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OZET

Hale SEVER SARICI
Universite Ogrencilerinin Kariyer Planlama Faaliyetlerinin Demografik Degiskenlere
Gore Incelenmesi: Vakif Universitesi Ornegi
Yiiksek Lisans
Konya, 2020

Kariyer insanlarin is ve yasam hedeflerine gore yonlendirilen ve ¢alistiklart kuramlar
tarafindan yonetilen gelisim siirecindeki davranislari, tutumlari ve duygular igeren
yasam boyu siiren bir ¢abadir.

Kariyer planlamasi, kisinin kendine ve hedeflerine yonelik bir anlayis gelistirmenin
yani sira, is diinyasinda beklenen uyum i¢in egitim ve ¢alisma pazarlar firsatlarindan ve
engellerinden haberdar olmay1 igeren ve siirekli yinelenen bir siirectir.

Bu aragtirmanin amaci, kariyer kavraminin ne oldugu, kariyer asamalari, kariyer
planlama ve 6grencilerin kariyer secimini etkileyen faktorleri tespit etmek, ¢oziim
onerileri sunmaktir. Universite dgrencilerinin kariyer planlamasini, kariyer tercihlerini
etkileyen faktorlerin anlagilmasina yonelik yapilan bu c¢alisma evrenini Konya ilindeki
bir vakif tniversitesi olusturmaktadir. Vakif tiniversitesinde okuyan ogrencilerden
Hukuk Fakiiltesi, Miithendislik Fakiiltesi, Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi, Sosyal
ve Beseri Bilimler Fakiiltesi, Isletme ve Yonetim Bilimleri Fakiiltesi’'nde 4. smif
ogrencisi olan boliimler arastirmaya dahil edilmis olup, 6rneklem formiilii geregince
yaklagik 370 6grenciye ulagilmak istenmistir. Calismada kolayda 6rneklem yontemiyle
500 anket gonderilmis, anket formunu dolduran 410 6grencinin verileri {izerinden
degerlendirme yapilmistir. Kariyer alt boyutlarindan giivenlik/istikrar alt boyutunun
kadin katilimeilar igin, yonetimsel ve meydan okuyucu alt boyutlarinin erkek
katihmcilar i¢in 6nemli oldugu ayni zamanda Miihendislik Fakiiltesi dgrencilerinin
yonetimsel, girisimci ve meydan okuyucu ifadelerine katildiklari, kariyer memnuniyeti
alt boyutunun ise Hukuk Fakiiltesi 6grencileri igin 6nemli oldugu goriilmistiir. Genel
akademik ortalamas: yiiksek olan katilimecilarin = kullandiklar1 ifadelerde ise
giivenlik/istikrar ve teknik/fonksiyonel alt boyutlarinin 6nemli oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler

Kariyer Planlamas1, Vakif Universitesi, Universite Ogrencileri



ABSTRACT

Hale SEVER SARICI

Examining of Career Planning Activities of University Students in Terms of
Demographic Variables: a Case of Foundation University

Master’s Thesis
Konya, 2020

Career is a lifelong effort that includes behaviors, attitudes, and emotions in the
development process that is guided by people's business and life goals and managed by
the theories they work with.

Career planning is a constantly recurring process that includes developing an
understanding of one's self and goals, as well as being aware of the opportunities and
barriers of education and labor markets for the expected adaptation in the business
world.

The purpose of this research is to determine what the concept of career, career stages,
career planning and factors affecting students' career choice, and offer solutions. This
study universe, which is carried out to understand the factors that affect career planning
and career preferences of university students, is a foundation university in Konya. The
departments that are 4th year students in the Faculty of Law, Faculty of Engineering,
Faculty of Fine Arts and Design, Faculty of Social and Humanities, Faculty of Business
and Management, among the students studying at the foundation university were
included in the research, and it was aimed to reach approximately 370 students
according to the sampling formula. In the study, 500 questionnaires were sent by
sampling method, and 410 students who completed the questionnaire were evaluated
based on their data. It was observed that the security / stability sub-dimension, which is
one of the career sub-dimensions, is important for female participants, the managerial
and challenging sub-dimensions are for male participants, and that the Engineering
Faculty students participate in the managerial, entrepreneurial and challenging
expressions, and the career satisfaction sub-dimension is important for the Faculty of
Law students. It was determined that the security / stability and technical / functional
sub-dimensions were important in the statements used by the participants with a high
overall academic average.

Key Words
Career Planning, Foundation University, University Students
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1. GIRIS

Gelisen diinya ekonomisi, tiim ¢alisma alanlarindaki rekabetgiligi arttirmakta ve yeni is
kollar1 ve firsatlar yaratmaktadir. Nitelikli ¢alisanlar, bu ekonomik gelismelerin ve yeni
is kollarinin temel gereksinimlerini olusturur. Nitelikli ¢alisan kavrami, halihazirda
calistig1 ya da gelecekte ¢alisacagi isin tiim karmasikliklarini bilecek sekilde kendisini
gelistiren kisi olarak tanimlanabilir. Bu, bireye zamana ve gelece§e uygun bir plan
yapmasina, isin tiim inceliklerini bilmek i¢in kendini gelistirmesi ve egitmesine
baglhdir. Kariyer sadece bir is degil, insanlarin is ve yasam hedefleri tarafindan
yonlendirilen ve i¢inde ¢alistiklari kurumlar tarafindan yonetilen gelisim siirecindeki
davraniglari, tutumlar1 ve duygulart iceren yasam boyu siiren bir ¢abadir. Dolayisiyla,
bir kariyerin gelisimi, bir insan1 yasami boyunca onu bigimlendiren psikolojik,
sosyolojik, egitimsel, fiziksel, ekonomik ve gevresel faktorlerin etkisinde gelisen uzun
vadeli ve karmasik bir siiregtir. Bu zaman ve planlama siireci kariyer planlamasi olarak

tanimlanabilir.

Kariyer planlamasi, kisinin kendine ve hedeflerine yonelik bir anlayis gelistirmenin yan
sira, is diinyasinda beklenen uyum igin egitim ve ¢alisma pazarlari firsatlarindan ve
engellerinden haberdar olmay: iceren ve siirekli yinelenen bir siirectir. Ideal olarak,
meslek ve yasam yonleri hakkinda bilingli segimleri igerir. Kariyer planlamalarinin
tiimii hem organizasyonu hem de kisileri direkt olarak etkiler. Kisiler bu faaliyette
bagrolde oynasalar da kendilerine diisen rol kadar organizasyonun da Kkariyer
planlamada 6nemli bir fonksiyonu bulunmaktadir ve isletmeler bu c¢ercevede kariyer
planlamasi yapan bireylere gerekli destegi vermek durumundadir. Bireylerin tek basina
uygulayicit olmalari her zaman sonug vermeyebilir. Bu baglamda, her iki tarafta esit
Olglide yiikiimliiliik sahibidir denilebilir. Kariyer planlamasi yapan bireylere, kurum
araclar1 ve olanaklar ile ilgili olarak bilgi verilmelidir. Bu da isletme tarafindan

organize ve tatbik edilmelidir.
Problem

Bugiiniin diinyasinda {iniversite 6grencileri, kariyer se¢imi ve planlamasinda 6n plana
cikmaktadir. Ogrenciler genellikle meslek secerken kariyerlerini diisiinmezler, egitim
alacaklar1 tniversiteleri ve hatta tniversitelerin de boliimlerini secerken Kariyer

planlarin1 géz 6niinde bulundurmazlar. Ogrencilerin Kariyer planlamasi genellikle



mezun olduktan sonra baslar. Universiteler, 6grencilerin uzmanlik alan ile ilgili temel
bilgilerle birlikte staj, kurs ve seminer gibi firsatlar1 sunarak is diinyasina hazirlayan
kurumlardir. Ogrenciler, Kariyer planlamalarmi, i¢ ve dis faktorlerle birlikte
calisacaklari is alanlarin1 ve egitimlerini segerek yaparlar. Birey, kariyer segerken bircok
faktorden etkilenir. Bu faktorler aile, yas, cinsiyet, kisisel ozellikler, yetenekler, yasal
faktorler, sosyal faktorler, ekonomik faktorler ve egitim kurumlarmin etkisi olarak
siniflandirilabilir. Ancak, iiniversite oOgrencilerinin kariyer planlamasinda bazi
sorunlarla karsilasmast miimkiindiir. Ogrencilerin kariyer planlama siirecinde
karsilastiklar1 problemleri inceleyen literatiirde yeterli ¢alisma bulunmamaktadir. Bu

calismanin alandaki boslugu dolduracag diistiniilmektedir.
Amacg

Bu calismanin amaci, {iniversite Ogrencilerinin kariyer planlama faaliyetleri ve bu
faaliyetlere gore demografik degiskenlerin etkisinin incelenmesidir. Yine bir baska
amag, Ogrencilerin kariyer segcme ve planlama asamasinda karsilastiklar cesitli
problemlerin belirlenmesi ve ¢6zim Onerilerinin sunulmasidir. Konunun teorik
aciklamalarina ek olarak, bu galisma, 6grencilerin kariyer se¢imini belirlerken hangi
unsurlardan ne Olgiide etkilendikleri aragtirilarak karsilagilan sorunlar ve ¢6ziim
Onerilerini ortaya ¢ikarmaktir. Ayni zamanda Ogrencilerin kariyer yonetimi konusunda
sahip olduklar1 goriisleri toplamak ve bu alana ne kadar agirlik verilmesi gerektigini

belirlemek de ¢calismanin bir bagska amacidir.
Onem

I¢inde bulundugumuz bilgi toplumunda meslek yasami kavrami, degisiklik gdstermekte
ve kariyer kavrami on plana ¢ikmaktadir. Kariyerin bireylerin ilgi ve yeteneklerine gore
planlanmasi sadece bireyler agisindan degil toplumlar acisindan da 6nem tagimaktadir.
Ciinkii bireylerin ilgi ve yeteneklerine gore kariyerleri planlandiginda, calisma
yasaminda daha basarili ve daha verimli olacaklardir. Bu tiir bireylerden olusan
toplumlarda ve tilkelerde ise is yasami daha verimli ve saglikli isleyecektir. Bu
baglamda Kkariyer planlamasi asamasinda karsilasilan zorluklarin tespit edilmesi ve bu
zorluklarin giderilmesine yonelik onlemler alinmasi olduk¢a dnemlidir. Bu sorunlarin
tespit edilmesi ve ¢6ziim Onerilerinin sunulmasi agisindan yapmis oldugumuz calisma

Onem tasimaktadir.



Varsayimlar

Vakif iiniversitesinde okuyan oOgrencilere yapilan ankette yer alan Onermeler,
Ogrencilerin kariyer planlamasina etki eden faktorlerin anlasilmasi icin yeterlidir.
Secilen arastirma yOntemi, arastirmanin amacina, konusuna ve sorunlarin ¢dziimiine
uygundur. Belirtilen kosullar altinda olusturulan 6rneklemin, evreni temsil yeterliligine

sahip oldugu varsayilmaktadir.
Simirhhiklar

Bu aragtirmanin kapsami, konu ile ilgili literatiir taramasi sonucu belirlenmistir. Bu
aragtirma; diinyada ve Tiirkiye’de kariyer planlamasina yonelik ve kariyer tercihi ile
ilgili yazilan kitaplar ve konu ile ilgili yapilan arastirmalarla sinirhidir. Calisma evrenini
Konya ilindeki bir vakif {iniversitesi olusturmaktadir. Sonuglar yalnizca bu gruba
genelleme yapilabilir. Calisma, arastirmanin gerceklestirildigi 2019 yili ve toplanilan

bilgiler anket ve veri toplama teknigi ile sinirlidir.

Bu ¢alisma bes boliimden olusmaktadir. Calisma giris bolimii ile baslamakta olup,
ikinci boliimiinde ise kariyerin tanimina ve kapsamina, kariyer ile ilgili diger
kavramlara ve kariyer sathalarina yer verilmistir.

Ucgiincii béliimiin de, kariyer planlama kavrami ve 6nemi, bireysel kariyer planlama

asamalar1 ve kariyer se¢cimini etkileyen faktorlere yer verilmistir.

Calismanin dordiincti boliimde ise Konya ilindeki bir vakif iiniversitesinde 4. sinif da
egitim goOren Universite Ogrencilerinin kariyer planlamasini, kariyer tercihlerini
etkileyen faktorlerin anlasilmasina yonelik bir aragtirma yapilmigs ve ortaya cikan
bulgulara gore detayli yorum yapilmistir. Anket sonuglar1 demografik 6zelliklere gore
analiz edilerek tablo ve sekiller esliginde sayisal veriler ile sunulmustur. Calismanin son
boliimiinde sonug ve Oneriler boliimii yer almaktadir. Bu boliimde literatiir, bulgular ve

tartisma boliimii kisaca 6zetlenmis ve 6neriler sunulmustur.



2. KARIYER KAVRAMI VE KAPSAMI

Bu boliimde kariyer kavraminin tanimi ve kapsami lizerinde durulacaktir.

2.1. Kariyer Kavraminin Tanimlanmasi

Kariyer, oncelikle, bireylerin yagamlar1 boyunca lstlendikleri {icretli veya licretsiz, is
rollerinin siras1 ve gesitliligi ile ilgilidir. Ayni1 zamanda bireylerin degerli is firsatlarini
anlamalarii ve is rollerinin daha genis yasam rolleriyle iliskilendirmelerini saglayan
yapidir. Kariyer gelisimi, is ve topluma etkin bir sekilde katilmak i¢in 6grenmeyi,
calismay1 ve gegisleri yoneten her birey i¢in yasam boyu siiren bir siiregtir. Basarili
kariyer gelisimi, bireylerin kisisel ve ekonomik refahi, sosyal hareketlilik, ekonomik
tiretkenlik ve sosyal adalet agisindan onem tasimaktadir. Kariyer ¢alismalarinin ulusal
politika, organizasyon uygulamalar1 ve bireysel beklentiler arasinda koprii olusturan
kritik bir rol oynadigi vurgulamaktadir. Bununla birlikte, kariyer kavrami iizerine
yapilan caligmalarda, bu kavramin tanimina atfedilen anlamlar {izerinde bir mutabakat
olmadigi goriilmektedir. Kariyerin, perspektif ¢esitliligi nedeniyle arastirmacilarin farkli
bakis agilarina gore farkli tanimlandig1 goriilmektedir. Bu ¢ergevede bu kavramla ilgili

olarak yapilmus farkli tanimlar iizerinde durmak gerekmektedir (Canman, 2000: s. 121).

Kariyer, Ingilizce “career” Fransizca “carrierre” kelimesinin karsiligi olarak Tiirkge’ye
aktarilmigtir. Kariyer kavrami Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde, “Bir meslekte zaman ve
calismayla elde edilen asama, basart ve uzmanliktir.” bi¢iminde ifade edilmistir. Bu
tanimdan yola cikarak kariyer kavraminin genel itibariyle belirli bir statii elde etme,
meslekte yiikselme, ilerleme ve istenilen bir meslege sahip olma anlaminda
kullanildigin1 ifade etmekte miimkiindiir. Kariyerin bu sekilde tanimlanmasi,
uzmanlagma tizerinde vurgu yapilarak bu sekilde bir meslek seklinde algilanmasina yol
agcmis ve uzmanhk gerektirmeyen meslekler de is seklinde degerlendirilmistir

(Sabuncuoglu, 2005: s. 32).

Kariyer, bir insanin tiim yasam sliresini kapsayan ve genellikle yasamin bir
asamasindan digerine gecisini yansitan birka¢ asama veya asamalar ile ilgili goriilen bir
is deneyimleri kalib1 olarak tanimlanabilir. Bu tanimda vurgulanan ana bakis agisi,
kisinin kariyerinin ig diizenlemeleri goriinlimiinden ziyade zamanla daha fazla ilgili

oldugudur. Bu, bir kisinin kariyer basarisini, organizasyonlar veya ulusal baglamlar



arasindaki hareketlilik olanaklarindan ziyade, tek bir organizasyonun hareketliligine
dayanarak degerlendirme siirecini igerir. Benzer sekilde, Collin (1998) kariyer teriminin
bireylerin orgiit ve toplumla etkilesimi sonucu ortaya ¢iktigini belirtmistir. Baruch ve
Rosenstein (1992) kariyeri “bir veya daha fazla kurulustaki deneyim ve is yolu boyunca
calisanin gelisim siireci” olarak tanimladi ve kariyer dinamiginin yeni bir gérinimiinii
belirledi. Baruch (2004) hiyerarsik yiliksek organize ve kati organizasyonel yapilarin
mevcudiyeti nedeniyle gecmiste gelencksel kariyer yontemlerinin uygulandigini
belirtmistir. Bununla birlikte, Sullivan (1999) yonetsel katmanlarin ortadan kaldirilmasi
nedeniyle, bu hiyerarsik kariyer yollarinin, kariyer basarisini elde etmek i¢in farkl tipte
kariyer arayislarina yol agtigini iddia etmistir. Dolayisiyla, ¢evre ile orgiitsel degisime
gore farklilasacak olan yeni kariyer sistemleri modelleri ihtiyaci ortaya g¢ikmistir
(aktaran: Nishanthi, 2016: ss. 1-3).

1970’li yillarda iizerinde durulmaya baslanan kariyer kavrami, bundan sonraki siiregte
calisma yasami literatiirinde yaygin bir sekilde ele alinmaya baglandi. Bu cergevede
Kariyer, bir bireyin galigabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda adim adim ve
siirekli bir sekilde ilerleme kaydetmesi, beceri ve deneyim kazanmasi bi¢iminde
aciklandi. Bununla birlikte, bu kavram, bireyin is hayati siiresince iistlenmis oldugu
islerin bir biitlinii seklinde agiklansa da, kariyer kavrami bu agiklamanin 6tesinde daha

genis bir anlam ifade etmektedir (Bayraktaroglu, 2006: s. 147).

1990’larin ortasindan itibaren, “yeni kariyer” kavrami, kuruluslarda ¢alisan davranisini
belirleme konusunda ve ayni1 zamanda sirketlerin ¢alisanlara yonelik beklentilerindeki
degisiklik nedeniyle daha fazla ivme ve ilgi kazandi. Gegmis dénemlerde ¢aligsanlarin
kariyerleri bir veya iki orgiitiin smnirlari iginde olusturulmus olsa da, giiniimiizde gok
sayida orgiit, boliim, yer ve hatta endiistriler araciligiyla orgiitsel engelleri agmakta ve
kariyer olusturulabilmektedir. Bu durum, son zamanlardaki ekonomik, teknolojik ve
sosyal degisikliklerin orgiitsel yapilar tizerinde biraktigi etkiden ve organizasyonlar ile
calisanlar arasindaki psikolojik sézlesmeden biiyiik Olglide etkilenmistir (Nishanthi,

2016 : s. 1-3).

Goriildiigii lizere is diinyasinda yakin gecmiste kariyer sadece yliksek kazangla 6l¢iilen
bir kademe olarak degerlendirilirken artik giiniimiizde bu algi, 6nemli oranda

degismistir. Giiniimiizde artik bireylerin genel kariyerlerinin egitim, aile ve is gibi alt



kariyer dallarmi igerdigi diisiincesi onemli hale gelmistir. Ayrica kariyer kavrami
geleneksel olarak yalnizca profesyoneller ve iist kademe yoneticiler igin mesleklerinde
terfi ve yiikselme anlaminda ifade edilirken, giinlimiizde bu kavram tiim is gorenler
acisindan da ifade edilmeye baslanmistir ve projelerde vazife yapma gibi mekansal
degisiklikleri de igerir duruma gelmistir (Aytag, 2005: s. 47). Kariyer bagka bir
tanimlamada bireyin yagami boyunca benzersiz bir Oriintii olusturan orgiitiin i¢inde ve
disinda, isle ilgili deneyimleri seklinde agiklanmistir. Gliniimiiz is yasaminda kariyer
kavraminin 6n plana ¢ikmasinin nedeni; bireyin toplum i¢indeki durumunu, kimligini,
pozisyonunu sekillendirmesine katki sunmasindandir. Ciinkii kariyer kavraminin
merkezinde insan yer almaktadir ve kariyer de kisilerin yasaminda bir merkez
noktasidir. Kariyer kavrami kisinin ¢alisma yasami haricinde hayatin1 ve toplumsal
rollerini de icerdiginden, kariyer sahibi olmak ayni zamanda kisiye bir sosyal statii
kazandirmaktadir. Ayrica kisinin 6z saygisini arttirir ve toplumun diger iiyeleri ile kolay

iletisim kurmasini saglar (Simsek vd., 2009: s. 32).

Tarihsel gelisim igerisinde kariyer kavramina yonelik birgok farkli atiflar ve farkli
tammlamalar yapilmistir. Ozyiirek (2016: s. 6), kariyer tanimim oldukg¢a genis

perspektiften ele alarak genis bir ¢er¢cevede tanim sunmustur;

“Giiniimiiziin alan yaziminda, kariyer sozciigii gelisim kavraminmi da
kapsadigi i¢in meslek sozciigiiniin yerini almaktadr. Kariyerimiz, siire
olarak biitiin bir yasamimizi kapsar, yasam bigimimizi etkiler ve
egitimimizin ilk yillarindan emekliligimize degin siiregelir. Insanlarin
kariyeri siirekli bir gelisim gostermeyebilir, kimi zaman sekteye ugrar,
bazen de farkli bir meslege gecis yapanlar olabilir. Calisanlarin kariyerinde
is yasamlart o6nemli bir yer tutar. Ancak kariyer gelisiminde serbest
zamanlarda yapilan etkinlikler de onemli yer tutar. Kariyer geligimi
stirecinde yiiriitiilen her hizmet para karsiligt yapilmayabilir. Serbest
zamanlart  degerlendirmek  kadar, toplumsal  hizmet etmek de

’

amaclanabilir.’

Bu tanimlarin ortak 6zelliklerinden hareketle kariyer kisinin aktif is yasami siiresince
calistif1 islerde uzmanlagmaya bagli olarak yiikselmesi, tecrilbe kazanmasi, Orgiit

igerisinde ilerleyerek sahip olacagi is basarilarinin toplami seklinde ifade edilebilir.



2.2. Kariyerin Igsel ve Digsal Boyutlari

Psikologlar “insanlar kariyer yapar” derken, sosyologlar “kariyer insanlardir” diyor ve
kariyer literatiirii bu iki referans cercevesi arasinda karsilikli referans alma sikintisin

gosteriyor.

2.2.1. Igsel Boyut

Orgiit i¢ isleyisindeki gelismenin siibjektif yoniinii ifade eden kariyerin i¢sel boyutu,
bireyin kisiliginde olugsmaktadir. Bununla birlikte, dis kariyerin 6z, kisinin orglitsel ve
mesleki baglami algilamasidir. Kisiler bu boyut ile ¢alisma yasamindaki, isletme
cevresindeki konumunu olusturmakta, gelecege doniik olarak ileride hangi mevkide
bulunmak istedigini belirlemektedir. Bunun gerceklesebilmesi agisindan kisilerin
stirekli bir sekilde bir sorgulama siirecinde bulunmasi gerekmektedir. Bu sorgulama
“Hedeflerim neler”, “Ben ne istiyorum”, “Hedeflerime ulasabilmek i¢in neler
yapmaliyim” gibi sorularla sorgulanmaktadir. Bu sorular yoluyla kisiler hem
kendilerinin temel beklentileri ile yiizlesmekte hem de gelecekle ilgili perspektifini
tespit ve tayin etmektedir. Bu sorgulama siireci, orgiitsel davranig terminolojisinde
“kendini gergeklestirme” olgusu biciminde tanimlanmaktadir. Potansiyel bir sekilde
kisiler biliylime kat ettik¢ce bu olguya gore amacladigi hedefe ulasabilmek i¢in daha ¢ok
performans harcar hale gelmektedir. Bununla birlikte bu girisimler, sadece kariyer
amaglarmin  kisinin bireysel nitelikleri ile c¢elismedigi durumlarda amacina

ulasabilmektedir (Soylu, 2002: s. 6).

2.2.2. Daissal Boyut

Kariyerin digsal boyutu ise belirli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme basamaklari
seklinde belirtilebilir. (Simsek vd., 2009: s. 5). Bireyin calistig1 organizasyon kariyerin
digsal boyutunu, meydana getirmektedir. Bireyin kariyerinde kat ettigi ilerleme, bu
boyut sayesinde organizasyon agisindan degerlendirilmektedir. Oncelikle, bir ilkenin
tespit edilmesi gerekmektedir. Bu ilke, isletmenin, kendi amacimi ikinci plana
otelemeden is gorenlerin kisisel hedeflerine uyum saglamalidir. Bunun yaninda hem i¢
hem de dis kariyer, psikolojik yapilar ve sosyal tiplemeler olarak kabul edilebilir.

(Soylu, 2002: 6).



Anlasildig1 lizere bireylerin kendi kariyer hedefleri dogrultusunda belirledikleri yolda
yapmis olduklar1t kariyer planlarini hayata gecirmeleri ve kendilerine uygun
organizasyonlar i¢in de konumlanmalarinin 6nemi, hem bireylerin mutlulugu, basarisi

hem de organizasyonlarin basarisi agisindan dnemlidir.

2.3. Kariyerle Ilgili Diger Kavramlar

Kariyer ile ilgili diger kavramlara asagida deginilmistir.

2.3.1. Kariyer Platosu

Kariyerde plato; bireyin iist diizeydeki gorevlere yiikseltilme imkanlarinin zayif oldugu
noktalar, seklinde agiklanmaktadir. Kariyer platosu, bir calisanin sirketteki en yiiksek
pozisyon seviyesine ulastigi ve dikey yiikselme olasiliginin diisiik oldugu veya hig
olmadig1 bir durumdur. Daha fazla yiikselmek i¢in smirli sartlar, beceri eksikligi,
kurumsal yapilandirma veya diger faktorlerden kaynaklanmaktadir. Bireylerin kariyer
yasamlarin1 dengeleyen, kendi algiladigi 6zellik ve nitelikleri, giidli ve gereksinimleri,
deger, tutum ve davraniglar ile gevresiyle olan iligkileri gibi, ¢esitli unsurlar vardir.
Genelde orta yas grubu calisanlar, bu unsurlar arasindaki dengeyi kaybettiklerinde,
kariyerlerinin bir doneminde duraganlik gecirirler. Bu dénem “kariyer platosu” (mesleki
durgunluk) seklinde isimlendirilir. (Berberoglu, s. 1991:135).

Calisanin pozisyonu, ayni ve tekrarlayan i ve sorumluluklarla durgun hale gelir.
Orgiitlenme bigimleri nedeniyle orgiitler hiyerarsisi, bir siire sonra ¢alisanlarin dikey
olarak biiylimesini saglar. Her yiiksek orgiitsel hiyerarsi seviyesinde, pozisyon sayisi
azalir. Dolayisiyla yukar1 dogru hareketlilik, pozisyonlarin agik olmamasi veya daha
fazla insanin ayni pozisyon i¢in yarigmasi nedeniyle zorlasir. Calisanlar bu gibi
durumlarda tuzaga diistiiklerini ve takildiklarini hissederler, kurumun insan kaynaklari
islevsel olarak, ¢alisanlar arasinda durgunluk hissini 6nlemek i¢in yanal hareketlilik i¢in
firsatlar saglamaktan sorumludur. Mevcut is daha anlamli ve ilgi ¢ekici hale getirilmeli
ve caliganlarin terfi girigimleri alternatif yollarla ddiillendirilmesi saglanmalidir (Noe,

2009: s. 433; Uzunbacak, s. 2004: 8).

Bir kariyer platosuna ulasmanin dis nedenleri, sirketlerde belirli bir kidem seviyesine
ulagmak olabilir. Bireyler, meslekte ilerledik¢e kariyer basamagi ne kadar yiikselir ise,

tisteki pozisyon sayist o kadar azalacaktir. Kariyer platolarinin i¢ nedenleri, yasanan bir



olay nedeniyle giiven eksikligi veya becerilerde asir1 giiven olabilir. Gelisim egitimi,
bireylerin bunlar1 agmasina yardimci olabilir. Kariyer platosunun ya da kariyerdeki

duraganlasmanin ana nedenleri su bigimde ortaya konulabilir (Noe, 2009: s. 433);

e Egitim cksikligi,

Smirh gelisme firsatlariin ortaya ¢ikarttigi sorunlar,

Adaletsiz 6zlik haklar,

Basar1 arzusunun ve ihtiyacinin zaman igerisinde kaybolmasi,

Yetenek kayb1 ya da yetersizligi,

Sorumluluk duygusunun yok olmasidir.

2.3.2. Kariyer Haritas1

Bireysel olarak kariyer haritalari, kisilerin kariyer alanlarina hazirlanabilmesi agisindan
gerekli olacak egitimin tasarlanmasi siireci seklinde agiklanmaktadir. Kariyer haritasi,
bir organizasyon gercevesinde bir isten digerine ilerlemenin yollarinin belirlenmesi
amaciyla kullanilan bir yontemdir. Bir manada tiim pozisyonlar1 kapsayan, net bir
sekilde pozisyonlar arasinda gegis yollarin tespit edildigi bir organizasyon semasidir.
Hangi pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gecisin miimkiin oldugu ve bunu
yapabilmek icin gerekli olan yetkinlik ve deneyimler, bu semada net bir bicimde
gosterilmistir. Her bir pozisyona yonelik olarak is niteliklerinin ve is tanimlariin agik
bir sekilde kariyer haritalarinda belirtilmis olmasi gerekir. Bununla birlikte, ¢ok yonli
calisanlara sahip olma ve 6grenen Orgiit olma yoniinden mevcut pozisyonlardaki gegcis

ihtimalleri de degerlendirmeye tabi tutulmalidir (Oriicii, 2006: s. 85).

Kariyer haritasi, ¢alisanlarin katilimini arttirmanin ve becerisini organik olarak
biiylitmenin giizel bir yoludur. Cogu zaman c¢alisanlar islerinden ayrilirlar. Ciinkii
ilerlemeleri i¢in net bir yol yoktur veya arzu ettikleri konuma nasil yiikseleceklerinden
emin degillerdir. Kariyer haritalama, calisanlara ve igverenlere, iscilerin mevcut
konumlarindan istedikleri yerlere ge¢meleri icin gerekenleri Ozetleyen net bir yol
haritas1 sunar. Bir igverenin bakis agisina goére, kariyer haritalama, sirketlerin
gelecekteki is hedeflerine ulagsmak icin ihtiyag¢ duyduklari becerileri igsel olarak

gelistirmelerinin  bir yoludur. Calisanlara herhangi bir organizasyonda nasil



ilerleyebileceklerini gostererek ilerleme igin net kriterler sunar (Kok ve Halis, 2007: s.
69).

Kariyer haritalari, bireysel yetenek ve organizasyonel ihtiyaglara dayali segimleri
kolaylastirmak icin ayrintili bilgiler igerir. Boylece, insan kaynaklar1 orgiitlerinin ve
calisanlarinin, kariyer beklentileri ile isin ihtiyaglari arasinda kesisme noktalari

olusturan gelisim yollar1 segmelerini saglar (Oriicii, 2006: s. 85).

Tutarli bir 6grenme ve gelisim yapisinin tuglalart ve harci, her bir ana meslekte
miikemmellik i¢in gerekli olan bilgi ve deneyim temeli lizerine insa edilmistir. Kariyer
haritalart hem organizasyonlara hem de calisanlara, karmasik bir is kargasasiyla
yilizlesmek igin bilgi birikimi olusturmak ve siirdiirmek i¢in araglar saglar. Kariyer
haritasi, kariyer yoOnetimine gorsel, kodlanmis bir yaklasimdir. Kafasi karismis ve
radikal bir sekilde degisen isgiiciinde miikemmellik i¢in, ustaca bir yol haritasina ihtiyag

duyulmaktadir (Acar, 2000: s. 52).

Kariyer haritalama bir kurulusun temel meslekleri kataloglamasi ile baslar. Kariyer
haritalar1, temel bilgi alanlarini ve her bir temel meslege hakim olma becerilerini ve
yeteneklerini tanimlamalidir. Bir organizasyon i¢indeki meslekleri tanimlamak, temel
ve ikincil mesleklerin bir listesini diizenlemek ve her meslegi olusturan insanlarin
yilizdesini belirlemek esastir. Giiglii kariyer haritalar1 tasarlamak en zor gorevlerden

biridir (Cetin vd., 2014: s. 118).

Bir kurumdaki kariyer haritalarini, erisilebilir ve herkes icin seffaf yapmak onemlidir.
Ciinkli yonetici ve calisanlarin meslek i¢i ve meslekler arasindaki tiim kariyer
seceneklerini  gormeleri gerekir. Kariyer haritalarim anlamadaki ilk adim, bir
kurulustaki diger meslekler hakkinda daha fazla sey ogrenmek olabilir. Bilgisayar
portallar1 araciligiyla, calisanlar, bir organizasyon i¢indeki tiim kariyer haritalarina
erisebilirler ve her meslekte uzmanlasabilmeleri igin Onemli olan unsurlar
ogrenebilirler. Bir kurulusta ¢alisanlarin yiikselebilecekleri pozisyonlari grafiksel olarak
gostermek, kariyer arastirmasini kolaylastirir, 6z degerlendirme ve 6grenmeyi tesvik

eder (Oriicii, 2006: s. 85).
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2.3.3. Kariyer Patikas1

Kariyer patikasi, kariyer planin1 olusturan bir dizi isten olusur. Kariyer patikasi ve
kariyer plan1 ayni1 sey gibi gelebilir. Bir kariyer plani, ideal bir kariyere gotiiren kisa
veya uzun vadeli hedefleri igerirken, kariyer patikasi, bir bireyi hedeflerine dogru adim
adim ilerleten isleri igerir. Kariyer patikasi, geleneksel olarak dikey biiyliime veya daha
ist diizey pozisyonlara ilerleme anlamina gelir. Ancak ayni zamanda endiistriler i¢inde
veya arasinda yanal harekete neden olabilirler. Kariyer patikasi bazen kuruluslardaki
calisan gelisim siire¢lerinin bir parcasidir. Bu durumda, bir c¢alisan ve siipervizr veya
insan kaynaklar1 temsilcisi, ¢alisanin kariyer gelisimini oOrgiitler baglaminda tartigir.
Aynmi zaman da performans degerlendirme siirecinin bir parcasi olarak da ortaya
c¢ikabilir ve ¢alisanin ¢ikarlarini, bilgilerini ve becerilerini dikkate alir. Bir¢ok durumda,
birey igverenin isbirligi olmadan kariyer yolunu gelistirir ve gerceklestirir (Simsek vd.,

2009: s. 14).

Planlanan kariyer hedefini elde etmede kullanilacak yontemlerin tespit edilmesini
belirten kariyer patikasi, bazi organizasyonlarda direk organizasyon tarafindan
gerceklestirilirken bazi organizasyonlarda da is gorenler tarafindan gergeklestirilmesine
olanak verilmektedir. Bu kavram, organizasyon igerisinde yatay ve dikey hareketlilige
tutarly, agik bir ilerlemeyi gdsteren islerin sirasini agiklamaktadir. Orgiitlerin ¢ogu her

pozisyon i¢in oldukga fazla alternatif meydana getirmektedir (Edinsel, 2018: ss. 93-94).

2.3.4. Cam Tavan

Gilintimiizde bilgi, teknoloji ve insan kaynaklarindaki hizli degisimler ve kiiresel rekabet
is hayatinda da hizli bir degisime neden olmaktadir. Bu kiiresel rekabet ortaminda
oOrgiitler arasinda fark yaratan ve istiinliik yaratan en 6nemli unsur insan kaynaklaridir.
Is hayatindaki degisimlerin ve gelismelerin hizin1 yakalamak ve zamana ayak uydurmak
insan kaynaklarini iyi yonetmek ve is hayatinda mutlu ve isten memnun bir isgiicii
yaratmakla miimkiindiir. Bu nedenle son yillarda mevcut kariyer yonetimi uygulamalari
giindeme getirilmis ve insan kaynaklar1 i¢in 6zellikle kariyer engelleri aragtirilmaya
baslanmistir. Bu engellerden birisi, kariyer basamaklarinda kadinlarin ilerlemesinin
oniindeki engelleri ifade eden cam tavan sendromudur. 1984 yilinda Nora Frenkiel
tarafindan Adweek dergisinde ilk defa basilan bir makalede kullanilan cam tavan

sendromu, 1986 yilinda Hymowitz ve Schellhardt tarafindan Wall Street Journal’da
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yayinlanan “Woman in Business Life” adli makalesinde popiiler oldu ve 1990’11 yillarda
akademik alanda da kullanilmaya baslandi (Asik, 2014: ss. 85-90).

Cam tavan terimi, bir isyerinde esitsizligi ortaya c¢ikarmak i¢in kullanilan bir
metafordur. Kadinlarin bir kurumdaki en iist pozisyonlara ulasmasini onleyen gizli
engelleri aciklar. Kavram kadin oldugu icin c¢alisanin dikey olarak yiikselememesi
durumunu ifade eder. Cam tavan, kadin ¢alisanlar ile {ist yonetim kademeleri arasinda,
basar1 ve degerlerine bakilmaksizin, goriinmez ve ayni zamanda asilmaz engelleri
belirtir. Bagka bir deyisle, cam tavan, kadinlarin orgiitle ilgili 6nyargilar ve tutumla
iligkili kaliplarla yaratilan {ist yonetime ulagsmalarini engelleyen yapay engellerdir. Bu
nedenle, kadinlar belli bir seviyeye ulastiklarinda onleri kesilerek ilerlemeleri
engellenir. Cam tavan bir kariyer engelidir ve kadmnlarin orta kariyerlerinde bazi
seviyelerde sikisip kalmalarina neden olur. Cam tavan sendromu sadece gelismekte olan
tilkelerde degil, gelismis iilkelerde de yasanan bir durumdur. Cam tavan kavrami sadece
hiyerarsideki gelismeleri kapsamaz, ayn1 zamanda gelir dagilimi, uygulama, denetim ve
inisiyatif kullanmadaki esitsizlik anlamina da gelir. Dolayisiyla cam tavan, kadinlarin
sosyal yasamda karsilastiklar1 kariyer engellerinin genel adidir. Kadinlarin 6niinde iist
diizey yonetici pozisyonlarinda ilerlemeleri yoniinde birgok engel vardir. Bu engeller
genellikle bireysel, oOrgiitsel ve sosyal olarak ii¢ kategoriye ayrilabilir. Kadinlar,
kariyerlerinde ilerlemek igin cam tavan engellerini kirmak i¢in bazi stratejilerden

yararlanabilirler (Oge vd., 2014: ss. 3011-3014).

Lockwood, kadinlarin diger c¢alisanlardan daha fazla calistigini, Ozellikle erkek
rakiplerinden daha yiiksek performans gosterdigini ve cam tavani kirmada kadin
istihdamimin etkili bir strateji oldugunu belirtmistir. Boylece, yiiksek performans
sayesinde kadin galisanlar, kendilerini baskalarina kanitlayabileceklerdir. Bu yontem,
kadinlarin egitim seviyelerini iyilestirmek ve mesleki becerilerini gelistirmek, erkek
egemen is diinyasinda karsilastiklar1 onyargilari kirmak i¢in onemli bir strateji olarak
kabul edilebilir. Aslinda, bu o6zellik cam tavanin engellenmesinde Onemli bir
baslangictir. Yine, kariyer yapmak isteyen ve yetenekli olan kadinlara yonelik kariyer
gelistirme programlarinin uygulanmasi, iist diizey yonetim kadrosu icin kendilerini
hazir hissetmelerini saglar. Boylece kadinlar, gerekli yonetim becerilerini edinir ve cam

tavan engelleri 6nlenir. (aktaran: Asik, 2014: ss. 85-90).
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Kariyer ile ilgili kavramlarindan anlasilacagi iizere, bireyler is hayatinda cesitli
durumlarla karsilasmaktadir. Bunlar, bireylerin is hayatinda yasayabilecekleri mesleki
durgunluk donemi, ilerlemelerini belirleyen kriterlerin belli olmamasi, gelisim
siireclerinin is yeri tarafindan desteklenmemesi veya kadin ¢alisanlarin is hayatinda

ilerlemesinin engellenmesi gibi ¢esitli olumlu veya olumsuz durumlardir.

2.4. Kariyer Safhalari

Kariyer, bireyin ve organizasyonun, stratejinin kavsaginda yer aldigindan, yonetim
alaninda merkezi bir yapidir. Kariyer gelisim asamalar1 farkli sekillerde etiketlenir ve
tanimlanir. Gelisme, biiyiimenin ve Ogrenmenin bir sonucu olarak davranisin
degistirilmesidir. Gelisme, normalde ilerici bir degisiklik gerektirir. Dolayisiyla, kariyer
gelisimi, bir insanin yasam tarzindaki genel gelisim anlamina gelir. Kisinin yasam
deneyimleri, egitimi, meslek sec¢imi, is egitimi, mesleki basar1 diizeyi ve memnuniyet
derecesi gibi kimliginin olusumuna katkida bulunan deneyimlerini igerir. Gelisim
asamalar en sik yas ile iligkilendirilir. Birey aklindaki kariyer ile mevcut durumdaki
kariyerini Ortlistlirmeye ugrasirken, is hayat1 siiresince farkli siireclerden gegmektedir.
Cocukluktan ergenlige gecisler de boyle bir donemdir. Bu donemler, kiiltiirel, sosyal,

biyolojik ve psikolojik nitelikler ile ilgilidir (aktaran: Bayraktaroglu, 2006: s. 147).

Temel ve fiziksel gereksinimler, zihinsel 6zellikler, cinsiyet, aile, merak ve bireyin
Ozsaygt gibi gereksinimine bagli bir sekilde gelisme kaydeden kariyer olgusu, orta
ogrenim doneminden itibaren belirmektedir. Bu olgu, Kisisel olarak kariyer siireglerine
paralel bir sekilde gelismekte ve cocukluktan yetiskinlige dogru evrilmektedir. Kariyer
sathalan ile ilgili olarak calisma siireleri ve yas tabanlar1 baz alinarak oldukca fazla
model meydana getirilmistir. Bu modeller {i¢ ile bes aras1 asamaya sahip modellerdir.

Modellerin ortak 6zellikleri agagidaki gibidir (Erdogmus, 2002: s. 29):

e Her safha, biitlinciil bir birey anlayisin1 6ziimsemekte olup kisinin aile, is ve

kisisel gelisimini 6n plana ¢ikarmaktadir.
e Bireyler, gorevleri yerine getirmek suretiyle sathalar1 gegerek ilerler.

Her biri kendi kariyer kaygilariyla karakterize edilen bes ardisik gelisim asamasi

belirlenmistir:
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2.4.1. Kesif Donemi

Kariyer gelisiminde “kariyer” terimi, bir insanin yasami boyunca yaptig1r tim
etkinlikleri ifade eder. Bu faaliyetler, kisinin kisisel, mesleki ve sosyal yasamini igerir.
Boylece kariyer, bir insanin yasam bi¢imini ifade eder. Cocuklukta kariyerle ilgili
kavramlar gelisir, ergenlikte gii¢lenir. Kesif tipik olarak ergenlik doneminde baslar ve
genclik donemine kadar siirer. Genellikle, bu yas araligindaki bireyler, Kkariyerleri
egitim ve is deneyimleriyle kesfetme firsatlar1 arar. Bu cabalar, mesleki kimligin veya
mesleki benlik kavraminin gelisimini ilerleten kariyerle ilgili arzularini ve seceneklerini
belirlemelerine yardimci olur. Kesif asamasi, kristallesme, uygulama da dahil olmak
lizere, birtakim donemlerden olusur. Kesif asamasinda yer alan kisiler kendini ve
diinyay1 tanirlar ve gerceklik anlayislarini arttirmak i¢in yeni deneyimler ve bakis acilar
dener ve ararlar. Kesif siireci, bireyin segimlerini daraltarak kariyer ¢ikarlarim
belirginlestirmesi, mesleki bir se¢im belirlemesi ve daha sonra se¢imi egitim, 6gretim

ve ¢alisma yoluyla gercege doniistiirerek hayata gegirmesidir (Kozak, 2001: s. 91).

Kesif, ergenlik doneminde genel kimlik olusumunu tesvik etmede ve genglerin meslek
duygusu gelistirmelerine yardimci olmada kritik olarak goriilmektedir. Dahasi, kimlik
gelisimi ve mesleki karar verme ile yakindan baglantilidir. Ciinkli dogru bir sekilde
olusturulmus kariyer hedeflerine sahip olan bireyler ayn1 zamanda daha giiglii bir benlik
duygusu sergilerler. Bu konuda Erikson’un caligmalari, genel ve mesleki kimlik
gelisiminin iki yonlii etkisini gostermektedir. Kisinin gergek meslegini kesfetmesi,
kendini anlamadan neredeyse miimkiin goriinmemektedir. Ozetle, yapilan ¢alismalar,
mesleki gelisim ve mesleki kimlik gelisimi arasindaki baglantiy1 desteklemistir. Ayrica,
kesif faaliyetleri ve bilingli kariyer gelistirme g¢abalarina duyulan ihtiyacin kanitini

sunmuslardir (aktaran: Kosine ve Lewis, 2008: ss. 228-230).

2.4.2. Kurma Donemi

Bu asamada Onemli olan, kisinin kariyer tercihinin beklentilerini karsilayip
karsilamadiginin degerlendirmesidir. Birey, kariyer beklentileri ile gergek durumu
stirekli bir sekilde kiyaslamaktadir. Bu safthada kisi en tiretken durumdadir ve Kariyer
gelisimi son derece hizli bir sekilde gerceklesmektedir. Kisinin kendine olan giiveni
arttikca ve kendini ispatladikca ilgisi, ¢aligma giivenliginden daha ¢ok itibar, basar1 ve

ihtiyaclarma dogru yonelme egilimine girmektedir. Bu satha c¢ercevesinde Kkisi,
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sorumluluk tstlenmeye baglayarak kendini ispatlama girisimine yonelecektir. Bagimsiz
bir sekilde karar almaya baslamis, kendi yeteneklerini harekete gecirerek,
organizasyonun amaglar1 arasinda bir iliski kurma egilimine girmistir (Simsek vd.,
2009: s. 18). Bireyin egitim yasamu idealleri ¢ergevesinde gerceklesmeye baslamistir.
Bununla birlikte birey, c¢alisma hayatinda gercekler ile karsi karsiya kaldiginda
gercekler ve idealler arasindaki gatismayla yliz yiize gelmektedir (Aytag, 2005: s. 97).

2.4.2.1. Is Arama ve Bulma

Bu asamada bulunan bireyin ig arama ve bulma siireci, yasadiklar1 tilkeye gore
degisiklik arz edecektir. Tirkiye gibi igsizlik oranlarinin yiiksek oldugu ve o6zel
sektoriin  sorumluluk almadig: iilkelerde, is arama-bulma, kisa bir siire zarfinda
neticelenmemektedir. Is bulma imkanlarinin zorlastigi giiniimiizde “profesyonel is
arama” kisiler icin artik bir mecburiyet durumuna déniismiistiir. Is arama, kisinin daha
sonraki kariyer hayatinda, g¢esitli sebeplerden kaynaklanan is degistirme durumlarinda

yonetilmesi gereken 6nemli bir siiregdir (Findikg1, 2003: ss. 244-245).

2.4.2.2. Ise Baslama ve Oryantasyon

Yeni ise uyum gosterme hedefi, is bulma amacinin yerini almustir. ilk kez calismaya
baslayan bir birey 6zellikle, bu asamada birgok sorun ile kars1 karsiya gelebilir. Kisinin
calisma c¢evresine uyum haricinde, bir diger oncelikli amaci da is ile ilgili gerekli
gereksinimleri 6grenmektir. Kisi agisindan giivenlik ihtiyact da 6n plandadir. Ozetle; ise

baslama, kariyerin ingasina baslanan donemdir (Findikg1, 2003: ss. 244-245).

2.4.2.3. Yerlesme ve Ilerleme

Bu asamada giivenlik ihtiyacinin 6nemi artik azalmistir. Sayginlik, basar1 ve 6zgiirliik
gibi gereksinimler daha fazla bir bi¢cimde onemli duruma gelmistir. Kisi agisindan
verimliligin daha fazla 6ne ¢ikacagi bir siirectir. Kisi, ¢alismis oldugu is ¢evresi ve
orgiitii daha iyi tanir duruma gelmistir. Artik bireyler agisindan 6nemli oOlan sey,
calismis oldugu alanda uzmanlasip mesleki yeterliligini ve bilgisini daha fazla
gelistirebilmektir. Bu safhada, kariyer yonetimi ve kurum kiiltiirii stratejileri de 6nemi
on plana cikmaktadir. Kariyer yonetimi, bireylerin gerekli becerileri, bilgileri ve

tutumlan edinmelerini saglayan ve yonlendiren kisisel yeterlilikleri ve orgiitsel etkileri
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ve yapilart igerir. Birey bu asamada; 6zel yasaminda da, evlenmek ve aile kurmak gibi
farkli sosyal degisim siireglerine girer. Birey, bu yeni siiregler ¢ergevesinde dengeli bir
hayat kurma egilimine girmistir. Bu siireg, kisilerin net ve saglam kariyer amaglarinin
tespit edildigi ve bu hedeflere ulasmak icin gerekli egitim, terfi, is degisikligi gibi
planlarmin yapilip hayata gegirildigi siirectir (Acar, 2000: s. 4).

Bu asamada en 6nemli konulardan biri, “gercek soku” dur. Is degisikligi veya ise girme
hazirliginda olan bir bireyin talepleri ile meslegin veya isin acimasiz gergekleri ile yiiz
yiize geldigi ve bireyin gergeklerle kars1 karsiya kaldigi bu an “ger¢ek soku” olarak
tanimlanir. Bireyin beklentileri ile caligmaya basladigi is ve Orgiitiin gercekleri
arasindaki aciklik “gercek soku” olarak isimlendirilir. Ozellikle kisiler ilk isini ve
orgiitii tercih ettikleri siiregte genel bir sekilde gercekci olmayan yiiksek beklentiler
icerisindedirler. Ilk ise basladiklarinda bu a1 gormeleri uzun bir siirecte
gergeklesecektir. Bu siirecte bagka bir sorun ise “kendini kanitlamak” tir. Bu durum hata
yaparak, sorumluluklari {izerine alarak ve hatalarin1 6grenerek karakterize olur. Yine de
bu asamada kisiler heniiz verimliligin en iist noktalarina varmis degillerdir. Bu satha
ancak bireyin kendini kanitlamasiyla zirvede sona erecektir. Burada 6nemli olan bireyin
meslek seciminin dogru olup olmadigim1 degerlendirmesidir. Kisi, hedefleriyle
gerceklestirdiklerini karsilastirir. Bu asamada kariyer gelisimi son derece hizli bir
sekilde gerceklesmistir. Baska bir deyisle bu asama, calisanlarin kariyerindeki en

tiretici asamadir (Can vd., 2001: s. 160).

2.4.3. Kariyer Ortasi

Ik kariyer teorisyenleri, kariyeri, genellikle bir insanin yasam siiresine karsilik gelen
dogrusal bir ilerleme seklinde degerlendirmislerdir. Oncelikle bir ya da iki kurulus igin
calisan ve terfi i¢in bir firsat merdiveni olan g¢alisanlara odaklanmuslardir. Tipik bir
kariyerde, orta kariyer agsamasi, bireyin hem kendisinin hem de meslektaslarinin tanidigi
basar1 diizeyini kazandigi noktadir. Bu genellikle orta yaslarda ortaya ¢ikar. Orta kariyer
asamast, bir kisinin ig durumlarina girip ¢ikma bigimine ve ¢esitli is etkinlikleri yasadigi
zamana bagl olarak farkli zamanlarda ortaya ¢ikabilir. Her ne kadar orta kariyer sathasi
ara kariyer, orta yasam ve is ortasi olarak adlandirilsa da, ayn1 degildir. Eger bir kisi
kariyerini birkag kez degistirirse, o zaman orta kariyerin kabul ettigi nokta orta yastan

once ve sonra birkag kez olusabilir (Griffin, 1993: s. 624).
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Birey, 6nceki kazanimlarini korumaya calisirken, diger yandan da yiikselme imkanlarin
arastirmaya devam eder. Bu safhada; bireyin Ogrenici olmaktan yapici olmaya,
cirakliktan ustaliga gecmesi goézlemlenir. Bu safhada, inisiyatif ve sorumluluk
Ozellikleri tasiyan islere gecme istegi daha ¢ok hakimdir. Bireyin yiikiimliiliikklerinin
artist ve bagkalarina onderlik etme, bu siirecin 6nde gelen niteliklerindendir (Aytag,

2005: 5. 68).

Mesleginde mesafe kat eden bir kisi bu siliregte, dikey bir sekilde yoOnetim
kademelerinde de yukariya dogru hizli bir sekilde yilikselmektedir. Yaklasik olarak 35-
50 yaslar1 arasindaki bu siireg, bireysel gelisme yoniiyle “orta yas krizinin” kendisini
hissettirdigi donemdir. Bu siirecte kisiler hedeflerini kariyer planlarini, tekrar gézden
gecirirler. Basarilarini tekrar degerlendirerek gerekli diizenlemelere giderler ya da
kariyer planlarin1 hatta hayat tarzlarini degistirebilir, yeni bir ise gecmeyi diistinmeye
baslarlar. Cok sayida birey, kariyer ortasi asamasina gelinceye kadar ilk kariyer
¢ikmaziyla heniiz kars1 karsiya kalmamistir. Bu agamada birey, elde etigi kazanimlarini
muhafaza etmek ister ve performansini yiikseltmeyi slirdiirebilir ya da artik yeni
kazanimlar elde edemediginden dolayi, eskidiginin farkina vararak durgunluk (plato)

olusturabilir (Griffin, 1993: s. 624).

“Kariyer Platosu; olarak adlandirilan bu dénemde birey, maddi ve manevi
agilardan yeni kazamimlar saglayamaz, is yasami monotonlasir. Bireyin
kariyer platosuna girmesi, yetkinliklerini gelistirme siirecinin sonuna
gelmesinin sonucu olabilir. Bu durum “birey odakli platoyu” ifade eder.
Diger yandan bireyin mesleki a¢idan duragan bir siirece girmesi,
organizasyonun yapisindan da kaynaklaniyor olabilir. Bir anlamda
organizasyon iginde bireyin mesleki gelisimi ic¢in yollar tiikenmistir. Bu

durum da “‘organizasyon odakli platoyu” ifade eder.” (Ozden, 2001: s. 22)

Kariyer ortasi ¢alisanlar1 daha az tretkendirler ve mesleki ilerlemelerinden daha az
doyum alirlar, dolayisiyla verimlilik diizeyleri diiser ve kendilerini mutsuz hissederler.
“Kariyerini muhafaza etme safhasi” olarak da isimlendirilen bu siirecte birey, kendisini
sorgulamaya baslar. Baska bir deyisle kariyerinin ilk donemlerindeki hayat tarzi
secimini yeniden sorgular. Is gdrenlerin ¢cogu kariyer dénemlerinin ortasina gelmeden

kariyer krizi ile yilizlesmezler. Kriz, bosanma, alkol, hastalik, bir yakinin 6liimii gibi isin
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disindaki bir sebepten veya isyerinden kaynaklanabilir. Bu siireg, ikinci kariyer
planlamalarinin ya da is disinda ilgi alanlarinin gelistirildigi dénemdir (Ozden, 2001: ss.
22-23).

2.4.4. Kariyer Sonu

Bu asamada bir birey, biiylime veya durgunluk ile karakterize edilen kariyer grafigine
dayanarak, organizasyon hiyerarsisinde belirli bir konuma ulasir. Bir kisi kariyerinin
ortasindan sonra bile biiyiirse, o zaman isle ilgili hos bir deneyim yasadigi kabul edilir.
Burada bir birey mentor gorev alip ¢alisana deneyimleri boyunca rehberlik edebilir. Bu
safhada, calisanlarin artik O0grenme kabiliyetleri smirlidir.  Bununla birlikte, bu
asamadaki c¢alisanlar ge¢mis deneyimlerinden elde ettikleri birikimlerini geng
calisanlara aktarirlar. Bu safha, ¢alisanlarin is hareketliligini azalttigi ve mevcut islerine

kilitlendikleri bir siire¢ olarak goézlemlenir (Feldman, 1994: ss. 285-290).

Bireyler yaslandik¢a, yas ve kariyer agsamasinin senkronize olma olasiligi fazladir. 50
yasin tizerindeki bir¢ok kisi 30 y1l hizmetten sonra emekli olmaktadir. Aragtirmalar, gec
kariyer ¢alisanlarinin ve yaslh isgilerin is tatmini ve ise katilim gibi konularda islerine
kars1 daha olumlu tutumlara sahip oldugunu gostermektedir. Bu durum, ge¢ dénem
calisan iscilerin, gen¢ ve daha az deneyimli meslektaslarindan daha gergekei
beklentilere sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir. Sonug olarak, hem maddi o6diiller
hem de ger¢ek memnuniyet agisindan islerinden almay1 umduklari ile gergekte ne elde
ettikleri arasinda oldukea kiigiik bir fark bulunmaktadir. Is diinyasmin “giris soku” nu
iistlenecek kadar yaslilar ve kiigiik psikolojik ihlallerden dolay1 daha az rahatsiz olacak
kadar kidemlidirler. Bu sonuglarin bir baska olas1 agiklamasi, ge¢ kariyer ¢alisanlarinin
ve yash is¢ilerin daha fazla 6deme yapan ve daha heyecan verici is gorevleri saglayan
pozisyonlara sahip olmasidir. Genellikle kidem tazminatinin bir sonucu olarak, yash
isciler daha fazla is giivenligi saglayan isleri tercih ederler. Ozellikle birgok kurulus bu
tiir faydalar1 yillarca hizmete gore dagittiklart i¢in daha yiliksek kidem tazminati
(6rnegin, emeklilik maasi, tatil ve hastalik izni) 6derler (Beehr ve Bowling, 2002: ss.
214-220).

Kariyer sonu ¢alisanlarinin kariyerleriyle daha mutlu olup olmadiklar: (islerinin aksine)
belirsizdir. Kuskusuz, yukarida agiklanan mantikla tutarli olarak, yaslilarin kariyerlerine

kars1 daha gen¢ ve daha az deneyimli meslektaslarina gore daha olumlu tutum
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sergilemelerinin bir¢ok nedeni vardir. Ayrica, biligsel uyumsuzluk, kariyer sonrasi
calisanlarin kariyer memnuniyetinin artmasinda énemli bir rol oynayabilir. Bir kariyere
sahip olan otuz yillik ¢alisanlar, kariyerlerini erken yasta olan bireylerden daha degerli
hale getirmek ve kendi kendilerini hakli ¢ikarmak igin i¢ baskiya sahip olabilir
(Feldman, 1994: ss. 285-290).

2.4.5. Azalma (Emeklilik)

Yaslanan niifusa sahip Bati ekonomilerinde, calisanlarin emeklilik beklentilerini
anlamak ve yonetmek igin organizasyonlar giderek daha fazla zorlanmaktadir.
Emeklilik periyodu, kariyer gelisiminin son asamasidir. Bu asamada, bireyin isinden
¢ekilmesi veya resmi taahhiitlerinden emekli olmasi gerekir. Bu asama zor asamalardan
biri olarak kabul edilir. Ciinkii c¢alisanlarin ge¢ kaldiktan sonra bile miikemmel
performans gosteren firmayi terk etmeleri ¢ok zordur. Bdylece, her birey kendi yasam
dongiisii boyunca ilerlerken bu bes kariyer gelisim asamasindan geger (Sav, 2008: s.
21).

Emekliligi yaklasan kisilerin is giicii yiikiimliliikleri Kariyerleri ile birlikte daha da
azalmaktadir. Emeklilik; is gdrenlerin kariyerlerinin son bulmasidir ya da bazi bireyler
icin ise bir soktur. Kisilerin bazilar1 &gretici pozisyonunda kalarak tecriibe ve
bildiklerini gelecek nesillere aktarirken bazilar1 da emeklilik planit yapmaktadir. Bu
sathada tizerinde durulmasi gereken bir baska nokta ise, bazi iist seviyede yoneticilerin
emekliliklerinde bile, yiikselmek isteyen bireylerin egitimlerine yardimet olabilmek i¢in
organizasyona devam edebilmeleridir. Gergekte emeklilik kisilerin ~ kariyer
stireglerindeki yeni kariyer hedeflerinin ve yollarinin baslangici olan bir siireci de ortaya
koymaktadir. Bu siiregte kisi, is hayatindaki temposundan otiirii vakit bulamadigi

hobilerini gergeklestirmektedir (Sav, 2008: s. 21).

Yukarida da ayrmtili bir sekilde bahsedildigi ilizere bireylerin kariyer yasami; kesif
donemi, kurma donemi, kariyer ortasi ve kariyer sonu gibi kariyer safhalarindan
olusmaktadir. Bu sathalar1 dogru yonetebilen bireyler kariyer yasamlarinin her
asamasinda basarili olmus ve diger donemlere daha saglam adimlar atmis olacaktir.
Bireyler icin kariyer, basindan sonuna kadar hedefleri dogrultusunda yillarca

yonetilmesi gereken ¢ok uzun bir yolculuktur.
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3. KARIYER PLANLAMA

Bu bolimde kariyer planlama kavrami ve bireyler i¢in kariyer planlamanin 6nemi,

agsamalar1 ve faktorleri lizerinde durulmustur.

3.1. Kariyer Planlama Kavrami

Kariyer, sadece bir is degil, insanlarin is ve yasam hedefleri tarafindan yonlendirilen ve
icinde ¢alistiklart kurumlar tarafindan yonetilen gelisim siirecindeki davraniglari,
tutumlar1 ve duygularini i¢eren yasam boyu siiren bir ¢abadir. Dolayisiyla, bir kariyerin
gelisimi, bir insanin yasami boyunca onu bi¢imlendiren psikolojik, sosyolojik,
egitimsel, fiziksel, ekonomik ve ¢evresel faktorlerden etkilenen uzun vadeli ve karmasik
bir siirectir. Geleneksel olarak, orgiitsel acidan bakildiginda, yetigkinler i¢in kariyer
gelisimi acikga bir Orgiitsel sorumluluk olarak goriilmekteydi. Bu sayede orgiitler,
kariyer gelisimini uygulamak ve gelistirmek i¢in, Oncelikle kurulusun yararina yarar
saglayacak politikalar ve siirecler olusturdular. Daha yakin zamanlarda, is diinyasinin
artan kiiresellesmesi ve hizli teknolojik gelismeler rekabeti artirmis ve gecici ve yari
zamanli ¢alisanlarla tam zamanli c¢alisanlarin gorevlendirilmesi gibi oOrgiitleri biiyiik
capta yeniden yapilanmaya zorlamistir. Bireylerin kendileri de degerlerini ve hedeflerini
yeniden harekete gegirdiginden, bu durum geleneksel yollar1 deneme konusunda daha

az istekli davranmaya itmistir (Baruch ve Peiperl, 2000: ss. 348-353).

Kariyer planlama, kariyer yonetimi ve kariyer gelisimi, bazen arastirma literatiiriinde,
uygulayicilar tarafindan, isgiler ve igverenlerin kendi aralarinda degismeli olarak
kullanilan terimlerle ortiismektedir. Hem bireyler hem de orgiitler, her ne kadar farkl
motivasyonlara, uygulamalara ve beklenen sonuclara sahip olsalar da ii¢ siirece de
katilmaktadirlar. Bu ¢ercevede kariyer planlamasi ile ilgili olarak bir¢ok tanim
yapilmigtir. Bu tanimlardan birinde Erdogmus (2003: s. 14), kariyer planlamay1 su
sekilde agiklamistir;

“Bireylerin bilgi, beceri, ilgi alanlar: ve deger yargilar: ¢ercevesinde, gii¢lii
ve gli¢siiz yonlerinin degerlendirilerek; isletme ici ve igletme dis1 kariyer

olanaklarimin tamimlanmasidir. Bir baska degisle kariyer planlama, bireyin
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calismayr arzu ettigi is ve unvan ile gelecege yonelik hedeflerinin

planlamasi olarak da ifade edilebilir.”
Anafarta (2001: s. 3) ise, Kariyer planlamasini su bigimde agiklamistir;

“Kurum ¢alisanlarimin belirli bir statiiye gelmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklart
firsatlarin neler oldugunu anlamalari ve bu statiiden kendileri adina ortaya
¢tkacak  sonuglart  ongormenin  yaminda, planladiklart  hedeflerin
ulasilabilirligini  tespit  edebilmeleri ve bu durumlarin  tiimiiniin
gergeklesebilmesi igin ihtiyac duyduklar: yetkinliklerin neler oldugunu fark

ettikleri bir siirectir.”
Hall (1986: ss. 8-16)’1n kariyer planlamasi tanimi ise su sekildedir;

“Bireyin, orgiitiin gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim saglanarak; yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi
icin mevcut yeterliliklerin  gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi

’

pozisyonlar icin gerekli yeni yeterliliklerin kazandwrilmasidir.’

Kariyer planlamalarinin tiimii hem 6rgiitii hem de kisileri direkt olarak etkiler. Kisiler
bu faaliyette basrol oynasalar da kendilerine diisen rol kadar orgiitiin de Kariyer
planlamada dnemli bir etkisi bulunmaktadir. Isletmeler bu gergevede kariyer planlamasi
yapan bireylere gerekli destegi vermek durumundadir. Bireylerin tek basina planlayici
ve uygulayict olmalart her zaman sonug vermeyebilir. Bu baglamda her iki tarafta esit
Olglide yiikiimliilik sahibidir denilebilir. Kariyer planlamasi yapan bireylere kurum
araglar1 ve olanaklar ile ilgili olarak bilgi verilmelidir. Bu da isletme tarafindan tatbik
edilmesi gereken bir siirectir. Bu noktadaki en basta gelen konulardan birisi, kurum

olanaklari ve kisilerin talepleri arasinda bir denge olusturmaktir (Bay, 2017: s. 20).

Genel bir tamimlamayla birey i¢in kariyer planlamasi, kisinin kendine ve hedeflerine
yonelik bir anlayis gelistirmenin yani sira, is diinyasinda beklenen uyum ig¢in egitim ve
caligma pazarlar firsatlarindan ve engellerinden haberdar olmayi igeren, yinelenen bir
siirectir. Ideal olarak, meslek ve yasam yonleri hakkinda bilingli segimleri igerir. Edgar
Schein’e gore, kariyer planlamasi bireyin becerilerinin sonucu olarak kendi mesleki
kavramin1 yavas yavas gelistirdigi siirekli bir kesif siirecidir. Insan kaynaklari
yonetiminde kariyer planlamasi, bireylerin kariyerleri i¢in ihtiyaglari, istekleri ve

firsatlar1 ve bu meslegi destekleyecek insan kaynaklari programlarinin gelistirilmesini
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uygulamay1 amaglar. Kariyer planlama, kariyer gelisimi ve stratejilerin uygulanmasi, 6z
degerlendirme ve firsatlarin analizi ve sonuglarinin degerlendirilmesi i¢in ¢ok sistematik

ve kapsamli bir siire¢ olarak goriilmektedir (Baruch ve Peiperl, 2000: ss. 348-353).

Kariyer planlama siireci hem organizasyonu hem de bireysel sorumlulugu igerir. Bu
nedenle, bireyler isteklerini ve yeteneklerini tanimlamali ve egitim ve gelisim
ihtiyaglarin1  anlamak i¢in degerlendirme ve danismanlik yoluyla; kurulusun
ihtiyaclarini ve firsatlarini tanimlamasi, ¢alisanlarini planlamasi ve ¢alisanlarina kariyer
gelisimi i¢in gerekli bilgileri ve uygun egitimi saglamasi1 gerekir. Bu nedenle Kariyer
planlamas1 bireysel ihtiyaclart ve beklentileri, orgiitsel ihtiyag ve firsatlarla
iligkilendirmeli, calisanlarin1 kariyer planlama, egitim ve gelisim programlart ile
bireysel gelisim ¢abalari hakkinda degerlendirme, danismanlik ve bilgilendirme ile
iliskilendirmelidir (Antoniu, 2010: ss. 13-22).

Gen bildirim

B
geligim
gabalan

damigmanlik

ihtivaclar ve | :
ozlemler : personeli

yolunda
> ayarlama

Egitim ve

Kurumsal L
ihtiyaclar ve Personel planlama | geligim
firsatlar ve kartyer bilgisi | programlan
A

Ger1
hildirion

Sekil 1. Kariyer Planlama Modeli
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Kaynak: (Antoniu, 2010: ss. 13-22).
Kariyer planlamasinda dikkat edilecek hususlar sunlardir (Bay, 2017: s. 22);

e Organizasyon tyeleri ihtiyaglari, istekleri ve benzersiz becerileri olan bireyler

olarak taninmal1 ve muamele gormelidir;

e Bireyler, hedeflerini ve beklentilerini yerine getiren bir organizasyonda daha

fazla motive olurlar;

e Tam olarak firsatlar gosteriliyorsa veya tesvik edilir ve yonlendirilirlerse bireyler

yeni eylem kurslar1 gelistirebilir, degistirebilir ve kesfedebilirler.

Isletmelerde gérev yapan insan kaynaklari departmaninin resmi bir faaliyeti olarak tiim
calisanlar igin kariyer danismanhigi faaliyetlerinin baslatilmasi onerilmektedir. Hem
bireylerin hem de kuruluslarin ihtiyaglarini bilen psiko-sosyal veya yonetimsel egitime
sahip uzmanlar tarafindan bu hizmet yiiriitiilebilir. Kurulusun ihtiyac¢larina veya bireysel
hedeflere vurgu yapilmasina bagli olarak, kariyer planlamasi i¢in iki yaklasim 6n plana

¢ikmaktadir. Bunlar (Manolescu, 2003: s. 332):

a. Organizasyon merkezli planlama sistemi;

Insan Kaynaklari ihtiyaclarinin gelisimi,
e  Verimliligi artirmak i¢in insan kaynaklariin kalitesini artirmak,
e Kariyer yollarii tanimlamak,
e Is degerlendirmesinde bireysel potansiyel,
e Organizasyon ve kariyer ihtiyaclarinin uyumlastiriimasi,
e Is ve yasam kalitesi i¢in kariyer danismanlig,
e Planlama ve kariyer gelisim sisteminin denetimi ve kontrolii.
b. Kisi merkezli planlama sistemi;
e Bireyin potansiyelini, becerilerini ve ¢ikarlarini belirlemek,
e  Hayatinin amaglarini ve kariyer hedeflerini tanimlamak,

e Bireysel hedeflere ulasmak icin yazili bir plan gelistirmek,
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e Eniyi kariyer baglangicini aragtirmak,

e Kariyer planin1 menajeri tarafindan dogrudan bireye iletmek,

e Kariyer rehberligi talep etme,

e “I¢ ve dis firsatlar” degerlendirmesi,

e Mentor veya sponsor destegi talep etme,

e Kendi imajlarini veya kendi niteliklerini tanimalarini tegvik etmek.

Yukaridan anlasilacagi iizere bireyler i¢in kendi yetenek ve becerilerini dikkate alarak
kariyer hedefleri dogrultusunda gelisimlerini saglamalari, kariyer planlamalarini
yaparak basarili olacaklar1 organizasyonlar icerisinde yer almalari, is yasantisinda

siiregleri dogru analiz ederek yonetmeleri ¢cok 6nemli olan unsurlardir.

3.2. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlamasinin giiniimiizde 6nemi hizla artmaktadir. Ciinkii c¢alisan niifusun
egitim seviyesindeki genel artis, kariyer planlama ve gelistirmeye hem is gérenler hem
de igverenler tarafindan verilen 6nemin artmasina neden olmustur. Bireyler i¢in gereken
yonlendirmeyi sagladigindan dolayi kariyer planlamasi 6nemlidir. Gelecekte belirlenen
hedeflere ulagsmak i¢in gereken giiglii ve zayif yonleri ve becerilerin farkina varilmasini
saglar. Calisan kesim, hayatinin énemli bir boliimiinii kariyer hedeflerine ulagsmak i¢in
harcamaktadir. Bu nedenle dogru adimlarin atildigindan ve is hayatina girildigi ilk
donemlerde dogru planlama yapildigindan emin olmak cok 6nemlidir. Net bir zihinle
dogmus, ne yapmak istediklerini ve kendilerini ileride nerede gordiiklerini bilen ¢ok az
sanshi kisi bulunmaktadir. Cogu birey yasamdan ne istediginden emin degildir. Bu
sebeple gelecege doniik planlar hazirlamak daha da 6nemli hale gelmektedir. Kariyer
planlama ve gelistirme, calisanlarin ¢ikarlarini ve becerilerini kurumun ihtiyaglar ile
uyumlu hale getiren bir siire¢ olarak goriilmelidir. Bu, kariyerlerin stratejik olarak
yonetilmesi gerektigi anlamina gelmektedir. Bdylece kurulusun stratejik is hedeflerinin
talep ettigi beceriler anlasilir ve eslesen becerilere sahip bir is giicli gelistirilir. Kariyer
planlama ve gelistirme, organizasyonun rekabetci ve bilgili bir is giicline sahip olmasini

saglamada 6nemli bir siiregtir (Y1lmaz, 2003: s. 16).
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Gergekgi kariyer planlama, ¢alisanlart proaktif olmaya, sorunlari ve firsatlari
ongormeye imkan verir. Bunu, bireylerin kariyer hedeflerini olusturmalarini ve
incelemelerini saglayarak yapar. Kariyer planlama ve gelistirme; Kariyer planlama
(calisan merkezli) ve kariyer yonetimi (organizasyon merkezli) olmak iizere iki siiregten
olusur. Kariyer yonetimi insan kaynaklari planlamasinin ayrilmaz bir parcasidir. Ancak
insan kaynaklar1 planlamasi ve kariyer yonetimi bazi kuruluslarda mevcut degildir veya

bazi kuruluslara entegre edilmemistir (Aytag, 2005: ss. 142-143).

Kariyer planlamasi giivenli bir yol agilmasma yardimei olur. Ornegin, bir kisi bankaci
olmak isterse, finans alaninda lisans derecesine sahip olmak zorundadir. Kariyer
hazirhigi, egitim hedeflerine etkin bir sekilde ulagsmasina yardimci olabilir. Kisacasi
kariyer planlamasi, bireyleri uygun ve giivenli bir gelecege dogru yonlendirmek igin
gereklidir. Bireyleri motive eden ve gorevlerini yerine getirmeye tesvik eden Kariyer
planlamasi, kariyer hedeflerini ve bu hedeflere giden yolu belirleyen bir siiregtir. Ayni
zamanda Kkariyer hedeflerinin ve kariyer yollarmin agik bir se¢imini igerir. Bireylerin,
yeterlilik kazanmalari, kararlar almalari, hedefler koymalar1 ve eyleme ge¢cmelerini
saglayan bir siire¢ olan kariyer planlama, c¢alisanlarin is-yasam dengesi stratejiSi
olusturmalarma yardimci oldugundan dolayi, insan kaynaklart gelisimi ig¢in ¢ok

onemlidir (Simsek vd., 2009: s. 93).
Kariyer planlamanin faydalari su sekilde siralanmistir (Simsek vd., 2009: s. 93):
e Kariyer planlamasi, promobil ¢alisanlarin siirekli tedarikini saglar,

e Farkli ge¢cmis ve egitimleri olan kisilere kariyer planlama destegi vererek isletme

ile biitiinlesmelerini ve 6zdeslesmelerini saglar,
¢ (alisanlarin sadakatini arttirmada yardimci olur,
e Kariyer planlama, bir ¢aliganin biiylimesini ve gelismesini tesvik eder,

e Kisilere spesifik konularda da kariyer hedefleri belirleyerek, potansiyel

yeteneklerini harekete gecirme olanagi tanir,

e Ust yonetimin, yukar1 dogru hareket edebilecek calisanlarin yetenekleri ve

kapasitesi hakkinda bilgi sahibi olmasini saglar,
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e Her zaman beklenmedik durumlar karsilayacak kadar hazirlanmig ¢alisanlardan

olusan bir ekip olusturabilir. Kariyer planlamasi is hacmini azaltir,
o Sirket icinde bireye terfi olanaklarini gosterir ve terfi etme imkan1 saglar,

Kariyer planlamasmin hedeflerine ulasildiginda ve bu konuda gerekli yatirimlar
yapildiginda kisi yoniiyle ve Orgiit yoniiyle farkli faydalara yol agar. Kisinin
gereksinimlerine cevap verilmesine imkan olustururken bununla birlikte is gorenlerin
motivasyonunu artirdig1 igin verimlilikte artisa neden olacaktir. Kisiler bu sekilde
basarili olduklarini ispatlamis olurlar ve bu da 6zgiliven elde etmelerinde son derece
etkilidir. Kariyer planlamas1 organizasyona ya da kisiye her donem tamamiyla basariy1
getirmez. Bununla birlikte kariyer planlamasi, yapilmadan meydana gelen kariyer
imkanlar icin kisilerin agik olan kadrolara yerlestirilmesi olduk¢a uzun bir siireg
almaktadir. Bu nedenle, kariyer planlamasinin gerekli oldugu belirtilebilir. Ozellikle
kariyer planlama orgiitler tarafindan maliyetli bir yontem seklinde degerlendirilse de
uzun siiregli olarak neticeleri degerlendirildiginde insana ve gelecege yatirim seklinde

ele alhinmalidir (Aytag, 2005: s5.142-143).

Kariyer planlama, bireylerin kariyer hedefleri dogrultusunda hem bireysel hem de
organizasyon igerisinde kisisel gelisim siireglerini yoneterek kariyer olanaklarini
degerlendirdigi siiregtir. Kariyer planlama, kiiresellesen diinyada sirketler arasi1 rekabet
ortaminin artmasi ile daha da énem kazanmistir. Insan giiciiniin yonetimi sirketler icin
onemli bir unsur haline gelmistir. Sirketlerin insan kaynaklar1 departmanlarinin
calisanlarin kariyerini planlamasi, yoOnetebilmesi ve gelistirmesi organizasyonun

basarisina yon veren en dnemli olgulardan birisidir.

3.3. Bireysel Kariyer Planlama Asamalari

Bireysel kariyer planlama asamalari kendini tanima ve degerlendirme, Kkariyer
olanaklarinin degerlendirilmesi, kariyer hedeflerinin belirlenmesi, planin hazirlanmasi

ve uygulanmasi agsamalar1 agagida agiklanmistir.
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3.3.1. Kendini Tanima ve Degerlendirme

Kendini tanima ve degerlendirme asamasi, bireylerin bireysel gii¢lii yonlerini, yasam
tarzt tercihlerini, c¢alisma tarzi ve finansal ihtiyaglari1 dikkatli bir sekilde
degerlendirilmesi, gesitli potansiyel kariyer yollarin1 planlamasi agisindan onemli bir
adimdir. Is segeneklerinin uygunlugunu degerlendirmek igin, bireyin, profesyonel
olarak ileride hagi noktada olmak istedigini belirlemesi onemlidir. Bu siire¢, bireyin
mevcut kariyer degerlerinin, ilgi alanlarinin, kisisel becerilerinin envanterini igerir
(Barutgugil, 2004: s. 321).

Bireyin kendisi ile ilgili bilgi edinerek kariyer karar1 vermek i¢in bu bilgiyi analiz
etmesi, Kariyer planlamasinda bireyin kendisini degerlendirme siireci seklinde ifade
edilebilir. En basta gelen sorunlardan biri bu siiregte, kisinin kendini yanlis algilamasi
ya da abartili bir sekilde degerlendirmesidir. Kisiler, bazen bagkalar1 tarafindan daha
kaliteli bir sekilde degerlendirilebilmektedir. Bu konu ile ilgili olarak akademisyenler,
bu sorunu ¢ézmek amaciyla su degerlendirme yontemlerini onermislerdir (Calik ve

Eres, 2006: s. 102):

e Elde ettigi bilgileri, bireyler, kariyer planlama ile ilgili bir sekilde ele

almalidirlar.

Daha objektif bir degerlendirme gergeklestirilebilmesi amaciyla, bu siiregte ¢ok
sayida kaynaktan toplanan  bilgilerin  giivenilirliginin  incelenmesi

gerekmektedir.

Temel ifadeden bireyin, kariyer karar1 amaciyla c¢ikarimda bulunmasi

gerekmektedir

Topladig: bilgileri temel bir ifade altinda toplamasi gereken birey i¢in bu ifade
onemli seyleri igermelidir. Ornek olarak, “calisma hayatinda sayginligi olan bir

meslege sahip olmak” gibi bir agiklanabilir.

Bireyin, temel ifadenin gergekliligi ve Onemini dogru degerlendirmesi
gerekmektedir.
Kendini degerlendirme, uygun beceri kiimeleriyle birlikte birinin 6nceliklerini, kisisel

cikarlarini, giiglii ve zayif yonlerini gozden gecirme eylemidir. Bu gézden gecirmeler,

calisanin kurulustaki kariyer gelisimindeki sans1 hakkinda gergekei bir fikir edinmesine
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yardimci olur. Degerlendirme, ayrica kendisine belirli is tanimlar1 ve promosyonlar i¢in
gerekli olan yetenek setlerinin seffaf bir resmini verecektir. Bu, bir kisinin kendi
orgiitiindeki biiyiime firsatlarini arastirmak i¢in harika bir arag¢ olsa da, is arayanlar bunu
arkadas ve aile arasinda ve is fuarlarinda firsat aramak i¢in kullanabilir. Bu gerceklik
kontrolii ayn1 zamanda gelecek i¢in hedeflerin belirlenmesinde yardimei olmaktadir

(Baruteugil, 2004 s. 321).

Birey kariyer kararin1 almadan once, kendini degerlendirip isinin gereksinimlerine ve
beklentilerine cevap verip vermeyecegini arastirmalidir. Kisinin kendi kendini
degerlendirmesine destek saglayacak bazi yazili kaynaklar yaninda ebeveyn, gevre ve
arkadaglarla konusmasi yardimei olacaktir. Kisi tarafindan gergeklestirilecek olan kendi
kendini degerlendirme siireci, yetenekleri, ilgi alanlari, duygulari, zayif ve giiclii
yonlerini belirleyen bir analiz imkéan1 tantyacaktir. Kendini degerlendirme siirecinin
basaril bir sekilde gergeklesebilmesi icin kisiler, kendilerine objektif yaklagmali ve agik
olmalidirlar. Kariyer planlamasinin belki de en 6nemli sathasi kendini degerlendirme
stireci oldugundan, kendini tanima ile baglayan bir kariyer planlama, dogru olmayan ya
da eksik bilgiler tizerinden gerceklestirildiginde kisiyi istemedigi hedeflere gotiirebilir.
Kisilerin kendilerini degerlendirirken, boyle dnemli bir konuda gergek¢i ve tamamen

tarafsiz olmalar1 6nemlidir (Calik ve Eres, 2006: s. 102).

3.3.2. Kariyer Olanaklarin Degerlendirilmesi

Birey bu sathada, kariyer sahalarmin degisik tiplerini meydana c¢ikarir ve segenekleri
tespit etmeye calisir. Kisinin kariyer alternatiflerini belirlemesi, davraniglar1 ve kendi
ilgileri ile alakali is olanaklarini daraltilmasini kapsayan bu safha, segenek belirleme ya
da arastirma seklinde de isimlendirilmektedir. Kariyer planlamasinin etkili olmasinin

sebebi, orgiit ve birey tarafindan yapilmasidir (Varol, 2001: s. 55).

Farkli meslekler ile ilgili kapsamli bilgi elde edilen bu safhada, ilgili meslekte calisan
biriyle yapilan bilgi aligverisi, staj sistemi, kuruluslarin yiiksekdgretim kurumlarindaki
tanitimlari, danigmanlik sirketlerinin vermis oldugu hizmetler vb. vasitalarla kariyerler
hakkinda bilgi sahibi olunur. Onemli olan, bireyin yetenekleri, kisiligi ilgi alanlarina
uygun is kollarim1 ve kariyer imkanlarimi tespit ederek dogru tercihte bulunulmasidir.
Bilgi ve teknoloji ¢ag1 seklinde de isimlendirilen giiniimiiz diinyasinda, bir¢cok yeni

meslek ortaya ¢ikarken her giin bircok meslek de ortadan kalkmaktadir. Bunun en
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somut Orneklerinden birisi olan bilgisayar sektorli birgok meslegi islevsiz birakmustir.
Bu sektdr icinde bile devreye yeni teknolojiler girmekte ve her giin bir¢ok bilgi
eskimektedir. Bireyin ¢ag1 yasayabilmesi ve gelismeleri takip edebilmesi igin stirekli bir
sekilde kendisini yenilemesi gerekmektedir. Bu sathada kariyerini tercih ederken
psikolojik ve sosyal bir¢ok etkenin tesirinde kalan kisinin kendi, ilgi alanlari, becerileri

ve degerleri kariyer firsatlartyla iliskili olmalidir (Oner, 2001: s. 141).

3.3.3. Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesi

Birey, zayif ve kuvvetli yonlerini, degerlerini ve ilgi alanlarimi ele aldiktan sonra,
kariyer amaclarimi olusturabilir. Bu safhada, kisa, orta ve uzun vadeli hedefler tespit
edilmeli ve biiylime amacli hedefler miicadeleye acik olmalidir. Boyle bir durumda
yetenekler ve yeni bakis agisi elde edebilen kisilerin becerilerine hedefler de uygun
olmalidir (Varol, 2001: ss. 55-56).

Bireyin Kkariyeri ile ilgili hedefleri belirleyerek karar vermesi gereken hedef belirleme
asamasi, bireyin gelecekteki amaclarini planlama ve karar vermeye yardim eder.
Bireysel farkliliklara bagli olarak bireysel hedefler de degismektedir. Bununla birlikte
ilgileri ve degerleri degisen birey, kariyer se¢im kararini degistirebilerek kendine uygun
yeni is alanlar1 arayabilir. Bu nedenle ¢ok sayida insan yasami siiresince birden fazla
meslege sahip olabilmektedir. Kariyerlerin degismesi bireyin kararsiz oldugu manasina
gelmemektedir. Kisinin ilgilerinin yasam siireci ¢ercevesinde degismesi, farkli kariyer

kararlarinin alinmasina yol agabilir (Varol, 2001: ss. 55-56).

Bireylere olmak istedikleri yere bulunduklar1 yerden gitmelerinde hedefleri yardimci
olur. Ancak, hedefleri olan bir birey, genellikle kendi kendine ilerleyebilmekte ve kendi
kendini motive edebilmekte ve yapilmasi gereken seyleri gerceklestirebilmektedirler.
Yonetim alaninda yapilan aragtirmalar, hedef belirlemenin, hedeflere ulagmak ve
bireysel kariyer gelistirmek i¢in oncelikli oldugunu gdstermektedir. Onceliklerini,
kapasitelerine gore belirleyen kisiler, ilgilerini ve 6zge¢mislerini 6n plana ¢ikartarak
profesyonel bir sekilde nereye ulasmay1 hedeflediklerini tespit etmelidirler. Birey, daha
sonra bir zaman tablosu olusturarak, bu ilerlemenin hangi seviyede oldugunu
gozlemlemeli ve takip etmelidir. Isini ve kendisini miimkiin olan en kisa siirede
degerlendirerek bireyin bir karara varmasi, kariyerinde amagsiz ilerlemesini onler

(Hanks, 1999: s. 123).
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3.3.4. Planin Hazirlanmasi

Hazirlik evresi, daha 6nce yapilan segimlerin uygulanmasi i¢in gereken 6zel adimlarin
planlanmasina odaklanma siirectir. Hazirlik, hedefe ulasmak i¢in ayrintili ve somut bir
planla sonuglanir. Hareket planlamasi seklinde de isimlendirilen bu satha, is gorenlerin
uzun ve kisa dénem kariyer amaglarina erisecekleri yollar1 tespit etmelerini kapsar. Bu
plan, isletme dahilindeki yeni is olanaklarina bagvurmayi, egitim ve kurs seminerlerine
katilmayi igerir. Is hayatindaki deneyimlerin iizerinde durularak buna uygun kisa vadeli
planlarla, strateji gergeklestirmek en dogru yol olacaktir. Onceki ¢alismalarda basari
elde edilmesi durumunda gelisme programlari daha biiylik ve uzun vadeli olarak
olusturulabilir. Bireyin farkli hedeflere erismede gereksinim hissedecegi tecriibe ve

yetenekler planlamada g6z oniinde bulundurulmalidir (Aytag, 2005: s. 158).

3.3.5. Planlarin Uygulanmasi

Birey bu sathada, hedeflerini yerine getirebilmek amaciyla tasarladigi Kkariyeri
uygulayacaktir. Isletmelerde, is gorenleri yonlendirip tesvik ederek kariyer gelisimine
destek olmak, basarili kisilerin transferini gergeklestirmek gibi anlayislar, kisinin

planlarini hayata ge¢irmesine imkan verecektir (Aytag, 2005: s. 159).

Bireylerin, kariyer basamaklarini tirmanmak igin ¢iktiklar1 yolda kendi yol haritalarini
belirlemeleri ve bir plan gergevesinde kendilerini yonlendirmeleri, kariyer olusumlari
agisindan onem arz etmektedir. Bireylerin kendini tanimasi, kariyer olanaklarini
degerlendirmesi ve bu dogrultuda harekete ge¢gmesi kariyer yonetimi agisindan énemli

agsamalardir.

3.4. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Meslek seciminin etkisi, birey lizerinde kalic1 bir etkiye sahiptir. Kendi gelir diizeyi, isin
niteligi agisindan belirleyici olmaya hizmet eder. Bu ¢ercevede alinacak olan yanlis bir
karar, bireyin kaderini degistirebilir. Bireylerin Kariyerleri hakkinda karar vermesi zor
bir siirectir. Isyerlerinin hedefleri ile kendi hedefleri uyusmayan bireyler daha az verimli
olma egilimindedir. Bu nedenle hedeflerine ulasamamaktadir. Kariyer se¢imi, herhangi
bir bireyin hayatindaki en biiylik ikilemlerden ve zorluklardan biridir. Bu donem,
karmagsik i¢ ice gecmis bir¢ok faktoriin etkilesimini igerir. Bireyin kariyer tercihi,

karmagik davranislar neticesinde olugsmaktadir. Bireyi bu davranisa yonlendiren gesitli
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faktorler vardir. Aile ile iliskiler, yas, cinsiyet, yasal faktorler, sosyal faktorler,
ekonomik faktorler, egitim kurumlarimin etkisi tercih kararinin verilmesinde etkili

oldugu belirlenen degiskenlerdir (Kuzgun, 2000: s. 25).

3.4.1. Aile Faktorii

Mesleki psikoloji alaninda arastirmacilar, kariyer siirecini etkileyen genis bir etki
yelpazesini arastirmiglardir. Bu faktorler arasinda en ¢ok ilgi aile etkisine olmustur.
Bireylerin, aile yapilar1 igerisinde yardim aramalari daha muhtemeldir. Ailenin kiiltiirler
arasindaki degisen rolii nedeniyle, ailenin etkisinin, farkli kiiltiirel gruplardaki gesitli
kariyer yapilariyla nasil iliskili oldugunu degerlendirmek onemlidir (Chope, 2005: ss.
395-400).

Cocugun insanlarla ilk etkilesimi, kendi evinde, ebeveynleri, kardesleri ve akrabalar
iceren aile liyeleri arasinda gerceklesir. Bir ¢ocuk, ebeveynlerin medeni iliskileri,
ailenin sosyo-ekonomik durumu, evin atmosferi, ¢evresel kosul, ebeveynlerin mesleki
durumu ve kardes sayisi1 gibi aile ile ilgili bir¢ok faktorden etkilenir. Aile dinamikleri bu
nedenle Ogrencilerin kariyer hazirliginda 6nemli bir rol oynamaktadir. Ebeveynler
cocuklarin meslek se¢imlerini, saglamis olduklari destek ve tesvik gibi cesitli sekillerde
etkilerler. Yapilan arastirmalarda ergenlerin kariyer planlama gibi konularda bilgi sahibi
olmalar1 gerektiginde ebeveynlerine danistiklar1 tespit edilmistir. Bu baglamda,
ebeveynler, kisilerin mesleki ve egitsel planlarini etkileyen en basta gelen kisilerdir.
Bununla birlikte ebeveynler, aile miinasebetlerinde ortaya koyduklari otoriter yaklagim
ya da demokratik tutumlar ile de, bireyin mesleki karar verme davranislar1 ve mesleki
gelisim siiregleri tizerinde belirleyici olabilmektedirler (Hamamci ve Hamurlu, 2005: s.
57).

Ebeveynin bireyin kariyer gelisimine etkileri agagidaki sekilde siralanmigtir (Kuzgun,

2000: ss. 110-113):

e Ebeveynler, belli mesleklere kars1 olumlu ve olumsuz davranis ortaya koyarak,
bireylerin degerler hiyerarsisini meydana getirmektedirler. Kisilerin belli
mesleklere kars1 olumsuz veya olumlu davranislari, genellikle kendi yasamlari

ile degil, anne ve babalarindan aldiklari gesitli mesajlarla bigimlenmektedir.
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e Ebeveynler, kisinin bazi yeteneklerini gelistirici ortamlar yaratirken, bazi

yeteneklerini ihmal edebilmekte ve hatta bastirabilmektedirler.

e Ebeveynler, bireyin benlik kavramini bi¢imlendiren en o6nemli ve etkili
kisilerdir. Bireyin kendini algilama sekli olan benlik kavrami, meslek tercihini

belirleyen en 6nde gelen faktordiir.

Bir¢ok ¢ocuk ebeveynlerinin mesleklerini ideallestirerek biiyiir. Bazi ebeveynler,
cocuklar1 i¢in bazi yiiksek profilli kariyerlere yonlenmesi igin ¢aba gosterirler ve bu
yonde baski uygularlar. Olumlu bir ebeveyn rolii kariyer se¢imini olumlu etkileyebildigi
gibi, olumsuz ebeveyn rolii de olumsuz sonuglar dogurabilir. Maddi zorluklar ile
bogusan ailelerde, ebeveynlerin meslekleri ¢ocuklar1 tarafindan tercih edilmeyecektir.
Kariyer tercihlerinde ebeveynler disindan esler de etkili olan unsurlar arasindadir.
Sosyal statiilerin mesleki tercihlere gore belirlendigi diistiniiliirse, eslerin meslek se¢imi
tizerinde etkilerinin biiylik oldugu anlagilmaktadir. Bu gercevede, kariyer planlamasi
tizerinde calisan uzmanlarin ¢alismalarinda aile {iyelerinin beklentilerini de dikkate

almalar1 gerekmektedir (Chope, 2005: ss. 395-400).

Cesitli arastirmalar, ebeveynin mesleginin, gelirinin, ¢esitli meslekler hakkindaki
bilgilerinin, inanglarmin, sahip olduklari normlarin, ¢ocuklarinin Kkariyer segimini
etkileyebilecegi sonucuna varmaktadir. Ayrica, c¢ocuklarin ebeveynlere olan mali

bagimliliklarinin da onlarin kariyerlerini se¢gme konusunda sinirladigi sonucuna

ulagilmistir (Kuzgun, 2000: ss. 110-113).

3.4.2. Yas

Kariyer se¢imi, genglerin gelisimsel yasaminda 6nemli bir konudur. Ergen yasinin
meslek se¢imi igin anlami biiyiiktiir. Birgok arastirmaci, kariyerler ile ¢ocuklarin erken
yaslarda tanmigtirllmasi gerektigi kanisindadir. Kariyer konusunda karar vermenin
karmasiklig1, yas arttikca artar. Cocuklar biiyiidiikce, kariyer tercihleri de, gelisim
asamalar1 ve gegerli c¢evresel kosullarin yarattigt dinamiklerden daha ¢ok

etkilenmektedir (Eren, 2001: ss. 510-515).
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3.4.3. Cinsiyet

Cinsiyet, toplumlarin insanlar1 kromozomlar ve baska bir fiziksel atiflara odaklanarak
erkek ya da kadin kategorisine atamak i¢in kullandiklar1 biyolojik 6zellikleri igerir.
Toplumsal cinsiyet ise, toplumlarin cinsiyet kategorilerini nasil belirledigini ve
yonettigini tanimlayan bir kavramdir. Kariyer se¢imindeki cinsiyet farkliligi, insanlar
arasindaki cinsiyet rolii algilarindan kaynaklanabilir. Daha Onceki donemlerde,
kadinlarin ev islerinden daha fazla sorumlu olmasi bekleniyordu. Giinlimiizde ise,
degisen ekonomik kosullarin da etkisi ile kadin istihdaminda Onemli gelismeler
yasanmaktadir. Bu nedenle zaman gectikge, cinsiyet rolii algilar1 degisime
ugramaktadir. Cinsiyet algisi, kariyerle ilgili ¢ok ¢esitli tutum ve davraniglari
etkilemektedir. Buna kariyer se¢imi, kariyer deneyimleri, is sagligi, is tutumlari, diger
kisilerin algilar1 ve kariyer sonuglari da dahildir. Bu nedenle, bireylerin kariyer
secimlerini anlamak i¢in cinsiyetlerini dikkate almak 6nemlidir. Erkekler ve kadinlar,
kariyerle ilgili kaliplagsmis deneyimler yasarlar. Erkekler ve kadinlarin, kariyer tercihleri
onemli Olgiide farklilik gosterir. Birgok faktdr bu farkliliklara katkida bulunur.
Insanlarin  bagkalariyla etkilesime girdiklerinde yasadiklar1 sosyal ogrenme
deneyimlerini ifade eden sosyallesme deneyimleri burada dnemli bir rol oynamaktadir.

(Ensari ve Alay, 2017: ss. 410-415).

Yapilan aragtirmalar cinsiyetin kariyer segiminde 6nemli bir rol oynadigini gostermistir.
Erkek ve kadinlarin kariyer sec¢imleri, kendi dogalarindaki farkliliklar nedeniyle
degisiklik gostermektedir. Bu baglamda kariyer se¢ciminde, cinsiyetin dogasin1 anlamak
onemlidir. Cinsiyetin meslek secimine olan etkilerini inceleyen bir¢cok arastirma
yapilmigtir. Bu konu {izerinde yapilan bir arastirmada, kadmnlarin ¢ogunun meslek
secerken, geleneksel olarak kadin meslegi diye bilinen alanlara yoneldikleri ve
meslekleri kadinlara gore olan ve olmayan diye gruplandirmada erkeklerden daha
duyarli olduklar1 belirlenmistir. Algilanan kadin meslekleri ise, genellikle prestiji diigiik
ve bireyler arasi yarigmanin az oldugu mesleklerdir. Ebeveynlerin, iist diizey meslekleri
secmeleri noktasinda erkek ¢ocuklarini zorladiklari ama kiz ¢ocuklarina ise, ayni 1srart

gostermediklerini aragtirmalar gostermistir (Kuzgun, 2000: ss. 117-118).

Bununla birlikte, kadinlarin, erkeklerden daha diisiik mesleki beklentilere sahip

olmalari, kadinlarin hala kendilerini ev kadinlig1 gibi geleneksel rollere uygun
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gormeleri, toplumda cinsiyete uygun rol belirleme olgusunun bir neticesi seklinde

degerlendirilmektedir (Erdogan, 2005: s. 43).

3.4.4. Kisisel Ozellikler ve Yetenekler

Kariyer sec¢imi, bireylerin yasaminin énemli bir pargasi haline gelmistir. Kisisel durum,
ilgi alanlar1 veya mevcut istihdam piyasasi gibi bircok degisken, kariyer segimleri
tizerinde etkili olmaktadir. Bireyler farkli farkli yeteneklere sahiptir. Bunun yaninda
degisik meslekler, farkli becerilere ihtiyag duymaktadir. Bireyin segtigi meslek, dogal
olarak becerilerine uygun degilse, meslekte basarili bir noktaya ulasmasi miimkiin
gozilkmemektedir. Kisilerin sahip oldugu becerilerinin altinda bir meslek se¢mesi de
onun basarili ve mutlu olmasmi engelleyecektir. Baska bir deyisle, kisilerin tercih
ettikleri mesleklerde basarili ve mutlu olabilmeleri agisindan, ilgi duyduklar1 ancak hig
yeteneklerinin olmadig1 ya da yetenekli olup ilgi duymadiklar1 bir alana yonelmemeleri
gerekmektedir. Bu sebeple kisinin, tercih etmeyi tasarladigi meslek i¢in ne diizeyde ve
ne tiir yetenege ihtiya¢ duyuldugunu bilmesi ve meslegin gerektirdigi yetenekler ile

kendi yeteneklerinin uyumlu olmasi gerekmektedir (Kuzgun, 2000: ss. 25).

3.4.5. Yasal Faktorler

Erken kariyer asamasini etkileyen faktorlerden biri, etkili yasalarla diizenlenen ve
oncelikle bireylerin kariyer olusturma siirecinde etkili olan faktdrler olarak
tamimlanabilen yasal faktorlerden olusur. Ornegin, askerlik hizmeti ihtiyaci, erkek
bireylerin dort yillik yiliksek6gretim segimlerini belirleyen en 6nemli etkenlerden biridir
(Sav, 2008: s. 61).

3.4.6. Sosyal Faktorler

Genglere daha fazla secenek ve daha fazla bagimsizlik saglamak icin kariyer se¢imini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi 6nemlidir. Bu kariyere karar verme baglaminda arzu
edilen bir 6zellik olarak olumlu bir sekilde tanimlanmigtir. Sosyal faktorler, 6grencinin
belirli bir ¢aligsma alanina girme tercihini etkileyen insanlar1 veya insan gruplarini igerir.
Sosyolojik yaklasimda kariyer se¢imi, sosyal statii, ekonomik firsatlar, aile, 1k, cinsiyet
ve isgiicli piyasasinin organizasyonu gibi baglamsal faktorlerle ilgili olarak kabul edilir
(Ensari ve Alan, 2017: ss. 410-415).
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3.4.7. Ekonomik Faktorler

Ekonominin giicliniin istihdam iizerinde belirgin bir etkisi vardir. Her toplumda
ekonomik seviyesi ve egitim diizeyi farkli sosyal smiflar mevcuttur. Benimsedikleri
yasam bicimleri ve deger sistemleri birbirinden degisik olan bu sosyal siniflari
birbirinden farkli kilan ayirt edici 6zelliklerden birisi mesleklerdir. Egitim, gliniimiiz
diinyasinda bir meslek sahibi olmanin en 6nemli kosullarindandir. Ekonomik kosullar,
bireyin ¢ocukluktan bagslayarak hayati boyunca alacagi egitimin siiresini ve niteligini
belirlemede en baslica role sahiptir. Ust gelir smifina mensup ailelerin genel olarak
cocuklari, kiiciik yaslardan baslayarak iiniversiteye gidecekleri diisiiniilmektedir. Bu
cocuklar meslek tercihi sathasinda uzun siirecli egitim gerektiren mesleklere, diisiik
gelirli ailelerin ¢ocuklari ise diisiik ekonomik gelirin uzun siireli egitime mani olacagin
fark ettiklerinden, kisa siirecli egitim gerektiren meslekleri tercih etmektedirler

(Kuzgun, 2000: s. 102).

3.4.8. Egitim Kurumlariin Etkisi

Lise, yiiksekokul ve tiniversiteler gibi cesitli 6grenim kurumlarinda kariyer rehberligi
hizmeti sunulmaktadir. Liseler, yliksekdgrenim kurumlarina ve is diinyasina bir gecis
agsmasinda 6nemli islev Ustlenmektedir. Bu nedenle, 6grencilerin kariyer segimlerine

yardimc1 olmada kritik rolleri vardir. Ogrencilerin gok fazla kariyer secenegi varsa ve

.....

olabilir (Findikg1, 2003: s. 317).

Gelismis iilkelerde, kariyer rehberligi sadece okul danigsmanlarinin ve ogretmenlerin
gorevi degildir. Bu durum ayn1 zamanda bagimsiz danigmanlari da igerir. Okul kariyer
danismanligi, baska yerde sunulan mesleki rehberlige ulasmada sorun yasayan

ogrencilere yardimci olabilmektedir (Eren, 2001: ss. 510-515).

Yukarida belirtildigi {izere bireylerin kariyer se¢iminde aile, yas, cinsiyet, kisisel
ozellikler ve yetenekler, yasal faktorler, sosyal faktorler, ekonomik faktorler ve egitim
kurumlart gibi etkenlerin 6nemi ¢ok biiyiiktiir. Bu faktdrlerin, bireylerin yasamlari
boyunca kariyer se¢imlerini cesitli sekillerde bigimlendirdigi, yonlendirdigi ve bu

dogrultuda kariyerlerine sekil verdikleri goriilmektedir.
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4. UNIVERSITE OGRENCILERININ KARIYER PLANLAMA
FAALIYETLERININ DEMOGRAFIK DEGiSKENLERE GORE
INCELENMESI

4.1. Metodoloji

Bu calismanin amaci, {iniversite Ogrencilerinin kariyer planlama faaliyetleri ve bu

faaliyetlere gore demografik degiskenlerin etkisinin incelenmesidir.

4.1.1. Arastirmanin Tipi

Bu ¢aligma nicel bir arastirma olup, aragtirma modeli agisindan genel tarama modelidir.
Genel tarama modelleri, ¢ok sayida elemandan olusan bir evrende, evren hakkinda
genel bir yargiya varmak amaci ile evrenin tiimii ya da ondan alinacak bir grup, 6rnek
ya da Orneklem iizerinde yapilan tarama diizenlemeleridir. Bu calismada degiskenler
arasindaki iligki varligini, derecesini belirlemek amaciyla iliskisel tarama modeli
kullanilacaktir. iliskisel tarama modeli iki ya da daha ¢ok sayidaki degisken arasindaki
birlikte degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan modellerdir

(Karasar, 2003: s. 81).

4.1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Universite dgrencilerinin kariyer planlamasini, kariyer tercihlerini etkileyen faktorlerin
anlasilmasina yonelik yapilan bu caligmanin evrenini Konya ilindeki bir vakif
tniversitesinde egitim goren toplam N=8000 o&grenci olusturmaktadir. Vakif
tiniversitesinde okuyan 6grenciler arasindan Hukuk Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi,
Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi, Isletme ve
Yonetim Bilimleri Fakiiltesi’nde 4. sinif 6grencileri aragtirmaya dahil edilmis olup,
orneklem formiilii geregince yaklasik 370 6grenciye ulasilmak istenmistir. Calismada
kolayda orneklem yontemiyle 500 anket gonderilmis, anket formunu dolduran 410

ogrencinin verileri lizerinden degerlendirme yapilmistir.

Tablo 1. Orantih Paylastirma Yéntemine Gore Ogrenci Sayilarinin Dagilim (%6)

Hukuk Fak. Miihendislik IYBF SBBF GSTF
Fak.
48,2 69,39 44,79 11,83 33,72

36




4.1.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Teknigi ve Araglar

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket en genel
tanimiyla cevaplandiricinin daha 6nce belirlenmis bir siralamada ve yapida olusturulan
sorulara karsilik vermesiyle veri elde etme yontemi olarak tanimlanabilir (Altunisik vd.,
2010, s. 78). Anket formunda alti soru demografik ozelliklere yoneliktir. Kariyer
planlama 06lgegi 27 sorudan olugmaktadir. Anket sorular1 Jansen ve Chandler (1990)’1n
kariyer planlamasi ile ilgili goniillii calisanlardan olusan arastirmasi i¢in olusturdugu bir
anketten secilmistir. Aktas (2004) tarafindan Tiirk Hava Kuvvetleri ¢alisanlar1 iizerinde
yapilan calismada anket sorular1 Tiirk¢eye ¢evrilmis ve kabul edilmistir. Ayrica anket

formu 6rnekleme uygulanmadan 6nce 6rneklemin %10’una pilot uygulama yapilmistir.
Uygulanan 6lgegin giivenilirlik analizi sonuglart:

N =410

Alfa =0,903

27 sorudan olusan kariyer planlamay1 etkileyen faktorlerin 6lgeginin giivenilirlik analizi
Cronbach alfa degeri hesaplanarak yapilmis ve giivenilirlik katsayisi 0,903 olarak

hesaplanmustir.
Giivenilirlik Analizi Olgegi (BSliinmiis)
Giivenilirlik Katsayilari
N =410
Formlar arasindaki korelasyon = 0,792 Esit uzunluklu Spearman-Brown = 0,884
Guttman Split-yar1 = 0,883 Esitsiz uzunluklu Spearman-Brown = 0,884
Bolim 1 i¢in alfa=2 = 0,820 Alfa 2 i¢in = 0,836
Olgek Giivenilirlik Testi (Giiris vd., 2014, ss. 245-246):
e 0,00 <a<0,50: Olgek Giivenilir Degil
e 0,50 <a<0,60 : Olgek Diisiik Giivenilirlikte
e 0,60 <a<0,70 : Olcek Oldukca Giivenilir

e 0,70 <0<0,90 : Olgek Yiiksek Derecede Giivenilir
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Ankette, teknik/fonksiyonel, &zerklik/ bagimsizlik, girisimci, giivenlik/ istikrar,
yonetimsel, meydan okuyucu, kendini adama, hayat tarzi ve kariyer memnuniyeti olmak
tizere dokuz alt boyut se¢ilmistir. Olgek “I1=Kesinlikle Katilmiyorum” ile “5=Kesinlikle

Katiltyorum” araliginda 5°1i Likert tipinde 27 sorudan olusmaktadir.

4.1.4. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler

Arastirmada, veriler toplandiktan sonra bilgisayar ortamina aktarilmistir. SPSS istatistik
programindan yararlanilarak verilerin analizi yapilmigtir. Tanimlayict istatistikler, sayi,

ylizde, ortalama ve standart sapma ile hesaplanmistir.

iki kategorik veri arasindaki iliskiyi incelemeyi saglayan ki-kare (x?) testi yapilmus,
p<0,05 anlamli olarak kabul edilmistir. Degiskenlerin iligski diizeyi hesaplanirken rxr
sayida tablolarda Contingency Coefficient, rxc sayida tablolarda Cramer’s V degeri
incelenmistir (Gamgam ve Altunkaynak, 2008). Degerler 0-1 arasinda degismekte olup,
tipki korelasyon katsayisinin biiyiikliigliniin yorumlanmasinda oldugu gibi, 0-30 arasi
degerler zayif, 31-60 aras1 degerler orta, 61-100 aras1 degerler ise giiclii bir iliskinin
varhgin gostermektedir (Ozbay, 2009). Kariyer planlama alt boyutlarmin, cinsiyet
degiskenlerine gore karsilastirmasinda bagimsiz iki orneklem t testi (independent
samples t test); cinsiyet, fakiilte, genel akademik ortalama ve gelir diizeyi
degiskenlerine gore karsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA)
testi uygulanmistir. ANOVA testinde gruplar arasinda anlamli farklilik goriildiigiinde
farkin hangi iki grup arasinda oldugunu belirlemek amaciyla Bonferroni post hoc
testinden yararlanilmistir. Analizlerde anlamhilik diizeyi 0,05 (p<0,05) olarak

belirlenmistir.

4.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

HI1. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer alt boyutlar1 ile cinsiyete gore

anlamli bir farklilik vardir.

Hia Katilimcilarin kariyer planlamasindaki teknik alt boyutu ile cinsiyet arasinda

anlamli bir farklilik vardir.
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Hip. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki giivenlik alt boyutu ile cinsiyet arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hic Katilimcilarin kariyer planlamasindaki 6zerklik alt boyutu ile cinsiyet arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hig Katilimcilarin kariyer planlamasindaki yonetimsel alt boyutu ile cinsiyet

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hie Katilimeilarin kariyer planlamasindaki girisimci alt boyutu ile cinsiyet arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hyf Katilimcilarin kariyer planlamasindaki meydan okuyucu alt boyutu ile cinsiyet

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hig Katilimeilarin kariyer planlamasindaki kendini adama alt boyutu ile cinsiyet

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hyn Katilmeilarin kariyer planlamasindaki hayat tarzi alt boyutu ile cinsiyet

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hi, Katilimeilarin kariyer planlamasindaki kariyer memnuniyeti alt boyutu ile

cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki kariyer alt boyutlar1 ile fakiilteye gore

anlaml bir farklilik vardir

H2a Katilimeilarin kariyer planlamasindaki teknik alt boyutu ile fakiilte arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H2p. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki giivenlik alt boyutu ile fakiilte arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Hoc Katilimcilarin kariyer planlamasindaki 6zerklik alt boyutu ile fakiilte arasinda

anlamli bir farklilik vardir.
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H2.4. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki yonetimsel alt boyutu ile fakiilte arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H2e Katilimcilarin kariyer planlamasindaki girisimei alt boyutu ile fakiilte arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H2¢ Katilimcilarin kariyer planlamasindaki meydan okuyucu alt boyutu ile fakiilte

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H>g Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kendini adama alt boyutu ile fakiilte

arasinda anlamli bir farklilik vardair.

H2n. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki hayat tarzi alt boyutu ile fakiilte arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

H>. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki kariyer memnuniyeti alt boyutu ile

fakiilte arasinda anlamli bir farklilik vardair.

H3. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer alt boyutlar1 ile genel akademik

ortalamaya gore anlamli bir farklilik vardir.

Hsa Katilimeilarin kariyer planlamasindaki teknik alt boyutu ile genel akademik

ortalama arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hsp. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki giivenlik alt boyutu ile genel akademik

ortalama arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hz. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki 6zerklik alt boyutu ile genel akademik

ortalama arasinda anlaml: bir farklilik vardir.

Hz.q. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki yonetimsel alt boyutu ile genel akademik

ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Hze Katilimcilarin kariyer planlamasindaki girisimei alt boyutu ile genel akademik

ortalama arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Haf Katilimcilarin kariyer planlamasindaki meydan okuyucu alt boyutu ile genel

akademik ortalama arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Hizg Katilimeilarin kariyer planlamasindaki kendini adama alt boyutu ile genel

akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ha.h. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki hayat tarzi alt boyutu ile genel akademik

ortalama arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hs... Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer memnuniyeti alt boyutu ile genel

akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H4. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer alt boyutlari ile gelir durumuna gore

anlamli bir farklilik vardir.

Haa Katilmcilarin kariyer planlamasindaki teknik alt boyutu ile gelir ortalama

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hab. Katilmcilarin kariyer planlamasindaki giivenlik alt boyutu ile gelir ortalama

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ha.c Katilimcilarin kariyer planlamasindaki 6zerklik alt boyutu ile gelir ortalama

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ha.q. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki yonetimsel alt boyutu ile gelir ortalama

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hase Katilimcilarin kariyer planlamasindaki girisimci alt boyutu ile gelir ortalama

arasida anlamli bir farklilik vardir.

Haf Katilimcilarin kariyer planlamasindaki meydan okuyucu alt boyutu ile gelir

ortalama arasinda anlaml: bir farklilik vardir.

Hag Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kendini adama alt boyutu ile gelir

ortalama arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Han. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki hayat tarzi alt boyutu ile gelir ortalama

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Ha.. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer memnuniyeti alt boyutu ile gelir

ortalama arasinda anlaml: bir farklilik vardir.

4.1.6. Normallik Testi

Tablo 2. Normallik Testi

n Ortalama Standart Kolmogorov Carpikhik Basiklik

Sapma Simirnov
Teknik /Fonksiyonel 410 36348  0,74354 0,000 -0,401 0,335
Giivenlik/istikrar 410  4,0140 0,77925 0,000 -1,059 1,159
Ozerklik/Bagimsizhk 410  3,7927 0,79464 0,000 -0,615 0,283
Yonetimsel 410 3,7902 0,84521 0,000 -0,785 0,639
Girisimci 410 4,0179 0,76155 0,000 -0,948 0,906
Meydan Okuyucu 410  3,6561 0,83045 0,000 -0,456 -0,070
Kendini Adama 410 4,2280 0,83172 0,000 0,055 -1,014
Hayat Tarzi 410 4,0000 0,86567 0,000 -0,900 0,912
Kariyer 410 3,8049 1,12255 0,000 -0,703 -0,278

Memnuniyeti

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla oncelikle Tek
Orneklem Kolmogorov Smirnov Testi yapilmistir. Kolmogorov Test sonucuna gore,
istatistiksel anlamlilik hesaplarinda sinir degeri kabul edilen 0,05’den biiyiik olmasi
incelenen faktorlerin  dagilimlarinin  normal  oldugunu  gostermektedir. Bu
degerlendirmeye gore, tiim alt boyutlarin normal dagilim gostermedigi goriilmiistiir. Bu
durumda 6l¢ege ve alt boyutlarina Skewnes ve Kurtosis analizi yapilmistir. Elde edilen
alt boyut ve genel ortalamaya ait Skewness ve Kurtosis degerleri (-1,96 ile +1,96)
arasinda oldugundan dolay1, arastirmanin normal dagilim gosterdigi kabul edilmistir.
Yapilan bu test sonucunda verilerin normal dagilim gostermesi nedeniyle parametrik
testler yapilmistir. Analizlerde SPSS paket programi kullanmilmistir. SPSS yardimiyla,
frekans dagilimi (f), aritmetik ortalama (A.O.), standart sapma (S.S.), varyans analizi
(ANOVA) ve T-testi analizleri yapilmisti. ANOVA testinde anlamli farklilik

goriildiiglinde farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post
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hoc testi kullanilmistir. Analizlerde giiven araligi %95 (anlamlilik diizeyi 0,05 p<0,05)

olarak belirlenmistir.

4.2. Bulgular

4.2.1. Katilimcilarin Tanimlayict Ozelliklerine iliskin Bulgular Dagilimi

Katilimcilarin demografik (yas, cinsiyet, gelir durumu vs.) o6zelliklerine ve diger
bireysel niteliklerine (genel akademik ortalama, fakiilte) yonelik bulgular asagidaki

tabloda incelenmektedir.

Tablo 3. Katiimcilarin Tammlayicr Ozelliklerine Gére Dagihmi

Tamimlayic1 Ozellikler Ortalama Standart Sapma
Yas 23,15 2,10
Cinsiyet N %
Kadin 220 53,7
Erkek 190 46,3
Fakiilte N %
Hukuk Fakiiltesi 59 14,4
Miihendislik Fakiiltesi 75 18,3
Isletme ve Yonetim Bilimler Fakiiltesi 133 324
Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi 33 8,0
Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiltesi 110 26,8
Genel Akademik Ortalama N %
1-1,49 2 0,5
1,50-1,99 15 3,7
2,00-2,49 97 23,7
2,50-2,99 178 43,4
3,00-4,00 118 28,8
Gelir Durumu N %
500 TL'den az 6 15
501-1000 TL 7 1,7
1001-2000 TL 31 7,6
2001-3000 TL 87 21,2
3001-4000 TL 86 21,0
4000°den fazla 193 47,1
Toplam 410 100,0

Katilimcilarin yas ortalamasina bakildigi zaman 20 kisinin yasiniz sorusunu cevapsiz
biraktigr goriilmiistiir. Buna gore katilimcilarin yas ortalamasi 23,15+2,10 oldugu

belirlenmistir.
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Katilimeilarin  cinsiyete gore dagilimmna bakildigt zaman arastirmaya katilanlarin

%153,7’s1 kadin, %46,3°1 erkektir.

Katilimeilarim fakiiltelere gore dagilimina bakildigi zaman %32,4’ii Isletme ve Yonetim
Bilimler Fakiiltesi’nde, %26,8°’1 Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi’nde, %18,3’1
Miihendislik Fakiiltesi’'nde, %14,4’1i Hukuk Fakiiltesi’nde, %8’i Sosyal ve Beseri

Bilimler Fakiiltesi’nde okudugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin genel akademik ortalamasi incelendiginde en ¢ok %43,4 ile 2,50-2,99
arasi, %28,8 ile 3,00-4,00 arasi, %23,7 ile 2,00-2,49 arasi, %3,7 ile 1,50-1,99 aras1 ve
%0,5 ile 1-1,49 arasi oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin %47,1°1 gelir durumunun 4.000 TL’den fazla, %21,2’si 2.001-3.000 TL
arasi, %21°13.001-4.000 TL aras1, %7,6’s1 1.001-2.000 TL arasi, %1,7°si 501-1.000 TL
arast ve %1,5’1 500 TL’den az oldugunu belirtmistir.

4.2.2. Katilimeilarin Olgek Ifadelerine Katilimina iliskin Bulgularin Dagilimi

Katilimcilarin ~ 6lgek ifadelerine katilimina iligkin  bulgular asagidaki tabloda

belirtilmistir.

Tablo 4. Katiimcilarin Olgek ifadelerine iliskin Katihm Frekanslar

Madde No Maddeler Ort. SS
1 Kendi meslegim ve uzmanlik alanim diginda ¢aligmak istemem. 3,40 1,37
2 Benim i¢in 6nemli olan, gérevimde yeni bir proje, program veya 398 106
iiriin ortaya ¢ikarmak ya da yaratict bir projede yer alabilmektir. ' '
Benim i¢in 6nemli olan, kendi meslegim ve uzmanlik alanimla

3 I, N LT S 1 3,93 1,06
ilgili iglerde uzun siire ¢aligabilecegimin garanti edilmesidir.
Kendi isimin patronu olabilecegim bir iste ¢alisabilmek benim i¢in

4 N o1 3,87 1,12
¢ok onemlidir.
Benim i¢in 6nemli olan, diger ¢alisanlar1 yonetip

5 . Lo . N 3,64 1,13
gorevlendirebilecegim bir pozisyonda gorev yapmaktir.
Kendi uzmanlik alanimda ¢alisamayacaksam isimi degistirmeyi

6 . . 3,39 1,17
tercih ederim.

7 Yarigsmact bir kisilige sahibim ve yarigmalarda hep basarili olurum. 3,31 1,09
Onemli gorev ve kisileri destekleyebilecek kilit gorevlerde

8 S . - 3,89 1,03
bulunmak benim i¢in ¢ok dnemlidir
Isimin siirekliligi agisindan istihdam garantisi olan giivenli bir

9 . L = L 4,09 0,97
pozisyonda calismak benim i¢in ¢ok dnemlidir.

10 Yem"prOJe. ve programlarda yaraticiligimi kullanmak benim i¢in 411 0,90
¢ok 6nemlidir.

11 Segtlglm/sege.ceglm .1slerde aileme ve sosyal yasantima da zaman 4,33 0,99
ayirmayi tercih ederim.
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12 Bvekabfstlve basari, kariyerimin en 6nemli ve en heyecan verici 3.85 1,05
ogeleridir.

13 “Ozgllr 01ara}< gall§abllme ve inisiyatif kullanabilme” isimde 4.15 1,00
aradigim en 6nemli durumdur.
Bence, kamuoyunda taninmis, segkin ve iyi isim yapmis bir kurum

14 . O 3,60 | 1,15
diger kurumlara kiyasla daha iyidir.

15 Denetimden uzak, serbest ¢aligmay1 tercih ederim 3,36 1,17

16 Ozell.lkle, te.kmk bilgi ve uzmanlik gerektiren gorevlerde galigmay1 3,65 1,03
| tercih ederim.
Benim igin toplumda saygin bir yere sahip, saygi duyulan bir

17 . N L 4,04 | 1,00
organizasyonda caligsmak ¢ok énemlidir.
Yasamim boyunca ¢alisma garantisi verebilecek bir isletmede

18 . . : 3,80 | 1,15
kariyer yapmay1 tercih ederim.

19 Re}<abet ve .k.azanma ortami saglayan kariyer firsatlarini her zaman 3,81 1,05
degerlendiririm.

20 Y"apt}glm goreve yonelik alanda uzmanlagmig olmam, benim en 4,10 0,90
giicli yanimdir.
Onemli bir konuda ilerleyebilmek igin, bilgimi ve yeteneklerimi

21 S . . . 412 | 0,92
kullanabilecegim kariyer yollarin1 tercih ederim.

29 Yer.n proje ve pr_ogra_mlara katilmaya olanak saglayan bir alanda 396 | 098
kariyer yapmak isterim.
“Organizasyon i¢inde insanlari yonetme ve onlari glidiileme

23 N " e a1 e 3,83 1,04
yoluyla basarili gorevler yapma” en gii¢lii yonlerimden biridir.

24 Kendimi l'iye§1 o.lrr.laktan 'I'nutlu .hl.SSGttlglm organizasyonda 423 0,94
calismak benim i¢in ¢ok dnemlidir.

o5 Organizasyon i¢inde, yaygin olarak bilinen ve seckinligi herkes 396 104
tarafindan kabul edilmis gorevler almay1 tercih ederim. ' '

26 Meslek se¢imimden memnunum. 3,96 111

27 Eger .tekrar meslegimi se¢gme olanagim olsa, yine ayni meslegi 3,65 1,30
segerim.

Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin kariyer planlama ile ilgili goriislerinin aritmetik

ortalamalarinin 3,31 ile 4,33 arasinda degistigi goriilmektedir. Katilimcilarin kariyer

planlama ile ilgili sorulan sorularda en az katildiklar1 ifadeler, “Yarismaci bir kisilige

sahibim ve yarismalarda hep basarili olurum” (3,31+1,09), “Denetimden uzak, serbest

calismay1 tercih ederim” (3,36+1,17) ve “Kendi uzmanlik alanimda calisamayacaksam

isimi degistirmeyi tercih ederim” (3,39+ 1,17) seklindedir. Katilimecilarin sorularda en

cok katildiklar1 ifadeler ise “Sectigim/sececegim islerde aileme ve sosyal yasantima da

zaman ayirmayi tercih ederim” (4,33+0,99), “Kendimi iiyesi olmaktan mutlu hissettigim

organizasyonda calismak benim igin ¢ok &nemlidir” (4,23+£0,94) ve “Ozgiir olarak

calisabilme ve inisiyatif kullanabilme isimde aradigim en Onemli durumdur”

(4,15£1,00) olarak saptanmustir.
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4.2.3. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerinin Diger Degiskenlerle Iliskisi

Bu béliimde katilimcilarin cinsiyet, fakiilte, genel akademik ortalama, gelir durumu gibi

demografik 6zelliklerinin bagimsiz degiskenler ile dagilimlar1 belirtilmistir.

Tablo 5. Katihmecilarin Fakiilte Cinsiyet Dagilimi

Fakiilte Adi (S3)
i Sos. ve .
HU'l'(Uk Miihendislik YISI‘ VBe Bes. Bil Guzel San Toplam
Degiskenler Fakiiltesi Fakiiltesi on. Bil. §. BIL ve Tas.
Fakiiltesi Fakiiltesi Fakiiltesi

fs'g)s'y“ N % N % N % N % N % N %

S2 26 118 9 41 74 36 27 123 8 382 220 0 X2=88 064"
Kadin ’

S3 26 41 9 120 74 556 27 818 84 76,4 220 53,7

S2 33 174 66 34,7 59 311 6 3,2 26 13,7 190 100 _
Erkek P=,000

S3 33 559 66 88,0 59 444 6 182 26 236 190 46,3
Toplam 59 100 75 100 133 100 33 100 110 100 410 100

* Pearson Chi-Square **Cramer’s V

Tablo 5 incelendiginde katilimcilarin okuduklart fakiilte ile cinsiyet arasinda anlamli
(p= ,000) ve orta diizeyde (@C = ,463) iliski tespit edilmistir. Kadin katilimcilarin
%38,2’sinin Giizel Sanat ve Tasarim Fakiiltesi’nde ve erkek katilimcilarin %34,7’sinin

Miihendislik Fakiiltesi’nde egitim gordiikleri tespit edilmistir.
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Tablo 6. Katihmecilarin Fakiilte Genel Akademik Ortalama Dagilimi

Hukuk  nfiihendislik Isl. ve SOS. Ve Giizel San Toplam

<. fr . o i Bes. Bil.
Degiskenler Fakiiltesi Fakiiltesi l‘*“{;)l?ul]tg;:l Falziiltesi FV(i( leis. .
akiiltesi

Genel Akademik
Ortalama N % N % N % N % N % N %
(S5)

s5 0 00 1 500 1 500 O 00 O 00 2 100
1-1,49

200249 S5 27 278 20 209 18 186 41 19 196 97 100
s3 927 458 29 387 18 135 121 19 173 97 237
50209 S5 22 124 26 146 61 343 10 56 59 331 178 100
s3 929 373 26 347 61 459 10 303 59 53,6 178 434
300400 S5 25 16 136 49 415 19 161 31 263 118 100
s3 3 51 16 213 49 368 19 576 31 282 118 288

s3 o 00 1 13 1 08 0 00 0 00 2 05 X=77.08
150199 S5 7 467 3 200 4 267 3 00 1 67 15 100
s3 7 119 3 40 4 30 0 00 1 09 15 37 p_gg
4
4

Toplam 59 100 75 100 133 100 33 100 110 100 410 100

* Pearson Chi-Square **Cramer’s V

Tablo 6 incelendiginde katilimcilarin okuduklar fakiilte ile genel akademik ortalamalari
arasinda anlamli (p= ,000) ve diisiik diizeyde (@C = ,217) iliski saptanmistir. Hukuk
Fakiiltesi 6grencilerinin %45,8’sinin, Mithendislik Fakiiltesi 6grencilerinin %38,7’sinin
genel akademik ortalamas1 2,00-2,49 arasinda, Isletme ve Yonetim Bilimleri Fakiiltesi
ogrencilerinin %45,9’unun genel akademik ortalamasi 2,50-2,99 arasinda, Sosyal ve
Beseri Bilimler Fakiiltesi ogrencilerinin %57,6’sinin genel akademik ortalamasinin
3,00-4,00 arasinda ve Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi 6grencilerinin %353,6’sinin

genel akademik ortalamasinin 2,50-2,99 arasinda oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 7. Katihmecilarin Fakiilte Gelir Diizeyi Dagilim

Hukuk Miihendislik Yi..sl' \];e.l BSOS'];/.el Giizel San Toplam
i Fakiiltesi L. on. Bil. es. Bil. ve Tas.
Degiskenler Fakiiltesi Fakiiltesi Fakiiltesi o 18

Gelir Durumu

(S6)
s6 16,7 3 50,0 1 16,7 1 16,0 0 00 6 100
500
TL'denaz , 1 1,7 3 40 1 08 1 30 0 00 6 1,5
5011000 6 3 42,9 2 286 2 286 O 00 0 00 7 100 2 *
TL s3 3 51 2 27 2 15 0 00 O 00 7 3,7 X*=41,630
s O 00 5 16,1 16 516 5 16,1 5 16,1 31 100
1001-2000
TL s3 0 00 5 67 16 120 5 152 5 45 31 76 p=q3
2001-3000 S6 © 69 21 241 30 345 9 10,3 21 241 87 100
TL s3 6 10,2 21 280 30 226 9 273 21 191 87 21,2
30014000 S6 11 128 19 221 26 302 7 81 23 26,7 8 100
TL s3 11 186 19 253 26 195 7 212 23 209 8 21,0
4000 R 19,7 25 130 58 301 11 57 61 31,6 193 100
TL’den
fazla s3 33 644 25 333 58 436 11 333 61 555 193 47,1
Toplam 50 100 75 100 133 100 33 100 110 100 410 100

* Pearson Chi-Square **Cramer’s V

Tablo 7 incelendiginde katilimcilarin okuduklart fakiilte ile gelir diizeyi arasinda
anlaml (p=,003) ve diisiik diizeyde (@C =,159) iliski saptanmistir. 4000 TL ve iizeri
gelire sahip olan katilimcilarin %31,6’sinin Glizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi’nde
egitim goren O6grenciler oldugu ve 500 TL'den az gelire sahip olan katilimcilarin ize

%50’sinin Mithendislik Fakiiltesi’nde egitim gdren 6grenciler oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 8. Katihmcilarin Genel Akademik Ortalama Cinsiyet Dagilim
Genel Akademik Ortalama(S5)

Degiskenler

1-1,49 1,50-1,99 2,00-2,49 2,50-2,99 3,00-4,00 Toplam
H H 0,
(CS';)S'VEt N % N % N % N % N % N B
2 0 000 3 14 41 186 99 450 77 350 220 100  X?=20 866"
Kadin
S5 0 000 3 200 41 423 99 556 77 653 220 537
S2 2 1,1 12 6,3 56 31,1 79 416 41 216 190 100 _
Erkek P=,000
S5 2 100,0 12 80,0 56 57,7 79 444 41 34,7 190 46,3
Toplam 2 100 15 100 97 100 178 100 118 100 410 100

Tablo 8 incelendiginde genel akademik ortalama ile cinsiyet arasinda anlamli (p=,000)
ve diisiik diizeyde (@C= ,226) iliski tespit edilmistir. Kadin katilimeilarin %45’inin ve
erkek katilimcilarin %41,6’sinin genel akademik ortalamasinin 2,50-2,99 arasinda
oldugu tespit edilmistir. 3,00-4,00 genel akademik ortalamaya sahip olan katilimcilarin
%065,3’1 kadindir.

4.2.4. Kariyer Alt Boyutlarinin Bagimsiz Degiskenlere Gore Dagilimi

Kariyer alt boyutlarini teknik/fonksiyonel, 6zerklik/ bagimsizlik, girisimci, giivenlik/
istikrar, yOnetimsel, meydan okuyucu kendini adama, hayat tarzi ve kariyer
memnuniyeti olusturmaktadir. Katilimeilarin cinsiyet, fakiilte adi, genel akademik
ortalama ve gelir diizeyine gore farkliliklarin1 belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz t
testi ve tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA) testi sonuglar1 asagidaki tabloda

yer almaktadir.
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Tablo 9. Kariyer Alt Boyutlarimin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Kadin Erkek

Alt Boyutlar X SS X SS t P

Teknik/Fonksiyonel 3,63 0,68 3,64 0,81 -,252 ,801™
Giivenlik/ istikrar 4,11 0,71 3,90 0,84 2,841 ,005”
Ozerklik/ Bagimsizhk 3,74 0,72 3,86 0,87 -1,547 ,123™
Yonetimsel 3,64 0,81 3,96 0,85 -3,866 ,000"
Girisimci 3,99 0,73 4,05 0,79 -,902 ,368"™
Meydan Okuyucu 3,52 0,81 3,81 0,82 -3,588 ,000"
Kendini Adama 4,29 0,75 4,16 0,92 1,590 ,113"
Hayat Tarzi 3,98 0,85 4,03 0,89 -,570 ,569™
Kariyer Memnuniyeti 3,78 1,12 3,83 1,12 -,491 ,623™

Tablo 9’ a gore, cinsiyet ile kariyer alt boyutlarindan olan teknik/fonksiyonel, 6zerklik/
bagimsizlik, girisimci, kendini adama, hayat tarzi ve kariyer memnuniyeti boyutlarinin
karsilastirilmast i¢in yapilan t testi sonucunda anlamli bir farkin olmadigi tespit
edilmistir (p>0,05). Bu durumda Hia, Hic, Hie, Hig, Hin, Hi, hipotezleri
reddedilmistir. Glivenlik/ istikrar, yonetimsel, meydan okuyucu alt boyutlari ile cinsiyet
karsilastirmasinda ise hem esit dagilim hem de esit olmayan dagilim agisindan anlaml
bir farkin oldugu goriilmektedir. Giivenlik/istikrar alt boyutu incelendiginde kadin
katilimcilarin ortalamasi (X =4,11), erkek katilimcilarin ortalamasindan (X =3,90) daha
bliytiktiir. Bu sonuca bakildigi zaman kadin katilimcilar i¢in giivenli/istikrarl bir kariyer
planlamasinin daha 6nemli oldugu yorumu yapilabilmektedir. Yonetimsel alt boyutu ile
cinsiyet karsilagtirildiginda, kadinlarin ortalamasi ( X =3,64) iken, erkeklerin ortalamasi
(x =3,96)’dir. Bu sonuca bakildigi zaman kariyer planlamasinda erkekler i¢in yoneten

konumunda olmanin kadmnlara gore daha 6nemli oldugu goriilmektedir. Meydan
okuyucu alt boyutu ile cinsiyet karsilastirildiginda yine kadinlarin ortalamasi ( X =3,52)

iken erkeklerin ortalamasi ( X =3,81) ile kadinlardan daha yiiksektir. Meydan okuyucu
kariyer alt boyutuna bakildigr zaman erkeklerin kadinlardan daha ¢ok onem verdigi

goriilmektedir. Bu durumda Hi b, H1.4, Hif hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 10. Yonetimsel Kariyer Alt Boyutunun Fakiilte Adina Gore Farkhlagsma

Durumu
Fakiilte Ad1 X Ss Min.  Max. F P Post-Hoc
Hukuk Fakiiltesi (a) 3,76 0,85 1,67 5,00 2,747  0,028**

Tukey

Miihendislik 4,04 0,86 1,33 5,00 b>c,a,de
Fakiiltesi(b)
Isletme ve Yonetim 3,81 0,81 1,00 5,00
Bilimleri Fakiiltesi (c)
Sosyal ve Beseri 373 082 233 500
Bilimler Fakiiltesi (d)
Gizel Sanatlar ve 3,63 0,85 1,00 5,00

Tasarim Fakiiltesi (€)

Tablo10’ a gore kariyer degerlerinin belirlenmesi 6l¢eginin alt boyutu olan yonetimsel

yaklasim bilesenin toplam puanlarinin katilimcilarin fakiilte adia gore istatistiksel

acidan anlamli bir sekilde farklilastig1 goriilmektedir (p<0,05). S6z konusu farkin hangi

gruptan kaynaklandigini1 saptamak i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda Miihendislik

Fakiiltesi’nde egitim goren katilimcilarin kariyer degerlerinin belirlenmesinde diger

grupta yer alan katilimcilara gore anlamli sekilde farklilastigi ve farkin Miihendislik

Fakiiltesi 6grenci gruplarindan kaynaklandigi saptanmistir. Bu durumda Hzg4 hipotezi

kabul edilmistir.
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Tablo 11. Girisimci Kariyer Alt Boyutunun Fakiilte Adina Gore Farkhilasma

Durumu

Fakiilte Ad1 X Ss Min. Max. F P Post-Hoc
Hukuk Fakiiltesi (a) 3,82 09 1,00 5,00 3,044  0,017**
Miihendislik Fakiiltesi (b) 4,19 0,80 1,67 5,00 Tukey

b>d,e,c,a
Isletme ve Yonetim 391 0,68 2,00 5,00
Bilimleri Fakiiltesi (c¢)
Sosyal ve Beseri 413 0,74 2,00 5,00
Bilimler Fakiiltesi (d)
Giizel Sanatlar ve 409 070 1,67 5,00

Tasarim Fakiiltesi (e)

Tablo 11°e gore, kariyer planlama 6lgeginin alt boyutu olan girisimei bilesenin toplam

puanlarinin katilimcilarin fakiilte adina gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde

farklilagtig1 goriilmektedir (p<0,05). S6z konusu farkin hangi gruptan kaynaklandiginm

saptamak i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda Miihendislik Fakiiltesi’nde egitim

goren katilimcilarin kariyer degerlerinin belirlenmesinde diger grupta yer alan

katilimcilara gore anlamli sekilde farklilastigi ve farkin Miihendislik Fakiiltesi 6grenci

gruplarindan kaynaklandigi saptanmistir. Bu durumda Hz.e hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 12. Meydan Okuyucu Kariyer Alt Boyutunun Fakiilte Adina Gore

Farkhlasma Durumu

Fakiilte Adx X Ss Min. Max. F P Post-Hoc

Hukuk Fakiiltesi (a) 3,75 089 1,33 5,00 6,111 0,00

Miihendislik Fakiiltesi(b) 3,82 0,80 1,00 5,00 Tukey
b>c,a,de

Isletme ve Yonetim 3,78 0,74 2,00 5,00

Bilimleri Fakiiltesi (c¢)

Sosyal ve Beseri 370 091 167 500

Bilimler Fakiiltesi (d)

Guzel Sanatlar ve 333 082 1,00 5,00

Tasarim Fakiiltesi (€)

Tablo 12’ ye gdre, meydan okuyucu alt boyutunun fakiilte adina gore istatistiksel agidan

anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmekte olup (p<0,05). S6z konusu farkin hangi

gruptan kaynaklandigini saptamak igin yapilan post-hoc analizi sonucunda Miihendislik

Fakiiltesi’'nde egitim goéren katilimcilarin kariyer degerlerinin belirlenmesinde diger

grupta yer alan katilimcilara gore anlamli sekilde farklilagtigi ve farkin Miihendislik

Fakiiltesi 6grenci gruplarindan kaynaklandigi saptanmistir. Bu durumda Ha+ hipotezi

kabul edilmistir.
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Tablo 13. Kariyer Memnuniyeti Kariyer Alt Boyutunun Fakiilte Adina Gore

Farkhlasma Durumu

Fakiilte Ad1 X Ss Min.  Max. F P Post-Hoc
Hukuk Fakiiltesi (a) 4,10 1,15 1,00 5,00 2,592 0,036**
Miihendislik 3,87 1,18 1,00 5,00 Tukey
Fakaiiltesi(b) a>d,b.ec

Isletrne ve YOnetim 3,60 1,05 1,00 5,00
Bilimleri Fakiiltesi (c)

Sosyal ve Beseri 406 107 1,00 500
Bilimler Fakiiltesi (d)

Giizel Sanatlar ve

Tasarim Fakiiltesi (€)
3,77 1,14 1,00 5,00

Tablo 13’ e gore, kariyer degerlerinin belirlenmesi 6l¢eginin alt boyutu olan kariyer
memnuniyeti bilesenin toplam puanlarinin katilimeilarin fakiilte adina gore istatistiksel
acidan anlamli bir sekilde farklilastig1 goriilmektedir (p<0,05). S6z konusu farkin hangi
gruptan kaynaklandigin1 saptamak i¢in yapilan post-hoc analizi sonucunda Hukuk
Fakiiltesi’nde egitim goren katilimcilarin kariyer degerlerinin belirlenmesinde diger
grupta yer alan katilimcilara gére anlaml sekilde farklilastigi ve farkin Hukuk Fakiiltesi
ogrenci gruplarindan kaynaklandigi saptanmistir. Bu durumda H», hipotezi kabul
edilmistir. Sonuglara bakildiginda fakiilte ile kariyer planlama 0&lgeginin alt
boyutlarindan teknik/fonksiyonel, giivenlik/istikrar, 6zerklik, kendini adama, hayat tarzi
arasinda anlamli farklilik olmadig: tespit edilmistir. Buna gére Hz.a, Hab, Hac, Haf, Hag,

H2.n hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 14. Teknik/Fonksiyonel Kariyer Alt Boyutunun Genel Akademik

Ortalamaya Gore Farklilasma Durumu

Genel Akademik X Ss Min. Max. F P Post-Hoc

Ortalama

1-1,49 (a) 3,37 0,18 3,25 3,50 2,977 0,019**

1,50-1,99 (b) 3,76 0,82 1,25 4,75 Tukey
e>b,d,c,a

2,00-2,49 (c) 3,44 0,76 1,00 5,00

2,50-2,99 (d) 3,64 0,75 1,50 5,00

3,00-4,00 (e) 3,78 0,67 1,75 5,00

Tablo 14’e gore, kariyer degerlerinin belirlenmesi 6lgeginin alt boyutu olan teknik/

fonksiyonel bilesenin toplam puanlarinin katilimcilarin genel akademik ortalamalarina

gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir (p<0,05). S6z

konusu farkin hangi gruptan kaynaklandigini saptamak icin yapilan post-hoc analizi

sonucunda akademik ortalamasit 3,00-4,00 olan katilimcilarin kariyer degerlerinin

belirlenmesinde diger grupta yer alan katilimcilara gore anlaml sekilde farklilastigi ve

farkin akademik ortalamasi 3,00-4,00 olan 6grencilerin % 65,3’ {iniin kadin oldugu ve

% 57,62 simin Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi 6grencisi oldugu saptanmistir. Bu

durumda Hs s hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 15. Giivenlik/istikrar Kariyer Alt Boyutunun Genel Akademik Ortalamaya

Gore Farklilasma Durumu

Genel Akademik X Ss Min. Max. F P Post-Hoc
Ortalama
1-1,49 (a) 3,75 1,06 3,00 4,50 2,723  0,029**

Tukey
1,50-1,99 (b) 3,80 0,85 2,25 5,00 e>d,c,b,a
2,00-2,49 (c) 3,81 0,85 1,00 5,00
2,50-2,99 (d) 4,08 0,69 1,25 5,00
3,00-4,00 (e) 4,10 0,80 1,75 5,00

Tablo 15’e gore, kariyer planlama 6l¢eginin alt boyutu olan giivenlik/istikrar bilesenin
toplam puanlariin katilimcilarin genel akademik ortalamalarina gore istatistiksel agidan
anlamli bir sekilde farklilagtigi gorilmektedir. (p<0,05). S6z konusu farkin hangi
gruptan kaynaklandigini saptamak icin yapilan post-hoc analizi sonucunda akademik
ortalamasi 3,00-4,00 olan katilimcilarin kariyer planlamasinda diger grupta yer alanlara
gore anlaml sekilde farklilastigi goriilmiistiir. Farki olusturan 6grencilere baktigimiz
zaman, akademik ortalamas1 3,00-4,00 olan &grencilerin % 65,3’ iiniin kadin oldugu ve
% 57,62 simin Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi 6grencisi oldugu saptanmistir. Bu
durumda Hsp hipotezi kabul edilmistir. Sonuglara bakildiginda genel akademik
ortalama ile kariyer planlama Olgeginin alt boyutlarindan 6zerklik, yonetimsel,
girisimci, meydan okuyucu, kendini adama, hayat tarzi ve kariyer memnuniyeti arasinda
anlamli farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Buna gore Hsc, Hag, Hae Haf Hzg, Han, Ha.

hipotezleri reddedilmistir.

Yapilan arastirmaya gore gelir diizeyi ile kariyer planlama 6lgeginin alt boyutlarindan
teknik/fonksiyonel, giivenlik/istikrar, 6zerklik, yonetimsel, girisimci, meydan okuyucu,
kendini adama, hayat tarzi ve kariyer memnuniyeti arasinda anlaml farklilik olmadig1
tespit edilmistir. Buna gore Haa Hab, Hac, Hag, Hae Haf Hag, Han Ha, hipotezleri
reddedilmistir.
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4.3. Tartisma

Basol, Bilge ve Kuzgun (2012)’un “Ogrencilerin Kariyer Degerlerini Etkileyen
Unsurlarin Tespitine Yonelik Bir Arastirma: Bireysel Degerler” konulu makalesinde,
Kirklareli Universitesi Liileburgaz Meslek Yiiksekokulu’nda Ogrenim goren
ogrencilerin demografik 6zellikleri ile kariyer degerlerini etkileyen faktorler arasindaki
iliskileri incelemek {izere bir arastirma yapilmistir. Arastirmaya 133 kadin, 223 erkek
ogrenci olmak iizere 356 anket yapilmistir. Katilimcilarin %37,4°nii kadin, %6,6’s1n1 ise
erkek Ogrenciler olusturmaktadir. Calismanin sonuglarina gore, Ozel yasam ve
giivenlik/istikrar kariyer degerlerine bakildigi zaman heniiz aktif kariyerlerine
baslamamis dgrenciler igin agirlikli olarak 6n plana ¢iktign goriilmektedir. Ogrenciler
siirekli ¢aligmak yerine is ve aile hayati arasinda bir dengenin olmasini ve &zel
hayatlarina daha fazla zaman ayirmayi istemektedirler. Ayrica giivenlik/istikrar kariyer
degerinin de yiiksek cikmasi is ve istihdam gilivenliginin de 6n planda tutuldugunu
gostermektedir. Elde edilen bu sonuglar ile yapilan bu ¢alismanin sonuglarina bakildigi
zaman Ogrenciler i¢in Ozel yasam ve giivenlik/istikrar kariyer degerlerinin onem

kazandig1 bu sonuglar ile yapilan ¢alismanin sonuglarinin rtlistiigli goriilmektedir.

Kula (2012) Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yapilmis
olan “Lisansiistii Ogrencilerinin Kariyer Planlamalarina Etki Eden Faktorler: Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Ogrencileri Uzerine Bir Arastirma”
konulu yapmis oldugu ¢alismaya katilan 106 erkek ve 96 kadin 6grencinin 76’s1 yiiksek
lisans 126°s1 doktora yapmaktadir. Lisansiistii 6grencilerin kariyer planlamasina etki
eden etmenlerin ne diizeyde etki ettigi arastirllmistir. Calismanin sonuglarina gore,
ogrencilerin demografik 6zellikleri ile cinsiyete gore kariyer degerlerinin farkliliklart
incelendigi zaman cinsiyet ve genel yonetsel yetkinlik kariyer degeri agisindan erkek
Ogrencilerin yonetici pozisyonlarina kadin 6grencilere gore daha fazla énem verdigi
goriilmiistiir. Kisilerin egitimlerinin artmasi ile 6zgiivenlerinin artmasi ve kazanimlarini
profesyonel yasamda da kullanmak istemeleri olarak yorum yapilabilir. Ayrica 6zel
sektorde calisan dgrenciler, lisansiistii 6grencilere nazaran yonetsel pozisyonlarda gorev
yapmay1 daha ¢ok tercih ettigi goriilmiistiir. Bu sonuca gore isin niteligine gore daha
rekabet¢i ortamlar da performansa dayali caligmak istedikleri seklinde yorum

yapilabilir. Elde edilen bu sonuglar ile yapilan ¢alismanin sonuglarina bakildigi zaman

56



Miihendislik Fakiiltesi oOgrencileri ve erkek katilimecilar igin yonetimsel Kkariyer
boyutunun énemli oldugu goriilmektedir. Bu sonuca bakildigi zaman yapilan ¢alisma ile

sonuglar benzerlik gostermektedir.

Edinsel (2012) Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde “Edgar
Schemn’in Kariyer Capalar1 Isiginda Burglar ve Is Tatmini Arasindaki Iliski” konulu
yapmis oldugu calismada, kisilerin kariyer tatminleri konusunda Edgar Schein
tarafindan belirlenen kariyer c¢apalar1 dogrultusunda burglarin is tatminine etkisini
aragtirmigtir.  Arastirma Isparta ilinde 0©zel banka c¢alisanlarmin  katilmi ile
gerceklestirilmistir. Toplam 127 kisiye ulasilmis olup uygulanan anketlerden 100 anket
gecerli sayilmistir. Arastirma sonuglarina gore, cinsiyet ve kariyer degerleri iligkisine
bakildig1 zaman degerler arasinda bir fark olmadigi, iki cinsiyet i¢inde ayni oldugu
goriilmiistiir. Elde edilen bu sonug ile yapilan ¢alismanin cinsiyet ile ilgili kariyer alt
boyutlarinin farkliliklarina bakildiginda giivenlik/istikrar kariyer alt boyutunun kadinlar
icin 6nemli oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore okul siirecinde kadin katilimcilar igin
istihdam gilivencesinin 6nemli oldugu fakat c¢alisan kadmlar da bu algmin ortadan
kalktig1 yorumu yapilabilir. Bu sonuca bakildiginda yapilan ¢alisma ile farklilik

gostermektedir.

Serin, Soran ve Kilig (2014)’un “Universite Ogrencilerinin Kariyer Degerlerinin Egitim
Siireleri Agisindan Incelenmesi ve Bir Uygulama” konulu makalesinde, Bolu Abant
Izzet Baysal Universitesi ve Gerede Meslek Yiiksekokulu'nda iki yillik égrenim goren
ve Gerede Uygulamali Bilimler Yiiksekokulu’nda dort yillik 6grenim goéren 180
ogrencinin katilimi ile bir aragtirma yapilmistir. Toplanan veriler 151¢1inda sahip olunan
baskin kariyer degerleri ve ortaya ¢ikan baskin kariyer degerlerinin her iki grup arasinda
bir farklilasma gosterip géstermedigi arastirilmigtir. Caligmanin sonuglarina gore, iKi
yillik egitim goéren 6grencilerde baskin kariyer degeri giivenlik kariyer degeri olurken,
dort yillik egitim goren 6grencilerde baskin kariyer degeri saf meydan okuma oldugu
goriilmiistiir. Bu sonuglar ile yapilan ¢calismanin sonuclarina bakildig1 zaman 6grenciler
icin Gilivenlik/istikrar kariyer degerinin, kadin katilimcilar i¢in énemli oldugu, meydan
okuyucu kariyer degerinin ise Miihendislik Fakiiltesi 6grencileri ve erkek katilimcilar
icin O6nemli oldugu gorilmektedir. Sonuclar karsilastirildigi zaman, iki yillik
yiiksekokul 6grencilerinde giivenlik kariyer degerinin yiiksek ¢ikmasinin is bulma

kaygisindan kaynaklandig1 yorumu yapilabilir. Yapilan ¢aligmaya bakildiginda kadin
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katilimcilar i¢in de kariyer segimlerinde istikrarin ve istihdam olanaklarinin 6nemli
oldugu yorumu yapilabilir. Saf meydan okuma kariyer boyutunun dort yillik okuyan
ogrenciler icin onemli olmasi1 mesleklerinde kendilerini kanitlamak istedikleri daha
rekabet¢i olduklar1 yorumu yapilabilir. Elde edilen bu sonuglar ile yapilan ¢alismanin
sonuglarina bakildiginda Miihendislik Fakiiltesi ve erkek katilimcilarin meydan okuma
kariyer boyutuna 6nem vermeleri okuduklar1 alan itibari ile daha rekabetc¢i ortamda

calismak istedikleri yorumu yapilabilir.

Sentiirk ve Buran, (2015)’un “On Lisans Ogrencilerinin Kariyer Degerlerini Etkileyen
Faktorler Uzerine Bir Arastirma” konulu makalesinde, Hitit Universitesi Sosyal
Bilimler Meslek Yiiksekokulu ile Osmancik Omer Derindere Meslek Yiiksekokulu
Sosyal Bilimler Programlari’nda birinci ve ikinci siifta okuyan 946 6grencinin kariyer
degerlerinin demografik degiskenler yoniinden farklilik gosterip gdstermedigini
incelemistir. Calismanin sonuglarina gore, 6n lisans 0grencilerinin kariyer degerlerinin;
okudugu bolim, yas, cinsiyet, okudugu yerleske degiskenleri agisindan farklilik
olusturdugu goriilmiistiir. Cinsiyete gore gilivenlik/istikrar kariyer degerine bakildiginda
kadinlar i¢in erkeklere gore kendilerini giivende hissettikleri ve ailelerine zaman
ayiracaklar1 igleri se¢melerinin daha onemli oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bu
sonuglar ile yapilan bu galismanin sonuglarina bakildigi zaman kadin 6grenciler igin
giivenlik-istikrar kariyer degerlerinin 6nem kazandigi yapilan ¢alismanin sonuglari ile
ortiistiigli gorlilmektedir. Bu sonuca bakildigi zaman yapilan caligma ile benzerlik

gostermektedir.

Bayindir (2019) Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde “Bireylerin Kisilik
Tiplerinin Kariyer Planlama ve Gelistirme Uzerine Etkileri” konulu yapmis oldugu
aragtirmada kariyer planlama ve gelistirme {izerine Kkisilik tiplerinin etkileri
aragtirtlmistir. Katilimceilarin cinsiyetlerine gore dagiliminin 126 kadin, 74 erkek olmak
tizere 200 on lisans ve lisans 0grencisi oldugu goriilmistiir. Katilimcilarin %63 iini
kadin 6grenci ve %37 sini erkek 6grenciler olusturmustur. Calismanin sonuglarina gore,
degisik demografik ozelliklere gore degerlendirme yapilmistir. Arastirmada gelir
durumunun kariyer planlama ve kariyer gelistirme diizeyleri iizerinde anlamli bir
sekilde farklilasma olup olmadigi incelendiginde kariyer planlama ve gelistirme ile gelir

durumu arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir. Yapilan ¢aligmanin gelir diizeyi
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ile kariyer alt boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde farklilasma olmadig:

goriilmiistiir. Bu sonuca bakildig1 zaman yapilan ¢alisma ile benzerlik gostermektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Kariyer kavramini ¢esitli sekillerde tanimlamak miimkiindiir. Kariyer kisilerin ulasmak
istedikleri hedefler dogrultusunda yasamlar1 boyu verdikleri emek, ayn1 zamanda ¢esitli
faktorlerin de etkisi ile sekillenen bir olgudur. Kisiler i¢in kariyerin hayat boyu devam
eden, insanlarin geleceginin belirlendigi bir siire¢ oldugu goriilmektedir. Bireylerin
toplumsal kimliklerinin olusmasinda ve statii sahibi olmalarindaki en 6nemli unsur
kariyerdir. Kariyer yonetiminde c¢evresel faktorlerin etkisi biiylik oldugu gibi kisilerin
kendilerini tanimalari, yetenek ve becerileri dogrultusunda gelisimlerine katki saglamasi

da kariyer planlamasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Glniimiiz diinyasinda {iriin, hizmet ve is gilicii piyasast biiylik degisikliklere
ugramaktadir. Bu agir rekabet ortaminin getirdigi ciddi yiiklere gogiis gerebilen
isletmeler ise ayakta kalabilmektedir. Firmalar i¢in Insan Kaynaklari’nin énemi de bu
rekabet ortaminda is giiciinii dogru yonetebilmek icin biiyiik énem kazanmaktadir. s
potansiyeli yiiksek, giiclii ve yaratici yeteneklere sahip gencleri istihdam etmek bir
firma i¢in 6nemli bir rekabet avantaji saglayan faktorlerdendir. Bununla birlikte gengler
isglicii piyasasinda hem nesnel hem de 6znel nitelikte birgok zorlukla karsilagmaktadir.
Yetenekli iiniversite mezunlari, beceriksiz se¢cim ve degerlendirme prosediirleri,
isverenlerin yeni mezunlarda aradiklar1 is tecriibesi gibi zorluklarla oldukga sik karsi

karsiya kalmaktadir.

Kisilerin  yetkinliklerine gére organizasyon igerisinde kariyer ydnetimini
uygulayabilmek Insan kaynaklar1 agisindan ¢ok énemli bir unsurdur. Is hayatinda insan
faktoriiniin dogru yonetilmesi, kisilerin yeteneklerine gore egitimlerle destek verilerek
gelisimlerinin -~ tesvik  edilmesi, organizasyon icinde yetkinliklerine  gore
konumlandirilarak bireylerin basarisinin artmasi Insan Kaynaklari’nin en &nemli
islevlerindendir. Orgiitlerde insan Kaynaklar1 olusumunun sistemli bir hale getirilmesi,
kurumsal bir yapinin hayata gecirilebilmesi is yeri i¢in organizasyonun bel kemigini
olusturmaktadir. Kiiresellesen diinyada is hayatindaki rekabet ortaminin artik
kurumlarin departmanlarindaki gelisim siireci ile iliskili oldugu goriilmektedir.
Kurumlar agisindan c¢aga uyum saglamak, basamaklari daha emin adimlarla ¢ikmak
basariyr beraberinde getirecek olmakla birlikte siirekliligi de saglayabilecektir.

Sirketlerin ise alim siireglerinde, bireysel yetkinlikleri goz Oniinde bulundurarak
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degerlendirme yapmalari, organizasyon yapisinin giiglii olusturulmasini saglayacaktir.
Ise alim siireglerinde pozisyon ve yetkinlik degerlendirmesinin dogru kurgulanmast,
ihtiyac analizinin yapilmast bu dogrultuda kriter belirlenmesi ve igse alim siireglerinin
yonetilmesi kurumun verimliligi icin onem teskil etmektedir. Is hayatinda insan
giicliniin yetenek, beceri, yetkinlikler dogrultusunda konumlandirilmasi, sirketler i¢in
bireysel basari, kurum aidiyeti, rekabet giicii, kurumsal verimlilik ve basar1 grafigini
arttirarak gilinlimiiz rekabet ortaminda basari basamaklarin1 emin adimlarla ¢ikmasini

saglayacaktir.

Genel bir degerlendirme yapilmas: gerekirse; bireyler hedefleri dogrultusunda
hayatlarin1 devam ettirebilmek i¢in cesitli yollarla edinmis olduklar1 tecriibelerini
aktarabildikleri, kendilerini ifade edebildikleri, topluma fayda sagladiklari, hayatlarini
idame ettirdikleri bir organizasyonda kariyer olusturmaya c¢alismaktadir. Dogru bir
kariyer planlama sayesinde hedeflerine ulasmis, basarili, 6zgiiveni yiiksek, iiretken,
verimli bireylerle ¢alismak organizasyonlarin da aynmi dogrultuda basari grafiklerini
yiikseltecektir. Kariyer planlamasi anlasildigi iizere bireyler i¢in hayat boyu devam eden
bir siire¢ oldugu gibi kisilerin kendi analizlerini dogru yapmasi ve tespitleri sonucunda
gelisimlerine yon vermesi seklinde yorumlanabilir. Bu dogrultuda, bireysel
kazanimlarla kisilerin uzmanlastiklar1 alanda ¢alismalar1 sonucunda basarili bir kariyer
yonetimi yapildigr yorumu yapilabilir. Kariyer hedeflerine ulagsmis kisiler huzurlu,
mutlu, giivenli, isine, ailesine ve insanlhiga faydali bireyler olarak toplumda yerini
almaktadir. Yine bu bireylerin, bulunduklari organizasyon igerisinde de hem kurum i¢in

hem de bireysel olarak basarili bir kariyer i¢in performans sergiledigi gériilmektedir.

Yapilan bu ¢alismaya 410 6grenci katilmistir. Katilimcilarin Kariyer planlama ile ilgili

sorularda en diisiik ortalamalar1 su sekildedir;
e Yarigmaci bir kisilige sahibim ve yarigmalarda hep basarili olurum.
¢ Denetimden uzak, serbest calismay1 tercih ederim.

e Kendi uzmanlik alanimda calisgamayacaksam isimi degistirmeyi tercih ederim,

seklindedir.
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Katilimcilarin en ¢ok katildiklar ifadeler ise;

o Sectigim/segecegim islerde aileme ve sosyal yasantima da zaman ayirmayi tercih

ederim.

e Kendimi iiyesi olmaktan mutlu hissettigim organizasyonda ¢alismak benim igin

¢ok onemlidir.

e Ozgiir olarak ¢alisabilme ve inisiyatif kullanabilme isimde aradigim en énemli

durumdur, seklindedir.

Bu ifadelere bakildigi zaman tiniversite 6grencilerinin kariyer planlamasinda daha az
risk alan, daha ¢ok degerleri dogrultusunda ailesine ve sosyal yasantisina vakit ayirmak
isteyen, sinirlandirilmaktan hoslanmayan, bagimsiz, istikrarli ve giivenli bir tutumu
tercih ettikleri yorumu yapilabilir. Ayn1 zamanda is hayatin1 ve 6zel hayatin1 dengede
tutma isteginin, Ogrenciler i¢in kariyer planlamasinda 6nemli bir rol oynadigi

goriilmektedir.

Katilimeilarin  demografik 6zelliklerine gore yapilan incelemeye bakildigi zaman
cinsiyet ile okuduklar fakiilte arasinda anlamli ve orta diizeyde bir iliski tespit
edilmistir. Kadin katilimcilar gogunlukla Giizel Sanat ve Tasarim Fakiiltesi’nde okurken
erkek katilimcilarin ise Miihendislik Fakiiltesi’nde okuyan &grenciler olduklar
sonucuna ulasilmistir. Katilimcilarin okuduklar: fakiilte ile genel akademik ortalamalari
arasinda anlamli ve diisiik diizeyde iliski saptanmustir. Ogrencilerin  kariyer
planlamasinda genel akademik ortalamanin, giivenlik/istikrar ve teknik/fonksiyonel alt
boyutlarda O6nem kazandigi goriilmektedir. Akademik ortalamasi yiiksek olan
katilimcilarin uzmanlhik alanlar1 disinda bir iste c¢alismak istemedikleri, egitim
gordiikleri, uzmanlastiklar1 alanda c¢alismak istedikleri ve Kkariyerlerinde giivenli,
istikrarli bir tutum sergiledikleri, is hayatlarinda istihdam giivencesine énem verdikleri

yorumu yapilabilmektedir.

Kariyer alt boyutlarmin cinsiyete gore farklilasma durumuna bakildigi zaman
giivenlik/istikrar alt boyutu incelendiginde kadin katilimcilar daha yiiksek oranda
katildiklarin1 ~ belirtmislerdir. Bu sonugtan yola ¢ikilarak kadin 6grencilerin
kariyerlerinde giivenli/istikrarli bir is hayatina daha ¢ok onem verdikleri yorumu

yapilabilir. Yonetimsel ve meydan okuyucu alt boyutu ile cinsiyet karsilastirildiginda,
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erkek katilimcilar daha yiiksek oranda katildiklarini  belirtmislerdir. Kariyer
planlamasinda erkekler igin is hayatinda yonetici konumunda olmak ve rekabet

edebilecekleri ortaminda ¢alismak kadinlara gére daha 6nemli oldugu goériilmektedir.

Katilimcilarin  okuduklar fakiiltelerle kariyer alt boyutlar1 arasindaki iliskiye
bakildiginda Miihendislik Fakiiltesi dgrencilerinin yonetimsel, girisimci ve meydan
okuyucu kariyer alt boyutuna daha fazla katildiklari gozlenmistir. Buradan yola
cikilarak Miihendislik Fakiiltesi 6grencilerinde diger fakiiltelere nazaran 6zel sektorde is
imkanlarinin daha fazla olmasi diislincesinin olabilecekleri buna yonelik de yoneten
konumunda caligmay1 tercih ettikleri ve daha rekabet¢i, girisimei olduklart yorumu
yapilabilir. Bir diger alt boyut olan kariyer memnuniyetinin Hukuk Fakiiltesi
Ogrencilerinde daha fazla oldugu saptanmistir. Bu durum Hukuk Fakiiltesi

ogrencilerinde mesleki tatminin yiiksek oldugu yorumu yapilabilmektedir.

Katilimeilarin - kullandiklar1 ifadelerde giivenlik/istikrar ve teknik/fonksiyonel alt
boyutlari ile genel akademik ortalamalarina gore istatistiksel agidan anlamli bir sekilde
farklilastig1r goriilmektedir. Genel akademik ortalamasi 3,00-4,00 olan katilimecilarin
kariyer planlamasinda giivenlik/istikrar ve teknik/fonksiyonel alt boyutlarmin daha
onemli oldugu saptanmistir. Akademik ortalama kadin katilimeilar da yiiksek oldugu ve
Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi 6grencilerinin yiliksek oldugu goriilmektedir.
Akademik ortalamasi yiiksek olan 6grencilerin istikrarli bir is hayati istedikleri ve kendi

alanlarinda ¢aligmak istedikleri yorumu yapilabilmektedir.

Katilimeilarin okuduklar fakiilte ile gelir diizeyi arasinda anlamli ve diisiik diizeyde
iligki saptanmugtir. 4.000 TL ve tlizeri gelire sahip olan katilimcilarin yiiksek oraninin
Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi 6grencileri oldugu sonucuna ulasilirken, 500
TL'den az gelire sahip olan katilimcilarin ise Miihendislik Fakiiltesi dgrencileri oldugu
tespit edilmistir. Katilimcilarin gelir diizeyi ile kariyer alt boyutlar1 incelendiginde

tercihlerini etkileyen bir durum olmadig1 goriilmektedir.
Hipotez sonuglar1 6zetlendiginde;

e Teknik/fonksiyonel kariyer alt boyutunda genel akademik ortalamaya gore
anlaml farklilik bulunmus, cinsiyet, fakiilte ve gelir durumuna gore farklilik

bulunmamustir.
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e Giivenlik/istikrar kariyer alt boyutunda cinsiyet ve genel akademik ortalamaya
gore anlamli farklilik bulunmus, fakiilte ve gelir durumuna goére farklilik
bulunmamastir.

e Ozerklik/bagimsizlik kariyer alt boyutunda cinsiyet, fakiilte, genel akademik
ortalama ve gelir durumuna gore farklilik bulunmamastir.

e Yonetimsel kariyer alt boyutunda cinsiyet ve fakiilteye gore anlamli farklilik
bulunmus, genel akademik ortalama ve gelir durumuna gore farklilik
bulunmamustir.

e Girisimci kariyer alt boyutunda fakiilteye gore anlamli farklilik bulunmus,
cinsiyet, genel akademik ortalama ve gelir durumuna gore farklilik
bulunmamustir.

e Meydan okuyucu Kkariyer alt boyutunda cinsiyet ve fakiilteye gore anlaml
farklilik bulunmus, genel akademik ortalama ve gelir durumuna gore farklilik
bulunmamastir.

e Kendini adama kariyer alt boyutunda cinsiyet, fakiilte, genel akademik ortalama
ve gelir durumuna gore farklilik bulunmamaistir.

e Hayat tarz1 kariyer alt boyutunda cinsiyet, fakiilte, genel akademik ortalama ve

gelir durumuna gore farklilik bulunmamastir.

e Kariyer memnuniyeti kariyer alt boyutunda fakiilteye gore anlamli farklilik
bulunmus, cinsiyet, genel akademik ortalama ve gelir durumuna gore farklilik

bulunmamastir.

Ogrenciler igin kariyer segimi, hayatlarina nasil devam edeceklerini belirleyen en
onemli unsurdur. Universitelerde bu konuda o6grencilere cesitli sekillerde destek

vermelidir. Yapilan ¢alisma sonucunda kariyer planlama ile ilgili 6neriler su sekildedir;

e Genel akademik ortalamasi yiiksek olan ve mesleki alanda ilerlemek isteyen,
yonetici konumunda g¢alismak isteyen, daha girisimci ve rekabetgi diisiinen
ogrencileri sektdriin 6nde gelen yoneticileri ile bir araya getirerek, is hayat ile
ilgili bilgi birikimlerini, tecriibelerini aktarilabilecekleri kariyer zirveleri

diizenlenebilir.

e Oprencilere kendi mesleklerinin yan1 sira, alanlari ile iliskili farkli konularda

egitim imkanlar1 sunarak, kariyer se¢iminde gosterdikleri yonetici, girisimci ve
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meydan okuyucu egilimleri desteklenebilir. Bu dogrultuda, is hayatindaki
rekabet ortami diisiiniildiiglinde, farkli bir dil bilmenin 6nemi ¢ok biiytiktiir.
Ogrencilere dil konusunda cesitli egitim imkanlarinm sunulmasi ve farkl
dillerde se¢meli dersler olusturulup 6grencilerin degisik diller ile tanistirilmast,

is hayatinda gelisimlerini destekleyici bir rol oynayacaktir.

e Ogrenciler igin kariyer hayatinda 6nem kazanan giivenlik boyutu ile is hayatinda
istthdam olanaklarinin ve istikrarin O6nemli oldugu goriilmektedir. Bu
dogrultuda, mezuniyet sonrasi girecekleri ¢esitli kurumsal sinavlara hazirlayici

egitimler ile 6grenciler desteklenebilir.

Bu calisma bir vakif {iniversitesi dgrencileri iizerinde gergeklestirilmistir. Ileride benzer
konularda ¢alisma yapmak isteyen arastirmacilara; bir devlet ve bir vakif tiniversitesinin

karsilastirmali olarak incelenmesi onerilmektedir.
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Tablo 16. Hipotez Sonu¢ Tablosu

Hipotezler

| Kabul / Ret

H1. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki kariyer alt boyutlari ile cinsiyete gore

anlaml bir farklilik var midir?

H1a Katilimcilarin kariyer planlamasindaki teknik alt boyutu ile Ret
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H1p. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki giivenlik alt boyutu ile Kabul
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H1c Katilimcilarin kariyer planlamasindaki 6zerklik alt boyutu ile Ret
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H1q. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki yonetimsel alt boyutu ile Kabul
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Hie Katilimcilarin kariyer planlamasindaki girisimci alt boyutu ile Ret
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Hy+. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki meydan okuyucu alt Kabul
boyutu ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H1 g Katilimeilarin kariyer planlamasindaki kendini adama alt Ret
boyutu ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H1n Katilimcilarin kariyer planlamasindaki hayat tarzi alt boyutu ile | Ret
cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Hi.. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer memnuniyeti alt | Ret
boyutu ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H2. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer alt boyutlart ile fakiilteye gore

anlaml bir farklilik var midir?

H2.a Katilimcilarin kariyer planlamasindaki teknik alt boyutu ile Ret
fakiilte arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H2.p. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki giivenlik alt boyutu ile | Ret
fakiilte arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Ha.c. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki 6zerklik alt boyutu ile Ret
fakiilte arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H2.4. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki yonetimsel alt boyutu ile Kabul
fakiilte arasinda anlamli bir farklhilik var midir?

H2.e Katilimcilarin kariyer planlamasindaki girisimci alt boyutu ile Kabul
fakiilte arasinda anlamli bir farklhilik var midir?

H2+. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki meydan okuyucu alt Kabul
boyutu ile fakiilte arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H2.4. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kendini adama alt Ret
boyutu ile fakiilte arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H2n. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki hayat tarzi alt boyutu ile | Ret
fakiilte arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H>.. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer memnuniyeti alt Kabul
boyutu ile fakiilte arasinda anlaml bir farklilik var midir?

H3. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer alt boyutlari ile genel akademik
ortalamaya gdre anlaml bir farklilik var midir?

Hz. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki teknik alt boyutu ile Kabul
genel akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?
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Hazp. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki giivenlik alt boyutu ile

genel akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir? Kabul
Haz.c. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki 6zerklik alt boyutu ile Ret
genel akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Hz.q. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki yonetimsel alt boyutu ile | Ret
genel akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Hze Katilimcilarin kariyer planlamasindaki girisimci alt boyutu ile | Ret
genel akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Hs.t. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki meydan okuyucu alt Ret
boyutu ile genel akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik var
midir?

Hsg. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki kendini adama alt Ret
boyutu ile genel akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik var
midir?

Hzn. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki hayat tarzi alt boyutu ile | Ret
genel akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

H3.. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer memnuniyeti alt | Ret

boyutu ile genel akademik ortalama arasinda anlamli bir farklilik var
midir?

H4. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kariyer alt boyutlari ile gelir durumuna

gore anlaml bir farklilik var midir?

Ha.a Katilimcilarin kariyer planlamasindaki teknik alt boyutu ile Ret
gelir ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Hap. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki giivenlik alt boyutu ile | Ret
gelir ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Ha.c. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki 6zerklik alt boyutu ile Ret
gelir ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Ha.q. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki yonetimsel alt boyutu ile | Ret
gelir ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Hae. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki girisimci alt boyutu ile | Ret
gelir ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Ha.s. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki meydan okuyucu alt Ret
boyutu ile gelir ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Ha.g. Katilimcilarin kariyer planlamasindaki kendini adama alt Ret
boyutu ile gelir ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Han. Katilimeilarin kariyer planlamasindaki hayat tarzi alt boyutu ile |Ret
gelir ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

Ha... Katilimeilarin kariyer planlamasindaki kariyer memnuniyeti alt | Ret

boyutu ile gelir ortalama arasinda anlamli bir farklilik var midir?

67



KAYNAKLAR

Acar, N. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara; MPM Yayinlari.

Acar, Y. (2000). Genel ve Ozel Isgoren Gruplart Agisindan Kariyer Yonetimi. Ankara;
Nobel.

Aktas, H. (2004). The Importance of Career Anchor Notion for an Effective Career
Planning and an Example Application at the Turkish Air Force Undergraduate and
Graduate Schools. Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul

Altunigik, R. Coskun, R. Bayraktaroglu, S. Yildirim, E. (2010). “Sosyal Bilimlerde
ArastirmaY ontemleri”. Sakarya Yayincilik, Sakarya.

Anafarta, N. (2001). Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel
Perspektif. Akdeniz Universitesi IIBF Dergisi, 1.

Antoniu, E. (2010). Planning Processandlts Role in Human Resource Development.
Annals of theUniversity of Petrogani, Economics, 10(2), 13-22.

Asik, N. A. (2014). Konaklama Tesislerinde Cam Tavan Sendromu Kavramsal Bir
Degerlendirme. Uluslararasi Hakemli Beseri ve Akademik Bilimler Dergisi, 3(9),
84-92.

Aytag, S. (2005). Caliyma Yasamina Kariyer Yonetimi Planlamasi ve Sorunlar:. Bursa;
Ezgi Kitabevi.

Baaruch, Y., & Peiperl, M. (2000). Career management practices; An empirical survey
and implications. Human Resource Management(39), 347-366.

Barutcugil, 1. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul; Kariyer Yaymcilik.

Basol, O., Bilge, E., & Kuzgun, S. (2012). grencilerin Kariyer Degerlerini Etkileyen
Unsurlarin Tespitine Yonelik Bir Arastirma: Bireysel Degerler. EJOVOC, 2(3),
57-68.

Bayindir, S. (2019). Bireylerin kisilik tiplerinin kariyer planlama ve gelistirme lizerine
etkileri. Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Karabiik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii. Karabiik.

Bay, S. M. (2017). Kariyer Planlamasinin Birey ve Kurum Agisindan Onemi.
Yayilanmamusg Yiiksek Lisans Tezi. lzmir.

Bayraktaroglu, S. (2006). Insan Kaynaklar: Yonetimi. istanbul; Avci Ofset.

Beehr, T., & Bowling, N. (2002). Career Issues Facing Older Workers. D. C. Feldman
icinde, Work Careers; A Developmental Perspective (s. 211-240). San Francisco;
CA; Jossey-Bass.

Berberoglu, G. (1991). Isletmelerde Organizasyon-Birey Biitinlesmesini Saglayan
Etkili Bir Uygulama: Kariyer Yonetimi. Amme Idaresi Dergisi, 24(1).

C.R.Chope. (2005). Qualitatively assessing family influence in career decision making.
Journal of Career Assessment(13), 395-414.

Can, H., Akgiin, A., & Kavuncubasi, S. (2001). Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar: Yonetimi. Ankara; Siyasal Kitabevi.

68



Canman, D. (2000). /nsan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara; Yargi Basim Yayim.

Career Planning Process And Its Role In Human Resource Development. (2010).
Annals of the University of Petrosani, Economics, 10(2), 13-22.

Calik, T., & Eres, F. (2006). Kariyer Yonetimi. Ankara; Gazi Kitabevi.

Cetin, C., Arslan, M. L., & Ding, E. (2014). Insan Kaynaklar: Yénetimi. Istanbul; Beta
Yaymlari.

Edinsel, S. (2018). Kisiligin ve Orgiitsel Kariyer Planlamasmnin Bireysel Kariyer
Planlama ile Kariyer Memnuniyeti Uzerine Etkisi; Bankacilik Sektoriinde Y
Kusagi Uzerine Bir Arastirma . Yayinlanmamis Doktora Tezi. Isparta.

Ensari, M., & Alay, H. K. (2017). Meslek se¢imini etkileyen faktorlerin demografik
degiskenler ile iliskisinin arastirilmasi: istanbul ilinde bir uygulama. Humanitas,
5(10), 409-422.

Eren, E. (2001). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi . Istanbul: Beta Basim.

Erdogan, A. (2005). Meslek  Seciminin  Onemi ve Meslek Secme.
http;//www.performanspsikiyatri.com/index.php?ne=icerik_detay&icerik_id=6
adresinden alinmistir

Erdogmus, N. (2002). Yeni Kariyer Yaklasimlar1 ve Kariyer Degerlerindeki Degisim. .
Ulusal Bilgi, Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildiriler Kitab. Kocaeli.

Erdogmus, N. (2003). Kariyer Gelistirme. Ankara; Nobel Akademik Yayincilik Egitim
Yayincilik.

Feldman, D. (1995). The Decision to Retire Early; A Review and Reconceptualization.
Academy of Management Review(19), 285-311.

Findiker, 1. (2003). fnsan kaynaklar: yonetimi. Istanbul: Alfa Yaymlar1.
Griffin, R. (1993). “Organizational Behaviour. Boston: Mifflin Co.

Giirig, Selahattin ve Astar, Melek (2014). Bilimsel Arastirmalarda SPSS ile [statistik
(1.Baski). Istanbul: Der Yaynlari.

Gamgam H, Altunkaynak B, (2008). Parametrik olmayan yontemler: SPSS
uygulamali. Gazi Kitapevi.

Giiris, Selahattin ve Astar, Melek (2014). Bilimsel Arastirmalarda SPSS ile Istatistik
(1.Bask1). Gstanbul: Der Yaynlari.

Hall, D. (1986). Protean Careers of the 21st Century. Academy of Management
Executive, 10(4), 8-16.

Hamamci, Z., & Hamurlu, K. (2005). Anne babalarin meslek gelisiimine yardimci
olmaya yonelik tutumlar ve bilgi diizeylerinin ¢ocuklarinin mesleki karasizliklar
ile iligkisi. Inénii Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi(10), 55-69.

Hanks, K. ( 1999). Insanlari Motive Etme Sanati. Istanbul; Alfa Yayn.

Jansen E. &Chandler G. N. (1990) “The Psychological contrack between volunteers and
not-for-profit organizations: A career perspective”, “Toward the 21 st century:
Challenges For The Voluntary Sector”. London Scholl of Economics.

69



Karasar N. Bilimsel Arastirma YoOntemi. (Scientific Research Methods ). Nobel
Yaymlari. 2003, Ankara.

Kosine, N. R., & Lewis, M. V. (2008). Growth and Exploration; Career Development
Theory and Programs of Study. Career and Technical Education Research, 33(3),
227-243.

Kozak, M. (2001). Konaklama Isletmelerinde Kariyer Planlamas:. Eskisehir; Anadolu
Universitesi Yayinlari.

Kok, S., & Halis, M. (2007). Kariyer Yonetimi. Ankara; Orion Yayinevi.

Kula, O. (2012). Lisansiistii 6grencilerinin kariyer planlamalarina etki eden faktorler:
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii 6grencileri iizerine bir
arastirma. yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisti. sparta.

Kuzgun, Y. (2000). Meslek Danismanlhigi Kuramlar ve Uygulamalar. Ankara; Nobel
Yayin dagitim.

Manolescu, A. (2003). Human Resource Management. Bucarest; The Economic
Publishing House.

Nishanthi, H. (2016). Modern Career Concepts; A Review. International Journal of
Scientific and Research Publications, 6(3), 1-5.

Noe, R. (2009). Insan Kaynaklarinin Egitimi ve Gelistirilmesi. (C. Cetin, Cev.) Istanbul;
Beta Yayinlari.

Oge, S., Karasoy, A., & Kara, O. (2014). A Research on Glass Ceiling Syndrome
Career Barriers of Women Academics. World Academy of Science, Engineering
and Technology, 8(9), 3011-3021.

Oner, M. (2001). Kisisel Kariyer Planlamas:. istanbul: Kariyer Yayincilik.
Oriicii, E. (2006). Modern Isletmecilik. Ankara; Gazi Kitabevi.

Ozbay O, (2009). Capraz Tablo Analizi Nasil Yapilir?: Pratik Bir Aciklama. HUTAD,
9.

(")zden.,. M. C. (2001). Bireysel Kariyer Yonetimi;, Profesyonel’in El Kitabi. Ankara;
Umit Yayincilik.

Ozyiirek, R. (2016). Kariyer psikolojik danismanhgi kuramlari / ¢ocuk ve ergenler .
Ankara; Nobel Yayinlari.

Sabuncuoglu, Z. (2005). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Bursa; Alfa Yayimlari.

Sav, D. (2008). Bireysel Kariyer Planlamada Etkili Olan Faktdrler ve Universitelerin
Etkisi Uzerine Bir Arastirma. Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Isparta.

Serin, E., Soran, S., & Kilig, A. (2014). Universite Ogrencilerinin Kariyer Degerlerinin
Egitim Siireleri Agisindan Incelenmesi ve Bir Uygulama. Cumhuriyet
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 15(1), 209 - 220.

Soylu, A. (2002). Yalin Orgiitlerde Kariyer Yénetimi. Yayinlanmamus Yiikssek Lisans
Tezi. Afyon Karahisar.

70



Sentiirk, E., & Buran, K. (2015). On Lisans Ogrencilerinin Kariyer Degerlerini
Etkileyen Faktorler Uzerine Bir Arastirma. Electronic Journal of Vocational
Colleges(14), 162-180.

Simsek, S., Celik, M., Akgemici, T., & Soysal, A. (2009). Kariyer Yonetimi. Ankarg;
Gazi Kitabevi.

Uzunbacak, H. H. (2004). Tiirk Emniyet Teskilatinin Amir Sinifinin Mesleki Durgunluk
(Kariyer Platosu) Doneminin Geciktirilmesine Yonelik Kariyer Planlamasi.
Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Isparta.

Varol, E. S. (2001). Kariyer Yonetimi, Planlamast ve Yeni Gelismeler. Istanbul ;
Istanbul Universitesi Teknik Bilimler Meslek Yiiksek Okulu Yayin.

Yilmaz, A. (2003). nsan Kaynaklar1 Yonetiminde Kariyer Planlama ve Tiirk Patent
Enstitiisiinde Bir Uygulama. Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Ankara.

71



Kisisel Bilgiler
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Lisans Ogrenimi
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Calistig1 Kurumlar
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E-Posta Adresi

Tarih

OZGECMIS

: Hale SEVER SARICI

: Selguk Universitesi

I.I.B.F Iktisat Boliimii
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Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme

: KTO Karatay Universitesi-Halen ¢alistyor
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: 14./02/2020 (SAVUNMA TARIHI)

72



EKLER

Anket Formu

Bu anket formu, tiniversite 6grencilerinin kariyer planlamasini, kariyer tercihlerini etkileyen faktorlerin anlagilmasina
yonelik olarak yapilmaktadir. Sizden istenilen Glgeklerdeki tiim maddelerin sizin gercek durumunuzu belirtecek
sekilde yanitlamanizdir. Calismamiza yapacaginiz destek ve katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Birol BUYUKDOGAN Hale SEVER SARICI
KTO Karatay Universitesi KTO Karatay Universitesi
Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Ek-1. Demografik Ozellikler

1. Yasiniz (liitfen yazimz): ............
2. Cinsiyetiniz: Kadm |:| Erkek |:|
3. Hangi Fakiiltede okuyorsunuz:

[ ] Hukuk Fakiiltesi

[ ] Miihendislik Fakiiltesi

L] Isletme ve Yonetim Bilimler Fakiiltesi
[] Sosyal ve Beseri Bilimler Fakiiltesi

[ ] Giizel Sanatlar ve Tasarim Fakiiltesi

4. Hangi boliimde okuyorsunuz: ..........c.cceeevenennnnnn

Genel Akademik Ortalama: || 0-1) [ Ja-1.49] ] @5-1.99)[ ] @249 les-299 1 @-4_]
6. Ailenizin ayhk geliri :

[J500 TL'den az

[1501- 1000 TL aras1
[11001-2000 TL aras1
[12001-3000 TL aras1
[13001-4000 TL aras1
(14000 TL’den fazla
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Ek-2. Kariyer Planlama

g g
g g
£2) 2| 5| g &
No Asagidaki yargilara ne derece katiliyorsunuz? = E 2 2| =2
v I N N
21 Kendi meslegim ve uzmanlik alanim disinda ¢alismak 1 s | 3 4 c
' istemem
Benim i¢in 6nemli olan, gérevimde yeni bir proje,
7.2 program veya tiriin ortaya ¢ikarmak ya da yaratici bir 1 2 | 3 4 5
projede yer alabilmektir.
Benim i¢in 6nemli olan, kendi meslegim ve uzmanlik
7.3 alanimla ilgili islerde uzun siire ¢alisabilecegimin garanti 1 2 | 3 4 5
edilmesidir.
Kendi isimin patronu olabilecegim bir iste ¢alisabilmek
7.4 .. N o, 1 2 | 3| 4 5
benim i¢in ¢ok dnemlidir.
Benim i¢in 6nemli olan, diger ¢alisanlar1 yonetip
7.5 . . . <. . . . 1 2 3 4 5
gorevlendirebilecegim bir pozisyonda gorev yapmaktir.
Kendi uzmanlik alanimda ¢aligamayacaksam isimi
7.6 e L . . . 1 2 3 4 5
degistirmeyi tercih ederim.
Yarigsmaci bir kisilige sahibim ve yarismalarda hep
7.7 1 2 3 4 5
basarili olurum.
Onemli gorev ve kisileri destekleyebilecek kilit
7.8 . ... . .1 1 2 3 4 5
gorevlerde bulunmak benim i¢in ¢ok dnemlidir.
Isimin siirekliligi a¢isindan istihdam garantisi olan
7.9 giivenli bir pozisyonda ¢aligmak benim i¢in ¢ok 1 2 | 3| 4 5
onemlidir.
Yeni proje ve programlarda yaraticiligimi kullanmak
7.10 L. . . 1 1 2 3 4 5
benim i¢in ¢ok dnemlidir.
Sectigim/segecegim islerde aileme ve sosyal yasantima
7.11 . . 1 2 | 3| 4 5
da zaman ayirmayi tercih ederim.
Rekabet ve basari, kariyerimin en 6nemli ve en heyecan
7.12 N . 1 2 3 4 5
verici 0geleridir.
“Ozgiir olarak calisabilme ve inisiyatif kullanabilme”
7.13 . . ; . 1 2 | 3| 4 5
isimde aradigim en dnemli durumdur.
Bence, kamuoyunda taninmis, segkin ve iyi isim yapmis
7.14 . . L0 1 2 3 4 5
bir kurum diger kurumlara kiyasla daha iyidir.
7.15 Denetimden uzak, serbest ¢aligmayi tercih ederim. 1 2 | 3| 4 5
Ozellikle, teknik bilgi ve uzmanlik gerektiren gorevlerde
7.16 . . 1 2 3 4 5
calismayi tercih ederim.
Benim i¢in toplumda saygin bir yere sahip, saygi duyulan
7.17 . : N L 1 2 | 3| 4 5
bir organizasyonda ¢alismak ¢cok énemlidir.
Yasamim boyunca ¢alisma garantisi verebilecek bir
7.18 . . . . 1 2 3 4 5
isletmede kariyer yapmay1 tercih ederim.
Rekabet ve kazanma ortami saglayan kariyer firsatlarini
7.19 - . 1 2 | 3| 4 5
her zaman degerlendiririm.
290 Yaptigim goreve yonelik alanda uzmanlagmis olmam, 1 s | 3| 4 s

benim en gii¢lii yanimdir.
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Onemli bir konuda ilerleyebilmek igin, bilgimi ve

7.21 yeteneklerimi kullanabilecegim kariyer yollarini tercih 5
ederim.

79 Yeni proje ve programlara katilmaya olanak saglayan bir .
alanda kariyer yapmak isterim.
“Organizasyon i¢inde insanlar1 yonetme ve onlar1

7.23 giidiileme yoluyla basarili gérevler yapma” en giiglii 5
yonlerimden biridir.
Kendimi {iyesi olmaktan mutlu hissettigim

7.24 . ... . ‘g 5
organizasyonda ¢alismak benim i¢in ¢ok énemlidir.
Organizasyon i¢inde, yaygin olarak bilinen ve se¢kinligi

7.25 herkes tarafindan kabul edilmis gorevler almayi tercih 5
ederim.

7.26 Meslek secimimden memnunum 5

797 Eger tekrar meslegimi segme olanagim olsa, yine ayn 5

meslegi secerim.

ANKETIMiZ BURADA BiTMIiSTIR. KATILDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ.
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Ek-3. Anket Maddelerinin Kariyer Degerlerine Gore Dagilim

Madde No

Anket Maddeler

Kariyer Degeri/Ol¢ek

1

Kendi meslegim ve uzmanlik alanim diginda ¢alismak istemem.

Teknik/Fonksiyonel

Kendi uzmanlik alanimda ¢alisgamayacaksam isimi degistirmeyi

6 . ; Teknik/Fonksiyonel
tercih ederim.

16 Ozellikle, teknllk b11g1' ve uzmanlik gerektiren gorevlerde Teknik/Fonksiyonel
caligmay1| tercih ederim.

20 Y:apt}glm goreve yonelik alanda uzmanlagmis olmam, benim en Teknik/Fonksiyonel
giiclii yanimdir.

2 Benim i¢in 6nemli olan, gérevimde yeni bir proje, program veya Girisimci
iirlin ortaya ¢ikarmak ya da yaratici bir projede yer alabilmektir. i

10 YenlnprOJe.v.e programlarda yaraticiligimi kullanmak benim i¢in Girisimei
¢ok onemlidir.

22 Yer.n proje ve prpgramlara katilmaya olanak saglayan bir alanda Girigimci
kariyer yapmak isterim.

3 Benlm i¢in 6nemli E)lan, kendl' mesvlc?glrn ve uzrpanhk ale'm.lmla Giivenlik/istikrar
ilgili islerde uzun siire ¢alisabilecegimin garanti edilmesidir.

9 Ismpn stirekliligi aglslnda}n 1§t¥hdam garant}s1. olan giivenli bir Giivenlik/istikrar
pozisyonda ¢aligmak benim i¢in ¢ok énemlidir.

18 Ya§am1m boyunca ga}llsma garantlsl verebilecek bir igletmede Giivenlik/istikrar
kariyer yapmay1 tercih ederim.

24 Kendimi tiyesi ollnllaktan .I.nutlu .hl.ssettlglm organizasyonda Giivenlik/istikrar
caligmak benim i¢in ¢ok dnemlidir.

4 K@dl isimin pgtrlonu olabilecegim bir iste ¢alisabilmek benim Ozerklik/Bagimsizhik
icin ¢ok onemlidir.

13 Ongr olara.k ga11§ab11me ve inisiyatif kullanabilme” isimde Ozerklik/Bagimsizlik
aradigim en 6nemli durumdur.

15 Denetimden uzak, serbest ¢calismayi tercih ederim Ozerklik/Bagimsizlik

5 B"enlm igin on.emh Vollan, .dlger .gahsanlar'l. yonetip Vénetimsel
gorevlendirebilecegim bir pozisyonda gérev yapmaktir.
Onemli gérev ve kisileri destekleyebilecek kilit gdrevlerde —

8 A N - Y 6netimsel
bulunmak benim i¢in ¢ok dnemlidir

23 Organizasyon 1(;.1.nde insanlari Zonetrﬁle ve ?nlar% gudulanF: ' Yénetimsel
yoluyla basarili gérevler yapma” en giiclii yonlerimden biridir.

7 Yarigmaci bir kisilige sahibim ve yarismalarda hep basarili Meydan Okuyucu
olurum.

12 {{?kabfet've basari, kariyerimin en 6nemli ve en heyecan verici Meydan Okuyucu
ogeleridir.

19 Rekabet ve kazagmg ortam1 saglayan kariyer firsatlarini her Meydan Okuyucu
zaman degerlendiririm.

11 Segtlglm/seggceglm '1§lerde aileme ve sosyal yagantima da zaman Kendini Adama
ayirmay1 tercih ederim.

21 Onemli blr kovr}uda 11§r1eyeb11mek icin, bllglml ve yeteneklerimi Kendini Adama
kullanabilecegim kariyer yollarini tercih ederim.
Bence, kamuoyunda taninmuis, segkin ve iyi isim yapmis bir

14 kurum diger kurumlara kiyasla daha iyidir. Hayat Tarzi

17 Benlm icin toplumda saygin b1r yere sghlp, sayg1 duyulan bir Hayat Tarz1
organizasyonda calismak ¢ok dnemlidir.
Organizasyon i¢inde, yaygin olarak bilinen ve segkinligi herkes

25 tarafindan kabul edilmig gorevler almayi tercih ederim. Hayat Tarz1

26 Meslek secimimden memnunum. Kariyer Memnuniyeti

27 Eger tekrar meslegimi se¢me olanagim olsa, yine ayni meslegi Kariyer Memnuniyeti

secerim.
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