye kalan 77
kisinin ise not ortalamasi 3,01-4,00 arasindadir. Bu bilgiler 1s18inda; soruyu
cevaplayan kisilerden 77’sinin oldukca basarili bir akademik hayata sahip oldugu

sOylenebilir.

Tablo 5.7: Katilimcilarin Not Ortalamalarina Iliskin Veriler

Not ortalamaniz?

Say1 Yiizde
0-1,00 7 18
1,01-2,00 70 18,1
2,01-3,00 179 46,4
3,01-4,00 ” 19,9
Toplam 333 86,3
Yamtlamayan 53 13,7
Toplam 386 100,0
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Tablo 5.8: Katilimcilarin Okuduklari Fakiilte / M.Y.O. ya Iliskin Veriler

Fakiilte/ MYO
Say1 Yiizde
Miihendislik Fak. 107 21,7
isletme Fak. 84 21,8
Fen Edebiyat Fak. 109 28,2
Meslek Yiiksekokulu 62 16,1
Giizel Sanatlar Fak. 22 57
Fen Bil. Enstitiisii 2 )
Toplam 386 100,0
Tablo 5.9: Katilimcilarin Okumakta Olduklari Sinifa Iliskin Veriler
Siifimiz?
Say1 Yiizde
1.simf 137 35,5
2.simf 51 132
3.simf " 199
4.s1if 121 313
Toplam 386 100,0

Tablo 5.7., 5.8. ve 5.9.’da goriildiigii gibi ankete katilan toplam 386 kisinin
107’si miihendislik fakiiltesinde, 84’ isletme fakiiltesinde, 109°u fen edebiyat
fakiiltesinde, 22’si ise giizel sanatlar fakiiltesinde lisans boliimii okumaktadir. Geriye
kalan katilimcilarin 62’si meslek yliksekokulunda on lisans programi ve 2’si fen
bilimleri enstitiisiinde yliksek lisans programinda okumaktadir. Buna ek olarak;

ankete katilan toplam 386 kisinin 137’si 1.sinif, 51°1 2.simif, 77’1 3.smif, 121’1 ise 4.

Sinif 6grencisidir.
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Tablo 5.10: Katilimcilarin Annelerinin ve Babalarinin Calistig1 Sektére Iliskin Veriler

Annenizin ve Babamzin ¢ahsti sektor?

Babasinin Cahlistig1 Sektor Annesinin Calistig1 Sektor
Say1 Yiizde Say1 Yiizde
Kamu 49 39 10,1 12,7
Ozel 104 50 13,0 39,6
Kendi isi 170 35 91 83,7
Diger 63 258 66,8 100,0
Toplam 386 382 99,0

Tablo 5.10°de goriildigli gibi ankete katilan toplam 386 kisinin 49’unun
babas1 kamu sektoriinde,104’ilinlin babasi ise 6zel sektorde calismaktadir. Geriye
kalan katilimcilardan 170’inin babasi ise kendi isinin sahibi iken 63’{iniin babasi
diger sektorlerde faaliyet gostermekte veya ¢alismamaktadir. Buna ek olarak; ankete
katilan toplam 386 kisinin 4’ii annelerinin ¢alistig1 sektdr sorusunu cevaplamamustir.
Anketi yanitlayan 382 kisiden 39’unun annesi kamu sektoriinde, 50’sinin annesi ise
0zel sektorde calismaktadir. Geriye kalan katilimcilardan 35’inin annesi ise kendi
isinin sahibi iken 258’inin annesi diger sektorlerde faaliyet gdstermekte veya

calismamaktadir.

Tablo 5.11: Katilimeilarin Calismak Istedigi Sektore Iliskin Veriler

Calismak istediginiz sektor?

Say1 Yiizde
Kamu 77 19,9
Ozel 166 43,0
Kendi isi 129 33,4
Diger 14 3,6
Toplam 386 100,0

Tablo 5.11°de goriildiigli gibi ankete katilan toplam 386 kisinin 77’si kamu
sektorlinde, 166’s1t ise Ozel sektdorde c¢aligmak istemektedir. Geriye kalan
katilimcilardan 129°u kendi isinin sahibi olmak isterken 14’1 diger sektorlerde

faaliyet gostermek istemekte veya ¢aligmak istememektedir.
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Calisma siireniz?

Tablo 5.12: Katilimeilarin Calisma Deneyimlerine ve Siirelerine liskin Veriler

Say1 Yiizde
0-1y1l 354 91,7
12yl 15 39
2-3y1l 12 31
3 iizeri 5 13
Toplam 386 100,0

Ankete katilan toplam 386 kisiden 45’1 ¢alisma deneyimi olup olmadig:
sorusunu cevaplamamaistir. Soruya cevap verenlerin 130’u herhangi bir is deneyimine
sahip olmamakla birlikte, 209°u staj veya is deneyimine sahiptir. Tablo 5.12.’de
goriildiigl lizere galigma stiresi sorusunu cevaplayanlarin 354 tiniin deneyimi 0-1 yil
arasindadir. Geriye kalan katilimcilardan 15’1 1-2 yil, 12’si 2-3 y1l ve 5’i 3 ve lizeri

yil deneyime sahiptir.

5.8.2. Kisilik Ozellikleri ve Kariyer Egilimi Olceklerine Yonelik

Giivenilirlik Analizi Bulgular

“Y kusaginin kisilik ozelliklerinin kariyer egilimi {izerine etkisi’ni
inceleyen ankette yer alan II. ve III. bolim sorularina yonelik giivenilirlik analizi
sonuclar1 asagidaki tablolarda gosterilmektedir. Tablo 5.13.’te goriilecegi gibi,
yapilan giivenilirlik analizi sonucunda kisilik 6zellikleri 6l¢gmeye yonelik sorular i¢in
bulunan Cronbach’s Alpha degeri 0,792°dir. Bulunan deger %80’e yakinsamasi
nedeniyle bu sorular bazinda anket giivenilir bir analiz olarak degerlendirilmektedir.
Kariyer egilimini 6l¢gmeye yonelik sorular i¢in bulunan Cronbach’s Alpha degeri ise
0,915°tir. Bu deger 1’e olduk¢a yakin bir degerdir ve kariyer egilimi sorular1 bazinda

anketin oldukga giivenilir bir analiz ortaya koyacagin ifade etmektedir.

Tablo 5.13: Cronbach’s Alpha Istatistigi Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Cronbach's Alpha Degeri Veri Sayisi
Kisilik Ozellikler 792 44
Kariyer Egilimi ,915 36
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5.8.3. Anlamlilik Analizleri

Bagimsiz 6rneklem T-testi, arastirmaya katilan katilimcilarin demografik
Ozelliklerine yonelik ii¢ adet soru iizerine uygulanmistir. Bu sorulara uygulanmasinin
sebebi, bu sorularin iki gruplu cevaplara sahip olmalidir. Ikiden fazla gruplu cevaba
sahip sorular i¢in ise ¢alismanin devaminda da goriilecegi iizere tek yonliit ANOVA

testi uygulanacaktir.
5.8.3.1. Bagimsiz Orneklem T-Testi Bulgular

Bagimsiz 6rneklem T-testi uygulanan sorular; “cinsiyetiniz”’ (Kadin/Erkek),
“medeni durumunuz” (evli/bekar) ve “calisma deneyiminiz” (yok/staj) sorularidir.
Bu sorulardan elde edilen cevaplara gore; demografik ozelliklerin katilimcilarin
kariyer egilimi {izerinde anlamli bir farklilik gosterip gostermedikleri ve eger anlamli
bir farklilik gosteriyor iseler, bunun hangi grubun algisindan kaynaklandigi
saptanmistir.

“Cinsiyetiniz?” Sorusu i¢cin Bagimsiz Orneklem T-testi Bulgulari

Varsayim: Y kusaginin kariyer egilimi ile cinsiyetleri arasinda anlaml iligki
vardir.

HO:Y kusaginin kariyer egilimi ile cinsiyetleri arasinda anlamli iligki
bulunmamaktadir.

HI1:Y kusaginin kariyer egilimi ile cinsiyetleri arasinda anlamli iliski vardir.

p<0,05 ; HO: red

Tablo 5.14: Cinsiyet Durumuna Iliskin Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglar

Levene Test T-Testi
Istatistigi
F Sig. t df Sig. (2-
tailed)
. ,002 961 -1,341 382 ,181
Varyanslarin esit olmasi
halinde
KE _ortalama , -1,351 | 367,62 178
Varyanslarin esit olmamasi 6
halinde
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Tablo 5.14’te goriildiigii tizere, Levene Testi sonucu 0,961 olarak
bulunmustur. Sig degeri 0,000’dan biiyiik oldugu ve 1’e yakinsadigi i¢in varyanslarin
esit dagilmadigr goriilmektedir. Ayni tabloda sig (2-tailed) degeri ise 0,181
bulunmustur. Bulunan deger, 0,05 degerinden biiyiik oldugu i¢in hO kabul edilmistir.
Buna gore; katilimecilarin cinsiyet ile ilgili soruya verdikleri cevaplar ile kariyer
egilimleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.

“Medeni Durumunuz?” Sorusu icin Bagmsiz Orneklem T-testi
Sonuclari

Varsayim: Y kusagimin kariyer egilimi ile medeni durumlari arasinda anlaml
iligki vardir.

HO:Y kusaginin kariyer egilimi ile medeni durumlar1 arasinda anlaml iliski
bulunmamaktadir.

HI1:Y kusaginin kariyer egilimi ile medeni durumlar arasinda anlaml iliski
vardir.

p<0,05 ; HO: red

Tablo 5.15: Medeni Duruma iliskin Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari

Levene Test T-Testi
Istatistigi
F Sig. F Sig. F
Varyanslarin esit olmasi halinde ,207 ,649| -,484 381 ,629
KE_ortalama
Varyanslarin esit olmamasi halinde -,370| 14,644 717

Tablo 5.15.te goriilldigii tizere, Levene Testi sonucu 0,649 olarak
bulunmustur. Sig degeri 0,000’dan biiyiik oldugu i¢in varyanslarin esit dagilmadigi
gorilmektedir. Ayni tabloda, sig. (2-tailed) degeri ise 0,629 bulunmustur. Bulunan
deger, 0,05 degerinden biiyiik oldugu icin hO kabul edilmistir. Buna gore;
katilimcilarin medeni durum ile ilgili soruya verdikleri cevaplar ile kariyer egilimleri

arasinda anlaml bir iligki bulunmamaktadir.

“Calisma deneyiminiz?” Sorusu icin Bagimsiz Orneklem T-testi
Sonuclari
Varsayim: Y kusaginin ¢alisma deneyimlerine sahip olup olmamalar ile

kariyer egilimleri arasinda anlamli iligki vardir.
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HO= Y kusagimin kariyer egilimleri ile ¢alisma deneyimlerine sahip olup
olmamalar1 arasinda anlamli iliski bulunmamaktadir.

H1=Y kusaginin kariyer egilimleri ile calisma deneyimlerine sahip olup
olmamalar1 arasinda anlamli iligki vardir.

p<0,05 ; HO: red

Tablo 5.16: Calisma Deneyimine iliskin Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari

Levene Test T-Testi
Istatistigi
F Sig. F Sig. F
Varyanslarin esit olmasi halinde 1,344 247 1,640 335 523
KE_ortalama Varyanslarin esit olmamasi ,659 | 299,957 511
halinde

Tablo 5.16’da goriildiigii tizere, Levene Testi sonucu sig. degeri 0,247 olarak
bulunmustur. Sig degeri 0,000°dan biiylik oldugu i¢in varyanslarin esit dagilmadigi
goriilmektedir. Ayn1 tabloda, sig (2-tailed) degeri de 0,523 bulunmustur. Bulunan
deger, 0,05 degerinden biiyilk oldugu i¢in HO kabul edilmistir. Buna gore;
katilimcilarin  ¢alisma deneyimiyle ilgili soruya verdikleri cevaplar ile kariyer

egilimleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.
5.8.3.2. ANOVA Testi Bulgular:

Ikiden fazla gruplu sorular igin kullamlan test anlamlilik testidir. Bu
calismada yer alan ikiden ¢ok gruplu sorular tek yonli ANOVA testine tabi
tutulmadan Once her bir soru i¢in hO ve hl olmak tizere iki adet hipotez kurulmustur.
Bu hipotezler igin; p<alfa (0,05) ise ho reddedilmis olup, aksi halde ho kabul
edilmistir. Buna ek olarak; anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmasi halinde Post-Hoc
analizi ile katilmecilarin  verdikleri cevaplarin  hangi cevaplar1 {izerinde

yogunlastiklarina gore algi diizeyleri 6l¢limlenmistir.

“Yasimiz” Sorusuna iliskin ANOVA Testi Bulgular
Varsayim: Y kusaginin kariyer egilimi ile yas degiskeni arasinda anlaml

iliski vardir.
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HO: Y kusagimin kariyer egilimi ile yas degiskeni arasinda anlamli iliski
bulunmamaktadir.

H1: Y kusaginin kariyer egilimi ile yas degiskeni arasinda anlamli iliski
vardir.

p<0,05 ; HO: red

Tablo 5.17: Yas Sorusuna iliskin Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglar

KE ortalama

Levene istatistigi dfl df2 Sig.

371 2 378 ,691

Tablo 5.18: Yas Sorusuna fliskin ANOVA Tablosu

KE_ortalama
Karelerin Toplami df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda ,181 2 0011 ,279 157
Gruplar icerisinde 122,903 378 325
Toplam 123,084 | 380

Tablo 5.17.’de goriilebilecegi gibi, Levene Istatistigine gére varyanslarin
homojenligine iliskin sig. degeri 0,691 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05
degerinden biiyiilk oldugu i¢in, varyanslarin homojen olarak dagildig1 tespit
edilmistir. ANOVA tablosuna bakildiginda ise Tablo 5.18.’de de goriilecegi iizere
sig. degeri 0,757 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05 degerinden biiyiik oldugu
icin, HO hipotezi kabul edilmistir. Buna gore; Y kusaginin kariyer egilimi ile yaslari
arasinda anlamli iligski bulunmamaktadir.

“Okudugunuz Fakiilte/ MYO?” Sorusuna iliskin ANOVA Testi Bulgulari

Varsayim: Y kusaginin okuduklari Fakiilte/MYO ile kariyer egilimi arasinda
anlaml iligki vardir.

HO= Y kusagmin kariyer egilimi ile okuduklar1 Fakiilte/MYO arasinda
anlamli iliski bulunmamaktadir.

Hl= Y kusaginin kariyer egilimi ile okuduklari Fakiilte/MYO arasinda
anlaml iligki vardir.

p<0,05 ;HO: red

Tablo 5.19.°da goriilebilecegi gibi, Levene Istatistigine gore varyanslarin

homojenligine iliskin sig. degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05

103



degerinden kiiclik oldugu i¢in, varyanslarin homojen olarak dagilmadigi tespit

edilmistir.

Tablo 5.19: Okudugunuz Fakiilte / M.Y.O. Sorusuna iliskin Varyanslari Homojenligi Testi
Sonuglari

KE ortalama

Levene Istatistigi dfl df2 Sig.

7,192 5 378 ,000

ANOVA tablosuna (Tablo 5.20) bakildiginda ise Tablo 5.22.’de goriilecegi
tizere sig. degeri 0,260 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05 degerinden biiyiik
oldugu i¢in, HO hipotezi kabul edilmistir. Buna gore; Y kusaginin kariyer egilimi ile

okuduklar1 fakiilte/myo arasinda anlamli iligki bulunmamaktadir.

Tablo 5.20: Okudugunuz Fakiilte / M.Y.O. Sorusuna iliskin ANOVA Tablosu

KE_ortalama
Karelerin Toplam df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda 2,105 5 421 1,307 ,260
Gruplar icerisinde 121,799 378 322
Toplam 123,904 383

“Okudugunuz Boliim” Sorusuna Iliskin ANOVA Testi Bulgular

Varsayim: Y kusagmin okuduklari boliimler ile kariyer egilimi arasinda
anlaml iligki vardir.

HO= Y kusaginin kariyer egilimi ile okuduklar1 boliimler arasinda anlamli
iliski bulunmamaktadir.

HI1=Y kusaginin kariyer egilimi ile okuduklari boliimler arasinda anlaml

iliski vardir.

p<0,05 ; HO: red

Tablo 5.21°de goriilebilecegi gibi, Levene Istatistigine gore varyanslarin
homojenligine iliskin sig. degeri 0,000 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05
degerinden kiiclik oldugu i¢in, varyanslarin homojen olarak dagilmadigi tespit

edilmistir.
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Tablo 5.21: Okudugunuz Béliim Sorusuna iliskin Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglari

KE_ortalama
Karelerin Toplami df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda 2,105 5 421 1,307 ,260
Gruplar icerisinde 121,799 378 ,322
Toplam 123,904 | 383

ANOVA tablosuna bakildiginda da (Tablo 5.22) goriilecegi lizere; sig. degeri
0,626 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05 degerinden biiyiik oldugu icin, HO
hipotezi kabul edilmistir. Buna gore; Y kusaginin kariyer egilimi ile okuduklar

boliim arasinda anlaml iliski bulunmamaktadir.

Tablo 5.22: Okudugunuz Béliim Sorusuna iliskin ANOVA Tablosu

KE_ortalama
Karelerin Toplam Df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda 3,823 14 2731 ,839| ,626
Gruplar icerisinde 120,081 369 325
Toplam 123,904 383
“Kac¢mcr Smifta Okuyorsunuz” Sorusuna Iliskin ANOVA Testi
Bulgular:

Varsayim: Y kusaginin okuduklar: siniflar ile kariyer egilimi arasinda anlamh
iliski vardir.

HO= Y kusagmin kariyer egilimi ile okuduklar1 smiflar arasinda anlamli
iliski bulunmamaktadir.

H1=Y kusagmin kariyer egilimi ile okuduklar1 siniflar arasinda anlaml iligki

vardir.

p<0,05 ; HO: red

Tablo 5.23.te goriilebilecegi gibi, Levene Istatistiine gore varyanslarin

homojenligine iliskin sig. degeri 0,187 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05
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degerinden biiylik oldugu icin, varyanslarin homojen olarak dagildig1 tespit

edilmistir.

Tablo 5.23: Siif Durumuna iliskin Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglar1

KE ortalama

Levenelstatistigi df1 df2 Sig.

1,609 3 380 ,187

ANOVA tablosuna bakildiginda ise Tablo 5.24.’te goriilecegi iizere sig.
degeri 0,316 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05 degerinden biiyiik oldugu ig¢in,
HO hipotezi kabul edilmistir. Buna gore; Y kusaginin kariyer egilimi ile okuduklari

siif arasinda anlamli iliski bulunmamaktadir.

Tablo 5.24: Simif Durumuna iliskin Varyanslarin ANOVA Tablosu

KE_ortalama
Karelerin Toplam df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda 1,146 3 ;3821 1,183 ;316
Gruplar icerisinde 122,758 380 1323
Toplam 123,904 | 383

“Kardes Saymiz” Sorusuna iliskin ANOVA Testi Bulgular

Varsayim: Y kusaginin kardes sayilarina ile kariyer egilimi arasinda anlaml
iliski vardir.

HO= Y kusaginin kariyer egilimi ile kardes sayilar1 arasinda anlamli iligki
bulunmamaktadir.

H1=Y kusaginin kariyer egilimi ile kardes sayilar1 arasinda anlamli iligki

vardir.

p<0,05 ; HO: red
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Tablo 5.25.te goriilebilecegi gibi, Levene Istatistiine gore varyanslarin
homojenligine iliskin sig. degeri 0,390 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05
degerinden biiylik oldugu igin, varyanslarin homojen olarak dagildig1 tespit

edilmistir.

Tablo 5.25: Kardes Sayisina iliskin Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglart

KE ortalama

Levenelstatistigi dfl df2 Sig.

1,033 4 378 ,390

ANOVA tablosuna bakildiginda ise Tablo 5.26°da goriilecegi iizere sig.
degeri 0,855 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05 degerinden biiyiik oldugu igin,
HO hipotezi kabul edilmistir. Buna gore; Y kusagmmin kariyer egilimi ile kardes

sayilar1 arasinda anlamli iligki bulunmamaktadir.

Tablo 5.26: Kardes Sayisina liskin ANOVA Tablosu

KE ortalama
Karelerin Toplanm df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda 638 5 ,128 1,391 ,855
Gruplar icerisinde 123,266 378 1326
Toplam 123,904 383

“Ailenizin Aylik Gelir Seviyesi” Sorusuna Iliskin ANOVA Testi
Bulgular:

Varsayimm: Y kusaginin kariyer egilimi ile gelir diizeyi arasinda anlamlr iligki
vardir.

HO= Y kusagmin kariyer egilimi ile gelir diizeyi arasinda anlaml iligki
bulunmamaktadir.

H1=Y kusaginin kariyer egilimi ile gelir diizeyi arasinda anlaml iligki vardir.

p<0,05 ; HO: red

107



Tablo 5.27.’de goriilebilecegi gibi, Levene Istatistifine goére varyanslarin
homojenligine iliskin sig. degeri 0,060 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05
degerinden biiylik oldugu igin, varyanslarin homojen olarak dagildig1 tespit

edilmistir.

Tablo 5.27: Gelir Seviyesine iliskin Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglari

KE ortalama

Leveneistatistigi dfl df2 Sig.

2,280 4 378 ,060

ANOVA tablosuna bakildiginda ise Tablo 5.28.’de goriilecegi lizere sig.
degeri 0,735 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05 degerinden biiyiik oldugu i¢in,
HO hipotezi kabul edilmistir. Buna gore; Y kusaginin kariyer egilimi ile ailelerinin

aylik gelir diizeyleri arasinda anlamli iligki bulunmamaktadir.

Tablo 5.28: Gelir Seviyesine iliskin ANOVA Tablosu

KE_ortalama
Karelerin Toplami df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda 653 4 ,163 | 501 735
Gruplar icerisinde 123,154 378 ;326
Top|am 123,807 382

“Ailenizin ikamet Ettigi Cografi Bolge” Sorusuna iliskin ANOVA Testi
Bulgular:

Varsayim: Y kusagimin kariyer egilimi ile ikamet edilen bolge arasinda
anlaml iligki vardir.

HO: Y kusaginin kariyer egilimi ile ikamet edilen bolge arasinda anlamli iliski
bulunmamaktadir.

H1:Y kusagimin kariyer egilimi ile ikamet edilen bolge arasinda anlamlr iligki

vardir.
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p<0,05 ; HO: red

Tablo 5.29.°da goriilebilecegi gibi, Levene Istatistifine gore varyanslarin
homojenligine iliskin sig. degeri 0,658 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05
degerinden biiylik oldugu icin, varyanslarin homojen olarak dagildig1 tespit

edilmistir.

Tablo 5.29: ikamet Edilen Bolgeye Iliskin Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglar

KE ortalama

Levenelstatistigi dfl df2 Sig.

117 7 376 ,658

ANOVA tablosuna bakildiginda ise Tablo 5.30.’da goriilecegi lizere sig.
degeri 0,263 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05 degerinden biiyiik oldugu ig¢in,
HO hipotezi kabul edilmistir. Buna gore; Y kusaginin kariyer egilimi ile ikamet

edilen bolge arasinda anlamli iliski bulunmamaktadir.

Tablo 5.30: ikamet Edilen Bolgeye Iliskin ANOVA Tablosu

KE ortalama
Karelerin Toplamm | df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda 2,868 7 410 1,273 263
Gruplar icerisinde 121,036 376 322
Toplam 123,904 | 383

“Not Ortalamaniz” Sorusuna Iliskin ANOVA Testi Bulgulari

Varsayim: Y kusaginin not ortalamasi ile kariyer egilimi arasinda anlamh
iliski vardir.

HAO= Y kusaginin kariyer egilimi ile not ortalamasi arasinda anlamli iligki
bulunmamaktadir.

HI= Y kusaginin kariyer egilimi ile not ortalamasi arasinda anlamli iligki
vardir.

p<0,05 ; HO: red
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Tablo 5.31.°de goriilebilecegi gibi, Levene Istatistifine gore varyanslarin
homojenligine iliskin sig. degeri 0,248 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05

degerinden biiylik oldugu igin, varyanslarin homojen olarak dagildig1 tespit

edilmistir.

Tablo 5.31: Not Ortalamasina iliskin Varyanslari Homojenligi Testi Sonuglari

KE_ortalama

Leveneistatistigi dfl df2 Sig.

1,382 3 327 ,248

ANOVA tablosuna bakildiginda ise Tablo 5.32.de goriilecegi iizere sig.
degeri 0,623 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05 degerinden biiyiik oldugu ig¢in,
HO hipotezi kabul edilmistir. Buna gore; Y kusaginin kariyer egilimi ile not

ortalamalar1 arasinda anlamli iliski bulunmamaktadir.

Tablo 5.32: Not Ortalamasina Iliskin ANOVA Tablosu

KE ortalama

Karelerin Toplami Df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda 620 3 ,207| ,589( ,623
Gruplar icerisinde 114,839 327 ,351

“Babanizin Cahstig1 Sektor” ve “Annenizin Cahstig1 Sektor” Sorularmma
fliskin ANOVA Testi Bulgular:

Varsayim: Y kusaginin baba ve anne meslekleri ile kariyer egilimi arasinda
anlaml iligki vardir.

HO= Y kusagiin kariyer egilimi ile baba ve anne meslekleri arasinda anlamli

iliski bulunmamaktadir.

H1=Y kusagimin kariyer egilimi ile baba ve anne meslekleri arasinda anlaml

iliski vardir.
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p<0,05 ; HO: red

Tablo 5.33’te goriilebilecegi gibi, Levene Istatistigine gdre babanin calistig
sektor i¢in verilen cevaplarin varyanslarinin homojenligine iliskin sig. degeri 0,583,
annenin calistig1 sektor i¢in verilen cevaplarin varyanslarinin homojenligine iliskin
sig. Degeri ise 0,571 olarak bulunmustur. Bulunan degerler 0,05 degerinden biiyiik

oldugu i¢in, varyanslarin homojen olarak dagildig: goriilmektedir.

Tablo 5.33: Anne- Babanin Calistig1 Sektore iliskin Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglar

KE ortalama- Levene istatistigi

Babamin Cahstigi Sektor dfl | df2 Sig.

,651 3 380 ,583

Annenin Calistig1 Sektor dfl [ df2 Sig.

,670 3 377 571

ANOVA tablosuna bakildiginda ise Tablo 5.34’te goriilecegi lizere babanin
calistig1 sektor igin verilen cevaplarin sig. degeri 0,888; annenin ¢alistigi sektor icin
verilen cevaplarin sig. degeri 0,705 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05
degerinden biiyiik oldugu icin, HO hipotezi kabul edilmistir. Buna gore; Y kusaginin

kariyer egilimi ile baba meslekleri arasinda anlamli iligki bulunmamaktadir.

Tablo 5.34: Anne- Babanin Calistig1 Sektore iliskin ANOVA Tablosu

KE_ortalama
Babanin Calistig1 Sektor Karelerin df Karelerin F Sig.
Toplam Ortalamasi
Gruplar arasinda ,208 3 ,069 213 ,888
Gruplar icerisinde 123,696 380 ,326
Toplam 123,904 383
Annenin Cahlistig1 Sektor
Gruplar arasinda ,459 3 ,153 ,468 ,705
Gruplar icerisinde 123,170 377 327
Toplam 123,629 380

“Calismak Istediginiz Sektor” Sorusuna iliskin ANOVA Testi Bulgular

111



Varsayim: Y kusaginin ¢alismak istedigi sektor ile kariyer egilimi arasinda
anlamli iligki vardir.

HO= Y kusagiin kariyer egilimi ile ¢alismak istedigi sektor arasinda anlamli
iliski bulunmamaktadir.

H1=Y kusagmin kariyer egilimi ile caligmak istedigi sektor arasinda anlaml
iligki vardir.

p<0,05 ; HO: red

Tablo 5.35.te goriilebilecegi gibi, Levene Istatistiine gore varyanslarin
homojenligine iliskin sig. degeri 0,248 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05
degerinden biiyiilk oldugu i¢in, varyanslarin homojen olarak dagildig1 tespit

edilmistir.

Tablo 5.35: Calisiimak Istenen Sektére Iliskin Varyanslarin Homojenligi Testi Sonuglari

KE ortalama

Levenelstatistigi dfl df2 Sig.

1,218 3 380 ,303

ANOVA tablosuna bakildiginda ise Tablo 5.36.’da goriilecegi lizere sig.
degeri 0,013 olarak bulunmustur. Bulunan deger 0,05 degerinden biiyiik oldugu i¢in,
HO hipotezi reddedilmistir. Buna gore; Y kusaginin kariyer egilimi ile c¢aligmak

istedikleri sektor arasinda anlamli iliski vardir.

Tablo 5.36: Calisiimak Istenen Sektore iliskin ANOVA Tablosu

KE_ortalama
Karelerin Toplam df Karelerin Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasinda 3,465 3 1,155| 3,644 ,013
Gruplar 120,440 380 ,317
icerisinde
Toplam 123,904 383

Anlaml iliskinin hangi sektor lizerinde yogunlastigint gérmek i¢in Post-Hoc

Analizi sonuglarina bakilmasi gerekmektedir. Bu tablo i¢in, %95 giivenilirlik
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seviyesinde birbiri ile anlamli bir iligki igerisinde bulunan verilerin sig. degerlerinin
0,05’ten kiigiik olmas1 beklenmektedir. Tablo 5.37°de goriilebilecegi iizere; “kamu
sektorii” cevabini verenler ile “diger” cevabi verenler arasinda anlamli bir iligki
vardir. “0zel sektor” cevabini verenler ile “diger” cevabi verenler arasinda anlamli
bir iligki vardir. “kendi isinin sahibi” cevabini verenler ile “diger” cevabi verenler
arasinda anlamli bir iligki vardir. “diger” cevabini verenler ile en ¢ok “kendi isinin
sahibi” cevabi arasinda anlamli bir iliski bulunmakla birlikte, diger ii¢ cevap ile de

anlaml bir iliskisinin bulundugu goériilmektedir.

Tablo 5.37: Calisilmak Istenen Sektére iliskin Post-Hoc Analizi Sonuglar

Coklu Karsilastirma Tablosu
Bagimli Degigsken: KE ortalama

(I) Calismak istediginiz (J) Caligmak istediginiz Ortalama Std. | Sig. | 95% Giivenilirlik

sektor? sektor? Farki (1-J) | Sapma Seviyesi

En En

diisiik | yiiksek
Ozel ,02182 | ,07770(,992( -,1787 ,2223
Kamu Kendi isinin sahibi -,01766 | ,08107 | ,996 | -,2269 ,1915
Diger ,52005" [ ,16881 [,012 | ,0844 ,9556
Kamu -,02182 | ,07770],992 | -,2223 ,1787
Ozel Kendi isinin sahibi -,03948 | ,06617|,933| -,2102 1313
Tukey Diger ,49823" | ,16218|,012| ,0797 ,9167
HSD Kamu ,01766 | ,08107 |,996 | -,1915 ,2269
Kendi Isinin Sahibi Ozel ,03948 | ,06617 |,933 | -,1313 ,2102
Diger ,53771"| ,16382,006| ,1150 ,9604
Kamu -,52005" | ,16881|,012 | -9556| -,0844
Diger Ozel -,49823"| 16218(,012| -9167| -0797
Kendi isinin sahibi -53771"| ,16382],006 | -,9604| -1150

5.8.4.Faktor Analizi Sonuglar:

5.8.4.1. Kisilik Ozelliklerini Ol¢gmeye Yénelik Sorulara iliskin Faktor

Analizi Sonuclan
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Calismanin uygulama boliimii i¢in hazirlanan ankette yer alan II. Boliime ait
sorular, Y kusaginin kisilik 6zelliklerinin kariyer egilimi iizerine etkisini 6l¢limlemek
amaciyla kisilik 6zelliklere yonelik hazirlanmis sorulardir. Calismada, ankete katilan
bireylerin kisilik 6zelliklerini 6l¢limlemek amaciyla 1992 yilinda Golberg tarafindan
gelistirilen ve 2004 yilinda Somer tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Bes Biiyiik Faktor
Kuram1” kullanilmigtir. Bu baglamda kisilik 6zellikler 6lgeginin boyutlari; “disa
dontklik”, “ayumluluk™, “sorumluluk”, “duygusal denge” ve “deneyime aciklik”
olarak belirlenmistir. Olgegin boyutlar1 dogrultusunda hazirlanan sorulara ydnelik
olarak istenen cevaplar; “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”,
“Katiliyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki ifadelerle 5°1i likert 6lgek
olarak hazirlanmistir. Sorulara verilen cevaplar, 1 ile 5 arasinda puanlandirilmstir.
Puanlandirilan veriler faktor analizine tabi tutulmus ve elde edilen bulgular 15181nda
yorumlanmustir.

Y kusagmin kisilik 6zelliklerini 6lgmeye yonelik hazirlanan II. Boliimde
sorulan 44 adet soruya uygulanan faktor analizi sonuglar1 asagidaki tablolarda yer
almaktadir. Tablo 5.38’de de goriildiigii lizere yapilan analiz sonucu elde edilen
bulgular 1s1ginda KMO degerinin 0,765 olarak bulunmustur. Bulunan KMO
degerinin 0,60 tan biiyiik olmasi, genel olarak analiz i¢in kabul edilebilir bir deger
oldugunu gostermekle birlikte; significance (sig.) degerinin 0,000 olarak bulunmasi

iktisadi olarak verilerin anlamli sonuglar gosterdigini ifade etmektedir.

Tablo 5.38: Kisilik Ozelliklerini Olgmeye Yonelik Sorulara iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Barlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Olgiimii Degeri 765
Bartlett Testi Yaklasik Ki-kare Degeri 3798,859
Df 946
Sig. 000

Tablo 5.39°da goriilecegi gibi; kariyer egilimi 6lgegi lizerinde yapilan faktor
analizi sonucunda Toplam Eigen degerleri 1 ve 1’den biiyiik olan 12 adet faktor
oldugu gozlemlenmis ve bu faktorlerin Y kusaginin kisilik o6zelliklerinin kariyer
egilimine etkisini %59,095 oraninda Olgiimledigi ve acikladigi ortaya ¢ikmistir.

Genel olarak yapilan analizlerde bu oranin %50’den biiyiik olmas: beklenir. Bu
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noktadan hareketle, Y kusaginin kisilik ozelliklerinin kariyer egilimine etkisini

Olcmeye yonelik sorularin bagarili oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.39: Kisilik Ozelliklerini Olgmeye Yénelik Sorulara Iliskin Toplam Varyansin Agiklanma

Orani
Birincil Eigen Degeri Kare Yiiklenimlerinin Toplaminin D;f]j;z:i:::f:g::j::::m
Bilesen Cikarim Cikarimi

Toplam Varg/f:slilsm Kun;:latlf Toplam Varg/f:slilsm Kun;:latlf Toplam Varo)/f:srilsm Kun(l;)latlf
1 6,23 14,16 14,16 6,23 14,16 14,16 3,821 8,685 8,685
2 3,661 8,32 22,48 3,661 8,32 22,48 2,797 6,357 15,042
3 2,993 6,803 29,283 2,993 6,803 29,283 2,764 6,282 21,324
4 2,192 4,982 34,264 2,192 4,982 34,264 2,581 5,866 27,19
5 1,87 4,249 38,513 1,87 4,249 38,513 2,454 5,577 32,766
6 1,762 4,004 42,517 1,762 4,004 42,517 2,136 4,856 37,622
7 1,438 3,268 45,785 1,438 3,268 45,785 1,75 3,978 41,6
8 1,335 3,035 48,82 1,335 3,035 48,82 1,71 3,886 45,486
9 1,299 2,952 51,773 1,299 2,952 51,773 1,626 3,697 49,183
10 1,156 2,627 54,399 1,156 2,627 54,399 1,469 3,338 52,521
11 1,059 2,406 56,806 1,059 2,406 56,806 1,46 3,318 55,84
12 1,007 2,29 59,095 1,007 2,29 59,095 1,432 3,255 59,095
13 0,992 2,255 61,35
14 0,927 2,107 63,457
15 0,913 2,075 65,532
16 0,881 2,001 67,533
17 0,847 1,925 69,458
18 0,816 1,854 71,312
19 0,801 1,82 73,131
20 0,76 1,728 74,859
21 0,736 1,674 76,533
22 0,709 1,612 78,145
23 0,668 1,517 79,662
24 0,646 1,469 81,131
25 0,622 1,414 82,545
26 0,605 1,374 83,919
27 0,567 1,288 85,207
28 0,548 1,246 86,453
29 0,529 1,203 87,656
30 0,503 1,143 88,798
31 0,477 1,085 89,883
32 0,456 1,036 90,919
33 0,444 1,009 91,928
34 0,425 0,966 92,894
35 0,396 0,9 93,794
36 0,38 0,864 94,658
37 0,367 0,834 95,491
38 0,351 0,797 96,288
39 0,331 0,751 97,04
40 0,283 0,644 97,683
41 0,275 0,624 98,308
42 0,267 0,607 98,915
43 0,244 0,555 99,47
44 0,233 0,53 100

Cikarma M ethodu: Temel Bilesen Analizi
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Tablo 5.40°da goriilecegi lizere; Y kusaginin kisilik 6zelliklerinin kariyer
egilimine etkisini inceleyen sorular 13 kez iterasyona tabi tutulduktan sonra toplam
12 faktor iizerinde toplanmistir. Tablo 5.40°ta ayn1 zamanda hangi faktoriin hangi
soru tizerinde daha ¢ok yiiklendigi de goriilebilmektedir. Bu noktada; “Hemen hemen
herkese kars1 saygili ve diisiinceliyim.” sorusunun 4. faktor iizerine yliklenmesi
beklenmistir, ancak bu soru ayni anda 2., 4. ve 5. faktorler iizerine yiiklenmistir.
Aymni sekilde; “Rutin, tek diize isleri yapmay tercih ederim.” sorusu da ayni anda 6.,
7. ve 12. faktorlere yiliklenmistir. Ancak bu sorunun da 7. faktére yliklenmesi
beklenmistir. Dolayisiyla; arastirilmak istenen olguya yonelik sorulan her iki sorunun
da basarili birer soru olmadiklar1 sdylenebilir. Benzer sekilde; “Duygusal olarak
dengeli, kolay keyfi kagmayan biriyim.” sorusu da ayni anda 3., 6. ve 7. faktorler
izerine yiliklenmistir. Bunlarin disinda ayn1 anda iki faktore birden yiiklenen sorular
olsa da, aykir1 degisken olarak ifade edilmemektedir. Tiim bu yorumlar 1s18inda;
anketin Ol¢ciimlemeye c¢alistigi “Y kusagiin kisilik 6zelliklerinin kariyer egilime
etkisi”ne yonelik hazirlanan kariyer egilimini irdelemeye yonelik sorulardan 3
faktore ayni anda yiiklenen ve basarili goriilmeyen sorularin analizden ¢ikarilarak
sonraki analizlere devam edilmesi dogru olacaktir.

Yiiklenen 12 adet faktor sirasiyla; “icedoniikliik ve disadontiklik”, “igsel
kontrol”, “yaraticilik”, “ikili iliskilerde tutum”, “calisma azmi”, “sanata kars1 tutum”,
“stres altindaki tutum”, “stres altindaki tutum”, “duygu durum dengesi”,
“dikkatsizlik”, “odaklanma”, “karar verme” ve “sorumluluk bilinci” olarak

isimlendirilmistir.
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Tablo 5.40: Kisilik Ozelliklerini Olgmeye Yonelik Sorulara {liskin Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Bilesenler

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Sessiz bir yapim var. 0,743

Ba?en utAangag: ve 0,681
gekingenim.

I¢ine kapanik biriyim. 0,662

Konugkan biriyim. 0,658

S9§yf11, disa doniik 0,63
biriyim.
Atilgan bir kigilige

sahibim. 0,536 0,478

Bagkal k
ayarania st 0517 033

soguk ve ilgisizim.

Insanlarda heyecan

. cL 0,479 0,433
yaratabilen biriyim.

Enerji dolu biriyim. 0,45 0,444

Bazen bagkalarina
kaba davranabilen 0,704
biriyim.

K_o_la}/ca sinirlenen 0,647 0,366
biriyim.
Bagkalariyla kavga

eden biriyim. 0,623

G_e_rg!n olabilen 0,53 0,446
biriyim.
Affedici,

hoggoriility im.

Dakikas1 dakikasia

S 0,443 0,329 0,333
uymayan biriyim.

K.e'sff:den, yaratict 0,602
biriyim.
Hayal giictim

yiiksektir. 0671

Farkl konulara 0,517 0,342
merakim vardir.

Diisiinmeyi seven ve
diistincesini dile 0,481 0,324
getiren biriyim.

Giivenilir biriyim. 0,7

Yardlmsev'er. V.e ¢ikarci 0,694
olmayan biriyim.
Isbirligi yapmay1

S 0,607
seven biriyim.

Hemen hemen herkese
kars1 say gili ve 0,335 0,48 0,4
diistinceliy im.

Yeni goriisler ortaya 0301 0324
koyarim.
Gorevi tamamlay ana

72
kadar azimle galigirim. 0.726
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Bilesenler

6

7

10

11

12

Isleri verimli yapan
biriyim.

Tembel olma egilimi
olan biriyim.

Sanata ve estetik
degerlere 6nem veririm.

Sanat, miizik ve
edebiyatta kendini
gelistirmis biriy im.
Sanata kars1 pek ilgili
degilim.

Gergin ortamlarda sakin
kalabilirim.

Rahatim, strese girmem.

Rutin, tek diize isleri
yapmay1 tercih ederim.

Endiselenen biriy im.

Dagnik olmaya
yatkinm.

Duygusal olarak dengeli,
kolay key fi kagmayan
biriyim.

Bazen dikkatsiz
davranabilen biriyim.

Bagkalarmin hatasini
bulmaya yatkinim.

Bunalimli, melankonik

Genellikle bagkalarina
giivenirim.

Zeki, derin diisiinen
biriyim.

Kolaylikla dikkatim
daglir.

Isimi eksiksiz yaparm.

Planlar yapar ve bunlar1
uy gularm.

0,335

0,309

0,718

0,536

0,337

0,715

-0,714

-0,304;

0,748

0,458

0,407

0,331

0,732

0,437

0,361

-0,454

0,73

0,345

-0,672

0,564

0,308

-0,712

0,456

0,445

0,381

0,686

0,334

Cikartma M ethodu: Temel Bilesen Analizi
Rotasyon Methodu: Kaiser Normallestirmesi ile Varimax M ethodu

a. 13 terasyona tabi tutulmustur.
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5.8.4.2. Kariyer Egilimini Ol¢gmeye Yonelik Sorulara iliskin Faktor

Analizi Sonuc¢lan

Calismanin uygulama boliimii i¢in hazirlanan ankette yer alan III. Boliime ait
sorular, Y kusaginin kisilik 6zelliklerinin kariyer egilimi lizerine etkisini 6l¢iimlemek
amactyla kariyer egilimine yonelik sorulardir. Caligmada, kariyer egilimini 6lgmek
amactyla Schlein (1990) tarafindan gelistirilen ve Aktas (2004) tarafindan Tiirkce ye
uyarlanan kariyer egilimleri 6lgeginin mevcut ¢alismaya uygun hale getirilmis sekli
kullanilmistir. Bu baglamda kariyer egilimleri Ol¢eginin boyutlari; “yaraticilik”,
“bagimsizlik”, “yonetimsel”, “teknik/fonksiyonel”, “belirsizlige tolerans”, “dzel
yasam”, “rekabet¢ilik”, “sayginlik”, “basarma ihtiyac1”, “0diil beklentisi”, “risk

9999

alma”, “giivenlik/istikrar™ ve “iliski kurma” olarak belirlenmistir. Ilgili Slcegin
boyutlart1 dogrultusunda hazirlanan sorulara yonelik olarak istenen cevaplar;
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve
“Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki ifadelerle 5°1i likert 6l¢ek olarak hazirlanmistir.
Sorulara verilen cevaplar, 1 ile 5 arasinda puanlandirilmistir. Puanlandirilan veriler
faktor analizine tabi tutulmus ve elde edilen bulgular 15181inda yorumlanmastir.

Y kusaginin kariyer egilimini 6lgmeye yonelik hazirlanan III. Boliimde
sorulan 36 adet soruya uygulanan faktdr analizi sonuglart asagidaki tablolarda yer
almaktadir. Tablo 5.41°de goriildiigii lizere yapilan analiz sonucu elde edilen
bulgular 1518Inda KMO degerinin 0,892 olarak bulunmustur. Bulunan KMO
degerinin 0,60 tan biiyiik olmasi, genel olarak analiz i¢in kabul edilebilir bir deger

oldugunu gostermekle birlikte; significance (sig.) degerinin 0,000 olarak bulunmasi

iktisadi olarak verilerin anlamli sonuglar gosterdigini ifade etmektedir.

Tablo 5.41: Kariyer Egilimini Olgmeye Y&nelik Sorulara iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Barlett Testi Sonuglari

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iim Degeri 892
Bartlett Testi Yaklasik Ki-kare Degeri 4191,132
Df 630
Sig. 000
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Tablo 5.42.’de goriilecegi gibi; kariyer egilimi sorulari iizerine yapilan faktor
analizi sonucunda Toplam Eigen degerleri 1 ve 1’den biiyiik olan 9 adet faktor
oldugu gozlemlenmis ve bu faktorlerin Y kusaginin kisilik 6zelliklerinin kariyer
egilimine etkisini %60,70 oraninda dl¢limledigi ve agikladigr ortaya ¢cikmistir. Genel
olarak yapilan analizlerde bu oranin %50’den biiyiik olmasi beklenir. Bu nedenle,

kariyer egilimini 6l¢meye yonelik sorularin basarili oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.42: Kariyer Egilimini Olgmeye Y&nelik Sorulara iliskin Toplam Varyansin Aciklanma Orani

. . - Kare Yiiklenimlerinin
Birincil Eigen Degeri Kare Yuklenimlerinin Dondiiriilmiis Toplaminin
Bilesen Toplaminin Cikarimi (karm
Toplam Varo)/f:;ilsm Kiin(l;ilatif Toplam Var(;:slilsm Kiin(l;ilatif Toplam

1 9,805 27,236 27,236 9,805 27,236 27,236 4,554 12,65 12,65
2 2,676 7,433 34,669 2,676 7,433 34,669 3,758] 10,438] 23,088
3 2,055 5,709 40,378 2,055 5,709 40,378 2,85 7,918 31,006
4 1,665 4,625 45,003 1,665 4,625 45,003 2,326] 6,461] 37,467
5 1,317 3,659 48,662 1,317 3,659 48,662 2,036] 5,656 43,123
6 1,203 3,341 52,003 1,203 3,341 52,003 1,845] 5124 48,247
7 1,092 3,032 55,035 1,092 3,032 55,035 1,843 5,12] 53,367
8 1,035 2,874 57,909 1,035 2,874 57,909 1,356] 3,767] 57,134
9 1,007 2,796 60,705 1,007 2,796 60,705 1,286] 3,5571] 60,705

10 0,975 2,71 63,415

11 0,924 2,567 65,982

12 0,862 2,394 68,376

13 0,798 2,217 70,594

14 0,758 2,105 72,699

15 0,742 2,06 74,759

16 0,696 1,934 76,693

17 0,636 1,768 78,461

18 0,627 1,741 80,202

19 0,607 1,685 81,887

20 0,586 1,627 83,514

21 0,554 1,539 85,053

22 0,52 1,445 86,498

23 0,502 1,395 87,893

24 0,471 1,307 89,2

25 0,454 1,262 90,462

26 0,394 1,095 91,558

27 0,377 1,046 92,604

28 0,36 0,999 93,603

29 0,343 0,953 94,555

30 0,337 0,937 95,492

31 0,324 0,899 96,391

32 0,311 0,863 97,254

33 0,279 0,774 98,028

34 0,253 0,702 98,73

35 0,233 0,648 99,378

36 0,224 0,622 100

Cikartma M ethodu: Temel Bilesen Analizi
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Tablo 5.43.’te de acik¢a goriilecegi gibi Y kusagimin kisilik 6zelliklerinin
kariyer egilimine etkisini inceleyen sorular 19 kez iterasyona tabi tutulduktan sonra
toplam 9 faktdr lizerinde toplanmistir. Tablo 5.10°da ayn1 zamanda hangi faktoriin
hangi soru fiizerinde daha ¢ok yiiklendigi de goriilebilmektedir. Bu bilgilerden
hareketle; ““Yasamin heyecan dolu anlardan olugmasi dnemlidir.” sorusu ayni anda
1., 3. ve 5. faktorler iizerine yliklenmistir. Aym sekilde; “Kendimle barisik olmak
yasamdaki temel hedefimdir.” sorusu da ayni anda 1., 3. ve 8. faktorlere
yiikklenmigtir. Her iki sorunun da analiz sonucunda 1. faktor iizerine yiiklenmis
olmast beklenmistir. Bu durumda arastirilmak istenen olguya yonelik sorulan bu
sorularin basarili birer soru olmadiklar1 sdylenebilir. Benzer sekilde; “Yeni proje ve
programlarda yaraticiligimi kullanmak benim i¢in 6énemlidir.” sorusu da ayn1 anda 2.,
5. ve 9. faktorler lizerine yiiklenmistir. Yine, “Toplumun saygt duydugu bir kurumda
calismak benim i¢in ¢ok 6nemlidir.” sorusu ayn1 anda 2., 4. ve 7. faktorler tlizerine
yiiklenmistir. Her iki sorunun da analiz sonucunda 2. faktdr iizerine yiiklenmis
olmasi beklenmistir. Bu sonuctan hareketle; arastirilmak istenen olguya yonelik
sorulan bu sorularin basarili birer soru olmadiklari sdylenebilir. Benzer sekilde;
“Calisabilecegim sirket seciminde alacagim iicretin yliksekligi en onemli tercih
kriterimdir.” sorusunun da ayn1 anda 3., 4. ve 8. Faktorlere yliklendigi goriilmiis,
ancak bu sorunun da 3. faktore yiiklenmesi beklenmistir. 5. bilesen olarak ortaya
c¢ikaran faktore yiiklenen soru sayisi ikidir. Bu sorular ayn1 zamanda 1. Faktore de
yiiklenmislerdir. Cikan sonucun nedeni sorgulandiginda ise; benzer soru tipleri
oldugu ve kisinin sosyalligini, diga doniikliigiinii ol¢cimlemeye yonelik sorular
oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle 1. ve 5. faktdr birlestirilebilir. “Yasami
anlayabilmek bence yagamin esas amacidir.” Sorusunun ise ayni anda 1., 3. ve 8.
faktorlere yiiklenmistir. Bu sorunun anketin 6l¢timlemeye ¢alistigi olgu bakimindan
basarili olmadig1 ifade edilebilir. Bunlarin disinda ayni anda iki faktore birden
yiiklenen sorular olsa da, aykir1 degisken olarak ifade edilmemektedir. Tiim bu
yorumlar 1s18inda; anketin dl¢limlemeye calistigr “Y kusaginin kisilik 6zelliklerinin
kariyer egilime etkisi’ne yonelik hazirlanan kariyer egilimini irdelemeye yonelik
sorulardan 3 faktére ayni anda yiiklenen ve basarili goriilmeyen sorularin analizden
cikarilmast ve 5. Faktor ile 1. faktoriin birlestirilerek sonraki analizlere devam

edilmesi dogru olacaktir.
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199 «¢

Yiiklenen 9 adet faktor sirastyla; “sosyal sorumluluk bilinci”, “rekabetcilik ve
basarma ihtiyac1”, “bagimsizlik ihtiyac1”, “gilivenlik ve belirsizlige tolerans”, “6zel
yasam”, “yOnetimsel faktorler ve basarma ihtiyac1”, “kendini adama ve o&diil
beklentisi”, “iliski kurma” ve “teknik ve fonksiyonel faktdrler” olarak

isimlendirilmistir.
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Tablo 5.43: Kariyer Egilimini Olgmeye Yénelik Sorulara liskin Déndiiriilmiis Bilesen Matrisi

Bilesenler

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Diinyay1 daha da
giizellestirmey e galigmak 0,758
yasami anlamh kilabilir.

Gizel bir hayat i¢in egitlik
ve kardeslik bilinci 0,733
yay ginlastiriimalidir.

Savag ve catigmalardan uzak
bir diinya olusumuna
katkida bulunmak

6nemlidir.

0,703

Yagamm amac1 bir sey leri
basararak topluma katkida 0,703
bulunmak olmalidir.

Ailemin ve sevdiklerimin
giivenligini saglamak benim 0,616
icin dnemlidir.
Kendime olan say gim1
korumak benim i¢in 0,506 0,45
onemlidir.

Insan yakmn dostluklari ile

0,491
yasamini anlamh kilabilir.

Yasamin heyecan dolu
anlardan olusmasi 0,472 0,376 0,375
onemlidir.

Kendimle barisik olmak
yasamdaki temel 0,427 0,341 0,356
hedefimdir.

Rekabet ve kazanma ortami
saglayan is imkanlarmi her 0,721
zaman degerlendiririm.

Kurum i¢inde insanlar1
yoneterek bagarili gorevler 0,695
yapmay1 dnemsiy orum.

Uzmanlik gerektiren
gorevlerde caligmay1 tercih 0,679
ederim.

Rekabet ve bagari

0,603
kariy erimin oncelikleridir.

Bilgimi ve yeteneklerimi
kullanarak kariyerimde
ilerley ebilecegim isleri tercih
ederim.

Yeni proje ve programlarda
yaraticiligim kullanmak 0,457 0,343 0,334
benim i¢in onemlidir.

0,549

Toplumun say g1 duydugu
bir kurumda ¢alismak benim 0,444 0,411 0,381
icin ¢cok dnemlidir.

Yasamin mutluluktan baska
bir amaci olabilecegini 0,79
diistinemiy orum.
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Bilesenler

5

Caligmaktan ¢ok eglenerek
yasamak; hayatin tadini
¢ikarmak benim temel
amacimdir.

Cinsel ve ruhsal anlamda
hayat1 paylagmak benim
icin 6ncelikli amagtir.

Isten atilma ihtimali
olmayan bir kurumda
caligmay1 tercih ederim.

Is garantisi olan bir
pozisyonda galigmak benim
icin onceliktir.

Tanmmus bir kurumda
calismay1 herhangi bir
kurumda ¢aligmaya tercih
ederim.

Caligabilecegim sirket
seciminde alacagim ticretin
yiiksekligi en 6nemli tercih
kriterimdir.

Isimin sosyal yasantima
firsat vermesi benim i¢in
6nemlidir.

Rahat bir sekilde yasamak
onemlidir.

Kendi isimin patronu olmak
benim i¢in 6nemlidir.

Yonetici pozisy onunda
galismak benim i¢in
onemlidir.

Onemli olan yaratici bir
projede yer almaktadir.

Abhiret i¢in hazirlikli olmay1
da hayatin 6nemli amaci
olarak kabul ediyorum.

Ulkemi tehlikelerden ve
diismanlardan korumak
benim i¢in dncelikli amagtir.

Sosyal ¢evrede kabul
gormek benim i¢in
6nemlidir.

0,315

0,361

0,313

0,363

0,519

0,39

0,635

0,567

0,363

0,303

0,792

0,747

0,564

0,438

0,407

0,677

0,613

0,813

0,582

0,538

0,705

0,649

0,435

0,394
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Bilesenler

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Isim, inisiyatif kullanabilme
imkani saglamalidir. 0,339 0,499
Yagamu anlay abilmek bence 0,389 0311 0.417

yasamin €sas amacidir.

Benim igin galisabilecegim
iste licret dis1 kazanimlar 0,657
¢ok daha 6nemlidir.

Kendi brangimda
caligmay acaksam igimi 0,308 0,621
degistirmeyi tercih ederim.

Cikartma M ethodu: Temel Bilesen Analizi
Rotasyon M ethodu: Kaiser Normallestirmesi ile Varimax M ethodu

a. Rotasyon 19 kez iterasyona tabi tutulmustur.

5.8.5. Korelasyon Analizi Sonuclar

Yapilan ANOVA testi sonucunda, arastirmamizin temel sorunsali olan “Y
Kusaginin kisilik 6zellikleri ile kariyer egilimleri arasinda bir iliski olup olmadig1”
sorusunun cevabi; Tablo 5.36 ve 5.37. de de goriilecegi lizere “Y Kusaginin kisilik
Ozellikleri ile kariyer egilimleri arasinda anlamli bir iligki vardir” olarak
bulunmustur. Bu anlamli iligkinin ne yonde olduguna yonelik sorunun cevabi ise
korelasyon analizi ile elde edilecektir. Bu dogrultuda, aralarindaki anlaml iliskinin
yOnii i¢in ortaya koydugumuz varsayim ve hipotezler asagidaki gibi belirlenmistir:

Varsayim: Y Kusagimin kisilik o6zellikleri ile kariyer egilimleri arasinda
pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir. (hO: red)

HO: Y Kusaginin kisilik 6zellikleri ile kariyer egilimleri arasinda pozitif
yonlii bir iligki bulunmamaktadir.

HI1: Y Kusagimin kisilik ozellikleri ile kariyer egilimleri arasinda pozitif

yonlii bir iliski bulunmaktadir.
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5.8.5.1.Kisilik Ozelliklerin Alt Boyutlar ile Kariyer Egilimi Olcegi

Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgularn

Tablo 5.44: Kisilik Ozellikleri Alt Boyutlari ile Kariyer Egilimi Olgegi Arasindaki Korelasyon

Bulgulart
KE_o | disadéniiklii | uyumluluk | sorumlulu | duygusaldenge | deneyimeagiklik
rt k ort ort k ort ort ort

Pearson 1 1637 154 1637 -,041 174
KE_ort 001

Sig.** ’ ,001 ,003 ,001 421 ,001
alama

N 384 384 384 384 384 384
disadon Pearson | ,163" 1 363" 297" 319" 335"
iiklik_  Sig. ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
ort N 384 385 385 385 385 385

Pearson | ,154" 363" 1 518" 363" 290"
uyumlu

Sig. ,003 ,000 ,000 ,000 ,000
luk_ort

N 384 385 385 385 385 385
soruml Pearson | ,163” 297" 518" 1 378" 3117
uluk_or Sig. ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
t N 384 385 385 385 385 385
duygus Pearson | -,041 319" 363" 378" 1 169"
aldenge Sig. 421 ,000 ,000 ,000 ,001
_ort N 384 385 385 385 385 385
deneyi Pearson | ,1747 335" 1290 3117 ,169" 1
meagikl Sig. ,001 ,000 ,000 ,000 ,001
ik_ort N 384 385 385 385 385 385

**Korelasyon analizi, %99 giivenirlik diizeyinde yapilmustir. (sig degeri, iliskinin yoniinii belirlemek agisindan
2-tailed olarak se¢ilmistir).

Tablo 5.44°te, kisilik o6zelliklerin kariyer egilimi sorularinin ortalamasi ile

olan iligkilerinin ne yonde ve ne derece oldugu gozlemlenebilmektedir. Bu tabloya

gore; kariyer egilimi 6lgegi ortalamasi ile disadontikliik, uyumluluk, sorumluluk ve

deneyime agiklik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii fakat zayif bir iliski s6z

konusudur. Buna karsilik duygusal denge alt boyutu ile kariyer egilimi Olcegi

arasinda negatif yonlii ¢ok zay1f bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

Kariyer egilimi dl¢egi ile disa doniikliik alt boyutu arasinda 0,163 uyumluluk

alt boyutu arasinda 0,154, sorumluluk alt boyutu arasinda 0,163 ve deneyime aciklik

alt boyutu arasinda 0,174 oraninda pozitif yonlii zayif bir iliski icerisinde olduklar
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gozlemlenmistir. Buna karsilik duygusal denge alt boyutu ile kariyer egilimi dlgegi
arasinda 0,041 oraninda negatif yonlii ¢ok zay1f bir iliski i¢erisinde olduklart bulgusu

elde edilmistir.

5.8.5.2. Kariyer Egiliminin Alt Boyutlari ile Kisilik Ozellikleri Olcegi

Arasindaki Korelasyon Bulgular:

Tablo 5.45: Kariyer Egiliminin Alt Boyutlar1 ile Kisilik Ozellikleri Olgegi Arasindaki Korelasyon
Bulgulari

KO _or | dzelyasa [ bagims1 | rekabet | yonetim | saygnl | teknikfonks | girisime | giivenlikist
talama | m ort | zhik ort | ¢cilik ort | sel ort | 1k ort | iyonel ort | ilik ort | ikrar ort

Pearson 1 ,202° ,059 ,100 1267 1797 096 | 1377 1627
KO_or

Sig. ,000 ,246 ,051 ,013 ,000 ,061 ,007 ,001
talama

N 385 384 384 384 384 384 384 384 384

Pearson ,2027 1 6557 4497 5327 | 718" 4557 6327 7437
ozelyas

Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
am_ort

N 384 384 384 384 384 384 384 384 384
bagims Pearson ,059 ,655™ 1 4707 564" | 588" 4617 5697 ,603™
1zlk o  Sig. ,246 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
rt N 384 384 384 384 384 384 384 384 384
rekabe Pearson ,100 449" 4707 1 5787 | 537" 518 | 526 4907
teilik_ Sig. ,051 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
ort N 384 384 384 384 384 384 384 384 384
yoneti  Pearson 126" 532" 564" 578" 1| 584" 5157 ,513™ 515"
msel_o Sig. ,013 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
rt N 384 384 384 384 384 384 384 384 384

Pearson 1797 718" 588" 537" 584" 1 5237 624™ 7397
sayginl

Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
1k ort
- N 384 384 384 384 384 384 384 384 384
teknikf Pearson ,096 455" 4617 518" 5157 | 523" 1| 4927 512"
onksiy  Sig. ,061 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
onel o 384 384 384 384 384 384 384 384 384

N
rt
girisim Pearson 1377 6327 ,569™ 526" 513" 624™ 492" 1 ,604™
cilik 0 Sig. ,007 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
rt N 384 384 384 384 384 384 384 384 384
giivenli Pearson 1627 7437 ,603™ ,490™ 5157 ,739™ 5127 604 1
kistikr ~ Sig. ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
ar_ort N 384 384 384 384 384 384 384 384 384
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**Korelasyon analizi, %99 giivenirlik diizeyinde yapilmistir. (sig degeri,

iligkinin yoniinii belirlemek agisindan 2-tailed olarak secilmistir

Tablo 5.45’te, kisilik Ozeliklerinin kariyer egiliminin ilgili sorularin
ortalamasi ile olan iligkilerinin ne yonde ve ne derece oldugu gozlemlenebilmektedir.
Bu tabloya gore; kisilik ozelligi Olgegi ortalamasinin; bagimsizlik, rekabetgilik,
yonetimsel, sayginlik, teknik/profesyonel, girisimcilik, giivenlik/istikrar ve 06zel
yasam alt boyutlar1 ile pozitif yonlii fakat ¢ok zayif bir iliski icerisinde oldugu agikca
goriilmektedir.

S6z konusu tabloda goriildiigi iizere; kisilik 6zellikleri ile bagimsizlik alt
boyutu arasinda 0,059, rekabetcilik alt boyutu arasinda 0,100, yonetimsel alt boyutu
arasinda 0,126, sayginlik alt boyutu arasinda 0,179, teknik/profesyonel alt boyutu
arasinda 0,096, girisimcilik alt boyutu arasinda 0,139, giivenlik/istikrar alt boyutu
arasinda 0,162 ve 6zel yasam alt boyutu arasinda 0,202 oraninda pozitif yonli zayif

iligkiler icerisinde olduklar1 gozlemlenmistir.
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5.8.5.3. Demografik Ozellikler ile Kisilik Ozellikleri ve Kariyer Egilimi Olcegi Arasindaki Korelasyon Bulgulari

Tablo 5.46: Demografik Ozellikler ile Kisilik Ozellikleri ve Kariyer Egilimi Olcegi Arasindaki Korelasyon Bulgulari

Ailenizi
K(")_orta KE_ ortal | Yasiniz Ailenizi [n Ika}r,n,m Not Babamz'm Annem%m .Call.s'n:la.k Callsfna_ Calisma | Simifimiz | Kardes | Cinsiyeti Medeni Fakiilte/M| Boliimiinii
n ayhik ettigi |ortalama] calistigy calistigi |istediginiz | deneyimi| " 7 . durumunu
lama ama ? i R o o . X siireniz? ? sayimz? niz? YO z?
geliri? | cografi mz? sektor? sektor? sektor? niz? z?
bolge?
Pearson 1 1817 ,140™ 207" 0,052 -0,071 0,001 -0,04 -0,096 -,134" 0,029 ,230" 0,014 0,032 -0,022 -,442"" 119
KO _ortalama Sig o] 0,006 0 0,31 0,195 0,982 0,436 0,06 0,013 0,577 0 0,783 0,535 0,669 0 0,02
N 385 384 382 383 385 332 385 381 385 340 385 385 385 385 385 385 385
Pearson 181" 1| 0,037 -0,003 0,054 0,017 0,024 -0,053 -0,055 -0,04 0,02 -0,047|  -0,017 0,068 0,022 0,045 0,054
KE_ortalama Sig. 0 0,472 0,95 0,293 0,759 0,634 0,301 0,279 0,46 0,689 0,354 0,741 0,181 0,662 0,374 0,292
N 384 384 381 383 384 331 384 381 384 339 384 384 384 384 384 384 384
Pearson ,140™ 0,037 1 122" ,145™ 0,086 -0,034 -0,01 0,028 0,083 507" 13337 115" -,237" -,246" -272" -,204"
yasimz? Sig. 0,006] 0,472 0,017 0,004 0,117 0,502 0,839 0,583 0,127 0 0 0,024 0 0 0 0
N 382 381 383 381 383 332 383 379 383 338 383 383 383 383 383 383 383
Pearson 207 -0,003 122" 1 0,049 -0,026 -0,02 -,154" 142" -0,015 0,047 187" 0,042 -,133" -0,055 -,196" 0,011
3;1?31711" ayhik Sig. 0 0,95] 0,017 0,338 0,644 0,696 0,003 0,005 0,788 0,356 0 0,408 0,009 0,283 0 0,831
N 383 383 381 384 384 331 384 381 384 340 384 384 384 384 384 384 384
Ailenizin ikamet P€arson 0,052] 0,054] 145 0,049 1 -0,01 -0,072 -0,067 0,02 -0,019 -0,002 ,156 267 -0,075 -0,098 -0,054 0,022
ettigi cografi Sig. 0,31] 0,293] 0,004 0,338 0,854 0,156 0,19 0,697 0,729 0,962 0,002 0 0,144 0,053 0,293 0,663
bdlge? N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
Pearson -0,071] o0,017] 0086 -0,026 -0,01 1 -0,03 0,042 0,048 -0,017 -0,063 0,083|  -0,049 -0,025 0,041 0,025 -0,021
Not ortalamamz?  Sig. 0,195 0,759 0,117 0,644 0,854 0,579 0,443 0,387 0,771 0,249 0,129 0,377 0,645 0,456 0,646 0,709
N 332 331 332 331 333 333 333 329 333 296 333 333 333 333 333 333 333
Pearson 0,001 0,024] -0,034 -0,02| -0,072 -0,03 1 ,3017" 1477 -0,046 0,014 -0,06 132" 0,026 -0,029 ,105" 0,059
Babamizin Sig. 0982 0634 0502] 0696 0156 0579 0 0,004 0,395 0,787 0236 0,009 0,609 0,566 0,04 0,245
calistigl sektor?
N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
Pearson -0,04] -0,053 0,01 -154"| -0,067 0,042 ,301" 1 -0,038 0,019 0,076 -0,044 174™ -0,046 -0,09 0,037 0,008
Annenizin Sig. 0436] 0301 0839 0003 019 0443 0 0,456 0,723 0,138 0,396| 0,001 0,368 0,08 0,475 0,882
calistigl sektor?
N 381 381 379 381 382 329 382 382 382 338 382 382 382 382 382 382 382
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Pearson -0,006] -0,055] 0,028 142" 0,02 0,048 1477 -0,038 1 0,083 0,062 0,001f  -0,029 -,237" -0,034 0,049 -0,033
ﬁ?::ﬁ;ilfz skt SI9 006] 0279 0583 0005 0697 0,387 0,004 0,456 0,124 0,221 0,989 0,57 0 0,505 0,34 0,516
N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
Pearson -,134" -0,04| 0,083 -0,015]  -0,019 -0,017 -0,046 0,019 0,083 1 ,155™ 248" -0,009 -0,084 0,087 0,001 -,1617"
dcear:g,':'n:imz? Sig. 0,013 046] 0127 o0788] 0720 0,771 0,395 0,723 0,124 0,004 o] o868 0,122 0,11 0,981 0,003
N 340 339 338 340 341 296 341 338 341 341 341 341 341 341 341 341 341
Pearson 0,029 0,02] 507" 0,047] -0,002 -0,063 0,014 0,076 0,062 155" 1 0,087 119" -,159™ -,331" -,115" -0,086
Caligma siireniz? Sig. 0,577 0,689 0 0,356 0,962 0,249 0,787 0,138 0,221 0,004 0,088 0,02 0,002 0 0,024 0,09
N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
Pearson 2307 -0,047| 333" 187" 156" 0,083 -0,06 -0,044 0,001 248" 0,087 1 -0,012 -,161" 0,006 -,529" -0,06
Sinifiniz? Sig. o] 0354 0 0 0,002 0,129 0,236 0,396 0,989 0 0,088 0,811 0,002 0,904 0 0,238
N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
Pearson 0,014] -0,017 115" 0,042 267 -0,049 132" 1747 -0,029 -0,009 119 -0,012 1 -0,055 -0,067 0,035 0,054
Kardes sayimz?  Sig. 0,783 0,741 0,024 0,408 0 0,377 0,009 0,001 0,57 0,868 0,02 0,811 0,278 0,189 0,495 0,289
N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
Pearson 0,032 0,068] -237"" -133"| -0,075 -0,025 0,026 -0,046 -,237" -0,084 -,159" -,1617|  -0,055 1 -0,002 2117 209"
cinsiyetiniz? Sig. 0,535 0,181 0 0,009 0,144 0,645 0,609 0,368 0 0,122 0,002 0,002 0,278 0,962 0 0
N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
Pearson -0,022] 0,022] -246"| -0,055] -0,098 0,041 -0,029 -0,09 -0,034 0,087 -331" 0,006]  -0,067 -0,002 1 0,086 1101
dmueiemnimuz? Sig. 0,669] 0,662 0 0,283 0,053 0,456 0,566 0,08 0,505 0,11 0 0,904 0,189 0,962 0,09 0,047
N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
Pearson -,442"" 0,045] -272"| -196"| -0,054 0,025 ,105" 0,037 0,049 0,001 -,115" -,529" 0,035 211" 0,086 1 ,395™
Fakiilte/MYO Sig. o] 0374 0 0 0,293 0,646 0,04 0,475 0,34 0,981 0,024 0 0,495 0 0,09 0
N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
Pearson 119" 0,054] -,204™ 0,011 0,022 -0,021 0,059 0,008 -0,033 -,161" -0,086 -0,06 0,054 ,209™ 101" ,395™ 1
Béliimiiniiz? Sig. 0,02 0,292 0 0,831 0,663 0,709 0,245 0,882 0,516 0,003 0,09 0,238 0,289 0 0,047 0
N 385 384 383 384 386 333 386 382 386 341 386 386 386 386 386 386 386
**Korelasyon analizi, %99 giivenirlik diizeyinde yapilmistir. (sig degeri, iliskinin yoniinii belirlemek acisindan 2-tailed olarak
secilmistir
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Tablo 5.46°da, demografik 6zellikleri olcegi ile kariyer egilimi ve kisilik
ozellikleri alt boyutlarinin birbiri ile ne yonde ve ne derecede bir iliski igerisinde
olduklarina iligskin bulgulara yer verilmistir.

Bu dogrultuda oncelikle demografik o6zellikler ile kariyer egiliminin
arasindaki korelasyon incelenecek olursa; “yas” sorusu ile kariyer egilimi arasinda
0,037 oraninda pozitif yonli, “ailenin gelir durumu” sorusu ile kariyer egilimi
arasinda 0,03 oraninda negatif yonlii, “ailenin ikamet ettigi cografi bolge” sorusu ile
kariyer egilimi arasinda 0,054 oraninda pozitif yonlii, “not ortalamasi1” sorusu ile
kariyer egilimi arasinda 0,017 oraninda pozitif yonlii, “babanin ¢alistigi sektor”
sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,024 oraninda pozitif yonlii, “annenin g¢alistig
sektor” sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,053 oraninda negatif yonlii, “calismak
istenilen sektor” sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,055 oraninda negatif yonlii,
“calisma deneyimi” sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,040 oraninda negatif yonlii,

199 9

“caligma siiresi” ” sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,020 oraninda pozitif yonlii,

2

“stif” sorusu ” sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,047 oraninda negatif yonlii,
“kardes sayis1” sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,017 oraninda negatif yonlii,
“cinsiyet” sorusu ” sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,068 oraninda pozitif yonlii,
“medeni durum” sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,022 oraninda pozitif yonlii,
“Fakiilte/MYO” sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,045 oraninda pozitif yonlii ve

“bolim™ sorusu ile kariyer egilimi arasinda 0,054 oraninda pozitif yonlii bir iliski

oldugu goriilmektedir.

Demografik ozellikler ile kisilik 6zellikleri arasindaki korelasyona bakilacak
olursa; “yas” sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda 0,140 oraninda pozitif yonlii,
“ailenin gelir durumu” sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda 0,207 oraninda pozitif
yonlii, “ailenin ikamet ettigi cografi bolge” sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda
0,052 oraninda pozitif yonlii, “not ortalamaniz” sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda
0,007 oraninda negatif yonlii, “babanin calistig1 sektdr” sorusu ile kisilik 6zellikleri
arasinda 0,001 oraninda pozitif yonlii, “annenin ¢alistig1 sektor” sorusu ile kisilik
Ozellikleri arasinda 0,040 oraninda negatif yonli, “galismak istenilen sektor” sorusu
ile kisilik ozellikleri arasinda 0,076 oraninda negatif yonlii, “calisma deneyimi”
sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda 0,134 oraninda negatif yonlii, “calisma siiresi”

sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda 0,029 oraninda pozitif yonlii, “sinif” sorusu ”

sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda 0,230 oraninda pozitif yonli, “kardes sayis1”
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sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda 0,014 oraninda pozitif yonlii, “cinsiyet” sorusu ”
sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda 0,032 oraninda pozitif yonlii, “medeni durum”
sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda 0,022 oraninda negatif yonlii, “Fakiilte/MYQO”
sorusu ile kisilik 6zellikleri arasinda 0,442 oraninda negatif yonlii ve “boliim” sorusu
ile kisilik ozellikleri arasinda 0,119 oraninda pozitif yonlii bir iligki oldugu

goriilmektedir.
5.8.6. Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Arastirmada katilimcilarin kisilik 6zelliklerinin kariyer egilimine etkisi olup
olmadigmi test etmek igin ¢oklu regresyon analizinden yararlanilmistir. Analizde
kisilik bagimsiz degisken, kariyer egilimi bagimli degisken olarak regresyon
denklemine almmustir. Tablo 5.47.’deki sonuclara gore, Kisilik Ozellikleri ile
Kariyer Egilimi arasindaki iliski, p degerinin 0,05 ten kiiclik olmasi (0,000)
nedeniyle istatistiksel olarak anlamlidir. Degiskenler arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde bir iligski bulunmaktadir (R=0,275). Buna ek olarak; belirlilik katsayis1 (R2)
0,076 olarak bulundugu icin, katilimcilarin kariyer egilimlerinin yaklasik %8’inin
kisilik 6zelliklerine bagli oldugu sdylenebilir. Temel hipotezlerden biri olan “Hl:
Katilimeilarin kariyer egilimleri ile kisilik ozellikleri arasinda anlamli bir iliski
vardir.” hipotezi desteklenmektedir. Ayrica, ayni tabloda yer alan Durbin Watson
istatistiginin degeri gereken seviyede (1,5 ile 2,5 arasinda kabul edilebilir bir
degerde) olmadig: i¢in otokorelasyon sorunu olup olmadigi sorusu giindeme gelmis
ve bu nedenle sapmalar grafigine bakilmistir. Sapmalar grafigindeki anlamli dagilma
(dairesel dagilim), histogram grafigi ve Normal P-Plot grafigi, yapilan analizin

otokorelasyon sorunu olmadigini desteklemistir.

Tablo 5.47: Coklu Regresyon Model Ozeti

Model R R? | Uyarlanms | Tahminin Degisim istatistikleri Durbin-
R? Standart R2 E dfi | df2 | P Degeri | Watson
Sapmast | degisimi | Degisimi F
Degisimi
1 ,275%| ,076 ,063 ,55043 ,076 6,192 5| 378 ,000 ,139
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Tablo 5.48.’deki korelasyon tablosunda; disadoniikliik, ve duygusal denge

degiskenlerinin kariyer egilimi iizerinde anlamli bir bagimsiz degisken oldugu (p<

0.05); buna karsilik, uyumluluk, deneyime agiklik ve sorumluluk bagimsiz

degiskenleri 6nemli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir. (p > 0.05).

Tablo 5.48: Korelasyon Tablosu

KE_ortal Disa uyumlulu | sorumlul | duygusalde | Deneyime
ama doniikliik k_ort uk ort nge_ort acikhik_ort
ort
KE_ortalama 1,000 ,163 ,154 ,163 -,041 174
disadoniikliik_ort ,163 1,000 ,364 ,300 ,321 ,344
uyumluluk_ort ,154 ,364 1,000 ,517 ,363 ,290
Pearson sorumluluk_ort ,163 ,300 517 1,000 377 ,305
duygusaldenge_or -,041 321 ,363 377 1,000 ,166
t
deneyimeaciklik 174 ,344 ,290 ,305 ,166 1,000
ort
KE_ortalama . ,001 ,001 ,001 ,211 ,000
disadoniikliik_ort ,001 . ,000 ,000 ,000 ,000
uyumluluk_ort ,001 ,000 . ,000 ,000 ,000
P sorumluluk_ort ,001 ,000 ,000 . ,000 ,000
Degeri  duygusaldenge_or 211 ,000 ,000 ,000 . ,001
t
deneyimeaciklik ,000 ,000 ,000 ,000 ,001
ort
KE_ortalama 384 384 384 384 384 384
disadoniikliik_ort 384 384 384 384 384 384
uyumluluk_ort 384 384 384 384 384 384
N (Say1) sorumluluk_ort 384 384 384 384 384 384
duygusaldenge_or 384 384 384 384 384 384
t
deneyimeacikhik 384 384 384 384 384 384
ort
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Y =a+blxl +b2x2 + .... + bnxn ¢oklu regresyon modelinden yola ¢ikilarak

olusturulan model asagidaki gibidir:
Kariyer Egilimi = 3,034 + 0,098 disa doniikliik + 0,075 uyumluluk + 0,108

sorumluluk -0,165 duygusal denge + 0,134 deneyime ag¢ikhik

Tablo 5.49.’daki ANOVA tablosuna bakildiginda ise; F degerinin tablodaki
degeri ile karsilastirilmasi ve sig. degerinin ,000 degerini almasi, modelin bagimsiz

degiskenlerinin ve ¢coklu regresyon analizinin anlamli oldugunu destekler niteliktedir.

Tablo 5.49: Kisilik Ozelliklerinin Regresyon Sonuglarmm ANOVA Tablosu

Model Karelerin Df Ortalamanin F P (sig.)
Toplanm Kareleri
Regresyon 9,380 5 1,876 6,192 ,000
114,524 378 ,303
1 Artan
123,904 383
Toplam

Tablo 5.50.°de yer alan coklu regresyon analizi sonuglari tablosuna
bakildiginda; bagimsiz degiskenlerin, kariyer egilimi iizerindeki goreli Onem
sirasinin (P degerlerine gore 0,000’a en yakin olandan %35’in altinda olmak kaydiyla
en uzak olana dogru siralamasinin); duygusal denge, disadoniikliik oldugu
goriilmektedir Bunun yani sira, uyumluluk degiskeninin ise kariyer egilimi
tizerindeki agiklayiciligi anlamli olmakla birlikte yok denecek kadar az seviyede
kaldig1 gozlemlenebilmektedir. Ayrica, ayni tabloda yer alan tolerans degerleri igin
genel olarak 0,1 veya 0,2’nin istiinde olmasi, VIF degerleri igin ise genel olarak
10’un altinda beklenmesi beklenmektedir. Yapilan ¢oklu regresyon analizi
sonucunda bulunan tolerans degerlerinin ve VIF degerlerinin belirtilen degerlerden
oldukca uzak oldugu ve degiskenler arasinda yiiksek bir bagiti bulunmadig: agikca

gorilmektedir.
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Tablo 5.50: Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Model Standart Std. T P 95,0% Korelasyonlar Dogrusallik
olmayan Ko- (Sig) Giivenilirlik istatistigi
Ko-etkenler | etke Diizeyi
nler
Sab | Std. | Beta En En Zero- | Kismi | Kist | Tolerans VIF
it Sapm diigii | yiiksek | order m
a k
3,03 ,264 11,476 | ,000]| 2,514 3,554
(Constant)
4
disadoniikli | 098] ,047| ,117( 2,081| ,038| ,005 ,190( ,163| ,106| ,103 ,769 1,300
k_ort
uyumluluk o | 075 | 056 ,082( 1,348( ,178( -,034 185 ,154| ,069| ,067 ,660 1,515
r
sorumluluk_ | .108 | ,056| ,118( 1,950 ,052| -,001 218 ,163| ,100| ,096 ,667 1,499
ort
duygusalden - ,0541 -,170| -3,054| ,002| -,271 -059 (| -041| -,155] -,151 ,789 1,268
ge_ort ,165
1341 ,071| ,102| 1,877| ,061] -,006 275 ,174| ,096| ,093 ,828 1,207
deneyimeag1
klik ort
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6. SONUC

Konumuzu olusturan Y Kusagi iizerinde anket yontemi kullanilarak yapilan
bu uygulama calismasinda, Y Kusaginin kisilik ozellikleri ile kariyer egilimleri
arasindaki iligski incelenmistir. Bu kapsamda yapilan anket uygulamasinin temel
amaci, Y Kusagi’nin kisilik 6zellikleriyle kariyer egilimi arasinda anlamli bir iliski
olup olmadiginin tespit edilmesi ve bu sayede Y kusaginda yer alan bireylerin kisilik
ozelliklerinin, demografik o6zelliklere gore kariyer konusundaki egilimlerinin tespit
edilmeye calisilmasidir. Bunun icin; Y kusaginda yer alan Hali¢ Universitesi
ogrencilerinin kisilik 6zelliklerinin kariyer egilimleri iizerine etkisi saptanmaya
calisilmistir. Yapilan bu calisma sayesinde, bugiin iilkemizde potansiyel sirket
calisani olarak Y Kusagi grubunda bulunan iiniversite 6grencilerinin kisilik 6zellikleri
ve kariyer egilimlerine lizerine etkisi degerlendirilmistir.

Bu kapsamda, Hali¢ Universitesinin Miihendislik, Mimarlik, Isletme, Giizel
Sanatlar, Fen Edebiyat Fakiilteleri, BESYO, Saglik Yiiksekokulu, Hemsirelik
Yiiksekokulu ve Meslek Yiiksekokulu 6grencileri anket c¢alismasinin ana kitlesini
olusturmaktadir. Calismada, 6rnek biiytikliigii 300 olarak belirlenmis ve 6rnekleme
yontemi olarak “Kolayda Ornekleme Yontemi” secilmistir. Orneklemi olusturan
katilimcilar; arastirmaya tabi tutulan Miihendislik, Isletme, Giizel Sanatlar, Fen
Edebiyat Fakiilteleri ve Meslek Yiiksekokulu’nun 386 6grencisinden olugsmaktadir.

Yapilan anket c¢alismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci
boliimiinde katilimcilara demografik 6zelliklerle ilintili sorular yoneltilmistir. Bu
sorular; cinsiyet, medeni durum, yas, fakiilte/meslek yiiksekokulu, boliim, sinif,
kardes sayisi, aile gelir durumu, ailenin ikamet ettigi cografi bolge, okul not
ortalamasi, anne ve baba meslegi, ¢alismak istedigi sektér ve calisma deneyimi ile
calisma siiresi hakkinda yoneltilen sorulardan olusmaktadir. Demografik 6zelliklerle
ilgili sorular ayn1 zamanda ¢aligmanin kontrol degiskenini olusturmaktadir. Anketin
ikinci boliimiinde yer alan sorular ise, Y kusagindaki bireylerin kisilik 6zelliklerini
Olclimlemeye yoOnelik sorulan sorulardan olugmaktadir. Bunlar; disadoniikliik,
uyumluluk, sorumluluk, duygusallik, deneyime aciklik alt boyutlar1 kapsaminda

sorulan sorulardan olusmaktadir. Anketin {igiincii boliimiinde yer alan sorular ise Y
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kusagindaki bireylerin kariyer egilimlerini tespit etmek amaciyla sorulan sorulardir.
Bu  sorular;  girisimcilik,  bagimsizlik,  yOnetimsel, teknik/profesyonel,
giivenlik/istikrar, 6zel yasam, rekabetcilik ve sayginlik alt boyutlar1 altinda sorulan
sorulardir. Bu dogrultuda 3 adet temel hipotez ve her bir 6lgek icin alt hipotezler

olusturulmustur.

Anket c¢alismasinin degerlendirilmesi asamasinda, Oncelikle verilerin
giivenilirligine yonelik olarak Cronbach’s Alpha degerine bakilmis, hem kisilik
Ozellikleri 6lgmeye yonelik sorular i¢in hem de kariyer egilimini 6lgmeye yonelik
sorular i¢in bulunan Cronbach’s Alpha degerlerinin giivenilir bir analiz ortaya
koydugu tespit edilmistir.

Giivenilirlik analizinin ardindan, katilimecilarin demografik 6zelliklerine
ilisgkin bulgular betimsel istatistiklere tabi tutulmus ve elde edilen bulgular
yorumlanmistir. Sonrasinda ise, calismada yer alan sorularin kategori sayilarina
gore; iki kategorili cevaplari olan sorulara bagimsiz 6rneklem t-testi, ikiden ¢ok
kategorili cevab1 olan sorulara ise ANOVA testi uygulanarak anlamlilik analizleri
yapilmustir. Iki kategorili sorular icin yapilan bagimsiz érneklem t-testi sonucunda,
s0z konusu demografik ozellikler ile kariyer egilimleri arasinda anlamli bir iliski
bulunamamis ve ho kabul edilmistir. ikiden ¢ok kategorili sorular igin yapilan
ANOVA testi sonucunda ise; “calismak istedigi sektdr” sorusu disinda diger
demografik sorular i¢in hg kabul edilmis, diger bir deyisle kariyer egilimi 6l¢egi ile
aralarinda anlamli bir iliski bulunmamustir. “calismak istedigi sektor” sorusu ile ilgili
olarak ise hy reddedilmis ve Post-hoc analizi ile anlamli iligkinin algi diizeyi
Olcimlenmeye calisilmistir. Bu dogrultuda, “kamu sektorii” cevabini verenler ile
“diger” cevabi verenler arasinda, “6zel sektdr” cevabini verenler ile “diger” cevabi
verenler arasinda ve “kendi isinin sahibi” cevabini verenler ile “diger” cevabi
verenler arasinda ve “diger” cevabini verenler ile en ¢ok “kendi isinin sahibi” cevabi
arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir.

Anlamlilik analizlerinin ardindan, II. ve III. boliim sorularina yonelik faktor
analizi yapilmistir. Y kusagmin kisisel 6zellikleri ile ilgili sorulara yonelik yapilan
faktor analizi sonucunda, verilerin istatistiksel olarak anlamli sonuglar gosterdigi
goriilmistiir. Buna ek olarak, Y kusagmin kisilik 6zelliklerinin kariyer egilimine
etkisini dlgmeye yonelik sorularin basarili oldugu tespit edilmistir. Yiiklenen 12 adet

faktor sirasiyla; “igedoniikliik ve disadoniikliik™, “igsel kontrol”, “yaraticilik”, “ikili
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iligkilerde tutum”, “calisma azmi”, “sanata karsi tutum”, “stres altindaki tutum”,
“stres altindaki tutum”, “duygu durum dengesi”, “dikkatsizlik”, “odaklanma”, “karar
verme” ve “sorumluluk bilinci” olarak adlandirilmistir.

Y kusagmin kariyer egilimini 6l¢gmeye yonelik sorulara uygulanan faktor
analizi sonucu elde verilerin istatistiksel olarak anlamli sonuclar gosterdigi
gozlemlenmistir. III. bolim sorularina yonelik yapilan faktor analizi sonucunda 9
adet faktor oldugu gozlemlenmis ve bu faktorlerin Y kusagiin kisilik 6zelliklerinin
kariyer egilimine etkisini 6lgmede basarili oldugu tespit edilmistir. Yiiklenen 9 adet
faktor sirasiyla; “sosyal sorumluluk bilinci”, “rekabetgilik ve basarma ihtiyac1”,

e 1Y 99 6623 2 <6

“bagimsizlik ihtiyac1”, “glivenlik ve belirsizlige tolerans”, “6zel yasam”, “yonetimsel
faktorler ve bagsarma ihtiyac1”, “kendini adama ve 6diil beklentisi”, “iliski kurma” ve
“teknik ve fonksiyonel faktorler” olarak isimlendirilmistir.

Kisilik 6zelliklerinin ve kariyer egilimlerinin belirlenen alt boyutlarina
yonelik iligkinin yoniinii ve derecesini belirlemek amaciyla Pearson korelasyonuna
bakilmustir. ilk olarak; Kariyer egilimi dlcegi ile kisilik 6zelliklerinin alt boyutlart
arasindaki iliskiye yonelik yapilan korelasyon analizi sonucunda; kariyer egilimi
Olceginin ortalamasi ile disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve deneyime agiklik
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii fakat zayif bir iliski oldugu; buna karsilik,
duygusal denge alt boyutu ile kariyer egilimi 6lgegi arasinda negatif yonlii fakat cok
zayif bir iligkinin oldugu gozlemlenmistir. Ikinci olarak; kariyer egilimi alt
boyutlarmin kisilik 6zelikleri 6l¢egi ile olan iligkisinin ne yonde ve ne derece oldugu
gozlemlenmistir. Elde edilen bulgular dogrultusunda; kisilik o6zelligi 6lcegi
Ol¢eginin; bagimsizlik, rekabetcilik, yOnetimsel, sayginlik, teknik/profesyonel,
girisimcilik, glivenlik/istikrar ve 6zel yasam alt boyutlari ile pozitif yonlii fakat ¢ok
zay1f bir iligki igerisinde oldugu tespit edilmistir. Son olarak; demografik 6zellikler
ile kariyer egilimi ve kisisel 6zellikler dl¢ekleri arasindaki iliski incelenmistir.

Bu dogrultuda oncelikle demografik ozellikler ile kariyer egilimi Slgegi

2% ¢¢

arasindaki korelasyon incelenecek olursa; kariyer egilimi dlgegi ile; “yas”, “ailenin

2% ¢

ikamet ettigi cografi bolge”, “not ortalamasi”, “babanin ¢alistig1 sektor”, “calisma
stiresi”, “cinsiyet”, “medeni durum”, “Fakiilte/MYO” ve “boliim” sorusu arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugu gézlemlenmistir. Buna karsilik; “ailenin gelir durumu”,
“annenin calistig1 sektor”, “calismak istenilen sektdr”, “calisma deneyimi”, “smif”,
“kardes sayis1” arasinda negatif yonlii bir iligski oldugu tespit edilmistir. Demografik

ozellikler ile kisilik 6zellikleri 6lcegi arasindaki korelasyona bakilacak olursa; kisilik
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ozellikleri Olcegi ile “yas”, “ailenin gelir durumu”, “ailenin ikamet ettigi cografi
bolge”, “babanin calistigt sektor”, “calisma siiresi”, “smif”, “kardes sayis1”,
“cinsiyet” ve “boliim” sorular1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmustir.
Buna karsilik; kisilik oOzellikleri Olgegi ile “not ortalamasi”, “annenin calistigi
sektor”, “calismak istenilen sektor”, “calisma deneyimi”, “medeni durum”,
“Fakiilte/MYO” sorular1 arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu gozlemlenmistir.

Anket verilerinin analizinin son asamasinda ¢oklu regresyon analiziyle;
bagimsiz degisken olan kisilik 6zelliklerinin bagimli degisken olan kariyer egilimine
etkisi incelenmistir. Elde edilen bulgular 1s1ginda; kariyer egiliminin kisilik
ozelliklerini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Buna ek olarak;
belirlilik katsayis1 [R2= 0,076] katilimcilarin kariyer egilimlerinin yaklasik %8’inin
kisilik 6zelliklerine bagli oldugunu gosterir niteliktedir.

Coklu regresyon analizi sonucunda; temel hipotezlerden biri olan H1
hipotezinin desteklendigi goriilmektedir. Ayrica, Durbin Watson istatistiginin
degerinin gereken seviyede olmamasi nedeniyle, verilerde otokorelasyon sorunu olup
olmadig1 sorusu giindeme gelmis ve otokorelasyon sorununun mevcut olmadigi ve
degiskenler arasinda yiiksek bir baginti bulunmadigi agik¢a goriilmiistiir. Bu
kapsamda; ¢oklu regresyon analizi i¢in gerekli olan varsayimlarin saglandig1 teyit
edilmistir.

Y =a+ biXg + boXp + ... + bpX, ¢oklu regresyon modelinden yola ¢ikilarak

olusturulan model asagidaki gibidir:

Kariyer Egilimi = 3,034 + 0,098 disa doniikliik + 0,075 uyumluluk + 0,108
sorumluluk -0,165 duygusal denge + 0,134 deneyime agiklik

Coklu regresyon analizi sonucunda; disadoniikliik, ve duygusal denge
degiskenlerinin kariyer egilimini anlamli bir sekilde; buna Kkarsilik, uyumluluk,
deneyime ag¢iklik ve sorumluluk bagimsiz degiskenlerinin anlamli bir sekilde
etkilemedigi gozlemlenmistir. Modelin bagimsiz degiskenlerinin ve yapilan ¢oklu
regresyon analizinin anlamli oldugu, ¢oklu regresyon analizinin ANOVA tablosu ile
desteklenmistir. Bagimsiz degiskenlerin, kariyer egilimi ilizerindeki goreli donem
sirasinin;  duygusal denge, disadoniiklik oldugu; buna karsin, uyumluluk
degiskeninin kariyer egilimi lizerindeki agiklayiciligmmin anlamli olmakla diisiik

seviyede kaldig1 saptanmistir.
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Aragtirmamizin sonucunda potansiyel c¢alisan olarak Y Kusaginin kisilik
ozelliklerinden duygusal denge ve disadoniikliik yonlerinin kariyer egilimlerini
etkiledigi goriilmiistiir. Teknolojik yatkinliklar1 ile tanmman Y Kusag iiyeleri,
Ozellikle internet ortaminda sosyalleserek disadoniikliik 6zelligini per¢inlemektedir.
Bu durum g6z Oniine alindiginda sosyal medya uzmanligi, dijital pazarlama
uzmanlig1 gibi yeni ortaya ¢ikan mesleklerin Y Kusagi tarafindan kesfedilen ve
ihtiya¢ duyulan hizmetlere cevap verdigi anlasilmaktadir. Sosyalligi yalnizca internet
ortaminda degil is hayatinda da yakalamak isteyen Y kusagi i¢in disadoniikliiklerini
kullanmalar1 adina grup c¢alismalarina 6nem verilmektedir.

Tembel olarak nitelendirilen Y Kusagi aslinda hirsli ve merakli yapilar ile
duygu durum dengelerini koruyan kariyer tercihlerine talep gostermektedir.
Potansiyel calisan olarak iiniversite Ogrencileri lizerinde yapilan arastirmamiz Y
Kusagimin duygusal denge durumuna goére kariyer egilimi gosterdigini
desteklemektedir. Manevi tatmin duygusu 6n planda olan, maddi kazanimlardan ¢ok
egolarin1 oksayacak, sosyal sorumluluk duygusuna hitap eden, yeteneklerini ve
bilgilerini kullanabilecekleri ve gelistirebilecekleri; kendilerine yeni bilgiler
katabilecekleri girketleri ve bu yonde ilerleyebilecekleri is hayatini tercih etmektedir.

Y Kusag: ile calisan ve ¢alismak isteyen sirketlere Oncelikli 6nerimiz Y
Kusaginin sirketten neler istedigini ve bekledigini bilmeleri ve ona uygun insan
kaynaklar stratejisi belirlemeleridir. Sirketler cabuk karar degistiren, sabirsiz, hemen
kariyer basamaklarin1 tirmanmak isteyen Y kusag: liyelerini kendilerine ¢cekmeyi ve
elde tutmay1 saglamak adina onlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklere uygun
iste konumlandirmalari, elde edecekleri kariyer basamaklarini samimi olarak
gostermeleri, onlarin yetenek ve ozelliklerine gore bir kariyer planlamasi yapmasi

gereklidir.
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8. ANKET

Degerli Katilimct;

Bu ¢alisma Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda yiiriitiilen "Y

Kusagmn Kisisel Ozelliklerinin Kariyer Egilimine Etkisi Uzerine Bir Arastirma" isimli yiiksek
lisans tezinin uygulama kismu ile ilgilidir.

Arastirma tamamen bilimsel amaca yonelik olup, cevaplariniz kesinlikle gizli tutulacaktir.
Calismaya yapacaginiz katkiniz i¢in simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Inci USTA
P"Ialig
Universitesi
Yiiksek Lisans
Ogrencisi
1. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Cinsiyetiniz : () Erkek () Kadin
2. Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar
3. Yasmiz: =
4, Fakilte/ MYO: ...
5. Bolimiintizz. ...
6. Smifimzz
7. Kardes Saymiz: ()1 ()2 ( )3 ()4 ()5 veiisti
. ] ( ) 1000-2000 ( ) 2001-3000
g Alle Gelir () 3001- 4000 ( ) 4001-5000
Durumu:
() 5001 ve tizeri
( ) Marmara Bolgesi ( ) I¢ Anadolu Bolgesi
9 _ Ailenizin ( ) Ege Bolgesi ( ) Dogu Anadolu Bolgesi
© lkamet Ettigi () Akdeniz Bélgesi () Giineydogu Anadolu Bélgesi
( ) Karadeniz Bélgesi () Yabanci Ulke
10. Not Ortalamaniz: ~  ...........
11, ]SBallzgplzln Calistigt ( ) Kamu () Ozel ( ) Kendi Isinin Sahibi () Diger
ektér: L
12 Annenizin Caligtig1 ( ) Kamu () Ozel ( ) Kendi Isinin Sahibi () Diger
Sektor: e ) '
13 Cahsﬂmak Istediginiz () Kamu () Ozel ( ) Kendi [sinin Sahibi () Diger
Sektor: L.
14. Calisma Deneyiminiz: () Yok () Staj Stire ......ooonniil
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II. BOLUM: BES FAKTOR KiSILiK OLCEGi

E E
Asagida sizi tammlayan, tammlamayan ya da kismen kapsayan bir takim g = g E E
ozellikler bulunmaktadir. Bu 6zelliklerin sizi ne kadar yansitip s s S 5 < 5
yansitmadigim belirlemek icin sizi en iyi tammlayan ifadeyi isaretleyiniz. E E g 2| &
K z 3 5| 25
= X o Y | ¥ ¢
IFADELER 1 5

. Konuskan biriyim.

. Bagkalarinin hatasin1 bulmaya yatkinim.

. Isimi eksiksiz yaparim.

. Bunalimli, melankonik

. Igine kapanik biriyim.

. Yardimsever ve ¢ikarci olmayan biriyim.

. Bazen dikkatsiz davranabilen biriyim.

1
2
3
4
5. Yeni goriisler ortaya koyarim.
6
7
8
9

. Rahatim, strese girmem.

10. Farkli konulara merakim vardir.

11. Enerji dolu biriyim.

12. Bagkalariyla kavga eden biriyim.

13. Giivenilir biriyim.

14. Gergin olabilen biriyim.

15. Zeki, derin diisiinen biriyim.

16. insanlarda heyecan yaratabilen biriyim.

17. Affedici, hosgériiliytim.

18. Dagmik olmaya yatkinim.

19. Endiselenen biriyim.

20. Hayal giictim ytiksektir.

21. Sessiz bir yapim var.

22. Genellikle baskalarma giivenirim.

23. Tembel olma egilimi olan biriyim.

24. Duygusal olarak dengeli, kolay keyfi kagmayan biriyim.

25. Kesfeden, yaratici biriyim.

26. Atilgan bir kisilige sahip olan

27. Baskalarina kars1 soguk ve ilgisizim.

28. Gorevi tamamlayana kadar azimle ¢aligirim.

29. Dakikas1 dakikasina uymayan biriyim.

30. Sanata ve estetik degerlere 6nem veririm.

31. Bazen utangag ve ¢ekingenim.

32. Hemen hemen herkese kars1 saygili ve diigiinceliyim.

33. Tsleri verimli yapan biriyim.

34. Gergin ortamlarda sakin kalabilirim.

35. Rutin, tek diize isleri yapmay1 tercih ederim.

36. Sosyal, disa doniik biriyim.

37. Bazen baskalarina kaba davranabilen biriyim.

38. Planlar yapan ve bunlar1 uygularim.

39. Kolayca sinirlenen biriyim.

40. Diisiinmeyi ve diisiincesini dile getiren biriyim.

4

—_

. Sanata kars1 pek ilgili degilim.

42. Tsbirligi yapmay1 seven biriyim.

43. Kolaylikla dikkatim dagilir.
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44. Sanat, miizik ve edebiyatta kendimi gelistirmis biriyim. | ’

III. BOLUM: KARIYER EGIiLiM OLCEGI

=gl g| 8] o8
Asagidaki her ifadeye ne derece katildiginiz1 yan tarafta verilen "Kesinlikle o i i ] ‘i = ‘i
Katilmiyorum" seceneginden, "Kesinlikle Katihyorum" secegine dogru siralanmis E g g g g| £&
olcekleri kullanarak isaretleyiniz. =l 2| 8| = 3 =

< < X < ¥ 3

- - -
IFADELER 1 |2|3|4| 5

1. Onemli olan yaratic1 bir projede yer almaktadir.

2.Kendi isimin patronu olmak benim i¢in 6nemlidir.

3. Yonetici pozisyonunda ¢alismak benim i¢in dnemlidir.

. Kendi brangimda ¢aligmayacaksam igimi degistirmeyi tercih ederim.

. Is garantisi olan bir pozisyonda calismak benim igin 6nceliktir.

. Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim i¢in 6nemlidir.

. Rekabet ve basar1 kariyerimin oncelikleridir.

4

5

6. Yeni proje ve programlarda yaraticiligimi kullanmak benim i¢in dnemlidir.
7

8

9

. Isim, insiyatif kullanabilme imkani saglamalidir.

10. Taninmis bir kurumda ¢aligsmayi bagka bir kurumda ¢alismaya tercih ederim.

11. Uzmanlik gerektiren gorevlerde caligmayi tercih ederim.

12. Toplumun saygi duydugu bir kurumda ¢aligmak benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

13. Isten atilma ihtimali olmayan bir kurumda ¢alismayi tercih ederim.

14. Rekabet ve kazanma ortami saglayan is imkanlarini her zaman degerlendiririm.

15. Bilgimi ve yeteneklerimi kullanarak kariyerimde ilerleyebilecegim isleri tercih
ederim.

16. Kurum i¢inde insanlar1 yoneterek basarili gérevler yapmayi 6nemsiyorum.

17. Caligabilecegim sirket se¢iminde alacagim iicretin yiiksekligi en énemli tercih
kriterimdir.

18. Benim i¢in ¢alisabilecegim iste iicret dis1 kazanimlar ¢ok daha dnemlidir.

19. Rahat bir sekilde yasamak dnemlidir.

20. Yasamin heyecan dolu anlardan olugmasi dnemlidir.

21. Yagsamin amaci bir seyleri basararak topluma katkida bulunmak olmalidir.

22. Savag ve ¢atigsmalardan uzak bir diinya olusumuna katkida bulunmak
Onemlidir.

23. Diinyay1 daha da giizellestirmeye ¢alismak yasami anlamli kilabilir.

24. Giizel bir hayat icin esitlik ve kardeslik bilinci yaygilagtirilmalidir.

25. Ailemin ve sevdiklerimin giivenligini saglamak benim i¢in 6énemlidir.

26. Diledigim gibi yasamaktan daha 6nemli bir amag diislinemiyorum.

27. Yasamin mutluluktan baska bir amaci olabilecegini diisiinemiyorum.

28. Kendimle barisik olmak yasamdaki temel hedefimdir.

29. Cinsel ve ruhsal anlamda hayat: paylagsmak benim i¢in 6ncelikli amactir.

30. Ulkemi tehlikelerden ve diismanlardan korumak benim igin 6ncelikli amagtir.

31. Caligmaktan ¢ok eglenerek yasamak; hayatin tadini ¢ikarmak benim temel
amacimdir.

32. Ahiret i¢in hazirlikli olmay1 da hayatin 6nemli amaci olarak kabul ediyorum.

33. Sosyal ¢evrede kabul gérmek benim i¢in dnemlidir.
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34. Kendime olan saygimi korumak benim i¢in énemlidir.

35. Insan yakin dostluklari ile yasamini anlamli kilabilir.

36. Yasamu anlayabilmek bence yasamin esas amacidir.
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