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OZET

Bu calismada, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu o6grencilerinin, okuduklari
boliimlerin  kariyer uyumu yeteneklerini etkileme durumunu incelenmistir. Ayrica
Ogrencilerin kariyer uyumlarinin yaglarina, cinsiyetlerine, okuduklar1 sinifa ve aylik gelir
durumlarina gore anlamli farklilik gdosterip gostermedigine bakilmistir. Arastirmanin
calisma grubunu, Karamanoglu Mehmetbey Universitesinin Beden Egitimi ve Spor
Yiiksekokulunda 6grenim gormekte olan 239 (100 kadin, 139 erkek) bir, iki, {i¢ ve
dordiincii smif Ogrencileri olusturmaktadir. Arastirmada verileri toplamak amaciyla
arastirmaci tarafindan olusturulan Kisisel Bilgi Formu kullanilmistir. Ayrica {iniversite
ogrencilerinin kariyer uyum diizeylerini belirlemek igin Savickas ve Profeli (2012)
tarafindan gelistirilen Buyukgoze-Kavas (2014) tarafindan Tirkgeye uyarlanan Kariyer
Uyum Yetenegi Olgegi kullanilmistir. Olgek toplamda 24 sorudan olusmaktadir ve 4 alt
boyuta sahiptir. Bu alt boyutlar ilgi, kontrol, merak ve giivendir. Arastirmada veriler
tanimlayici istatistik yontemlerinin yani sira normallik testi (skewness-kurtosis), tek yonli
varyans analizi (ANOVA) ve bagimsiz grup T- testi uygulanmistir.

Elde edilen bulgulara bakildiginda 6grencilerinin okuduklar1 boliimler ile kariyer
uyumlar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna varilmistir. Fakat katilimcilarin
kariyer uyumlar ile cinsiyetleri arasinda anlamli fark bulunmustur. Bu fark kadinlar
lehinedir. Ayrica bu bulgular literatiirdeki bilgiler ve Onceki arastirmalarda elde edilen
bulgular degerlendirilerek tartisilmigtir.  Gelecekte yapilacak olan aragtirmalara, elde

edilen bilgiler 15181nda 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar sozciikler: kariyer uyumu, kariyer, cinsiyet, beden egitimi.



ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effects of the students of the School of
Physical Education and Sports on their departments’ career adaptability. In addition, it was
examined whether the career adaptation of the students showed a significant difference
according to their age, gender, school grade and monthly income. The study group of the
study consists of 239 (100 females, 139 males) one, two, three and fourth grade students
studying at the School of Physical Education and Sports of Karamanoglu Mehmetbey
University. The Personal Information Form created by the researcher was used to collect
data in the study. In addition, the Career Adaptability Scale, developed by Savickas and
Profeli (2012) and adapted into Turkish by Buyukgoze-Kavas (2014), was used to
determine the career adaptation levels of university students. The scale consists of 24
questions in total and has 4 sub-dimensions. These sub-dimensions are care, control,
curiosity and trust. In the research, besides descriptive statistical methods, normality test
(skewness-kurtosis), one-way analysis of variance (ANOVA) and independent group T-test
were applied.

Considering the findings obtained, it was concluded that there was no significant
difference between the departments of the students and their career adaptability. However,
a significant difference was found between the career adaptation of the participants and
their gender. This difference is in favor of women. In addition, these findings were
discussed by evaluating the information in the literature and the findings obtained in
previous studies. In the light of the information obtained, suggestions were made for future

research.

Keywords: career adaptability, career, gender, physical education.
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I. BOLUM (GIRIS)

Calismanin bu boliimiinde, aragtirmanin problem durumuna, amacina, dnemi ve

gerekcesine, sayiltilarina, sinirlilik ve kavram tanimlarina yer verilmistir.

I.1. Problem Durumu

20. yiizyihn basinda cesitli meslek gruplarinin ana disiplinlerden ayrilarak
cogalmasi ve haliyle islerin ¢esitlenmesi sanayilesmenin en karakteristik sonuglarindan biri
haline gelmistir. Isin bu yeni sosyal diizenlemesi, insanlarmn iicretli is bulup miizakere
etmelerine yardimer olma ihtiyacini ortaya ¢ikarmistir (Porfeli ve Savickas, 2012). Bu
yiizyilda, sosyal normlar ve beklenti, sosyal diizenin, bireylerin uygun se¢imler yapmalar1
icin Onceden belirlenmis yollar1 saglamasiyla mesleki kariyerleri ve Kariyer teorilerini
sekillendirmistir (Savickas, 2013). Eski Kkariyer teorilerinin ve mesleki rehberlik
tekniklerinin temel kavramlari, post modern ekonomiye uyacak sekilde yeniden formiilize
edilmesi gerektigi savunulmustur. Mevcut yaklagimlarin yetersiz oldugu su sekilde
aciklanmaktadir; birincisi, kigisel Ozelliklerin devamliligi varsayimlarina ve siirl
organizasyonlarda giivenli islere dayandirilmasi, ikincisi, kariyerlerin sabit bir asamalar
dizisi olarak kavramsallastirilmasi. Mesleki kimlik, kariyer planlamasi, kariyer gelisimi ve
kariyer asamalar1 gibi kavramlarin her biri, ¢evrenin ve insanlarin davranislarinin nispeten
yiiksek bir istikrarda oldugunu varsayarak, insanlarin ¢calisma ortamlarina uyumunu tahmin
etmek i¢in kullanilir. Bununla birlikte, olumlu deger dizgisi i¢inde bile, insanlarin mesleki
cikarlart gibi bireysel faktorler, mesleki kisilik teorilerinde varsayildigindan daha az sabit
goriinmektedir (Savickas vd., 2009) . Mevcut kariyer gelistirme teorileri ve teknikleri,
istikrara ve asamalara dayanan temel ongoriilebilirlik varsayimlarinin tartismali olmasi ve
daha da onemlisi artik islevsel olmayabilecek olmasi nedeniyle bir krizle kars1 karstyadir.
Nitekim insan davranisi sadece kisinin degil ¢evrenin de etkisiyle sekillenir. Bireysel
ozellikler ne kadar istikrarli olursa olsun, ortam hizla degisiyor. Bu nedenle, insan
esnekligini, uyarlanabilirligini ve yasam boyu 68renmeyi vurgulayan teorik modellere
ihtiyag vardir. Dahasi, gelecekteki kariyer danigmanligi yontemleri, bireylerin hayal
giicline dayali diisiincelerini ve olas1 benliklerini kesfetmeyi tesvik eden dinamik bir

yaklagim benimsemelidir (Oyserman, Bybee, ve Terry, 2006).



Bir diger yandan son 30 yil boyunca, bir¢ok uluslararast kurum ve kurulus, igin
Ozelliklerinde ve isgiicii piyasasimin taleplerinde, doniisimler ve modifikasyonlar
yaratmistir. Bu durum, calisanlar igin yeni segenekler sunarken ayni zamanda onlari
zorluklarin ve yeni risklerin de 6niine atmistir (Lan ve Chen, 2019). Bu degisikliklerin,
calisanlarin istihdam kosullariin yani sira genglerin isgiicli piyasasi ve nihayetinde kariyer
yollar1 hakkinda sekillendirdigi fikir ve inanglar1 da etkiledigi savunulmaktadir. Bu
degisiklikleri etkileyen, en 6nemli unsurlardan olan demografi unsuru; énemli gog akislar
ve nifuslarin yaslanmasi nedeniyle insan giiclinii fazlasiyla etkilemis ve yeniden
sekillendirmis, dolayisiyla isyeri heterojenligini artirmistir (Di Maggio, Ginevra, Santilli,
Nota, ve Soresi, 2020). Demografik degisiklikler, teknolojik ilerlemeler ve artan
kiiresellesme, kariyerlerin dogasin1 daha az dogrusal, zaruri istikrarli ve hiyerarsik hale
dontistirmistiir (Greenhaus, Callanan, ve Godshalk, 2010). Buna kars1 olarak, kariyer
arastirmasi, kariyer gelisimine iliskin daha dinamik ve proaktif bir bakis agisi
benimseyerek, bireylerin kariyer degisikliklerine ve gecislerine daha uyumlu ve esnek

olma ihtiyacina 151k tutmustur (Garcia, Restubog, Ocampo, Wang, ve Tang, 2019).

Bu yeni yiizyil, hizli hareket eden bir kiiresel ekonomi ile karakterizedir (Coutinho,
Dam, ve Blustein, 2008). Kiiresellesme birtakim kabiliyetleri insan iizerinde de gérmek
isteyen bir olgudur. Bu yetenekler; uluslararasi olma, esnek olma, dinamik ve proaktif bir
bakis acisina sahip olma ve hizli teknolojik gelismeler gibi yadsinamayacak unsurlara ayak
uydurabilme. Ayrica kiiresellesme, insanlarin yasamlarimi dogrudan, islerini arama ve
islerini yerine getirme sekillerini derinden etkilemektedir (Santilli, Marcionetti, Rochat,
Rossier, ve Nota, 2016).

Hepimiz hayatimizin pek ¢ok asamasinda kariyer gecisleriyle, bir bireyin nesnel
olarak farkli bir rol iistlendigi veya oznel olarak yonelimini bir role doniistirdiigi
donemler ile kars1 karsiyayiz (Klehe, Zikic, Van Vianen, ve De Pater, 2011). Kariyer
gecisleri, hedeflerimizi, tavirlarimizi, kimligimizi ve mesleki rutinlerimizi yeniden
degerlendirmemizi gerektirir. Bu nedenle Ashforth ve Saks (1995) kariyer uyum
yetenegimize, hazirlik yapma ve katilma gibi ongoriilebilir gorevlerle basa ¢ikmaya hazir
olma c¢agrisinda bulunur. Tim kariyer uyum modellerinde dogal olan, insanlarin ne
istedikleri konusunda bilingli kararlar vermeleri gerektigi ve oraya ulagmak i¢in makul bir
sans gormeleri gerektigi dogrusudur. Insanlarm bunu basarmasina yardim etmede en etkili

olani, kariyer arastirma ve planlamanin tamamlayici1 davranislaridir. Kariyer kesfi, ¢evre



veya benlik hakkinda kariyerle ilgili bilgilerin toplanmasidir. Geg¢mis arastirmalar,
kesfetmenin kendiliginden baslatilabilecegini veya olumsuz ve tatmin edici olmayan bir

kariyer durumuna tepki olabilecegini iddia etmislerdir (Klehe vd., 2011).

Kiiresellesen diinya ve ona paralel ilerleyen calisma diinyasi, isgiicii piyasasina
girmek lizere olan kisiler i¢in bir¢ok zorlugu beraberinde getirmektedir. Bati toplumlari
orneginde, koklesmis basarili bir birey goriintiisii; kisisel ve mesleki basarilar, yiliksek
sosyal statii, kendini tamimlama ve kendini gergeklestirme gibi niteliklerle ilgilidir.
Bununla birlikte, bugiin kisisel hedeflere ve kariyer hedeflerine ulasmanin, toplumun tam
tesekkiillii bir {iyesi olmanin tek ve acgik¢a tanimlanmis bir yolu yoktur. Ayni anda ¢ok
sayida firsat sunan ve risk olusturan bircok durum vardir. Tartismali olarak, son sosyo-
ekonomik degisiklikler, kariyer se¢ciminin belirsizligini ve karmagikligin1 6nemli 6l¢iide
artirmistir. Bu nedenle, modern toplumlarda, kariyer se¢cimini analiz etmek yerine, yasam
tasarimi sorunlar1 ve 6z kimlik arayis1 hakkinda konusmak daha uygundur (Urbanaviciute,

Kairys, Pociute, ve Liniauskaite, 2014).

Bir diger yandan kiiresellesme, hizli teknolojik gelismeler ve artan dis kaynak
kullanimi, 6grenciler ve geng yetiskinler i¢in yar1 zamanli ve gegici ¢alisanlar gibi ¢caligsma
baglamini 6nemli Olgiide degistirmistir. Bu durum bireylerin kariyerlerini yonetme
bicimlerinde degisiklikler yaratmistir. Ayrica, bu degisikliklerin G6grencilerin kariyer
gelisimi iizerinde de yadsinamaz bir etkisi vardir. Egitim hayatindan is hayatina ge¢is, pek
cok geng icin, Ozellikle de sosyal birikimi diisiik olanlar i¢in ciddi bir zorluk olarak kabul
edilmektedir. Bu gecis siireci, issizlik ve makro diizeydeki baglamsal engellerle karsi
karsiya olan {iniversite 6grencileri ve yeni mezunlar i¢in muhtemelen daha da zor bir hal
alacaktir (Atitsogbe, Mama, Sovet, Pari, ve Rossier, 2019). Bu siire¢ ayn1 zamanda yiiksek
ogretimden ise gecis, smavlar, ¢alisma gorevleri, evden ayrilma ve finansal baskilar gibi
faktorlerin getirdigi stresten muzdarip 6grencilerle, geng yetiskinler i¢in her zaman stresli
bir donem olmustur. Ayrica dgrencilerin uzun vadeli kariyerlerini c¢aligmalar1 sirasinda
planlamaya ve ydnetmeye baslamalarmi da gerektirmektedir. Ornegin, dgretim hayatlar:
boyunca iyi akademik altyapinin Otesinde, Ogrencilerin ise hazir olma ve istihdam
edilebilirlik becerilerini gelistirmelerini gerektirmektedir. Ayni zamanda olas1 kariyer
yollarimi kesfetmeleri, daha spesifik mesleki hedefler, planlar olusturmalari ve bu hedefleri
uygulamak i¢in harekete gegmeleri gerekir (Akkermans, Paradnike, Van der Heijden, ve
De Vos, 2018).



Hali hazirda lisans egitimini tamamlayip kariyerlerinde ilk adim1 atamamis binlerce
mezun birey olmasi sadece diploma ve yukarida bahsedilen donanimlarin da yetersiz
kaldiginin gostergesidir. Zira Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullarinda bulunan 4 farkh
bolimiin is tamimlar1 birbirinden farklidir. Fakat sertifika olarak edinilen pedagojik
formasyon ile tiim beden egitimi spor yiiksekokulu boliimlerinden mezun bireyler
ogretmen olarak hem kamu kurumlarinda hem de 6zel kurumlarda 6gretmenlik meslegini
icra edebilmektedir. Bu durum bolimler arasinda is tanimlarinda ve ise yerlesme
durumlarinda bir karisikliga sebep olmustur. Yillik ortalama 15 bin kisinin mezun oldugu
bu bolimlerden MEB biinyesinde ve bazi kamu ya da 6zel kurumlarda gorev alma
beklentisi sadece akademik donanim ile yeterli olmayacagi diisiinilmektedir. Bu durum
bolim mezunlart i¢in kariyer planlamalarinin 6nemine vurgu yapmaktadir. Bununla
birlikte bireylerde kariyer uyumunun farkindaligi artirilmali ve bununla ilgili ¢aligmalara

onem verilmelidir.

Tim bu bilgilerin 1s18inda problem durumu, Kariyer uyarlanabilirliginin 6nemine
vurgu yapmaktadir. Bu dogrultuda kariyer uyum yetenegi ve uyarlanabilirlik, bireylerin
mevcut ve beklenen kariyer gecislerini basarili bir sekilde yonetmek igin ihtiyag
duyduklart kaynaklar1 ifade eden psiko-sosyal bir yapidir (Savickas, 1997; Savickas,
2005).

Kariyer ingsa teorisinde, uyarlanabilirlik kaynaklari, bireylerin uyarlanabilir
davraniglarini yonlendirmek i¢in kullandiklar stratejileri olusturmaya yardimci olur. Yani,
bu kaynaklar, bireylerin mesleki rollerinde kendi 6z kavramlarini genisletmelerine,
lyilestirmelerine ve nihayetinde uygulamalarina yardimci olur. Boylece is yasamlarim
yaratmalarina ve kariyerlerini insa etmelerine olanak tanir. Oz diizenleme stratejileri olarak
ve giiclii yonleri olarak hizmet eder (de Guzman ve Choi, 2013). Ayrica Fugate, Kinicki,
ve Ashforth (2004)’e gore, iyimserlige, 6grenme egilimine, agikliga, i¢ kontrol odagina ve
genellestirilmis 6z-yeterlige atifta bulunarak, istihdam edilebilirligin psiko-sosyal yapisinin
bir bileseni olarak kisisel uyarlanabilirligi kavramsallagtirmistir. Gliniimiiziin post
endistriyel toplumu artik ergenlere veya yetiskinlere sirali kariyer taleplerini garanti
edemez. Bu sebeple bireylerin artik ya se¢imle ya da zor bir is 1518inda miicbir sebeplerle
islerini degistirme olasilig1 daha yiiksektir (Nota, Ginevra, ve Soresi, 2012). Bu durumda,
bireylerin ¢esitli durumlara hizla adapte olmalarina ve daha sik is gecisleriyle basa

cikmalarina olanak taniyan becerilere sahip olmalar1 gerekir. Kariyer uyarlanabilirligi,



bireylerin geleceklerini nasil gordiiklerine katilim igin bir ¢ergeve saglar ve ihtiyaglarina
gore miidahaleleri destekler (Rottinghaus, Buelow, Matyja, ve Schneider, 2011). Kariyer
uyarlanabilirligi, kariyer insa teorisinin temel psiko-sosyal yapisidir ve "bir bireyin,
mesleki rollerinde bir dereceye kadar biiylik veya kiigiik, sosyal biitiinlesmesini degistiren
mevcut ve beklenen gorevler, gecisler, travmalarla basa ¢ikma kaynaklarini belirtir"
(Savickas ve Porfeli, 2012). Kariyer uyarlanabilirligi, bir bireyin isyerinde meydana gelen
degisiklikleri yonetmek i¢in kullandigi, kariyer gegislerine katilma ve gelisen is talepleri,
becerileri, bilgileri ve yetenckleri gibi yetkinliklere dayanmaktadir (Savickas, 2005).
Kariyer uyarlanabilirligi genellikle bir insan sermayesi bi¢cimi olarak kavramsallagtirilir. A.
Brown, Bimrose, Barnes, and Hughes (2012), isyerindeki ¢alisanlar yeni bilgi, deneyim ve
egitim kazandik¢a, kariyer uyum kaynaklarmin genellikle zamanla biriktigini
vurgulamaktadir. Bir ¢alisanin kariyer uyum kaynaklarinin daha yiiksek seviyelerde olmasi
durumunda, ama¢ ve hedeflerine ulagsmak i¢in daha fazla ¢aba gosterir. Kariyer
uyarlanabilirligi, gelisimsel gorevlerle, kariyer baglamindaki mevcut ve gelecekteki
degisikliklerle basa ¢ikma, kariyer yasam siiresi boyunca uyum ve basarili gecisi tesvik

etme igin 6zdenetim, islemsel ve esnek bir yetkinliktir (Ginevra vd., 2018).
Dort alt boyut ile karakterizedir:

Ilgi, ge¢misle simdiki zaman arasinda baglanti kurma ve gelecege olumlu bir

sekilde yansitma yetenegidir.
Kontrol, gelecegi yonetilebilir olarak diisiinme egilimidir.

Merak, olast benliklerin ve sosyal firsatlarin arastirilmasi anlamina gelir. Son

olarak,

Giiven, zorluklara ragmen kisinin kendi istek ve hedeflerinin arkasinda durmasina

izin verir (Savickas ve Porfeli, 2012).

Genel olarak, kariyer uyarlanabilirligi, bireyin belirsizlige tahammiil etme ve basa
cikma ve egitim ve kariyerle ilgili gelecek korkulariyla basa ¢ikma ve bunlar diizenleme
becerisini destekler. Kariyer uyum yetenegi, kisinin akademik veya profesyonel
kariyerinde basarisiz olma korkusuyla negatif olarak iliskilidir. Buna karsin okul

motivasyonu ile pozitif yonde iligkilidir. Bu da kariyer uyum yetenegi daha yiiksek olan



ergenlerin kendilerini daha mesgul olarak algiladiklarini diisiindiirmektedir (Ginevra vd.,
2018).

Uyarlanabilirlikle birlikte, kontrol duygusu mesleki gelisimde kritik bir degiskeni
temsil edebilir. Kontrol duygusu, bireylerin genel olarak hayatlarinin kontroliinde
hissettikleri dereceyle ilgilidir ve gercek kontroliin aksine kontrol algilarina atifta bulunur
(Lachman ve Weaver, 1998). Bu yapinin mevcut algilara dayandigi gbéz Oniinde
bulunduruldugunda, bir kisilik 6zelliginden daha az ve daha c¢ok baglamsal temelli bir
duygu olarak goriiliyor ve bu muhtemelen kisinin yasam kosullarina bagli olarak
degisecektir (Lachman ve Weaver, 1998). Cok sayida kuramci, yiiksek kisisel kontrol
hissine sahip olmanin, bir bireyin kariyer karar verme siireci ve is tatmini ile olumlu bir
iliski kuracagini 6ne stirmiistiir (Ryan D Duffy ve Dik, 2009). Cogu zaman, aragtirmacilar
kontrol algilarini igsel; kisinin kendi eylemlerinin sonucu olarak yasam sonuglart veya
dissal; dis giliclerin sonucu olarak yasam sonuclari olarak tartismislardir. Aragtirmalar, i¢
kontrol odagina sahip lise ve iiniversite Ogrencilerinin daha yiiksek kariyer karari 6z
yeterlik diizeylerine, daha yliksek kariyer hedeflerine, daha yiiksek kariyer kararlarina ve
daha az kariyer se¢imi kaygisina sahip olduklarini gostermistir (Ryan D. Duffy, 2010).
Yetiskin popiilasyonlarda yapilan daha kapsamli arastirmalar, hayatlarinin kontroliinii
elinde tutanlarin islerinden memnun olma ve iste daha iyi performans gosterme
olasiliklarmin daha yiiksek oldugunu gostermistir (Ryan D. Duffy, 2010). Geleneksel
mesleki gelisim teorilerimizin, bireylerin yasamlarindaki gercek ve algilanan kontroliin
derecesini oldugundan fazla tahmin ettigini ve bu nedenle is diinyasinda basarili bir sekilde
gezinebilmenin Oniindeki kilit bir engeli kagirdigin1 6ne siirmektedir (Ryan D. Duffy,
2010). Sonug olarak, kariyer uyum yetenegi uygun bir is bulma sansini artirabilir, boylece

kariyer basarisini ve hatta refahi artirabilir (de Guzman ve Choi, 2013).

l.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin  ana maksadi Beden Egitimi Spor Yiksekokulu’nun ¢esitli
boliimlerinde egitim-0gretim siirecleri devam eden 6grencilerin; kariyer uyum puanlari ve
dort alt boyutun (ilgi, kontrol, merak, giiven) boliim degiskenlerine gore farklilik gosterip

gostermedigini incelemektir. Ayrica diger amaglar:



1. Beden Egitimi Spor Yiiksekokulu ogrencilerinin yasa goére kariyer uyum

yetenekleri anlamli diizeyde farklilagmakta midir?

2. Beden Egitimi Spor Yiiksekokulu ogrencilerinin cinsiyete gore kariyer uyum

yetenekleri anlamli diizeyde farklilagmakta midir?

3. Beden Egitimi Spor Yiksekokulu oOgrencilerinin sinifa gore kariyer uyum

yetenekleri anlamli diizeyde farklilagmakta midir?

4. Beden Egitimi Spor Yiiksekokulu 6grencilerinin gelir diizeylerine gore kariyer

uyum yetenekleri anlamli diizeyde farklilasmakta midir?

I.3. Arastirmanin Onemi ve Gerekgesi

Tim bu bilgilerin 1s18inda, bu ¢alismanin iiniversite 6grencilerini gerek egitim
stireglerinde gerek sonrasinda kariyer uyum yetenek etkenleri agisindan degerlendirmek,
Kariyer olgusunu 6n plana ¢ikartmak ve bu bakis agisi ile dgrenciler {izerinde farkindalik
diizeylerinin artmasini saglamak i¢in 6nem tagimaktadir. Ayrica literatiir tarandiginda konu
ile ilgili ¢caligma sayisinin az oldugunun farkina varilmistir. Bu etkenlerden yola ¢ikarak
arastirmanin konusu Beden Egitimi Spor Yiiksekokulu 6grencilerinin boliim degiskenine
gore Kkariyer uyum yeteneklerinin incelenmesi olarak belirlenmistir. Calismanin,

neticesinde literatiire katkida bulunulmasi ve amacina ulasmasi hedeflenmektedir.

1.4. Sayiltilar

Arastirmanin sayitlilart su sekildedir;

1. Aragtirmaya katilan 6grencilerin veri toplama aract olarak kullanilan “Savickas
Kariyer Uyum Yetenegi Olgegi” ne ger¢ek durumlarini yansitan cevaplar verdikleri ve

samimi olduklar1 varsayilmaktadir.

2. Arastirmada kullanilan “Savickas Kariyer Uyum Yetenegi Olgegi”nin belirtilen

amaclarn 6l¢ecegi varsayilmaktadir.

3. Orneklemin evreni temsil edilecegi varsayilmustir.



1.5. Stmirhliklar

Arastirmanin siirliliklar su sekildedir;

I.Arastirma 2019-2020 egitim Ogretim yilinda Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi,
Spor Yoneticiligi ve Antrendrlik Egitim bolimii 1.smif, 2. sif, 3. smif ve 4. smif

Ogrencileri lizerinde gerceklestirildigi i¢in benzer gruplara genellenebilir.

2. Kullanilan anket online ortamda yapildig1 i¢in verilen cevaplarin samimiyetsiz

olma olasiligi.

3. Arastirmada kullanilan “Savickas Kariyer Uyum Yetenegi Olgegi” nin ol¢tiigii

niteliklerle sinirli olmasi.

1.6. Taniumlar

Arastirmada siklikla kullanilan temel kavramlarin anlami su sekildedir;

Kariyer: Bir meslekte zaman ve galismayla elde edilen agsama, basar1 ve uzmanlik

olarak tanimlanmaktadir (TiirkDilKurumu[TDK], 2020).

Kariyer uyumu, bireyin kariyer yoluna iliskin kararlar almasina ve is yerinde
karsilastig1 sorunlart hem kendisini hem de meslegini anlayarak ¢ozmesine olanak tanir

(Creed, Fallon, ve Hood, 2009).

Kariyer uyumu, deneyim yoluyla kazanilabilen bir basa ¢ikma becerisidir. Uyum
yetenegi yliksek olan bireylerin diger bireylere gore daha planli ve gercekei kararlar

vermeleri beklenmektedir (Ispir, Elibol, ve Sonmez, 2019).



II. BOLUM ( KURAMSAL CERCEVE ve KAVRAMLAR)

Bu boliimde, ge¢misten bugiine yapilmis ve stirekli gelismekte olan bazi mesleki
gelisim kuramlarina yer verilmektedir. Ayrica kariyer uyumu ve kariyer ile ilgili kavramlar

yer almaktadir.

I1.1. Mesleki Gelisim Kuramlari
Alan yazin tarandiginda kariyer uyumu ile ilgili olarak yapilan aragtirmalarinin
temelinin mesleki gelisim kuramlarina dayandig tespit edilmistir. Bunun neticesinde hali

hazirda kullanilan bazi kuramlar bu baglik altinda toplanmis ve agiklanmaistir.

11.1.1. Parsons’n Ozellik Faktor Kurami

Parsons (1909), kariyer danismanligina bireysellestirilmis yaklasimlarin gayretli bir
savunucusu olarak basladi. Ilk mesleki rehberlik merkezini kurdu. Isik, bilgi, ilham ve
isbirligi gibi kapsayict ilkeleri kullanarak danigsmanlik sagladi. Bu ilkeler daha sonra su

sekilde islevsellestirilmistir;
Isik, kisinin kendisi hakkinda kazandigi i¢ gorii olarak tanimlandi
Bilgiler, kisinin kendisi ve is diinyas1 hakkinda toplanan verileri
[Tham, kariyer arayislarinda giiveni tesvik eden umutla esitlendi

Isbirligi, kisinin kariyer secimini gerceklestirmek icin kaynaklarin seferber
edilmesini igeriyordu. Bir¢ogu, Parsons'in kariyer danmigmanligina en biiyiik armagani,
kariyer gelisiminin eslesen modelinin birincil ilkelerinin eklemlenmesidir. Yani, kendinizi
anlayin, ¢evreniz hakkinda bilgi edinin ve bu verilerden bir meslek se¢mek i¢in dogru akil

ylriitmeyi kullanin seklinde yorumlanmistir (O'Brien, 2001).

Parsons''n  mesleki miidahale ilkelerinden bazilar1 giliniimiizde kariyer
danmgmanhigma yonelik daha entegre yaklasimlarla uyumludur. Ornegin, Parsons
danigmanin miisterilerine hangi yone gideceklerini sdylemedigini, bunun yerine

miisterilerin kendileri i¢in olumlu kararlar almalarina yardimer oldugunu savundu. Ayrica
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danismanlarin, digerlerinin onlar1 nasil algiladigini 6grenmelerini ve isteki basariy1
engelleyebilecek sorunlar1 ¢ozmelerini saglamak i¢in danisanlarla diirlist bir sekilde
iletisim kurma ihtiyacin1 da gordii. Bu nedenle, Parsons'in kariyer miidahalelerine
yaklasimi, miisterileri, bireyleri ve meslekleri eslestirme umuduyla degerlendirmekle sinirl
kalmadi. Ciinkii kariyer gelisimini etkileyebilecek icsel ve kisilerarasi kaygilar1 da ele aldu.
Bugiin bireysel kariyer danismanligi yoluyla sosyal adalet ¢alismasi, Parsons'in yirminci

yiizyilin baslarinda hayal ettiklerinin 6tesine uzaniyor (O'Brien, 2001).

11.1.2. John Holland’in Tipoloji Kuram

John Holland (1959)’in mesleki segim teorisi, uzun yillardir mesleki psikoloji,
kariyer damismanlig1 ve rehberliginde fazlaca kullanilan baskin bir kuram olmustur. Bu
kuramin ortaya ¢ikisi, Holland’in 1950'lerde ABD'de bir kariyer danigmani iken
deneyimlerine dayanarak meydana gelmistir. Daha sonra 6nemli 6lgiide gelismis ve en son
hali Holland tarafindan agik¢a ortaya konmustur. Teori, insanlarin ve mesleki gevrelerin,
alt1 'saf tipin' her birine ne 6l¢iide benzedikleri temeline dayanmaktadir. Ayrica kisi ve
¢evre arasinda iyl bir uyumun, diger unsurlarin esit oldugu bir dizi faydali sonuca sahip
olacagin1 onermektedir. Tipler, birbirlerine olan benzerlik derecelerini yaklagik olarak
temsil eden altigen formda tasvir edilebilir. Bu anlamda teori, karar verme siirecinden ¢ok
yapiyla ilgilidir. Bununla birlikte, Holland insanlarin ve g¢evrelerinin zaman i¢inde nasil
etkilesime girdigine dair bir dizi 0nermede bulunur ve teorisinin basitge statik bir

eslestirme modeli olmadigint vurgulamak ister (Arnold, 2004).

11.1.3. Donald Super’in Benlik Kuram

Donald Super'in kariyer gelisimine birgok onemli teorik katkisi arasinda, 0z-
kavram uygulama siireci dnemli bir yer tutmaktadir. Super, baglangigta kariyer gelisiminde
benlik kavraminin énemli roliinii, 1949'da Fort Collins, Colorado'da yapilan ve daha sonra
1951'de yayinlanan bir konusmada Onermistir. Super'in 1953'teki Amerikan Psikolog
makalesinde belirttigi gibi: Birkag¢ yil sonra, bir girisimde 6z-kavram teorisi islevsel hale
gelecektir. Super (1953) mesleki benlik kavramini “Bireyin mesleki olarak ilgili oldugu
diisiiniilen benlik o6zellikleri kiimesi” olarak tanimlamistir. Benlik kavraminin ana

boyutlariin geleneksel kisilik 6zellikleri oldugunu belirten Super, tartigmasini 6zsaygi,
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aciklik, kesinlik, kararlilik ve gercekeilik gibi meta boyutlarla tanimlanmasina
odaklamistir. Son zamanlarda, benlik kavrami teorisinin, bireyin benlik ve durum
tizerindeki ikili odak noktasini gostermek i¢in daha iyi "kisisel yap1 teorisi" olarak
adlandirilabilecegini 6ne siiriilmiistiir. Ayrica 0z saygi ve 0z-yeterlik gibi list boyutlara da
vurgu yapmustir. Ciinkii bunlar 6z-kavram uygulama siirecinin ne kadar iyi
gerceklesebilecegini etkileyebilmektedirler. Benlik kavrami teorisi iizerine arastirmalarin
cogu, algilanan ve ideal benlikleri inceleyerek operasyonel olarak tanimlandigi sekliyle
mesleki tercihlerde ve secimlerde benlik kavraminin uygulanmasina odaklanmistir.
Yapilan bazi aragtirmalar operasyonel olarak da gercek benlik, ideal benlik ve mesleki
kavramlar arasindaki iligkileri tanimlamis ve incelemistir. Meslek tercihinde 6nemli bir rol
onerdigi gibi, arastirmalar Super'in mesleki davranista benlik kavramina yaptig1 vurguyu
desteklese de, bu tiir potansiyel olarak zengin bir yapidan beklenenden daha az arastirma

ve danigmanlik kullanim1 olmustur (Betz, 1994).

11.1.4. Ginzberg ve Arkadaslarinin Mesleki Gelisim Kurami

Mesleki hedeflere ulasmanin asamalar halinde gerceklesecegini ve bu agamalarinda
belirli donemleri kapsadigindan bahseden Ginzberg, asamalari "fantezi" "gecici" ve
"gergekci" olarak li¢ donem seklinde siralamistir. Ayrica her bir donem geri doniisii
olamayan bir siireci ifade etmektedir. Bu teoriyi ortaya atan kuramcilarin farkli meslek
gruplarindan olmalar1 sebebiyle kuramin birden fazla disipline hitap eden bir yaklasim
oldugu diisiiniilmektedir. Ginzberg ve arkadaglari tarafindan gelistirilen bu kuramin, giiclii
yanlarmin yanmi sira bazi smirhiliklarinin da oldugu varsayilmaktadir. Oyle ki, gevresel
faktore gosterilen Ozen kuramin giiclii yanlarini olustururken, gelisimsel siireci
tanimlayamayan ve mesleki siireci iyilestiremeyen tarafi smirhiliklart olarak ifade
edilmektedir. Bir diger yandan bir Onceki siirece geri doniilmez karari ve gelisimde
bireysel farkliliklar vardir ilkesine ters diisen kararlart smirliliklart  olarak
nitelendirilmektedir. Bunlara ragmen yine de bir gec¢is kurami olarak degerlendirilmesi s6z

konusu olabilir (Yesilyaprak, 2003).
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11.1.5. Ann Roe’nun Thtiyaclar Kuram

Anne Roe (1957), ebeveynlerin ¢ocuklarinin yasamlari boyunca kariyer segimi
tizerinde daha dogrudan bir etkiye sahip olduguna inaniyordu. Roe'nun teorisi biiyiik
olgiide Maslow'un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi” ile ilgiliydi. Cocukluk doéneminde
karsilanmayan ihtiyaglarin ya kisinin bilincinden ¢ikarilacagina ya da bilingsiz motivasyon
kaynag: olacagina inaniyordu (Jungen, 2008). Ornegin Roe (1957), Dogal merak ifadeleri
tamamen engellenen bir ¢ocuk meraktan vazgecer demistir. Bu nedenle, cocuklarina
yonelik ebeveyn tutumlarinin sahip olduklar1 kariyer veya davraniglarindan daha énemli
oldugunu ileri stirmiistiir. Roe ayrica ebeveynlik tarzlarinin bir gocugun kariyer se¢imini
belirlemede 6nemli bir faktor oldugunu ifade etmistir. Modeline su alt1 ebeveynlik tarzini
dahil etti: "asir1 koruma", "asir1 talep etme", "duygusal reddedilme", "¢ocugu ihmal etme”,
"rastgele kabullenme™ ve "sevgiyle kabullenme”. "Sevgi dolu kabullenme", "asir1 koruma"
ve "asirt idare etme" ebeveynlik tarzlarini yasayan cocuklarin, hizmet, kiiltiir veya
eglenceyle ilgili isler gibi kisilerle kariyer yapmaya yonlendirilecegini varsaymistir. Ote
yandan, ebeveynlik tarzlari olan "gelisiglizel kabullenme", "ihmal" ve "duygusal
reddedilme" ye maruz kalan cocuklar, bilimsel ve mekanik ilgi alanlar1 gibi, kisi
olmayanlarla kariyer yapmaya yonlendirilecektir. Roe, 1964'te hipotezlerinin ¢ogunu terk
etti ve c¢ocuklarin ebeveyn bagliligina dayali kariyer pesinde kostugunu oOne siirdii.
Omegin, Roe, giivenli baglar1 olan g¢ocuklarm en c¢ok kisi odakli meslekler pesinde

kostuklarini belirtmistir (Jungen, 2008).

11.1.6. Linda Gottfredson’un Kurami

Gottfredson, benlik kavraminin 6neminin, kariyer se¢imini ve gelisimini etkileyen
psikolojik ve psikolojik olmayan gevresel faktorlerin uyumunun zorlanmasi oldugunu
savundu. Kendine iligkin goriislerin mesleki o6zelliklerin algilar: ile biitlinlestirildigi ve
kabul edilebilir 6z-meslek uyumu diizeylerine dogru ilerlemeyi talep eden siirecin
gelisimsel bir degerlendirmesinin 6nemine dikkat cekti. Gottfredson'in teorisi, benlik
kavrami ve mesleki kavramlarin karsilastirildig: siirecleri operasyonel hale getirdi. Kariyer
secimi alternatiflerinin sinirlandirilmasi, daraltilmasi ve tercihler ile istihdam gergekleri
arasinda uzlagma oldugunu savundu. Bu siireclerin her ikisinin de merkezinde, ii¢ 6nemli
boyutta kendi kendine is uyumu algilar1 vardi. Mesleki cinsiyet tipi, prestij ve ¢alisma

alani. Gottfredson, cinsiyet tiiriiniin se¢imleri etkiledigini, ¢iinkii ABD’deki toplumun,
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bireylerin algilanan kariyer segeneklerini uygun bir sekilde cinsiyet tipine gore belirlenmis
alternatiflerle sinirlandirma islevi gordiigiinii 6ne siirdii. Gottfredson'a gore 6 ile 8 yaslar
arasinda bir yerde bu aralik belirlendikten sonra, bu araligin disindaki meslekler olagandisi
durumlar disinda dikkate alinmayacaktir. Bu nedenle, Gottfredson’un goriisii, mesleki
cinsiyet kliselerinin kadinlarin 6zlemleri tizerinde ciddi kisitlayict etkileri oldugunu 6ne
stiriiyor. Dahasi, Gottfredson, tercihler ve istthdam gergekleri arasinda taviz verilmesi
gerektiginde, insanlarin en kolay sekilde ¢alisma alanindan fedakarlik edeceklerini ve en

azindan kolayca cinsiyet tiiriinii feda edeceklerini one siirdii (Betz, 1994).

11.2. Kavramlar
Bu boliimde alan yazinda karsilagilan ve aragtirmanin altyapisini olusturan temel
kavramlara yer verilmistir. Bu kavramlar 1s18inda aragtirma derinlestirilmis ve kavramlar

tek tek ele alinarak incelenmistir.

11.2.1 Kariyer Kavramm

Kariyerin eski bir tanimi, onu “kisilerin diizenli, 6ngoriilebilir bir sirayla hareket
ettikleri, bir prestij hiyerarsisinde diizenlenmis, birbiriyle iliskili isler dizisi” olarak
tanimlar (Wilensky, 1961). Geleneksel kariyerin orgiitsel sinirlar iginde gergeklestigi
goriiliyordu (Clarke, 2009). Kariyer gelisimi i¢in metaforlar arasinda "merdiveni
tirmanmak", "siralarda ilerlemek" veya "hiyerarside yukari ¢gikmak" gibi terimler; kariyer
basarisi artan statii, sorumluluk ve parasal 6diillerle kanitlanmistir (P. McDonald, Brown,
ve Bradley, 2005). Istihdam iliskisinin temelini olusturan psikolojik sozlesme, baglilik,
sadakat ve giiven ile karakterize edilen karsilikli bir iliskiye dayaniyordu (Morrison ve
Robinson, 1997). Siki ¢alisma ve sadakat sunan bireyler, egitim, gelistirme, terfi ve uzun
vadeli is glivenligini igeren, Orgiitsel olarak yonetilen bir kariyerle odiillendirileceklerini
tahmin edebilirler (Baruch ve Hind, 1999). Su anda tartisilan soru, geleneksel kariyerin
hala var olup olmadig1 ve eger Oyleyse, ne Ol¢iide? Bazilar1 geleneksel kariyerin canli ve
1yl oldugunu ve orgiitsel kariyerlerin istikrar ve yapi arayanlar i¢in hala tercih edilen bir
secenek oldugunu iddia etmektedir (Ackah ve Heaton, 2004; Collin, 1998; Guest ve
Davey, 1996; Jacoby, 1999). Kariyerlerin, geleneksel kariyer yollarinin tamamen yeniden

yapilandirilmasindan ziyade "belirli degisimler ve gecisler" gecirdigini (Baruch, 2006) ve
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kariyer gelisimi i¢in kisisel sorumluluk almaya ¢ok daha fazla vurgu yapilmasina ragmen
geleneksel Kariyer yollar1 kamu sektorii gibi belirli kuruluglarda ve sektorlerde hala
sunulmaktadir (P. McDonald vd., 2005). Bireylerin istihdam giivenliginden (Clarke, 2009),
kariyer 6zyonetimi (Maguire, 2002; Sturges, Guest, Conway, ve Davey, 2002) ve bunun
yerine yeni iglemsel psikolojik sdzlesmeden daha fazla bagimsizlik sunan kariyer isteyip

istemediklerine dair de tartismalar s6z konusudur (Clarke, 2009).

Bu tartismadan bagimsiz olarak, mevcut kariyer literatiiriiniin ¢ogu, geleneksel
kariyerlerin, hem organizasyonlarin hem de bireylerin su anda faaliyet gosterdigi belirsiz
ortamlart yansitan yeni kariyer kaliplarina yol agtigi inancina dayanmaktadir (Clarke,
2009). Cagdas kariyerlerin ¢alisma ve ¢alisma disi donemleri, yanal, sarmal ve dikey
ilerleme ve organizasyon i¢i ve ayrica organizasyon ici kariyer degisimlerini icermesi daha
olasidir. Sonug olarak, bireyler artik kariyer yonetimi ig¢in organizasyona giivenemezler
veya bir iste, tek bir organizasyonda veya tek bir sektorde Omiir boyu istihdami
diisiinemezler. Esasen, is gilivenligi kavraminin yerini istihdam edilebilirlik kavrami
almistir (Baruch, 2004). Thijssen, Van der Heijden, and Rocco (2008) istihdam
edilebilirligi ¢ok genis bir sekilde “i¢ veya dis isgiicii piyasasinda hayatta kalma olasilig1”
olarak tanimlamaktadir, ancak bunun pratikte ne anlama geldigi tartigmali bir konu olmaya
devam etmektedir. Ornegin, istihdam edilebilirlik, istihdam edilebilir kalmak igin gerekli
uyarlanabilir davranislar1 kolaylastiran bireysel 6zellikleri biinyesinde barindiran bir psiko-
sosyal yap1 olarak goriilebilir (Fugate vd., 2004). Isgiicii piyasasi baglami agisindan da,
ister dahili ister harici (Forrier ve Sels, 2003) veya istihdam edilebilirlikle ilgili 6zelliklere
sahip olmanin ve bunu gdstermenin gercek istihdama yol a¢tig1 bir istihdam sonucu olarak
da goriilebilir (Hillage ve Pollard, 1998). Berntson, Sverke, and Marklund (2006) istihdam
edilebilirligi “algilanan (yeni) is edinme olasiligin1 yansitan” bireysel bir alg1 olarak goriir,
oysa McQuaid (2006) istihdam edilebilirligin kisisel kosullara ve bir bireyin is esnekligi ve
hareketliligi kapasitesine bilyiikk Olgiide bagli oldugunu 6ne siirer. Van Dam (2004)
“istihdam edilebilirlik yoneliminin” veya bir ¢alisganin bireysel istihdam edilebilirligi ve
orglitsel esnekligi slirdiirmek ic¢in tasarlanmig orgiitsel miidahalelere tepkisinin dnemini
vurgulamaktadir. Benzer bir sekilde, Van der Heijden and Thijssen (2003) istihdam
edilebilirligi beceri gelisimini, esnekligi ve degisime uyarlanabilirligi tesvik etmek ve
siirdiirmek igin tasarlanmis miidahaleler ile iliskilendirir. Istihdam edilebilirligin nasil

yonetilmesi gerektigi de tartismalara yol act1. ideal olarak istihdam edilebilirlik, ¢alisanlar
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bir sonraki iglerine hazirlamak i¢in tasarlanmis bir dizi gelisimsel aktivite ve silire¢ sunan
organizasyonlarla isveren ve galigan arasinda ortak bir sorumluluk olmalidir. Bununla
birlikte, biiylik 6l¢iide, istihdam edilebilirlik sorumlulugu artik organizasyondan calisana
devredilmis gibi gériinmektedir, her ikisinde de istihdam edilebilirligi siirdiirmek i¢in ortak
bir sorumluluktan ziyade, "calisanlarin gérevinin, mevcut ve olasi isverenler tarafindan
deger verilen bilgi, beceri ve yetenekler ve diger ozellikleri edinmesi oldugunu" iddia
etmektedir. Mevcut ve gelecekteki istihdam baglamlar1 bu arka plana karsin, degisken ve
sinirsiz kariyer gibi kariyer modelleri, kariyeri tanimlamanin yeni yollarin1 ve kariyer

yonetimine yeni yaklasimlar saglayacagini ifade etmektedir (Clarke, 2009).

Kariyer, bireylerin kuruluslar ve toplumla etkilesiminden dogar. Bu nedenle,
orgiitsel psikoloji, danigsmanlik psikolojisi, sosyoloji, ¢calisma ekonomisi, organizasyon ve
yonetim caligsmalar1 gibi ¢esitli disiplinlerin ve alt disiplinlerin mesru konusudur. Her
birinin kendi bakis agis1 vardir kariyere, kendi tanimlarina, kavramlarina, varsayimlarina,
metodolojisine, diline, sdylemine, uygulamalarina ve dergilerine odaklanirlar (Herr ve
Cramer, 1988). Ayn1 zamanda, kariyer “Oncelikle teorik bir yap1 degildir, kesin bir anlam1
yoktur; daha ziyade, cogu danigsmanin bildigi gibi, anlamli sekillerde kullanilir, anlam
verilir ve anlam yaratir (Young ve Valach, 1996). Insanlarin giinliilk yasamlarini insa etmek
icin kullandiklar1 giinliikk bir terimdir. Bu nedenle, "kariyer", "giiciiniin ana kaynag1"
olmasina ragmen hem kavram hem de deneyim olarak dogas1 geregi 6grenmeyi zorlastiran
zengin bir belirsizlige sahiptir. Kariyere olan bu genis ilgi alani i¢inde, kariyerin hem
calisma hem de uygulamasina adanmis iki ana konu alami vardir. Ilki, kariyer se¢imi,
egitim ve damismanlik ile ilgilidir (Collin, 1998). Orgiitsel psikoloji ve sosyolojiden
etkilenen ve oOrgiitsel kariyerlerle ilgili olan ikinci alan, kariyer yonetimi ve kariyerin

aragsal uygulamasina katkida bulunmustur.

11.2.1.1. Kariyer Basarisi

Kariyer basarisi, Kariyer teorisine ve dolayisiyla kariyer teorisine dahil edilen
fikirlere, temelde yatan tanimlara, kavramlara, iligkilere ve varsayimlara dayanir (Michael
B. Arthur, Khapova, ve Wilderom, 2005). Asagida, 6zellikle kariyer basarisi arastirmasiyla
ilgili olan alt1 tanim ve bes nitelige dikkat c¢ekiyoruz. Tanimlar, kariyer, 6znel kariyer,

objektif kariyer ve ilgili kariyer basaris1 tanimlarim kapsar. Ilk ii¢ 6zellik, kariyerin 6znel
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ve nesnel yonlerinin ikiligi, bu iki taraf arasindaki karsilikli bagimlilik ve benimsenen
arastirma modelinin teorik yeterliligiyle ilgilidir. Sinirsiz  bir kariyer teorisi
perspektifinden, organizasyon igi hareketlilik ve organizasyon dis1 kariyer destegi ile ilgili

kariyer basarisiyla ilgili iki ek 6zellik dneriyoruz.

Kariyerin yaygin tanimi, bir kiginin zaman i¢indeki is deneyimlerinin ortaya ¢ikan
ritmidir (Michael B. Arthur vd., 2005). Bu tanim, herhangi bir duragan c¢alisma
diizenlemesi goriisiinii benimsemekten ziyade, zamanin alaka diizeyi konusunda 1srarcidir.
Ayrica, insanlarin nerede calistigi veya kariyer basarisinit neyin temsil ettigi konusunda
kisitlayict varsayimlardan da kaginir. Bir bireyin tek bir organizasyon iginde dikey
hareketliligine dayali bir kariyer basaris1 goriisiinii  barindirir.  Bunlar, taninan
organizasyonel, mesleki, endiistriyel veya ulusal baglamlarda yukari, yatay veya bazi
durumlarda asagi dogru hareketliligi veya bu baglamlardan herhangi biri arasindaki
hareketliligi icerebilir. Kariyer ayrica iki temelde farkli sekilde tanimlanabilir. Bir yanda,
bireyin kendi kariyeri hakkindaki diislincesini ve ne hale geldigini yansitan 6znel kariyerler
vardir (Stebbins, 1970). Ote yandan, bir kisinin sosyal ortamdaki hareketini 6lgmek icin
mihenk tas1 gorevi goren az ¢ok kamuoyunda gozlemlenebilir pozisyonlari, durumlari ve

statliyli yansitan objektif kariyerler vardir (Barley vd., 1989).

Kariyer basarisi, bir kisinin kariyer deneyimlerinin bir sonucudur. Kariyer basarisi,
bir kisinin zaman i¢indeki is deneyimlerinin herhangi bir noktasinda istenen isle ilgili
sonuclarin elde edilmesi olarak tamimlanabilir. Bu yukarida verilen kariyer tanimina
uygundur. Ayn1 zamanda Simpson, Weiner, and Proffitt (1997) tarafindan 6nerilen iki
bagar1 anlamini, yani Kiginin arzusuna gére bir nesneye ulagsma ve tesebbiis edilen bir seyin
miireffeh basaris1 seklinde barindirir. Ik anlam, bir basar1 bi¢imi oldugunu gosterir, kisisel
olarak arzu edilirken, ikincisi, sosyal karsilastirmalara dayanmas1 muhtemel olan bir basari
bigimi yani refahlik onerir. Bu alternatif anlamlar, kariyerde oldugu gibi, kariyer basarisini
gdérmenin iki farkli yolu oldugunu gostermektedir. Oznel kariyer basarisi, bireyin kendi
kariyerine iliskin igsel kavrayisi ve o birey igin O6nemli olan herhangi bir boyutta

degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Van Maanen, 1977).

Insanlarin farkli kariyer ve gelir diizeyi istekleri vardir, istihdam giivenligi, is yeri,
statii, farkl islerde ilerleme, 6grenmeye erisim, kisisel ve aile zamanina kars1 isin 6nemi

gibi faktorlere farkli degerler koyarlar. Kadinlar, azinliklar, beyaz erkekler, doktorlar,
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sekreterler, insaat iscileri gibi benzer sosyal ve istthdam kosullarindaki insanlarin 6znel
kariyerleri ortilisebilir, ancak belirli bir sosyal kategorideki tiim {iyelerin ayni 6znel kariyer
yonelimlerini paylasacagini varsaymak bir hata olur (Bailyn, 1989). Aksine nesnel kariyer
basarisi, bir bireyin kariyer durumunun asagi yukar1 somut gostergelerini betimleyen harici
bir perspektif olarak tanimlanabilir. Bunlar meslek, aile durumu, hareketlilik, gorev

ozellikleri, gelir ve i seviyesini i¢erebilir (Van Maanen, 1977).

Objektif kariyer halka agiktir ve sosyal rol ve resmi konumla ilgilidir. Kariyer
basarisini bu perspektiften goren yazarlar, ona yapisal agidan bakarlar Wilensky (1961) ve
insanlarin statii farkliliklari etrafinda orgiitlenme egilimini vurgular (Nicholson, 1998).
Nesnel kariyer basarisi, ayirt edici bireysel anlayistan ziyade paylasilan sosyal anlayisi
yansitir. Yukaridaki tanimlar, cagdas kariyer teorisindeki ana akim fikirleri yansitir. Daha

sonra tartisacagimiz kariyer teorisinin ¢esitli 6zellikleri i¢in bir ¢ikis noktasi saglarlar.

11.2.1.2. Oznel — Nesnel Kariyer ikililigi

Kariyer teorisi, sadece kariyerlere iliskin 6znel ve nesnel goriislerin oldugunu 6ne
siirmekle kalmaz, ayn1 zamanda kariyer kavraminin dogal bir iki yanliligim1 da Onerir
(Goffman, 1968). Bu iki taraflilik, 6znel ve nesnel kariyerlerin herhangi bir boyutta
Ortlistiiglinii  varsaymak i¢in c¢cok az neden oldugu ve tesadiif derecesinin kariyer
aragtirmalart i¢in ¢ok Onemli bir konu oldugu goézleminden kaynaklanmaktadir (Van
Maanen, 1977). Ornegin sanat ugruna sanat icra eden sanatgilar Michael B. Arthur vd.
(2005) basariyi, eserlerinin satisindan elde edilen nesnel odiiller yerine c¢alismalarindan
aldiklar1 6znel tatmin agisindan tanimlamalari olasidir. Bunun tersine, satig gorevlilerinin
basariyr daha ¢ok isin kendine 6zgii ddiilleri yerine kazandiklari parayla tanimlamalari
muhtemeldir. Daha genel olarak, kariyer basarisinin hem 6znel hem de nesnel yonleri
icermesi beklenebilir (Melamed, 1995). Oznel-nesnel kariyer ikiligi, is ve aile veya is ve
bos zaman etkinlikleri arasindaki Gdiinlesmeleri inceleyenlerin geleneksel bir endisesi
olmustur. Kariyer basarisi, kisisel basarisizlik tasviri Korman and Korman (1980),
arkadaglarla veya aileyle gecirilen zamandan elde edilen memnuniyet gibi 6znel sonuglar
pahasina nesnel kariyer basarisi pesinde kosan bir tiir kariyer aktdriinii dSnermektedir. Is ve
aile veya i3 ve bos zaman etkinlikleri arasindaki dengeye yonelik cesitli yaklagimlar,

istihdam eden kuruluslarin nesnel kariyer beklentileri ile bireysel ¢alisanin 6znel kariyer
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tercihleri arasinda benzer bir ddiinlesmeyle bogusmaktadir (Rapoport ve Bailyn, 2002) .
Bu calismanin yalnizca nesnel kariyeri ve ¢alismamay1 yalnizca 6znel kariyeri i¢erdigini
one siirmek degildir. Kariyer basarisin1 tamamen nesnel bir mercekle veya tamamen 6znel
bir mercekle gézlemlemenin sinirlt bir tablo sundugunu belirtmek gerekir. Kariyer basarisi

yapisinin derinligi, ayn1 anda her iki mercege bakildiginda daha iyi goriilebilir.

11.2.1.3. Kariyer Basarisina Yonelik Yaklasimlar
Kariyer basarist belirleyicilerini agiklamak ic¢in bir dizi rakip yaklagim

tanimlanmistir. {yi bilinen {i¢ yaklasim, bireysel, yapisal ve davramssal bakis acilaridir
(Rosenbaum, 1989).

Ik yaklagim, biiyiik 6lciide, insan sermayesi ve motivasyon teorilerinin popiiler
literatiirinde bulunan bireysel degiskenlere dayanir. Kendi insan sermayesini gelistiren ve
dolayistyla kariyerinde basartya ulasmak igin egitim ve beceri yatirimlarini en iist diizeye
cikaran bireydir. ikinci yaklasim, firmanin ydnetim teorisine ve bosluk modellerine dayanir
ve organizasyonel biiyiikliik ve i¢ promosyon uygulamalari gibi organizasyonel faktorlerin
organizasyonlarda basarili bireysel kariyerler igin 6n kosul oldugunu varsayar. Ugiincii
yaklagim, kariyer basarisinin, siyasi etki davranisi dahil olmak iizere belirli kariyer

stratejilerinin bir islevi oldugunu varsayar (Rosenbaum, 1989).
Bireysel yaklasim

Beseri sermaye teorisi, kariyer basarisina yonelik bireysel yaklasimi anlamak i¢in
teorik bir temel saglar. Insan sermayesi teorisi egitim, dgretim ve deneyim gibi beseri
sermaye Ozelliklerine en ¢ok yatirim yapan bireylerin daha yiiksek diizeyde is performansi
gostermesinin ve ardindan daha ytiksek orgiitsel odiiller kazanmasinin beklendigini 6ne
stirer (Ballout, 2007). Bu teoriye gore, bir bireyin kariyer ilerlemesi ve basarisi, kisinin
isglicli piyasasmna getirdigi insan varliklarinin niceligine ve niteligine baghdir (Becker,
1964). Insan sermayesi faktorlerinin ¢alisanlarm performansini etkiledigi olgiide, daha
biiylik kisisel ozellikler onlarin islerini daha iyi yapmalarimi saglayacak ve islerinin
gerektirdigi ek beseri sermaye miktarini telafi etmek igin iicretleri buna goére artmalidir.
Son deneysel kanitlar, insan sermayesi degiskenleri ile kariyer basarisi arasindaki pozitif

baglantiy1 desteklemektedir (Ballout, 2007).
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Yapisal yaklasim

Kariyer basarisina yonelik yapisal yaklasim, belirli yapisal 6zelliklerin yardimci
oldugunu ve digerlerinin bireylerin kariyer gelisimlerini engelledigini ileri siirer. Bu
yaklagim kapsaminda, organizasyonel biiyiikliikk ve dahili terfi uygulamalar1 gibi belirli
organizasyonel faktorler, kariyer adaylarinin basarisini etkiler. Firmanin yonetim teorisi
yapisal yaklasimi destekler. Yani, yOnetimin temel tezi, tiicretlendirmenin Kkariyer
basarisinin nesnel Olglisii Oncelikle organizasyonel biiyilikliigiin bir islevi oldugudur.
Yoneticiler, biiyiik kuruluslarin daha hiyerarsik sistemlere sahip olmasi ve daha karmasik
ve ¢esitli faaliyetlerde bulunmalar1 nedeniyle, kariyer basarisi ile organizasyonel biiyiikliik
arasindaki iliskinin beklendigini ileri siirerler. Bu biiyiik kuruluslarin kariyer hareketliligini
ve basarityt kolaylastirma olasiliginin daha yiiksek oldugunu, bdylece bireylerin
maaglarinin kurumsal hiyerarside yukari ¢iktik¢a arttigin1 gostermektedir (Tosi, Werner,
Katz, ve Gomez-Mejia, 2000). Gattiker and Larwood (1988) belirttigi gibi, terfi sikligt,
kariyer hareketliligi ve basarisinin degerli bir Slgiisiidiir, ¢linkii bireylerin kurumsal bir
merdivene tirmanmasi i¢in Onemlidir. Oliver (1997), biyiik kuruluslarin "hizl
takipgilerini" yukar1 dogru kariyer yollari ile 6diillendirdigini ileri siirmektedir ve Hall and
Moss (1998), bu tiir vaat edilen kariyer yollarinin biiyiik kuruluslarin yapisinin i¢ pargalari
oldugunu diisiinmektedir. Yakin zamandaki ampirik kanitlar, kariyer yollarina yapisal

yaklagimi desteklemektedir (P. McDonald vd., 2005).
Davranigsal yaklasim

Davranigsal yaklasim, bireylerin kariyer se¢imleri ve ilerlemeleri lizerinde belirli
bir kontrole sahip olduklarini ve bu nedenle kariyer beklentilerini degerlendirebileceklerini
ve Kkariyer basarisina katkida bulunan uygun kariyer planlarimi ve taktiklerini
uygulayabileceklerini varsayar (Ballout, 2007). Bu yaklagimin altinda yatan varsayim,
kariyer adaylarinin kendi kariyerlerini yonetmede proaktif bir rol almalar1 ve organizasyon
stratejileri  baglaminda uyumlu kariyer stratejilerini takip etmeleri gerektigidir.
Organizasyonel kariyer sistemlerine pasif olarak glivenmek, ¢alisanlarin hem kisisel hem
de kisilerarasi kariyer stratejilerini kullandiklarmni, ¢linkii bu tiir davranigsal stratejilerin
(kendini aday gosterme ve ag olusturma) olumlu performans degerlendirmeleri almalarina
yardimci olabilecegini one stirmektedir. Bu tiir stratejilerin kullanimi ile yoneticilerin maag

ilerlemesi arasinda bir baglant1 oldugu varsayilmaktadir (Gunz ve Jalland, 1996). Nabi
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(2003), kariyer beklentileri ile igsel kariyer basarisi arasindaki iliskiye kendini aday

gosterme ve ag olusturmanin araci oldugunu bulmustur.

11.2.1.4 Kariyer Insa Teorisi

Kariyer uyarlanabilirligi kavrami, kariyer insa teorisi araciligiyla gelistirilmistir
(Savickas, 2005). Bu teori, kariyer gelisiminin ve uyumun, Kisi-cevre entegrasyonu ve
Oznel ve nesnel kariyer basarisi elde etmek i¢in sosyal gevreye siirekli olarak uyum
saglama ihtiyacini i¢erdigini dnermektedir. Bu nedenle teori, basarili ¢alisma yasamlari ve
kariyerlerle ilgili olarak bireylerin kendilerinin ve baskalarinin beklentilerini karsilama
cabalariin siirecini ve sonuglarini ele alir. Bu yeni taleplere, gecislere ve rahatsizliklara
hazirlikli olma ve aktif olarak yiizlesme gorevlerini igerir (Zacher, 2014). Kariyer uyumu
kavrami, is roliine hazirlanma ve katilma gibi ongoriilebilir gorevlerle ve ¢alisma ve
calisma kosullarindaki degisikliklerin neden oldugu 6ngoriilemeyen ayarlamalarla basa

¢ikmaya hazir olma anlamina gelir (Savickas, 1997).

Savickas (2005)’mn “Kariyer Insa Teorisi” (CCT), yasam dongiileri boyunca
mesleki davranislar1 anlamak i¢in bir model sunmaktadir. CCT, dnceki teorik katkilar1 ve
cergeveleri birlestirir ve giinceller ve ii¢ ana bilesen sunar: Mesleki kisilik, yasam temalari
ve kariyer uyumu; basa ¢ikma siireglerini ele alan (Maggiori, Johnston, Krings, Massoudi,
ve Rossier, 2013). Dolayisiyla, kariyer uyumu, mesleki davranigin nasil ? oldugunu bir
bireyin bir kariyeri nasil inga ettigini ? temsil eder (Savickas, 2005). Bireylerin dinamik
dogasi ve baglamlar1 goz 6niine alindiginda, insanlarin uyum yetenegi, kisi-gevre iligkisine
baghdir ve gesitli aktivasyon durumlar i¢indedir (Savickas ve Porfeli, 2012). Savickas
(1997); (Savickas, 2005; Savickas ve Porfeli, 2012) kariyer uyum yetenegini bireyin
mesleki rollerindeki mevcut ve beklenen gorevler, gecisler ve bir dereceye kadar biiyiik
veya kiigiik sosyal entegrasyon gibi travmalarla basa ¢ikma kaynaklar1 olarak tanimliyor.
Kariyer uyarlanabilirligi, uyum yetenekleri, ilgi, kontrol, merak ve giiven adi verilen dort
kiiresel kaynak boyutundan olusan hiyerarsik bir yapidir. ilgi, mesleki bir gelecegin
farkinda olma ve bunu planlama becerisinden olusur. Kontrol, mesleki gelecek tlizerindeki
algilanan kisisel kontrolii ve kisinin kariyerini insa etmek i¢in kisisel sorumluluk
konusundaki inanci yansitir. Merak, ornegin olasi benliklerini ve gelecekteki senaryolari

kesfederek kisinin ¢evresini kesfetme egilimini yansitir. Son olarak giiven, kisinin somut
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mesleki ve kariyer problemleriyle yiizlesme ve ¢6zme becerisine olan 6zgiivenidir 6rnegin
yeni beceriler 6grenerek (Savickas ve Porfeli, 2012). Bu psiko-sosyal kaynaklar Savickas
(2005) tarafindan bir kisinin giinliik yasam zorluklariyla yiizlesmek ve bunlari ¢6zmek igin
kullanabilecegi 6z diizenleme kapasiteleri veya becerileri olarak kabul edilir. Is arama
stireci sirasinda igsiz bireyler, mevcut durumlartyla yiizlesmek ve bununla basa ¢ikmak i¢in
cesitli davraniglart harekete gecirmek ve kullanmak zorundadir. Diger bir deyisle,
profesyonel firsatlar1 kesfederek, diisiinerek ve kariyer planlayarak aktif temsilciler olmak
zorundadirlar. Son olarak, Fugate vd. (2004), Savickas'm bireylerin istihdam
edilebilirligine uyum saglama yeteneginin oynadigi merkezi rolii vurgulamis, isler
arasindaki hareketi arttirmak ve yeniden istthdam olasiligimmi artirmak olarak

kavramsallastirilmistir.

11.2.1.5. Degisken Kariyer

Ingilizce adin1 Yunan tanris1 Proteus'tan alan degisken kariyeri, bireylerin degisen
cevresel kosullara tepki olarak kendilerini hizla yeniden sekillendirmeye ve hatta muktedir
oldugu bir Kkariyerdir (Inkson, 2006). Geleneksel kariyer oOrgiitsel sinirlar iginde
gerceklesirken, degisken kariyeri birden fazla unsurla etkilesime girer. “Degerlere dayali
bir tutum” (Orgiitsel degerlerden ziyade bireysel degerler) ve “kariyer yonetimine yonelik
0z-yonelimli bir tutum” (Briscoe, Hall, ve DeMuth, 2006) ile karakterizedir. Kariyere
yonelik degisken bir yonelimi benimseyen kisi, yeni olasiliklar1 kesfetme sansini
memnuniyetle karsilayacak ve yanal veya spiral kariyer hamleleri yoluyla psikolojik basari
arayacaktir. Siirekli olarak yeni seyler 6grenmek icin firsatlar arayacak ve kariyeri bir dizi
o0grenme dongiisii olarak gorecektir (Clarke, 2009). Basarili bir degisken kariyerinin
temelini olusturan 1ki meta yetkinlik belirlenmistir; “Uyum ve kimlik (veya 0z
farkindalik)” (Hall, 2004). Hall (2004), ger¢ek bir degisken kariyerin, kendi kendini
degerlendirmeyi ve ardindan uyarlanabilir yanitlar1 kolaylagtiran yetkinliklerin her ikisini
de gelistirecegini savunmaktadir. Clarke (2009), bu uyarlanabilirlik, bireyin ¢alkantili
ortamlarda kisisel degerleri korurken hayatta kalmasina ve gelismesine yardimci olur

seklinde ifade etmistir.
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11.2.1.6. Simirsiz Kariyer

Perrow, Arthur, and Rousseau (1996) gore, smirsiz kariyer geleneksel orgiitsel
kariyer diizenlemelerine bagimli olmaktan ¢ok bagimsizlik ile karakterize edilir. Sinirsiz
bir kariyer pesinde kosarken, odak noktasi kurumsal basamaklari tirmanmaktan bir dizi
yanal, dikey ve spiral hareketle gerceklestirilen bir kariyere kayar (Currie, Tempest, ve
Starkey, 2006). Bu hareketler, 6grenme ve gelisme icin firsatlar saglar, boylece becerilerin
ve i3 deneyimlerinin giincel ve pazarlanabilir kalmasi ve bireyin istihdam edilebilirliginin
artmasi olasiligin1 artirir. Degisken kariyerde oldugu gibi, simirsiz kariyer, kariyer
gecislerini  basarili bir sekilde yonlendirmek icin esneklik, uyarlanabilirlik ve 06z
degerlendirme kapasitesi gerektirir. “Sorumluluk odagi” organizasyondan “kariyer

oyuncusuna” aktarilir (Michael B Arthur, 1994).

Smursiz kariyer, bireyin isten ise veya organizasyondan organizasyona gecerek
fiziksel smirlart astigi bir kariyer olarak tanimlanmistir (Clarke, 2009). Daha yakin
zamanlarda, hem fiziksel hareketlilik hem de isler, firmalar, meslekler ve tilkeler
arasindaki gergek hareket ve psikolojik hareketlilik veya kariyer aktoriiniin zihninden
goriildiigi sekliyle hareket etme kapasitesi agisindan sinirsizliga daha fazla odaklanilmistir.
(Sullivan ve Arthur, 2006). Psikolojik sinirsizlik, orgiitler arasinda hareket etmenin gorece
kolay olacagina veya oOrgiit dis1 aglarin mevcut veya gelecekteki istihdami destekleyen
caligma iligkileri yarattig1 inanci olarak kendini gdsterebilir. Psikolojik sinirsizligin dahil
edilmesi, bir kisinin sinirsiz bir zihniyete sahip olabilecegi, ancak kariyerini gelistirmek ve
gelistirmek i¢in bir organizasyona giivenebilecegi gercegini dikkate alir (Briscoe vd.,
2006). Yani fiziksel olarak bireyler tek bir organizasyon i¢inde kalabilir, ancak heniiz
kesfedilecek bircok kariyer firsat1 varsa veya organizasyon yatay kariyer hareketlerini ve
dikey hareketleri tesvik ederse, birey giiclii i¢ ve dis aglar tarafindan desteklenebilir
(Clarke, 2009).

11.2.1.7. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlama, gelecekteki bir kariyer yonelimini ve yarina hazirlanmanin
onemli oldugu duygusunu yansitir. Planlama, insanlar1 gelecekteki kariyer gelisimlerinin
ana hatlarini ¢izmeye ve planlama faaliyetlerine, yani kariyer hedeflerini belirleme ve takip

etmeye tesvik eder. Ge¢gmis arastirmalar, daha basarili ve tatmin edici kariyerleri tesvik
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etmek i¢in kariyer planlamasini bulmustur (Koen, Klehe, Van Vianen, Zikic, ve Nauta,
2010) . Planlama yasamda bir kez degil, devam eden siirekli bir faaliyettir ve muhtemelen
is kaybimi takiben kariyer gecislerinde ozellikle uygun olacaktir. Planlamanin kariyer
hedeflerini belirlemeyi ve takip etmeyi icerdigi géz oOniine alindiginda, odaklanmis bir
stratejinin kullaniminin, is arayanlarin aramalarini, dar bir sekilde tanimlanmis tarama
kriterleri boyunca yonlendiren net istihdam hedefleri anlamina geldigi g6z Oniine
alindiginda, is arayanlarin ihtiyaglari, nitelikleri ve ilgi alanlariyla ilgili odaklanmis bir is
arama stratejisinin kullanilmasini tesvik etmesi gerekir. Ayni zamanda, planlamanin
gelisigiizel bir stratejinin kullanimini azaltmasi1 muhtemeldir, ¢linkii boyle bir strateji net

istihdam standartlar1 ve hedeflerinin eksikligini ifade eder (Koen vd., 2010).

11.2.1.8. Kariyer Karar1 Verme

Karar verme veya kariyer karari, kisinin hangi kariyerin pesinden gidecegini bildigi
kesinligi yansitir (Creed vd., 2009; Savickas vd., 2009). Kisinin kariyerinde kararli olmasi,
ertelemek ve bu faaliyetlerden kaginmak yerine bireylerin is arama faaliyetlerine
katilmalarina yardimci olabilir (Savickas, 2005). Smurli sayida kariyer segenegi ile
karsilasildiginda bile, kararlilik hissi bu secenekleri kisisel olarak anlamli hale getirebilir.
Bir kisi olast kariyer alternatifleri hakkinda yeterli bilgiye sahipse ve farkli kariyer

se¢imlerinin olasi sonuglarini dngdrebiliyorsa karar verme artar (Koen vd., 2010).

Sonug olarak, kariyerle ilgili yiliksek diizeyde karar verme becerisi gosteren is
arayanlar muhtemelen gelecekteki islerinde ne istediklerini bilirler. Dolayisiyla karar
verme, odaklanmis bir is arama stratejisinin kullanimini tesvik etmelidir. Ote yandan,
kariyerle ilgili diisiik bir kararlilik diizeyi, olduk¢a amagsiz bir arayisa neden olabilir ve bu

da uygun bir is aramaya devam etme motivasyonunu azaltacaktir (Koen vd., 2010).

11.2.1.9. Kariyer Kesfi
Kesif, kisinin yapmak istedigi isin tlriinii 68renmek icin kariyer segeneklerini
aragtirmakla 1ilgilidir (Savickas, 2005). Kesif kavramimin Kkariyere uyum saglama

konusundaki 6nemi, onceki arasgtirmalarda verildigi baslica yer ile yansitilmaktadir (Koen
vd., 2010).
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Kariyer aragtirmasi, genis ve kesif yoluyla bilgi toplamaya yonelik agiklig
gerektirdiginden, kesif niteliginde bir ig arama stratejisiyle temel 6zellikleri paylagir. Buna
karsilik, kesif odak olarak daha yansitici ve dogas1 geregi daha hazirlayicidir, oysa kesif
niteliginde bir is arama stratejisi gergek is arama faaliyetlerini temsil eder. Bu nedenle,
kesif niteliginde bir is arama stratejisinin kullanilmasi, bir kiginin olas1 kariyerleri genis bir
sekilde kesfetmeye hazir olmasinin mantiksal sonucu gibi goriinmektedir. Ayni1 zamanda,
odaklanmis bir is aramanin genis bir odaktan ziyade dar bir odak noktasina dayandig1 goz
Oniine alindiginda, yliksek kariyer aragtirmasi, odaklanmis bir is aramanin kullanimini
muhtemelen engelleyecektir. Kesif konusunda yiiksek olan insanlar, arama faaliyetlerini
bir tiir is veya bransgla sinirlamayabilir, bunun yerine arama faaliyetlerini farkl tiirdeki isler

veya branglarla genisletebilirler (Koen vd., 2010).

11.2.1.10. Kariyer Ko¢lugu

Kariyer koclugu, bireylerin kariyerlerini ilerletmek i¢in aradiklari bir tiir kariyer
gelistirme miidahalesidir (Feldman, 2001; Lim, Kim, ve Shin, 2019). Kariyer koglugu,
bireysel ilgi, beceri ve degerleri degerlendirmek gibi analitik faaliyetler kullanarak,
bireylerin yetenek ve ihtiyaglarini organizasyonlarinkilerle eslestirmeyi ve bdylece
organizasyon i¢inde yeni istthdam firsatlarin1 belirlemelerine yardimer olmayi
amaglamaktadir (Kirk, Downey, Duckett, ve Woody, 2000). Kariyer kog¢lugunun amaci,
organizasyonlarin disinda alternatif isler bulmak yerine c¢alisanlarin mevcut islerine daha
iyi uyum saglamalarina yardimci olmaktir (Feldman, 2001). Diizenlenmis egitim gibi
geleneksel tekniklerle karsilastirildiginda, kariyer kog¢lugunun avantajlari arasinda ihtiyag
degerlendirmesinden bireysel ihtiyaglara uygun kisisellestirilmis beceri ve kariyer
planlama oturumlarina kadar kapsamli bir siireci icermesi, kog¢lardan daha yerlesik
tutumlar1 kolaylastirmasi ve siirec ilerledik¢e kogluk programlarinin ayarlanabilir dogasi
bulunur. Bununla birlikte, kariyer koglarinin uzun deneyimlerden yoksun olmasi, zaman
alici, maliyetli ve daha az faydali olabilir (Wanberg, Kammeyer-Mueller, ve Marchese,
2006).

Genellikle kariyer danigmanligi ile karistirilsa da, kariyer kog¢lugu insan kaynaklari
alanlarinda farkli bir uygulamadir (K. McDonald ve Hite, 2015). Kariyer danismanligi,

kariyer rehberligi ve zihinsel saglik sorunlarinin terapdtik tedavisini igerirken, kariyer
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koglugu, arzu edilen bir is pozisyonu icin isle ilgili belirli becerilerin gelistirilmesi,
0zgeemis hazirlama ve ag olusturma becerilerinin gelistirilmesi gibi kariyer sorunlariyla
ilgili daha odakli, kisisellestirilmis bir destek saglar (Lim vd., 2019). Ayrica, kariyer
ko¢lugu, bireylerin, kariyer gecis siirecinde kariyer yonilinii, seceneklerini ve
motivasyonunu belirleyebilmeleri i¢cin kendileri ve c¢evredeki g¢evre hakkinda farkina

varmalarina olanak tanir (Lim vd., 2019).

11.2.1.11. Kariyer Yetkinlikleri

Kariyer gelisimi, birbirini izleyen islerin ve egitimin bir listesi olarak anlasilabilir.
Modern isgiicii piyasasinin talepleri dogrultusunda, ¢alisanin kariyeri ile ilgili olarak aktif
roliine ve katilim diizeyine daha fazla vurgu yapilmaktadir (Kuijpers, Schyns, ve
Scheerens, 2006). Kendi kendine rehberligin bu unsuru goz oniinde bulunduruldugunda,
kariyer yeterlikleri, istenen kariyer gelisimini bagsarmak i¢in bir kisinin ¢alisma ve 6grenme
deneyimlerini kendi kendine yonetmesi olarak goriilebilir. Kariyer gelisimi, i durumunun
kolaylastirict ve kisitlayict kosullart karsisinda kisinin kariyerindeki kisisel hedef ve
degerlerin gergeklestirilmesi olarak tanimladigimiz aktif kariyer gergeklestirme olarak

aliir (Kuijpers vd., 2006).

11.2.2. Kariyer Uyum Yetenekleri

Kariyer uyarlanabilirligi, c¢alisanlarin sosyal cevreleriyle biitiinlesmelerini
etkileyebilecek mevcut ve yaklasan is ve kariyer zorluklarimi yonetmek i¢in kaynaklarim
yansitan psiko-sosyal bir yapi olarak tamimlanmistir (Savickas, 1997). Kariyer
uyarlanabilirligi sabit bir yap1 degildir: ¢alisanlarin kaynaklari istikrarli 6zellikler degil,
zaman ve durumlar i¢inde degisebilen ve kisi, ¢cevre ve etkilesimlerindeki faktorler

tarafindan harekete gegirilen 6z diizenleme kapasiteleridir (Porfeli ve Savickas, 2012).

Kariyer uyarlanabilirligi, ¢esitli boyutlar1 iceren iist diizey, hiyerarsik bir yapi
olarak kavramsallastirilmistir (Porfeli ve Savickas, 2012; Savickas, 1997):

« Tlgi; caliganlarin gelecege yonelik oldugu ve gelecekteki kariyer gorevlerine veya

zorluklaria ne 0l¢ilide hazirlandiklar1 olarak tanimlanir.
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* Kontrol; ¢alisanlarin 6z disiplin, ¢aba ve sebat gostererek gelisimlerini ve ¢alisma

ortamlarini etkileme konusunda kisisel sorumluluk tistlenme derecesi olarak tanimlanir.

* Merak; calisanlarin gelecekteki olasi benlikleri ve firsatlar1 kesfetmelerini ve

farkli is rollerini ve ortamlarini nasil etkileyebileceklerini diisiinmelerini igerir.

* Giiven; ¢alisanlarin kariyer hedeflerini gercege doniistiirebilecekleri, sorunlar

basariyla ¢ozebilecekleri ve engelleri asabilecekleri konusundaki inanglarini anlatmak.

Kariyer uyarlanabilirlik 6l¢egi (CAAS) (Savickas ve Porfeli, 2012), kariyer uyum
yeteneginin dort boyutunu olger. Cesitli iilkelerden gelen verilerle yapilan biiylik 6lgekli
dogrulama c¢aligmasi, CAAS'm hipotez haline getirilmis hiyerarsik faktdr yapisini
destekledigini ve genel Olgegin giivenilirligini gosterdigini ayrica alt dlgeklerin kabul
edilebilirligini dogruladi. Buna ek olarak, farkli iilkelerden alinan o6rnekler eszamanli
gegcerlilik (yakinsak ve farkli gecerlilik dahil) ve CAAS'm 6ngoriicti gegerliligi igin kanit
saglamistir (Porfeli ve Savickas, 2012).

Kariyer uyarlanabilirligi, bireylerin gelecekteki kariyer ve calisma kosullarindaki
degisikliklerle ilgili beklenmedik durumlarla basa ¢ikma ve onlarn isleri ve kariyerleriyle
ilgili Oongorilebilir gorevlere hazirlama yetenegi olarak tanimlanabilir (Savickas, 1997).
Baska bir deyisle, kariyer uyumu, bireylerin mevcut ve gelecekteki kariyer gelisimi ve isle
ilgili faaliyetlerle ilgili konularla basa ¢ikmak i¢in kullandiklari tutumlari, yetkinlikleri,
davraniglar1 veya kisisel kaynaklari ifade eder (Savickas ve Porfeli, 2012). Kariyer
uyarlanabilirligi, bir bireyin kaynaklar agisindan kariyer degisiklikleriyle basa ¢ikmak igin
birden fazla kaynagi kullanma yetenegi olarak kabul edilebilir. Kariyer uyum yetenegi,
zamana ve baglama gore de degisebilir (Park ve Park, 2020). Kariyer uyum yetenegi
yiiksek olan bireylerin, bir kariyer ve is se¢gmeleri gerektiginde gelecege ilgi ve meraki
olma, beklenmedik durumlar1 kontrol etme ve plan ve hirslarinin pesinden gitme olasiligi
yiiksektir (Savickas ve Porfeli, 2012). Bilim adamlari, kariyer uyum yeteneginin bir¢ok
yoniinii tartistilar. Ornegin, Savickas and Porfeli (2012) kariyer uyumlulugunun dért
yoniinii 6nerdiler: ilgi kariyer plan1 ve gelecek igin hazirlik, kontrol gelecekteki kariyer
gelisimi i¢in sorumluluk alma, merak kisinin giiglii yonleri ve ilgi alanlariyla ilgili bilgi ve
is firsatlarin1 kesfetme ve giiven kariyer gelisimi ile ilgili kararlar almak. (Park ve Park,
2020), tiniversite 6grencilerinin kariyer uyum yeteneginin su sekiz unsurdan olustugunu

One siirmiistiir: yaraticilik, hedef belirleme, kisileraras: iliskiler, is yeterliligi, aciklik,
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olumlu tutum, proaktivite ve sorumluluk. Rudolph, Lavigne, and Zacher (2017), kariyer
uyum yeteneginin hem uyarlama yanitlarin1 6rnegin kariyer arastirmasi ve planlamasi hem

de uyum sonuglarini 6rnegin, katilim ve is tatmini i¢erdigini ekledi.

Kariyer uyarlanabilirliginin tanimlar1 ve 6zellikleri ¢esitli olmakla birlikte, kariyer
inga teorisine dayali olarak, kariyer uyumu, bireylerin ge¢mis ve simdiki deneyimleri ve
gelecek planlar araciligiyla islerini ve kariyerlerini nasil anlamlandirdiklarina odaklanir
(Savickas, 2013). Ozellikle, kariyer uyumlulugunun temel ilkesi, bireylerin kariyere uyum
saglama yeteneginin is, toplum ve diinyadaki degisikliklere uyum saglamaya hazir
olmasidir (Savickas, 2005). Universite dgrencilerinin gelecekleri icin kritik bir kariyer
gelisim asamasinda olduklarint gdz Oniinde bulundurarak, kariyer uyum yetenekleri, is
bulma, kariyerlerini planlama kapasitelerini gelistirme, degisen kariyer planlarina uyum

saglama ve kariyer performansini gelistirme ve basar1 (Park ve Park, 2020).

Kariyer uyarlanabilirligi, bireylerin kariyer veya is gecislerinin yani sira kariyer
veya igle ilgili sorunlara hazirlanmasini, bunlarla basa ¢ikmasini ve yonetmesini saglayan
bir dizi psiko-sosyal 6z diizenleyici, islemsel ve sekillendirilebilir kaynagi ifade eder
(Savickas ve Porfeli, 2012). Kariyer uyarlanabilirligi, belirsizlik ve kariyer degisiklikleri
zamanlarinda bireylerin proaktif olarak kariyerlerini planlamak, ihtiya¢ duyduklar
becerileri gelistirmek, kariyer kesif davranislarina katilmak veya gerektiginde sosyal
sermayeyi harekete gecirmek i¢in giivenebilecekleri bir dizi kaynak olarak kabul edilir. Bu
nedenlerden dolayi, kariyer uyumu, bireylerin proaktif olarak kariyerle ilgili gorevlerle
basa c¢ikmalarina ve kariyer gelisimlerini desteklemelerine yardimci oldugu i¢in
stirdiiriilebilir kariyerler i¢in kilit bir kaynak olarak ortaya ¢ikmustir (Parmentier, Pirsoul,
ve Nils, 2019).

11.2.2.1. Kariyer Uyumu ve Kariyer Gelisimi

Kariyer uyum yeteneginin, hem 6znel hem de nesnel olarak Olgiilen kariyer
sonuclar1 {izerindeki etkisini incelemek i¢in g¢esitli g¢alismalar yapilmistir. Kariyer
uyarlanabilirliginin, is arama 6z yeterligi (Y. Guan vd., 2013), kariyer tatmini ve kendi
kendini degerlendiren Kkariyer performans: (Tolentino vd., 2014; Zacher, 2014),
yiikselebilirlik (Tolentino vd., 2014) ve maas (Y. Guan vd., 2015). Buna ek olarak, yapi,

kararli hedef takibi ve esnek hedef ayarlamasi ile olumlu bir sekilde iligkilendirilmistir
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(Tolentino vd., 2014). Bununla birlikte, dort kariyer kaynagi, kariyer sonuglarmin esit
derecede giiclii ongoriiciileri degildir; endise ve giiven, kariyer basarisinin en giiglii
belirleyicileri olarak hizmet etmistir (Zacher, 2014). Kariyer uyum yeteneginin is stresi
(Maggiori vd., 2013) ve isten ayrilma niyeti (Y. Guan vd., 2015) ile olumsuz iliskili oldugu
bulunmustur. Kariyer uyum yeteneginin onciillerini ve yordayicilarini arastiran az sayida
caligma mevcut olup bu nedenle bu konuda daha fazla arastirma yapilmasi gerekmektedir

(Bocciardi, Caputo, Fregonese, Langher, ve Sartori, 2017).

11.2.2.2. Kariyer Uyumu ve Dayamklihk

Kariyer uyarlanabilirligi, bireylerin gegisleri basarili bir sekilde miizakere etme
kapasitesiyle iligkili olan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak goriilityor (Bimrose ve Hearne, 2012)
. Yaygin olarak kabul edilen bir tanim, is roliine hazirlanma ve katilma gibi 6ngoriilebilir
gorevlerle ve calisma ve ¢alisma kosullarindaki degisikliklerin yol agtigr dngoriilemeyen

ayarlamalarla basa ¢ikmaya hazir olma (Savickas, 1997).

Bununla birlikte, kariyer dayanikliligi, bir kez gergeklestiginde hayatta kalma
becerisiyle daha fazla iligkili goriiniirken, kariyer uyumu daha giiglii bir proaktif boyuta
sahiptir. Kariyer uyumu konusunda uluslararasi ¢ok iilkeli bir arastirma, degisimin sosyal
biitiinlegsme iizerindeki etkisini dikkate alarak baglamin 6nemini vurgulayan psiko-sosyal
bir bakis acgis1 benimsemistir. Uyum yetenegi kaynaklar1 olarak anilan bu kaynaklar, bes
boyut olarak kabul edilir, 6zelliklerden daha az sabittir ve dort boyut tutarli bir sekilde
tanimlanir: ilgi, kontrol, merak ve giiven (Porfeli ve Savickas, 2012). Bu calisma,
bireylerin daha becerikli ve 6zerk olmalarina yardimci olmanin ¢ok énemli oldugu erken
yasam tasarimi yaklagimiyla yakindan uyumludur. Burada, besinci olarak belirlenen
baghlik ile dort temel kariyer uyum yetenegi tartisildi. Ozellikle: bireylerin durumlar
tizerinde bir dereceye kadar etkide bulunma ihtiyacin1 vurgulayan kontrol; sosyal firsatlar
ve olanaklar1 kesfederek ufuklart genisletmenin degerini vurgulayan merak; Kendinize
inanma ve kariyer hedefinizi gerceklestirmek icin gerekli olan1 basarma yeteneginizle ilgili
giiven ve gelecege kars1 olumlu ve iyimser bir tavri tesvik etmek veya gelistirmekle ilgili
endiseler. Besinci yetkinlik, baglilik, yeni olasiliklarin iiretilebilmesi i¢in belirli bir ise
girmeye dar bir sekilde odaklanmak yerine, bireylerin yeni ve farkl faaliyetleri ve projeleri

nasil denemesi gerektigini vurgulamak olarak tanimlanmistir (Savickas vd., 2009).
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Bireylerin farkli is baglamlarinda ¢aligmaya ne kadar iyi uyum sagladigimi (6rnegin,
kontrol derecesi ve Ozdenetim), degisimle kars1t karsiya kaldiklarinda ne kadar esnek
olduklarimi etkileyen kisilik boyutlar1 da dahil olmak iizere, belirli bireysel ozellikler
kariyer uyum yeteneginin gelisiminde merkezi olarak ortaya ¢ikar. Yeni zorluklar
karsilamada ne kadar proaktif olduklarini ve gelecekteki kariyerleri igin ¢ikarimlari olan
planlar yapmaya ne kadar istekli olduklarim1 ortaya ¢ikarir. Uyarlanabilirlikle
kosullandirilan davranislar, kendini, c¢evresel kesifleri ve kariyer kararhiligimmi igerir
(Bimrose ve Hearne, 2012). Kariyer isine girmeyi seg¢en profesyoneller, savunmasiz
miisterilerle derinden ilgilenme egilimindedir ve bir fark yaratmak i¢in can atarlar (Reid,
2010). Bu yiiksek vasifli profesyonel baglanma, katilim ve birbiri ardina bir kisiyle
defalarca ayrilma olarak tanimlanan yiiksek temasli ¢alismayi igerir (Skovholt ve Trotter-
Mathison, 2014). Son ekonomik durum, daha fazla sayida yetiskinin kendini sikintida
hissetmesine ve kariyer miidahale destegi arayisinda alternatif kariyer kararlar1 alma
baskis1 altinda olmasina neden oldu. Yine de kariyer danigsmanligi ¢aligmasi daha genis bir
sosyal baglamda ger¢eklesmekte. Tim diinyada kariyer sektoriindeki ekonomik
kisitlamalara ve sikilastirilmis organizasyonel yapilara ragmen, kariyer profesyonellerinin
haklarindan mahrum yetiskinlerin yani sira egitimciler, igverenler ve fon verenlerin artan
taleplerine yanit vermeye devam edecegi beklentisi heniiz bitmis degil. Diger bir yandan
hizmet sunumuna bir mali fayda iliskisi ile bakan politikacilar, yaklagimimnin dayatilmas,
oldukga spesifik hedeflere ulasmasi ve ¢alismalarinin ekonomik degerini farkli paydaslara
kanitlamas1 gereken kariyer profesyonellerinin giinliik ¢aligmalarini olumsuz etkileyebilir
(Douglas, 2011). Zamanlar1 ve enerjileri tizerindeki bu tiir baskilarin bir sonucu olarak,
kariyer profesyonellerinin, kriz ve degisim zamanlarinda danisanlarinin dayanikliligini
desteklemeye odaklanma nedeniyle bir sekilde gozden kagan daha yiiksek direng

diizeylerine sahip olmalar1 gerekir (Hearne, 2012).

11.2.2.3. Kariyer Uyum Yeteneginin Artirilmasi

Parsons (1909), mesleki rehberligi ve dogru muhakemeyi yani kisisel ozellikleri is
faktorleriyle eslestirmeye dayali karar verme, ¢apraz bagvuru baslattigindan beri, kariyer
miidahaleleri bir kisinin kariyer gelisimini gelistirmeyi veya o kisinin daha etkili kariyer
kararlar1 vermesini saglamay1 amaclamaktadir. Bununla birlikte, esas olarak, tekrarlanan

danmismanlik seanslar1 veya degerlendirmeleri ve derinlemesine diisiinme yoluyla
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denenmistir (Koen, Klehe, ve Van Vianen, 2012). Bu tiir kariyer miidahaleleri, kariyer
basarist i¢in gerekli kaynaklar1 elde etmek ve kullanmak i¢in her zaman yeterli
olmayabilir. Ek olarak, on yil1 askin siiredir kariyer miidahalelerinin gliniimiiz toplumunda
uygulanabilir olup olmadig1 da sorgulanabilir. O zamandan beri, basarili kariyer
miudahaleleri i¢in yeni paradigmalar ve bilimsel temeller bulmak i¢in arastirma ve
uygulamayi zorlayan is diinyast 6nemli 6lgiide degisti (Koen vd., 2012). (Savickas, 2005);
Savickas and Porfeli (2012) tarafindan tasvir edilen kariyer uyum yetenegi yapisi,
insanlarin degisen kariyerle ilgili kosullara uyum saglamasina olanak tanidigindan dinamik
calisma diinyasinda verimli bir bilimsel temel sagliyor gibi goriinmektedir. Bununla
birlikte, bugiine kadar, egitim yoluyla kariyer uyum yetenegini artirmaya yonelik
arastirmalar nadirdir ve kariyer uyum kaynaklar1 saglamay1 amaglayan miidahalelerin daha
yilksek kariyer uyumu ve daha sonra istihdam kalitesine doniisiip donlismeyecegi
belirsizligini korumaktadir. Savickas vd. (2009), insanlarin planlamasini, karar vermesini,
kesfetmesini ve problem c¢ozmesini gelistirmek icin tasarlanmis miidahalelerin gergek
etkililigini incelemek, gelecekteki kariyer uyumu miidahalelerinin basarili bir sekilde

gelistirilmesi i¢in 6zellikle dnemlidir (Koen vd., 2012).

11.2.2.4. Kariyer Uyum Yetenegi Zaman i¢inde Nasil Gelisir ?

Kariyer uyum yeteneginin Ogrenilebilir bir yapt oldugunu kuramsallastirirken
(Savickas, 2005), digerleri kariyer uyum yeteneginin gergekten Ogrenilebilir olup
olmadigini sorgulamiglardir (Verbruggen ve Sels, 2008). Koen vd. (2010) yakin zamanda
kariyer uyum yeteneginin sabit bir 6zellikten gok sekillendirilebilir bir 6zellik oldugunu
one siliren kanitlar sunmustur. Kariyer miidahalelerinin zaman i¢inde kariyer uyumu
boyutlarint gelistirdigini savundular. Savickas (2013)’a gore, digerlerinin yani sira,
boyutlar arasinda gerilemeler, farkliliklar ve farkli gelisim kaliplari olabilir. Her kariyer
uyarlanabilirlik boyutu, iste veya kisinin kariyerindeki belirli kosullar1 veya talepleri temsil
eder. Boylece, dnceki kosullar1 anlamak i¢in dort boyutun gelisimini karsilastirmaya deger
bulmustur (Savickas, 2013). Nitekim Zacher (2014), demografik ve kisilik 6zelliklerinin
alt1 aylik bir siire i¢cinde kariyer uyumu boyutlarindaki artig1 veya azalmay: farkl sekilde
destekledigini bulmustur. Ornegin, Avustralyali calisanlarla yapilan iki dalgali bir ankette,
egitim kazaniminin yalnizca ilgideki degisiklikleri ongordiigiinii, yasin ise kontrol ve

giivendeki degisiklikleri zaman ic¢inde acikladigini buldu. Kariyer, bireylerin bir yasam
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temast olusturmak i¢in kisisel anlamlari anilar, mevcut deneyimler ve gelecekteki
hedeflerle biitiinlestirdigi zamansal bir yapidir (Savickas vd., 2009). Yasam temalarindan
tiretilen anlamlar, kariyer yasamlarinda gezinmeleri i¢in onlar1 donatiyor (Ocampo vd.,
2020). Kisinin kariyer deneyimleri ve istekleri lizerine diisiinme siireci, kariyer uyum
yeteneginde degisikliklere neden olabilir (Savickas, 2013). Bu inang, zaman perspektifli
bilim adamlarinin iddialariyla ortiismektedir (Ocampo vd., 2020). Gegmis ve simdiki
deneyimlerin algilar1 gelecekteki beklentilerle birleserek bireylerin mevcut ve gelecekteki
tutumlarni, davranislarini, yargilarin1 ve kararlarim sekillendirmektedir. Ornegin, insanlar
acil ihtiyaglar1 tatmin etmeye mi yoksa kisa vadeli arzularini feda etmeye mi karar verirken
geemis ve simdiki deneyimleri g6z oniinde bulundurur ve beklenen bir gelecege dikkat
cekerler. Mevcut arastirmaya gore, stajin sadece fiziksel bir alan degil, ayn1 zamanda
yansitici kesif ve inceleme igin psikolojik bir alan oldugu kavramsallastirmasidir (Ocampo
vd., 2020). Staj, ogrencilerin zaman iginde kariyer uyum becerilerinin gelisimini

muhtemelen destekleyecek deneyimler edindikleri zemindir (Ocampo vd., 2020).

Kariyer uyum yeteneginin psikolojik bir 6grenme alaninda gelismesi, fiziksel bir
bosluk i¢inde gelistigi anlamina gelmez. Gergekte, fiili is deneyimi, 6grencilerin kariyerle
ilgili beceriler gelistirerek zaman i¢inde kendi algilarini ve ¢alisma degerlerini ayarlayarak
kariyer beklentileri konusunda gergek¢i olmalarini saglar. Staj gibi kariyer gelistirme
firsatlarimin ~ kariyer uyumu boyutlarinin  gelisimini  destekleyip desteklemedigini
incelemenin faydali olabilecegini diisiiniiyoruz. Ozetle, staj deneyimi 6grencilerin mesleki
benlik kavramlarim1 sekillendirmekte ve kariyer deneyimlerini ve beklentilerini yansitan

kariyer yollarini yonlendirmektedir (Ocampo vd., 2020).

11.2.2.5. Kariyer Uyum Yeteneginin Onciilleri

Aragtirmacilar, bireysel kariyer hazirhigr ve gelisimini nasil kolaylastirdigini
belirlemek i¢in kariyer uyum yeteneginin onciillerini aragtirmiglardir (Park ve Park, 2020).
Ornegin, kariyer karar1 verme oOz-yeterligi ve ilgisinin kariyer uyum yetenegini
gelistirmede énemli bir rol oynadigi bulunmustur (Park ve Park, 2020). Oz-yeterlik roliinii
ve se¢im eylemine olan ilgiyi tamimlayan SCCT'ye dayanarak, kariyer karar verme 0z-
yeterligi ve miithendislik ilgisini kariyer uyumlulugunun o6nciilleri olarak gordiik. Kariyer

karar1 verme 6z-yeterligi, bir kisinin kariyer karar verme ile ilgili gorevleri basarili bir
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sekilde basarabilecegine ve kariyer se¢imi gorevi ve davranigina iliskin bir tiir 6z-yeterlik
inancidir (Park ve Park, 2020). Diger bir deyisle, kariyer karar verme &z-yeterligi,
bireylerin kariyer kararlar1 verirken ne kadar giivende hissettikleriyle ilgilidir (Ryan D.
Duffy ve Blustein, 2005). Kariyer karar1 verme 0z yeterligi yiiksek olan bireyler,
kariyerleriyle ilgili kararlar1 daha iyi netlestirme egilimindedir (Park ve Park, 2020).
Kariyer karar verme 6z yeterligi, kariyerle ilgili arastirmalarda énemli bir rol oynar (P.
Guan vd., 2016; Park ve Park, 2020; Rudolph vd., 2017). Arastirmacilar kariyer karar
verme Oz yeterliligini, kariyer uyumlulugunun bir yordayicisi olarak arastirmislar ve bunu
kariyer arastirmalarindaki gesitli faktorlerden etkilenen bir sonug¢ degiskeni olarak da
incelemiglerdir. Ayrica {iniversite 0grencilerinin kariyer karar verme 6z yeterliklerinin,
daha cesitli kariyer firsatlarina sahip olduklarinda veya gelecekteki kariyerleri ile ilgili
etkinliklere aktif olarak katildiklarinda kariyer uyum yeteneklerini olumlu yo6nde
etkiledigini bulmuslardir (Park ve Park, 2020). Ilgi, bireylerin hedefler ve davramslarla
ilgili olumlu duygular kritik bir sekilde etkileyen belirli konular, konular ve faaliyetler i¢in
stirekli tercihini ifade eder (Schiefele, 1991). Bir 6grenme baglaminda, yiiksek ilgiye sahip
bireyler, 6grenme etkinliklerine aktif olarak katilma ve icerige odaklanma egilimindedir
(Park ve Park, 2020). ilgi tanimia bagl olarak, miihendislik ilgisi, miihendislik konusu ve
faaliyetlerine ydnelik bireysel bir tercih olarak kabul edilebilir. Ilgi, gelecekteki bir kariyer
konusuyla ilgili akademik basariy1 artirarak kariyer uyumlulugunun baska bir yordayicisi

olabilir (Park ve Park, 2020).

11.2.2.6. Kariyer Uyumu ve Kariyer Iyimserligi

Iyimserlik, insanlarm genellikle gelecekte olumsuz olaylardan ziyade olumlu
olaylari tecriibe etmeyi bekledikleri i¢in dogal bir insan egilimidir (Delle ve Searle, 2020).
Buna gore (Scheier ve Carver, 1987) genellestirilmis iyimserligi, algilanan engellere ve
zorluklara ragmen gelecekte olumlu sonuglar beklemeye egilim olarak tanimlamigtir.
Iyimserlik, kariyer hedeflerini takip etme kararliligim ve degisen calisma ortamina iyi
uyum saglamayi edebileceginden is baglamlarinda faydalidir (J. D. Brown ve Marshall,
2001). Kariyer baglaminda, kariyer iyimserligini, kisinin yaklasan kariyer biiylimesiyle
ilgili olumlu beklentiler ve degisen calisma ortaminda is taleplerinin iistesinden gelme
becerisine olan giiven olarak tanimliyoruz (Delle ve Searle, 2020). Kariyer iyimserligi ve

kariyer uyumu farkli yapilardir. Mesleki psikoloji arastirmacilar bu iki yapiyi,
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uyarlanabilirlik yani kariyer degisikligine uyum saglamaya hazir olmay: ve istekliligi
iceren kararli, baglam-genel ve 6zellik benzeri psikolojik 6zellik; Rudolph vd. (2017) ve
uyarlanabilirlik kaynaklari, kariyer gegislerini ve gorevleri yonetmek i¢in kendi kendini
diizenleyen psiko-sosyal avantajlar olarak tanimlamislardir (Hirschi, Herrmann, ve Keller,
2015). Onceki c¢aligmalar takiben, kariyer iyimserligini uyarlanabilirligin kisisel bir
gostergesi ve kariyer adaptasyonunu uyarlanabilirlik kaynaklar1 olarak goriiyoruz (Delle ve
Searle, 2020). Pozitif beklentiler, bireyin gilivenini ve ¢abasini artirdigi i¢in hedefe
ulagsmay1 kolaylastirir (Bowlby, 1988). Kariyer baglaminda, Bandura (1986)’nin sosyal
biligsel teorisinin bir modifikasyonu olan SCCT, genellikle kariyer gelisimini
sekillendirme potansiyeline sahip baglamsal, kisi ve davranis faktdrlerini incelemek igin
kullanilir (Delle ve Searle, 2020). Olumlu beklenti yani kariyer iyimserligi is tatmini,
orgiitsel baglilik ve performansla iligkilendirilmistir ve {iniversiteye uyum ve issizlikle basa
cikma dahil olmak iizere uyarlanabilirligin unsurlart olarak ele alinmistir. Bu, kariyer
iyimserliginin, kariyer uyum yetenegini kolaylastiracagini gostermektedir. Bazi ¢aligmalar
iyimserlik ile kariyer uyum yetenegi arasinda iliski kursa da, bunlar calisma dist
baglamlardan gelmektedir. Ornegin Aspinwall, Richter, and Hoffman 1l (2001),
Avustralyal1 tiniversite dgrencileriyle yapilan bir ankette, 6zellik iyimserliginin kariyer
uyumu ile ilgili oldugunu gosterdi. Benzer sekilde (Rottinghaus vd., 2011) iyimser
ogrencilerin daha fazla kariyer uyum yetenegi deneyimleme ihtimalinin yiliksek oldugunu
buldular. Bununla birlikte son kanitlar iyimserligin is baglamlarinda kariyer uyum
yetenegini etkileme potansiyeline sahip oldugunu géstermektedir. Ornegin Nguyen, Kuntz,
Niswall, and Malinen (2016), iyimserligin isyerinde direngli davraniglarla yani, degisim
karsisinda bir tiir uyum saglama sekli daha olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gosterdi.
Dahasi, iyimserlik, c¢alisanlar1 degisime baglilhik gostermeye, dinamik c¢alisma
baglamlariyla basa ¢ikmaya ve iste olumlu davranislar sergilemeye tesvik eder (Delle ve

Searle, 2020).

11.2.2.7. Kariyer Karmasikhgi

Bireylerin kariyerlerini ve degisen kariyer normlarin1 ve beklentilerini tanimlayan,
yapilandiran ve organize eden sosyal kurumlarin dagilimi, kariyer literatiirlinde 6nemli
miktarda ilgi gormiistiir. Bu degisikliklerin bireylerin kariyerlerinin ¢esitliligini ve

karmagikligin1 artirdigina dair genel bir fikir birligi vardir. Bununla birlikte cagdas
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kariyerlerin degiskenligi ve karmasikligi, endiistriyel c¢agin diizenli ve oOngdriilebilir
orgiitsel kariyerleriyle c¢elisirken, kariyerlerdeki ¢esitliligin ve karmasikligin dogasi ve
sonuglar1 tam olarak anlasilmamistir. Son yillarda, kiiresellesme, hizli teknoloji
degisiklikleri ve giderek artan rekabet¢i organizasyon ortamlari, yoneticiler ve liderler
lizerinde artan talepler ortaya koydu. Bu roller daha karmasik hale geldikce, etkili is
performansi ve kariyer basarisi, yoneticilerin ¢ok ¢esitli deneyimler arayarak ve bunlardan
Ogrenerek is ortaminin karmasik anlayisimi gelistirmelerini gerektirir(F. Zhu, Cai, Buchtel,
ve Guan, 2019). Kariyer deneyimlerindeki ve is atamalarindaki ¢esitlilik, yoneticilerin bu
karmasik anlayisi gelistirdikleri 6nemli bir mekanizmadir. Kariyerler daha ¢esitli ve daha
az tahmin edilebilir hale geldikg¢e, alandaki aragtirmacilar, bireysel kariyer yollarini ve
sonuclarini anlamak i¢in daha karmasik teoriler ve ¢erceveler aradilar. Bazi bilim adamlari,
kariyeri temel bir kavram olarak igeren kaos teorisi ve yeni bilim merceginden
degerlendirmislerdir. Kisinin kariyeri boyunca kariyer cesitliliginin nasil daha fazla
yonetsel uyum sagladigini gosteren teorik bir model onermistir. Kariyer ¢esitliligine, bu
cesitli fonksiyonel ve kurumsal deneyimlerin zamanlamasi olan {igiincii bir boyut
ekleyecegiz. Bir kisinin kariyerinin ilk birka¢ yilinda, kariyerinin ilerleyen dénemlerine
kiyasla ¢ok ¢esitli deneyimlere maruz kalmasi fark yaratir. Pek ¢ok kariyerde, kisi tek bir
islevde veya kurumsal baglamda baglar ve bu ortamda kendi yolunu agar; daha sonra daha
cok islevler aras1 veya kurumlar arasi deneyimler gelir. Cesitli deneyimlerin kariyerin
baslarinda gelmesi daha alisilmadik bir durumdur. Ancak, capraz fonksiyonel veya
kurumlar arast deneyimler kariyerin baslarinda ortaya c¢iktiginda, geng¢ kisinin gorev
cesitliligi kendisinden once geldiginde daha biiylik bir biligsel isleme gorevi oldugundan,
bunun daha sonra geldigi zamana gore daha fazla kariyer karmasikligini temsil ettigini
iddia edebiliriz. kariyere yerlesmis ve yerlesmis hissetmektir. Bu nedenle, karmasikligin,
cesitliligin bir unsuru oldugu kapsayict bir yapt oldugunu savunuyoruz. Kariyerin
karmasikligina odaklanmanin, kariyerleri anlamak icin potansiyel olarak yararli ve giiclii
bir konsept sunduguna inamiyoruz. Karmasikligin daha giiglii etkileri olsa da, hem
karmagsikligin hem de c¢esitliligin uyarlanabilirlikle iligkili olmasini bekleriz (F. Zhu vd.,
2019).
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11.2.2.8. Uyarlanabilirlik

Uyarlanabilirlik genellikle esneklik, uyarlanabilir performans, uyarlanabilir
zorluklar1 karsilama ve 6grenme ¢evikligi olarak tanimlanabilir (Woo, 2018). Bununla
birlikte, tanima bakilmaksizin, uyarlanabilirligin bir kisinin bir kariyer siiresi boyunca yeni
gorevleri O0grenmesini ve bunlarla bas etmesini saglayan anahtar bir nitelik oldugu
konusunda fikir birligi vardir. Kisinin diger yetkinlikleri edinmesini saglayan bir yetkinlik
oldugu i¢in uyarlanabilirlige 6z farkindalikla birlikte bir kariyer "iist yetkinligi" olarak
atifta bulunmaktadir. Kariyeri, kesif, deneme etkinligi ve ustalik yoluyla yeni durumlara
adapte olmayi gerektiren bir dizi kisa 6rnegin ii¢ ila bes yillik 6grenme dongiisii veya mini
dongii olarak tamimliyor (Hall, 2002). Savickas (2005), bu dongiiler araciligiyla kariyer
uyumlulugunu gelisimsel gorevlere, is gegislerine ve karmasik ve alisilmadik sorunlara
basarili bir sekilde uyum saglama olarak tanimlamaktadir. Uyarlanabilirligin birkag
bileseni veya yoni vardir. Biri, kiginin yeni durumlara etkili bir sekilde tepki verme
kapasitesine sahip olan davranigsaldir. Pulakos, Arad, Donovan, and Plamondon (2000),
yeni davranislar igin bir siniflandirma 6rnegin, acil durumlarla basa ¢ikma, kisilerarasi ve
kiiltiire] uyum saglama, is stresini yonetme ve uyarlanabilir performansi Olgen bir is

uyarlanabilirlik envanteri gelistirmistir.

Kantor, Kram, and Sala (2008), uyarlanabilirligin iki kritik unsurundan birinin
cesaretle hareket etmek oldugunu savunuyor. Ornegin; bunu yaparken bile siirekli
benimsedikleri degerlerle davranmak popiiler degildir. Uyum yeteneginin biligsel bir yonii
de vardir. Bu tanimlanan kariyer deneyiminden elde edilen iki tiir biligsel 6grenmeyi igerir:
gorevle ilgili ogrenme ve kisisel Ogrenme (kendilik veya Kisinin kimligi hakkinda
ogrenme). Gorev dgrenmenin 6nemli bir yonii, genelleme ve sonraki gorevlere aktarma
yetenegidir. En giiclii 6grenme, nasil Ogrenilecegini 6grenmektir. Orgiitsel 6grenme
teorisini takiben, bu meta-yeterlik ii¢lii dongii 6grenme olarak tanimlanmistir.Uglii dongii
O0grenme, karsilasilan sorunlarin ve ikilemlerin ¢esitliligi hakkinda 6grenmenin tamligini
ve derinligini artirmaya yol acar. Bir meta yetkinlik olarak 6grenme, biligsel
uyarlanabilirligin ikinci yonii olan kisisel 6grenme tarafindan biiyiik 6l¢iide kolaylastirilir.
Kisi karmagsik ve yeni bir gorev durumundan 6grenmeye dayali olarak kendisi iizerinde
derinlemesine diistinebilir ve kendi algilarin1 degistirebilirse, onun kimligi adaptif siiregte

bityiir (F. Zhu vd., 2019).
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Hall (2002), tarafindan tanimlanan ikinci kariyer meta-yetkinliginin geldigi yer 6z
farkindaliktir. Kisi ne kadar 6zbilingli olursa, uyarlanabilir bir béliimde kisisel 6grenmeyi
deneyimlemeye o kadar acik olur. Uyarlanabilirligin bu bilissel yonii, meraki
cagristirmaktadir. Merakli liderler; sorular sorarak, kisisel geri bildirim talep ederek, temel
nedenleri arayarak ve yeni deneyimler ve 6grenme firsatlar1 konusunda tutkulu olarak
degisime uyum saglarlar. Bu arastirmanin amagclar1 dogrultusunda, uyarlanabilirligi, ¢esitli
degisen durumlarda ve ¢esitli bireyler veya gruplarla etkili bir sekilde calisma yetenegi
olarak tanimliyoruz. Uyarlanabilirlik, bir konuyla ilgili farkli ve karsit bakis agilarim
anlamayi, takdir etmeyi, kiginin yaklagimini durum degisikliginin gereklilikleri olarak
uyarlamayr ve kisinin kendi organizasyonundaki degisiklikleri degistirmeyi veya kabul

etmeyi gerektirir (G. Zhu vd., 2013).

11.2.3. Uyum saglama

Uyum saglama, Kariyer uyum kaynaklarinin gelisimini ve kullanimini etkiler
(Savickas, 2013). Savickas and Porfeli (2012), uyarlanabilirligin bilissel esneklik
gostergeleri, proaktivite ve bes biiyiik kisilik 6zelligi dahil olmak iizere ¢esitli sekillerde
olgtilebilecegini savundu. Tolentino vd. (2014), uyarlanabilirligi, {iniversite dgrencilerinin
kariyer uyumu ile olumlu yonde iliskili oldugunu tespit ederek, 6grenme hedef yonelimi,
proaktif kisilik ve kariyer iyimserligi olarak islevsellestirmistir. Hirschi and Valero (2015),
temel 0z degerlendirmeleri ve proaktif kisiligi uyarlanabilirligin gostergeleri olarak
degerlendirmis ve bu ozelliklerin aynm1 zamanda kariyer uyumu ile olumlu bir sekilde

iligkili oldugunu gostermistir.

11.2.3.1. Bilissel Yetenek

Bilissel yetenek, biligsel esnekligin bir 6lciisii olarak diisiintilebilir ve bu nedenle
insanlarin kariyer degisikliklerine yani, uyarlanabilirlik uyum saglamaya hazir olduklarinin
bir gostergesi olabilirken, bu amagla yapilan dnceki arastirmalar biraz belirsizdir (Rudolph
vd., 2017). Arastirmacilar bir yandan bilissel becerinin hedef belirleme ve takip etme gibi
0z diizenleme siirecleriyle biiylik dlgiide ilgisi olmadig1 varsayimina dayanarak biligsel
yetenek ve kariyer uyumu arasinda zayif ve anlamli olmayan bir iliski oldugunu

tartismiglardir (van Vianen, Klehe, Koen, ve Dries, 2012).
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11.2.3.2. Yanmitlarin Uyarlanmasi

Yanitlar1 uyarlama, insanlarin kariyer gelistirme gorevleri ve degisen is ve kariyer
kosullartyla basa ¢ikmak i¢in kullandiklar1 uyarlanabilir davraniglar1 ve inanglari igerir
(Rudolph vd., 2017). Uyarlamanin kariyer insa modeli, kariyer uyum yeteneginin bu tiir
uyarlama tepkileri ile olumlu bir sekilde iliskili oldugunu varsayar ve uyarlanabilirlik ile
uyarlama tepkileri arasindaki iliskiye aracilik eder (Savickas ve Porfeli, 2012). Nitekim
(Hirschi ve Valero, 2015), kariyer uyum yeteneginin uyarlama ile olumlu yonde iligkili
oldugunu, ancak kariyer planlama, kariyer kesfetme, kariyer karar verme giicliikleri ve

mesleki 6z yeterlik inan¢larindan farkli oldugunu gostermistir.

11.2.3.3. Uyumun Sonuglari

Kariyer uyumunun amaci, g¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarinin ¢evresel talepler ve
firsatlarla uyumlu hale getirilmesidir. Dolayisiyla uyum sonuglari, kisi ile ¢cevre arasindaki
uyum 1iyiligi ve gelisim, memnuniyet, baglilik ve is basaris1 gibi gostergelerle ifade
edilmektedir (Savickas, 2013). Kariyer uyumu iizerine odaklandigimiz nokta gz Oniine
alindiginda, uyumun kariyer insa modeli tarafindan da onerilen yanitlari uyarlama ile uyum
sonuglar1 arasindaki iligkiyi inceliyoruz (Savickas, 2013). Kariyer gelistirme teorisi,
kariyer uyum yetenegi yiiksek olan calisanlarin daha fazla islemsel yetkinlige ve kariyer
gorevlerine, gecislere ve travmalara uyum saglamalarin1 ve bunlarla basarili bir sekilde
basa c¢ikmalarin1 saglayan daha fazla psiko-sosyal kaynaga sahip olduklarini ileri siirer
(Savickas, 1997). Basarili bir uyum, sirasiyla hem kariyer hem de yasam sonuglarini yani
isten, meslek dis1 rollere yayilma etkileri nedeniyle olumlu yonde etkilemektedir (Rudolph
vd., 2017).

11.2.3.4. Kisilik

Kisilik kavrami sabit giidiiler, tutumlar ve bireylerin deneyimlerinin ve
eylemlerinin yoniinii icerir (Meyer vd., 2014). Kisiligin, firsat yakalama, girisimcilik
basarist ve girisimci niyet gibi girisimcilikle ilgili faktorler iizerinde etkisi oldugu kabul
edilmektedir. Kisilik ve i¢ girisimcilik arasindaki iliski, kisilik ve girisimcilik arasindaki
iligkilerden ¢ikarilabilir (Woo, 2018). Sinha and Srivastava (2013) tarafindan yapilan ilk

aragtirmada, duygusal istikrar ve disa doniik mizacin girisim i¢i yonelimin Onemli
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yordayicilart oldugu ileri siiriildii; bununla birlikte kisilik ve i¢ girisimcilik arasindaki
iliskiye dair dogrudan arastirma hala ¢ok azdir. Nevrotiklik, disadoniikliik, aciklik,
anlagilabilirlik ve vicdanliliktan olusan “Bes Biliyiik” kisilik 6zelliklerine iliskin 6nceki
caligmalar, daha yiliksek diizeylerde disadontikliik, agiklik ve vicdanliligin girisimcilikle

iliskili oldugunu genel olarak 6ne stirmistiir.
Son zamanlarda, De Vries, Wawoe, and Holtrop (2016),

Diirtstliik ve Algakgoniilliik (H),

Duygusallik (E),

Disadoniikliik (X),

Uyumluluk (A),

Vicdanlilik (C),

Acikliktan (O), olusan “HEXACO” modelini kullanarak i¢ girisimciligi
incelemistir. Disadoniikliik, vicdanlilik ve agiklhigin i¢ girisimcilikle olumlu iligkileri
oldugunu buldular. Yukarida tartisildigi gibi, disadoniikliik, agiklik ve vicdanlilik, daha
cok i¢ girisimcilik lizerinde bir etkisi olmasi muhtemel kisilik 6zellikleri olarak kabul
edilir. Digsadoniiklik enerji, egemenlik, giriskenlik ve hirs ile iligkilidir (Woo, 2018).
Disadoniik bireylerin heyecan ve uyarilma arayisi ve olumlu ve iyimser olma olasiligi daha
yiiksektir (Woo, 2018). Bu nedenle, disa doniikliik, bir kisiyi daha geleneksel isleri
secenlere gore daha yenilikgi girisimcilik i¢i ¢abalara yonlendirebilir (Sinha ve Srivastava,
2013). Aciklikta yiiksek puan alan insanlar merakli, yaratici, geleneksel olmayan ve yeni
fikirlere uyarlanabilir olarak nitelendirilir (Woo, 2018). Aksine, bu ozelliklerden daha
diisiik puan alanlar daha muhafazakar ve mevcut normlara karsi daha rahat ve riski
azaltmay1 hedefliyor. Aciklik 6zelligi, bireylerin yeni deneyimlere ve yenilige dahasi,
disadoniikliik ve agikligin, i¢ girisimciligin temel bir unsuru olarak kabul edilen risk
egilimiyle iliskili oldugu da bulunmustur (Sinha ve Srivastava, 2013). Onceki ¢aligmalar
vicdanliligi birincil motivasyon bileseni olarak kabul etmisti (Zhao, Seibert, ve Lumpkin,
2010). Is motivasyonu, basar1 motivasyonu, hedef yonelimi, 6zdenetim, organize etme ve
planlama davranisi olarak nitelendirilir (Woo, 2018). Bu nedenle, hedef odakli, motive
edilmis ve sebat etmeye istekli vicdanli insanlar, daha geleneksel is tiirlerine gore bir

girisimci kariyere ¢ekilecektir (Sinha ve Srivastava, 2013).
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11.3. Kariyer Uyum Tle Tlgili Yapilmis Calismalar

Bu boliimde kariyer uyum yetenekleri ile ilgili yurt i¢cinde ve yurt disinda yapilmis
farkli ¢alismalar yer almaktadir. Bu caligmalar 6rneklem gruplari bakimindan ve analiz
sonuglar1 bakimindan birbirinden ayrigsmaktadir. 1950’11 yillarda ilk defa kariyer ile ilgili
ortaya atilan fikirler neticesinde gelisen kariyer uyumu literatiir tarandiginda son yillarda

artis gosteren caligmalarla 6n plana ¢ikmustir.

11.3.1. Yurt i¢inde Yapilan Arastirmalar

Buyukgoze-Kavas (2014) tarafindan yapilan bu ¢alismada, mesleki gegisleri,
gelisimsel gorevleri ve is travmalarin1 yonetmek i¢in psikososyal bir kaynak olarak endise,
kontrol, merak ve giiveni 8lgmeyi amaglayan Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi (CAAS)
Tiirkceye cevrilmistir. 669 lise ve tiniversite 6grencisinden veri toplanmistir. Alt dlcekler
ve toplam puanlar icin i¢ tutarlilik tahminleri iyi ile miikemmel arasinda degismektedir.
CAAS-Tiirkcenin faktor yapisi, CAAS-International'n hiyerarsik dort faktorlic modeline
benzerlik gosterdigi ifade edilmistir. Kariyer uyumu, umut ve iyimserlik arasindaki

iligkilerin beklenen diizeyde oldugu belirtilmistir.

Buyukgoze-Kavas, Duffy, and Douglass (2015) yilinda yaptiklar1 g¢alismada,
kariyer uyum yeteneginin dort alt boyutunun, yasam doyumu ile iliskisini ve yagsam anlami
ile is iradesinin bu iligskilere ne Ol¢iide aracilik ettigini incelemistir. Tirkiye’deki bir
tiniversitede lisans egitimi goren 6grenciler drneklem grubunu olusturmustur. Kariyer
uyum yeteneginin dort alt boyutunun da yasam doyumu ile 6nemli 6l¢iide iliskili oldugu
bulunmustur. Yapisal esitlik modellemesi, yasam anlaminin ve ¢alisma iradesinin her
birinin kaygi, kontrol ve yasam doyumu arasinda 6nemli aracilar olarak hizmet ettigini
ortaya cikarmistir. Ek olarak tam aracilik modelinde, uyarlanabilirlik bilesenlerinden
higbiri yasam doyumu ile 6nemli Olgiide iligkili bulunmamistir. Bu bulgular, kisinin
kariyeri tizerindeki ilgi ve kontroliiniin, kismen kariyer kararlarinda artan kontrol duygusu
ve artan yasam anlami nedeniyle daha yiiksek yasam memnuniyeti ile baglantili

olabilecegini gostermektedir.

Mercan (2016) tarafindan Dumlupmar Universitesi ogrencileri ile yapilan bir
calismada Universite Ogrencilerinin pozitif psikolojik sermayelerinin kariyer uyum

yetenekleri baglaminda incelenmistir. Sonu¢ olarak arastirmada psikolojik sermaye ile
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kariyer uyum yetenegi Ozellikleri arasinda regresyon analizi yapilmis ve pozitif anlaml

iligkiler bulunmustur.

Acar ve Ulutas (2017) tarafindan Mehmet Akif Ersoy Universitesi (MAKU) ve
Gazi Universitesi Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri Egitimi (BOTE) béliimii son sinif
ogrencilerinin kariyer uyum yeteneklerini belirlemek ve her iki grubun kariyer uyum
yetenekleri karsilastirmak ig¢in bir ¢alisma yapilmistir. Yapilan g¢alismanin bulgularina
bakildiginda iki iiniversitedeki 6grencilerin kariyer uyum yetenekleri arasinda anlamli bir

fark bulunamamustir.

Eryilmaz ve Kara (2018) yaptiklar1 ¢alisma ile Ogretmen adaylarimin kariyer
uyumluluklar1 iizerinde kariyer arzusunun ve kariyer uyum yeteneklerinin yordama
giiclerinin arastirmis. Egitim Fakiiltesinde 6grenim goren toplam 219 &gretmen aday1 ile
yapilan ¢alisma sonucunda, kariyer uyumlulugunu en gii¢lii yordayan degisken kariyer
arzusu oldugu bulunmustur. Kariyer arzusu ile kariyer uyumu arasindaki iliskide kariyer
uyum yeteneklerinin aracilik etkisinin 0.81 oldugu bulunmustur. Kariyer arzusunun toplam
etki Dbiiyiikliigiiniin ise 0.84 oldugu bulunmustur. Ogretmen adaylarmin kariyer
uyumluluklari i¢in kariyer arzusuna sahip olmalarinin yaninda kariyer uyum yeteneklerini

de kullanmalarinin 6nemli oldugu sonucuna varilmistir.

Sivri (2018) tarafinda amator futbolcularda kisilik o6zellikleri ile kariyer uyum
yeteneklerinin arastirilmasi amaciyla bir ¢alisma yapilmistir. Arastirmada futbolcularda
Kisilik 6zelliklerinin kariyer uyum yetenegi tizerine etkisi belirlenmeye ¢ahisilmistir. 334
amator futbolcu tizerinde yapilan aragtirma sonucunda sorumluluk ve degisime agiklik
kisilik ozelliklerinin  kariyer uyum yetenegi {izerinde belirleyici degisken oldugu

saptanmustir.

Kahya ve Ceylan (2018) yilinda yaptiklar1 ¢alismada, liniversite yillarinda edinilen
kazanimlarin kariyer uyum yeteneklerini desteklemesi gerektigini ifade etmislerdir. Bu
baglamda tiniversite dgrencilerinin egitim aldiklar1 boliim ve sahip olduklar1 demografik
degiskenler ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla bu
calismayr yapmuslardir. Dumlupinar Universitesi Ogrencileri iizerine yapilan calisma
sonucunda; kariyer uyum yetenekleri ile Ogrencilerin cinsiyetleri ve gelirleri arasinda
farklilik bulunmustur. Ogrencilerin tercih boliimleri ile kariyer uyum yeteneklerinin kaygi

ve giiven alt boyutlarinin da farklilik gosterdigi sonucuna varilmistir.



41

KANBUR ve SEN (2017) tarafindan X,Y kusaklar1 calisanlarinin kariyer uyum
yetenekleri ve kariyer tatminlerinin yoniiyle karsilagtirilmasi ve farkliliklarin ortaya
cikartilmas1 amaciyla bir arastirma yapilmistir. Arastirmanin O6rneklemi 401 calisandan
olusmaktadir. Aragtirmanin bulgularina bakildiginda; ¢alisanlarin kariyer uyum yetenekleri
ve kaygi, kontrol ve giiven alt boyutlarinin kusaklarina (X,Y) gore farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Ancak, calisanlarin kariyer uyum yetenekleri merak boyutu ve kariyer

tatmininin kusaklaria (X,Y) gore farklilik gostermedigi belirtilmektedir.

11.3.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Porfeli ve Savickas (2012) tarafindan yapilan ¢aligmada, Kariyer Uyum Yetenekleri
Olgegi'nin (CAAS) Amerika Birlesik Devletleri formunun yapimmi ve ilk dogrulamasini
yapmuslardir. CAAS, mesleki gecisleri, gelisimsel gorevleri ve i travmalarini yonetmek
icin psikososyal kaynaklar olarak kaygi, kontrol, merak ve giiveni Ol¢en, her biri alti
maddeden olusan dort 6l¢ekten olugmaktadir. Alt 6lgek ve toplam puanlar i¢in i¢ tutarlilik
tahminleri iyi ile miilkemmel arasinda degismektedir. Faktor yapisi, 13 iilkeden alinan
birlesik veriler i¢cin yapilan hesaplamalar oldukca benzerlik gostermistir. Alt Olgek i¢
tutarlilik tahminlerini ve faktor yapisinin tutarliligini ek maddeler ekleyerek giiclendirme
girigsimi bagarisiz oldugu ifade edilmistir. Sonug olarak ABD Formunun Uluslararasi Form

ile ayn1 sekilde oldugu bildirilmistir.

Ma, Chen, ve Zeng (2020) tarafindan hemsirelik yiiksekokulu erkek 6grencilerinin
kariyer uyumu ve akademik tatmin arasindaki iliskiler incelenmistir. Kuzeybati Cin'deki
bir saglik meslek yiiksekokulunda 1.062 6grenciyle yapilan ¢aligma sonucunda; duygusal
destegin kariyer uyumu ile pozitif bir iligkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Kariyer uyumu
iliskilerde aracilik roliine sahip oldugu belirtilmistir. Ayrica erkek 6grenci hemsirelerin
akademik memnuniyetlerini artirmak i¢in ekstra duygusal destege ihtiyaclari oldugu

saptanmuistir.

Parmentier vd. (2019) tarafindan duygusal zeka ve kariyer uyum yetenegi
arasindaki baglant1 arastirilmigtir. Bu ¢alisma, iki etap halinde iki farkli 6rneklem olan
yetiskin dgrencilerin  duygusal zekalarinin kariyer uyumlar1 {izerindeki etkilerini
arastirmistir. Bu calisma, kariyer inga modeli i¢in ek kanitlar getirirken, siirdiiriilebilir

kariyer olusturmada iki kariyer meta yeterliliginin roliinii vurgulamis, ayni zamanda
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yetiskin 0grenimi baglaminda kariyer gelisimini dikkate almanin 6nemini de artirdigini

ifade etmistir.

Park ve Park (2020) tarafindan yapilan ¢alismada miihendislik &grencilerinin,
kariyer gelisimine destek, kariyer karar verme 6z-yeterlik ve mithendislik ilgisinin kariyer
uyumu konusundaki roliinli incelenmistir. 307 Koreli miihendislik 6grencisi ¢alismanin
orneklemini olusturmaktadir. Verileri analiz etmek ve degiskenler arasindaki iliskileri
incelemek i¢in yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Yapilan calisma sonucunda
mihendislik 6grencilerinin kariyerlerinde karar verme 6z yeterlikleri de miihendislik ilgi
alanlarm1 ve kariyer uyum yeteneklerini olumlu yodnde etkilemistir. Son olarak,
Ogrencilerin mithendislik ilgisi kariyer uyum yeteneklerini olumlu yonde etkiledigi ifade

edilmistir.

Ginevra vd. (2018) yilinda yaptiklar1 bu ¢alismada, bir Italyan ergen 6rnekleminde
kariyer uyumu, cesaret ve yasam doyumu arasindaki iliski hakkindaki anlayisi
genisletmeyi amaglamaktadir. Kariyer uyumu ile yasam doyumu arasindaki iliskiye
cesaretin kismen aracilik ettigi varsayilmistir. Spesifik olarak, yaslari 14 ila 20 arasinda
olan 1202 Italyan lise 6grencisi calismanin drneklemini olusturmaktadir. Cinsiyete gore
cok gruplu bir yaklasim kullanarak, cesaretin, kiz ve erkek cocuklarda kariyer uyum

yetenegi ile yasam doyumu arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi bulunmustur.

Haenggli ve Hirschi (2020) yaptiklar1 c¢alisma ile farkli kariyer kaynaklarinin
birbiriyle ve farkli kariyer basarisi bicimleriyle nasil iligkili oldugunu anlamay:
amaglamistir. 574 calisan1 3 dalgali 1 aylik gecikmelerle inceleyerek, temel kaynaklar 6z
saygi ve iyimserlik, kariyer uyum kaynaklar1 kaygi, kontrol, merak, giiven ve bilgi /
beceriler arasindaki iliskileri degerlendirmislerdir. Sonuglar, kariyer uyum saglama
kaynaklarmin diger kariyer kaynaklar tiirleriyle yiiksek oranda iliskili oldugunu, ancak
kariyer uyumu ve diger kariyer kaynaklarinin her birinin, kariyer basarisinin farklh
yonlerindeki benzersiz farkliliklart acikladigint gostermistir. Goreceli agirlik analizlerini
kullanarak, o©zellikle motivasyonel ve ¢evresel kariyer kaynaklarmin o6znel kariyer
basarisinin farkli yonleriyle anlamli bir sekilde pozitif iligkili oldugunu bulmuslardir.
Ayrica bilgi ve beceriler kariyer kaynaklarinin en belirgin sekilde objektif kariyer basarisi
ile pozitif iligkili oldugunu bulmuslardir. Diger kariyer kaynaklar1 dikkate alindiginda,

kariyer uyumu maasla olumsuz yonde iligkili oldugunu ifade etmislerdir.
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Xu vd. (2020) tarafindan yapilan bu ¢alisma, Cinli ergenlerden olusan bir
orneklemde kariyer uyumu, dayaniklilik ve akil sagligi sorunlar1 arasindaki iligkiyi
arastirmay1 amaclamistir. 141'i (% 37,9) erkek ve 231'i (% 62,1) kiz olmak iizere, 14-19
yaglar1 arasindaki toplam 372 Cinli lise 6grencisi (M = 17.25; SD = 0.53) arastirmaya
katilmistir. Sonug olarak, kariyer uyum yeteneginin zihinsel saglik sorunlarini olumsuz
yonde yordadigini ve dayanikliligin kariyer uyumu ile ruh sagligi sorunlart arasindaki

iliskiye aracilik ettigi bulunmustur.

Zacher, Ambiel, ve Noronha (2015)’in yaptiklari bu g¢alismanin amaci, kariyer
uyumu ve kariyer yerlesiminin iki {ist diizey yapisi1 arasindaki iliskiyi ve ayn1 zamanda
kariyer uyumu boyutlar1 arasindaki iligkileri aragtirmakti. Genel kariyer uyumu ve kariyer
yerlesimi arasinda negatif bir iligki ve boyutlar1 arasinda daha farklilagtirilmis iliskiler
oldugunu varsaymiglardir. Bu c¢alismanin O6rneklemini Brezilya'daki 404 c¢alisandan
olusturmaktadir. Yapisal esitlik modellemesinin sonuglari, genel kariyer uyum yeteneginin
yas, cinsiyet, egitim ve is gorev sliresi kontrol edildikten sonra genel kariyer yerlesimini

zay1f bir sekilde ve olumsuz sekilde yordadigini gostermistir.

Yukarida kariyer uyumu ile ilgili olarak gerek yurt iginde gerekse yurt diginda
yapilan c¢alismalara kisaca deginilmistir. Bu c¢alismalar 6zet niteligi tasimaktadir.
Calismalarda da goriilecegi iizere kariyer uyumunun bir¢ok degiskenle arasindaki iliski
incelenmigtir. Kariyer uyumunun ¢ogu degisken iizerinde pozitif yonde iliskisi oldugu

gortliip, negatif yonde iligkisi bulunan ¢alismalara azda olsa rastlanmaktadir.
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III. BOLUM ( MATERYAL ve YONTEM)

I11.1. Arastirma Grubu

Aragtirma grubunu; 2019-2020 Egitim-Ogretim yili Karaman ili Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu’nda 6grenim goren toplam
239 6grenci olusturmaktadir. Kadin katilimcilar 100 (%41,8) kisi erkek katilimcilar 139
(%58,2)  kisi olarak hesaplanmistir. Ayrica arastirmaya katilan katilimcilarin yas
ortalamast 21,5 olarak hesaplanmistir. Arastirmaya dahil edilecek katilimeilar kolay
ornekleme yontemi ile secilmistir.

Kullanmig oldugumuz bu se¢im yonteminde amag, dileyen her bireyin 6rnekleme
dahil edilmesidir. Katilimci bulma islemi istenen orneklem hacmine ulagilincaya kadar
devam eder. Kullanilan bu yontem hem zaman hem de ekonomik agidan biiyiik tasarruf
saglar (Ural ve Kilig, 2005)

I11.2. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin amacina uygun mevcut bilgiler, literatiiriin taranmasiyla sistematik bir
sekilde verilmistir. Boylece konu hakkinda teorik bir c¢er¢eve olusturulmustur.
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu’nda &grenim
goren O6grencilerin kariyer uyum yeteneklerini belirlemek i¢in, Buyukgoze-Kavas (2014)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan “Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi” ile katilimcilarin
kisisel bilgilerini toplamak amaciyla kisisel bilgi formu kullanilmistir. Bu ¢alismada
verilerin toplanmasi igin online anket yontemi kullanilmis olup katilimcilardan veriler

internet ortaminda toplanmustir.

I11.3. Veri Toplama Araclar
Arastirma ile ilgili belirlenen amaglara ulasabilmek icin gerekli olan veri toplama

araglari sirasiyla asagida verilmistir;

111.3.1. Kisisel Bilgi Formu
Karaman ili Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Beden Egitimi ve Spor

Yiiksekokulu’nda 6grenim goren 6grencilerin kisisel 6zellikleri hakkinda bilgi toplamak ve
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aragtirmanin bagimsiz degigkenlerini olusturmak amaciyla arastirmaci tarafindan bes

sorudan olusan kisisel bilgi formu hazirlanmstir.

111.3.2. Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi ( The Career Adapt-Abilities Scale)
Savickas (2005) kariyer uyumunun 4 alt boyuta sahip oldugunu tanimlamis ve

bunlar1 4C olarak ifade etmistir. Bu dort alt boyutu su sekilde 6zetlemektedir,

“Concern” koruyucu farkindalik ve kariyer taleplerine cevap vermeye hazirlik

asamasi,
“Control” kariyer deneyimleri i¢in kisisel sorumluluk,

“Curiosity” bireyin isi ve kendisi arasinda daha iyi bir uyum saglamasi i¢in kendini

kesfetmesine olanak saglamak,

“Confidence” sorunlari ¢ozmek ve basariyla stresli durumlarin {istesinden

gelebilmek i¢in 6z yeterlilik ve benlik saygisi.

Bundan yola ¢ikarak, Porfeli ve Savickas (2012) ve 13 iilkenden arastirmaci 24
Ogenin var olan 4 alt boyuta esit sekilde boliinerek “the Career Adapt-Abilities Scale
(CAAS) International 2,0” adi ile bireylerin kariyer uyumlarinin degerlendirilmesi 6l¢egini

meydana getirmislerdir.

Buyukgoze-Kavas (2014) yilinda yaptigi olgek gegerlilik calismasinda mesleki
gecisleri, gelisimsel gorevleri ve is travmalarini yonetmek igin psiko-sosyal kaynaklar
olarak endise, kontrol, merak ve giiveni 6lgmeyi amaglayan “Kariyer Uyum Yetenekleri
Olgegi” (CAAS) incelemek amaciyla Tiirkceye cevirmistir. Olgegin faktér yapisi ve
psikometrik 6zellikleri Tiirkiye ornekleminde 669 lise ve liniversite dgrencisinden veri
toplamustir. Alt dlgekler ve toplam puanlar icin i¢ tutarlilik tahminleri iyi ile miikemmel
arasinda degismektedir. CAAS-Tirkcenin faktor yapisi, CAAS-International'in hiyerarsik
dort faktorlii modeline benzerlik gosterdigini ifade etmektedir. Bu sonuglar, CAAS
Tiirkgesinin Tirk lise ve liniversite dgrencilerinde kullanim i¢in gecerli ve giivenilir bir

0lcek oldugunu ifade etmistir.

Universite Ogrencilerinin kariyer uyum yeteneklerini belirlemek igin, Buyukgoze-

Kavas (2014) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi
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kullanilmistir. Kariyer Uyum Yetenekleri Olgeginin Tiirkge versiyonu 24 maddeden olusur
ve Kariyer Uyum Yetenekleri Olgeginin uluslar aras1 form 2.0'a (Savickas ve Porfeli,
2012) benzer sekilde bir bireyin kariyer uyum yetenegini ifade eden bir puan sagladigini
bildirmistir.

Buyukgoze-Kavas (2014) maddeler, 1'den (gii¢lii degil) 5'e (en gii¢lii) kadar
degisen 5'li Likert tipi bir dlcekte derecelendirilir. Olgek; ilgi, kontrol, merak ve giivene
iliskin uyarlanabilirlik kaynaklarini 6lgmeyi amaglayan altisar maddeden olusan dort alt
Ol¢ekten olusmaktadir. Savickas and Porfeli (2012) CAAS-International Form'un ig
tutarlilik giivenirligini alt olgekler i¢in. 83 (concern), .74 (control), .79 (curiosity) ve .85
(confidence) ve tiim maddeler i¢in .92 olarak bildirmistir.

Bu ¢alismada Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi Tiirkge Formunun toplam puan ve
dort alt 6l¢ek i¢in gilivenilirligi, merak alt dlgegi disinda, toplam uluslararasi 6rneklemden
elde edilenlerden daha diisiik oldugunu bildirmistir. Kariyer Uyum Yetenekleri Olgeginin
Tiirk¢ce Form toplam puaninin giivenirligi (.91) olup, ilgi (.78), kontrol (.74), merak (.81)
ve gliven (.81) alt dl¢ek puanlarindan daha yiiksek oldugunu ifade etmistir.

I11.4. Verilerin Analizi

Verilerin ¢dziim ve yorumlanmasinda 6lgegin toplam boyutu ile alt boyutlar (llgi,
Kontrol, Merak ve Giliven) i¢in verilerin normal dagilima uygun olup olmadigina bakmak
icin Skewness-Kurtosis kontrol edilerek normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir.
Bunun sonucunda ise t-testi ve One way - Anova testleri uygulanmistir. Farkin kaynagini
belirlemek igin POST HOCK Sheff testi sonucuna bakilmistir.Varyans analizlerinde f
degerinin manidar ¢ikmasinin ardindan farkin kaynaginin belirlenmesi igin Post-hoc testler
adi1 verilen coklu karsilastirma testleri kullanilir. Grup varyanslarinin esit oldugu
durumlarda ise, ortalama puanlarinin ¢oklu karsilastirmasinda siklikla kullanilan testler
arasinda Scheffe testleri kullanilir. Verilerin degerlendirilmesinde ve hesaplanmis
degerlerin bulunmasinda SPSS 21 (Statistical Package for Social Sciences ) paket programi

kullanilmistir.
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Tablo 1. Aragtirmaya Katilan Ogrencilerin Kariyer Uyum Yetenekleri
Olcegi Toplam Boyut ve Alt Boyutlarina Iliskin Skewness / Kurtosis Normallik Testi

flgi Kontrol Merak Giiven Toplam
n
Skewness -,54 -, 70 -,37 -, 71 -,48
Kurtosis  -,45 A7 -,68 ,30 -,21

Tablo 1’ e bakildiginda toplam Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegine ve Alt
boyutlarina iliskin Skewness-Kurtosis normallik test sonucuna gore tiim boyutlarn -1,5 ile
+1,5 oldugu i¢in normal dagilima uygun oldugu anlasilmaktadir. Skewness (¢arpiklik) ve
kurtosis (basiklik) degerlerinin +1 sinirlar icinde 0’a yakin olmasi, Skewness (carpiklik)
ve kurtosis (basiklik) degerlerinin kendi standart hatalarina (Std. Error) boliinmesi ile
hesaplanan carpiklik ve basiklik indekslerinin £2 sinirlari iginde 0’a yakin olmasi, normal

dagilimin varligina kanit olarak degerlendirilmektedir
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IV. (BULGULAR)

Arastirmanin bu kisminda yapilan analizler ve arastirmaya katilan 6grencilerin

demografik 6zelliklerine iligkin verileri ve yorumlari asagida verilmistir.

IV.1. Arastirma Grubunun Kisisel Ozellikleri

Aragtirma grubundan elde edilen bilgilere iliskin say1 (n) ve yiizde (%) dagilimlar

asagida her bir degisken i¢in ayr1 tablolarla gosterilmistir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Orneklem Grubunun Yaslarina fliskin Dagilin

Katilmcilarin Kisisel Ozellikleri n %
18-19 65 27,2
20-21 95 39,7
Yas
22-23 48 20,1
24 + 31 13,0

Tablo 2’ye gore, katilimcilar yas degiskenine gore 31 kisi (%13,0) 24 ve tizeri
yaslarda, 48 kisi (%20,1) 22-23 yasinda, 65 kisi (%27,2) 18-19 yasinda ve 95 kisi (%29,7)
20-21 yasindadir.

Tablo 3. Arastirmaya Katilan Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine liskin

Dagilim
Katihmeilarm Kisisel Ozellikleri n %
Kadin 100 41,8
Cinsiyet
Erkek 139 58,2

Tablo 3’e gore, katiimcilar cinsiyet degiskenine gore 100 kisi (%41,8) kadin
katilimeiyken 139 kisi (58,2) erkek katilimcidan olugsmaktadir.
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Tablo 4. Arastirmaya Katilan Orneklem Grubunun Ogrenim Géordiigii

Béliimlerine iliskin Dagilim

Katiimcilarin Kisisel Ozellikleri n %
Antrenorliikk Egitimi 68 28,5

Boliim Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi 60 25,1
Y oneticilik 111 46,4

Tablo 4’e gore, katilimcilar boliim degiskenine gore 68’1 (%28,5) Antrendrlik
Egitimi, 60’1 (%25,1) Beden Egitimi Ve Spor Ogretmenligi, 111°i (%46,4) Yoneticilik

boliimlerinde egitim gormektedir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Orneklem Grubunun Smiflarma iliskin

Dagilim
Katihmailarin Kisisel Ozellikleri n %
1.smmf 52 21,8
2.smif 91 38,1
Simif
3.smif 51 21,3
4. smif 45 18,8

Tablo 5’e gore, simif degiskenine gore katilimcilarin 52°si (%21,8) 1. Siif, 91’1
(%38,1) 2. Smuf, 51°1 (%21,3) 3. Sinif ve 45’1 (%18,8) 4. Smif 6grencisidir.
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Tablo 6. Arastirmaya Katilan Orneklem Grubunun Aylik Gelir Durumlarina

fliskin Dagilim
Katilmcilarn Kisisel Ozellikleri n %
500-1000 153 64,0
1001-1500 34 14,2
Aylik Gelir Durumu
1501-2000 19 7,9
2001 ve tizeri 33 13,8

Tablo 6’ya bakildiginda, aylik gelir durumu degiskenine gore katilimeilarin 153’0
(%64,0) 500-1000, 34’ (%14,2) 1001-1500, 19’u (%7,9) 1501-2000 ve 33’1 (%13,8)

2001 ve tizeri gelire sahip olduklarini bildirmistir.

IV.2 Arastirma Grubunun KUYO ve Alt Boyutlarina iliskin Bulgular

Tablo 7. Katihmecillarin Kariyer Uyum Yetenekleri Alt Boyut Diizeylerine

Mliskin Sonuclan

n Ort. Ss Min Max
flgi 239 24.34 4.15 12.00 30.00
Kontrol 239 25.13 3.47 11.00 30.00
Merak 239 24.80 3.64 15.00 30.00
Giiven 239 25.55 3.50 12.00 30.00
Toplam 239 99.87 12.39 62.00 120.00

Tablo 7’de katilimcilarin geneline ait toplam Kkariyer uyum yetenekleri ve kariyer

uyum yetenekleri alt boyutlarma ait puan ortalamalar1 incelenmistir. Bu inceleme

sonucunda, arastirmaya katilan 6grencilerin toplam kariyer uyum yetenekleri boyutuna ait

puan ortalamasi 99,87 ile kariyer uyum yetenekleri diizeyinin ortalamanin istiinde oldugu

belirlenmistir.

Kariyer uyum yetenekleri alt boyutlarindan ilgi boyutunun puan ortalamasinin

24,34 ile kontrol alt boyutunun puan ortalamast 25,13 merak alt boyutunun puan

ortalamas1 24,80 ve giiven alt boyutunun puan ortalamasi ise 25,56 ile ortalamanin

tizerinde oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 8. Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi Alt Boyut Puanlarmm Yas

Degiskeni Sonuclar:

f, x ve ss Degerleri Anova Sonuc¢
Puan Grup Ort. ss Var. K. KT Sd KO F p
18-19 5 483 21 G. Arasi 58,64 9,55
e 20-21 | 5 3.79 38 G.lgi | 408371 | o5 | 747 1,139 33
2223 | o - 6o | Toplam | 409236 | oo
2+ 1 | 497 o1
18-19 5 504 375 G. Arasi 17,37 79
20211 5 | 593 54 | G lei 284034 1 o 5 59 479 697
Kontrol
22-23 8 472 65 Toplam | 2857,72 38
24+ 5.64 19
18-19 5 500 88 G. Arasi 18,50 17
20211 5 | 4gg 63 | G lsi | 313845 1 o | 556 462 709
Merak
22-23 8 425 24 Toplam | 3156,95 38
2+ 1 | 497 84
18-19 5 554 45 G. Arasi 19,69 56
. 20211 5 | 54 97 G.lgi | 289530 | o5 | 54y 533 660
Giiven
22-23 8 507 065 Toplam | 2914,99 38
24+ 6.26 63
18-19 5 042 2,68 G. Arasi 216,07 2,02
20211 5 | 935 | 337 | G-Mei | 3628LE5 | o | g5pa9 | a6 706
Toplam
22-23 8 881 0,63 Toplam | 36497,71 38
251 | o1sa | 137
*P<0,05

Tablo 8’de goriilebilecegi iizere, kariyer uyum yetenekleri 6lgegi alt boyutlarinin
aritmetik ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (One way-Anova) yapilmistir.

Bu analiz sonucunda, kariyer uyum yetenekleri alt boyutlarindan ilgi, kontrol,
merak ve giliven boyutu ile yas degisken gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel olarak anlamli bulunamamustir (p<.05).
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Tablo 9. Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlarinin

Katilmcilarin Cinsiyet Degiskeni Bagimsiz Grup t Testi Sonuclari

Shg t Testi
Gruplar | N | Ort. ss t sd p
f1gi Erkek | 139 | 2388 | 4,37 37
2,230 | 237 027*
Kadin | 100 | 25,08 | 3,72 37
Erkek | 139 | 2510 | 3,58 30
Kontrol -,666 237 506
Kadin | 100 | 2531 | 3,31 33
Erkek | 139 | 24,40 | 3,86 33
Merak -2,011 237 ,045%

Kadin 100 | 25,35 3,26 ,33

) Erkek | 139 | 2542 | 354 30
Giiven - 124 237 470

Kadin 100 | 25,75 3,46 ,35

Erkek | 139 | 98,70 | 1320 | 1,11
Toplam 1,727 237 ,086

Kadin | 100 | 101,49 | 11,01 | 1,10

*p<.05

Tablo 9’a gore, kariyer uyum yetenekleri o6lgegi alt boyutlarindan ilgi alt boyut
puan ortalamalart cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek iizere
yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda, kariyer 6lgegi alt boyutlarindan ilgi boyutu puan
ortalamalari ile cinsiyet degiskeni arasindaki istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur
(t=-2,230; p<.05). S6z konusu farklilik kadin 6grenciler lehine ger¢eklesmistir.

Ayrica merak alt boyutunun cinsiyet degiskenine aritmetik ortalamalari arasindaki
fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t= -2,011; p<.05). S6z konusu farklilik yine
kadin 6grenciler lehine gerceklesmistir. Buna karsilik kariyer uyum yetenekleri 6lcegi alt
boyutlarindan kontrol, giiven ve toplam alt boyut puanlari aritmetik ortalamalar1 ile

cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml1 fark bulunamamuistir.
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Tablo 10. Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlarinin
Gelir Degiskeni Sonuclar:

f, x ve ss Degerleri Anova Sonug
Puan Grup N Ort. ss Var. K. KT Sd KO F p
500-1000 153 | 2417 | 411 | G-Arasi | 4790 3 | 2040
ilgi 1001-1500 34 | 2500 | 3,83 G.iei | 403115 | 235 | 1715 | 1,189 | 314
1501-2000 19 | 2574 | 365 | Toplam | 409235 | 238
2001 VEUZERI | 33 | 2394 | 4,79
500-1000 153 | 2506 | 3,70 | G-Arasi | 9319 3 7,72
Kontrol | 1001-1500 34 | 2518 | 317 | G.lei | 283454 | 235 | 12,06 | 640 550
1501-2000 19 | 2447 | 304 | Toplam | 285771 | 238 ’
2001 VEUZERI | 33 | 2579 | 281
500-1000 153 | 2459 | 367 | G Arasi | 3148 3 | 1049
Merak 1001-1500 34 | 2565 | 3,89 G.i¢i | 312547 | 235 | 1330 | 789 | 501
1501-2000 19 | 2468 | 316 | Toplam | 315695 | 238
2001 VEUZERI | 33 | 2491 | 357
500-1000 153 | 2537 | 3,49 | G-Arast | 7793 3 9,31
Giiven 1001-1500 34 | 2632 | 3,80 G.ici | 288706 | 235 | 1228 | 758 | 5519
1501-2000 19 | 2589 | 2,85 | Toplam | 291499 | 238
2001 VEUZERI | 33 | 2542 | 361
500-1000 153 | 99,20 | 12,40 | G-Arast | 26169 3 | 87,23
Toplam 1001-1500 34 | 10215 | 1322 | G-lsi | 3623602 | 235 | 154,19 | 566 | ,638
1501-2000 19 | 100,79 | 1045 | Toplam | 36497,71 | 238
2001 VE UZERI | 33 | 100,06 | 12,68

*P<0,05

Tablo 10’a gore, kariyer uyum yetenekleri 6l¢egi toplam ve alt boyutlarindan ilgi,
kontrol, merak ve giiven puanlarinin gelir degiskenine gore farklilasip farklilasmadiginm
belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (One way-Anova) sonuglarinda

istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamustir.
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Tablo 11. Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlarinin

Boliim Degiskeni Sonuclar

1> x ve ss Degerleri Anova Sonu¢
Puan Grup N Ort. ss Var. K. KT Sd KO F p
Antrendrlik | 68 | 24,09 | 4,14 | G-Arast| 1858 2 9,29
flgi Ogretmenlik | 60 | 24,83 | 3,89 G. gi 407376 | 236 | 17,26 538 ,584
Yéneticilik | 111 | 24,32 | 4,29 | Toplam | 409235 | 238
Antrendrlik | 68 | 2532 | 3,33 | G-Arast 4,50 2 2,25
Ogretmenlik | 60 | 2517 | 3,56 G.d¢i | 285321 | 236 | 12,09 ,186 830
Kontrol | Yéneticilik | 111 | 2500 | 3,51 | Toplam | 2g5771 | 238
Antrendrlik | 68 | 24,69 | 3,64 | G-Arast 4,23 2,11
Merak | Ofretmentik | 60 | 24,65 | 352 G.ddi | 315072 | 236 | 13,35 158 854
Yoneticilik | 111 | 24,94 | 3,73 | Toplam | 3156095 | 238
Antrendrlik | 68 | 2574 | 3,27 | G-Arast 8,16 2 4,08
Giiven | Opretmenlik | 60 | 2525 | 3,75 G.igi | 290682 | 236 | 1231 1331 718
Yoneticilik | 111 | 25,61 | 3,51 | TopPlam | 291498 | 238
Antrendrlik | 68 | 99,84 | 11,45 | G-Arast 12 2 .06
Toplam Ogretmenlik | 60 | 99,90 | 1244 | G-léi | 3649759 | 236 | 154,65 ,000 1,000
Yéneticilik | 111 | 99,86 | 12,99 | Toplam | 35497 71 | 238
*P<0,05

Tablo 11’e gore, kariyer uyum yetenekleri 6lgegi toplam ve alt boyutlarindan ilgi,

kontrol, merak ve giiven puanlarinin okudugu bolim degiskenine gore farklilasip

farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (One way-Anova)

sonuglarinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamustir.
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Tablo 12. Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi Toplam ve Alt Boyut Puanlarinin
Simif Degiskeni Sonuclar:

f, x ve ss Degerleri Anova Sonug

Puan Grup N Ort. ss Var. K. KT Sd KO |F p

1.SINIF | 52 | 2507 | 386 | G.Arast| 106,74 3 | 3558
2SINIF | 91 | 24,03 | 448 G.igi | 398561 | 235 | 16,96 | 2,098 | ,101
3SINIF | 51 | 2352 | 3,76 | Toplam | 409235 | 238
4SINIF | 45 | 2524 | 4,01
1.SINIF |52 | 2546 | 358 | G.Arast | 2759 3 9,19
Kontrol | 2SINIF | 91 | 2506 | 3,20 G.i¢i | 283012 | 235 | 12,04 | ;764 | 515
3SINIF | 51 | 2458 | 3,25 | Toplam | 285771 | 238
4SINIF | 45 | 2551 | 4,04
1.SINIF |52 | 2546 | 3,82 | G.Arast | 30,75 3 10,25
2SINIF | 91 | 2464 | 3,62 G.ici | 312620 | 235 | 1330 | 771 | 512
3SINIF | 51 | 2466 | 3,37 | Toplam | 315695 | 238
4SINIF | 45 | 2446 | 3,78
1.SINIF |52 | 26,25 | 355 | G.Aras1 | 4331 3 14,43
Giiven | 2SINIF | 91 | 2524 | 364 G.I¢i | 287167 | 235 | 12,22 | 1,182 | 317
3.SINIF | 51 | 2519 | 3,02 | Toplam | 291498 | 238
4SINIF | 45 | 25,80 | 3,61
L.SINIF | 52 | 102,25 | 12,73 | G. Arast | 607,01 3 |202,33
2SINIF | 91 | 9898 | 12,41 | G.i¢i | 35800,69 | 235 | 152,72 | 1,325 | 267
3SINIF | 51 | 97,98 | 11,22 | Toplam | 3649771 | 238
4SINIF | 45 | 101,02 | 13,00

ilgi

Merak

Toplam

*P<0,05

Tablo 12’ye gore, kariyer uyum yetenekleri 6l¢egi toplam ve alt boyutlarindan ilgi,
kontrol, merak ve giiven puanlarimin okudugu sinif degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan tek yonlii varyans analizi (One way-Anova)

sonuglarinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamastir.
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V. BOLUM (TARTISMA)

Bu béliimde arastirmanin temel amaglar1 dogrultusunda ortaya konan hipotezlerin
analizleri ile ortaya ¢ikan bulgular degerlendirilmistir. Elde ettigimiz bulgular alan yazin
cergevesinde tartisilmis ve degerlendirilmistir. Arastirmanin temel amact dogrultusunda
Ogrencilerin kariyer uyumlarinin boliim degiskenine gore farklilasip farklilasmadig tespit

edilmeye ¢alisilmistir.

Yapilan ¢alisma sonucunda; aragtirmaya katilan 6grencilerin toplam kariyer uyum
yetenekleri boyutuna ait puan ortalamasi 99,87 ile kariyer uyum yetenekleri diizeylerinin
ortalamanin istiinde oldugu belirlenmistir. Ayrica kariyer uyum yetenekleri alt
boyutlarindan ilgi boyutunun puan ortalamasimin 24,34 ile kontrol alt boyutunun puan
ortalamasi 25,13, merak alt boyutunun puan ortalamasi 24,80 ve giiven alt boyutunun puan
ortalamasi ise 25,56 ile ortalamanin tlizerinde oldugunu gdstermektedir. Puanlar arasinda
anlamli farklilik bulunmamistir. Buradan yola c¢ikarak arastirmaya katilan Ogrencilerin
kariyer uyumlarinin yiiksek ve adaptasyonlarinin giiclii oldugu Sonucuna varilabilir.
Katilimeilarin gelecek is yasamlarinda karsilasacaklari kariyerleri ile ilgili problemleri
cozebilmeleri ve kariyerlerinin gerektirdigi yeni becerileri edinmelerinde herhangi bir

zorluk yasamayacaklar1 anlamina ulasilabilir.

Alan yazin incelendiginde; Y. Guan vd. (2013) yaptiklar1 g¢alismada farkli
boliimlerde egitim gdren dgrencilerin kariyer uyum yetenekleri ve toplam alt boyut puan
diizeylerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklillk olmadigini o6ne siirmiislerdir.
Paradniké ve Bandzeviiené (2016) bir iniversitenin Sosyal Bilimler Bolimii lisans
ogrencileri ile yaptiklar calismada ogrencilerin kariyer uyum yetenekleri genel ve alt
boyutlarinda anlamli bir fark olmadigi sonucunu elde etmistir. (Acar ve Ulutas, 2017)
tarafindan Bilgisayar ve Ogretim Teknolojileri Egitimi Boliimii 6grencilerinin kariyer
uyum yeteneklerini belirlemeye yonelik yaptiklar1 bir arastirmada Ogrencilerin Kariyer
uyum yetenekleri toplam puanlari arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olmadig:
sonucuna varmislardir. Buradan yola ¢ikarak Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullarinda
egitim goren Ogrencilerin mezuniyet sonrasi veya asamasinda aldiklar1 pedagojik

formasyon ile ayni bdliimlerde istihdamlar1 bu fakliligin ¢ikmamasinin sebebi olarak
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gosterilebilir. Ayrica bu boliimlerde egitim gdéren dgrencilerin lisans egitim siireclerinde

neredeyse ayni dersleri gormeleri fakliligin ¢ikmamasina etken olarak gosterilebilir

Kariyer uyum yetenekleri geneli ile alt boyutlarindan ilgi, kontrol, merak ve giiven
boyutu ile yas degisken gruplarinin aritmetik ortalamalari arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir. Bu durumda arastirmaya katilan 6grencilerin yaslarinin
birbirlerine yakin olmasi, kariyer uyum genel ve alt boyutlarindan ilgi, merak, kontrol ve
giiven bakimindan farklilik bulunmamasinin sebebi olarak gosterilebilir. Fakat alan yazina
bakildiginda farkli bulgularla karsilagmak miimkiindiir. Acar ve Ulutas (2017) yaptiklari
calismada aragtirmaya katilan Ogrencilerin kariyer uyum yetenekleri yas degiskenine
bakilarak incelendiginde kontrol, merak ve giiven alt boyutlarinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunamamisken, ilgi alt boyutunda istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik
oldugu goriilmektedir. Ogrencilerin yas degiskenine gére toplam Kariyer uyum yetenekleri
arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig: ifade edilmistir. Guo vd. (2014)
kariyer uyum yetenekleri toplam puan ortalamalarinin 6grencilerin yaslari ile istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik olusturmadigini 6ne siirmiistiir. Bu sonu¢ arastirmamizin

sonucu ile paralellik gostermistir.

Ogrencilerin kariyer uyum yetenekleri dlgegi alt boyutlarindan ilgi alt boyut puan
ortalamalar1 cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini belirlemek {izere
yapilan bagimsiz grup t testi sonucunda, kariyer 6lgegi alt boyutlarindan ilgi boyutu puan
ortalamalar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (t=
-2,230; p<.05). S6z konusu farklilik kadin 6grenciler lehine ger¢eklesmistir. Ayrica merak
alt boyutunun cinsiyet degiskenine aritmetik ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (t= -2,011; p<.05). S6z konusu farklilik yine kadin 6grenciler lehine
gerceklesmistir. Buna karsilik kariyer uyum yetenekleri 6l¢egi alt boyutlarindan kontrol,
giiven ve toplam alt boyut puanlari aritmetik ortalamalar: ile cinsiyet degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamustir. Bu bulgular incelendiginde kadin
ogrencilerin erkek 6grencilere gore gelecekteki is hayatlarina ilgi ve alakalarinin yiiksek
diizeyde oldugu savunulabilir. Yine kadin 6grencilerin gelecek kariyerlerinde merak
diizeylerindeki pozitif yonlii farklilik erkek oOgrenciler ile aralarindaki merak unsuru
bakimindan kariyerlerine olan alakalarmmi ve karsilasacaklar1 problemlere karsi hazir
beklediklerini sdyleyebiliriz. Erkek 6grenciler icin kaygi diizeylerinin yiiksek oldugunu ve

kariyerleri i¢in daha kontrol altinda hareket ettikleri sonucuna ulasilabilir.
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Alan yazin incelendiginde farkli aragtirmacilarin toplam ve alt boyutlar i¢in farkli
sonuglar elde ettigi géze carpmaktadir. Paradniké ve BandzevicCiené (2016) tarafindan
yapilan arastirmada kadin 6grencilerin kontrol ve giiven alt boyutlarinda erkek 6grencilere
gore daha yliksek puan aldiklar ifade edilmistir. Ayrica kadin 6grencilerin kariyer uyum
yetenekleri toplam puanlarmin erkek Ogrencilerin puanlarindan daha yiiksek oldugu
sonucuna varitlmistir. (Acar ve Ulutas, 2017) tarafindan yapilan c¢alismada lisans
Ogrencilerinin  kariyer uyum yetenek diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gdsterip
gostermedigi incelendiginde kaygi ve kontrol alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli
farklilik gosterildigi, merak ve giiven alt boyutlarinda istatistiksel olarak fark olmadig:
ifade edilmistir. Toplam ortalama puanlara bakildiginda erkek &grencilerin kariyer uyum
yetenekleri genel puanlarmin kadin Ogrencilerden yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Cinsiyete gore istatistiksel agidan anlamli farklilik gosterilen kaygi ve kontrol alt
boyutlarinda erkek Ogrencilerin puan ortalamalarin kadin O6grencilerden daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmigtir. Yuen ve Yau (2015) tarafindan yapilan ¢alismada ise erkek
Ogrencilerin toplam puanlarinin kadin 6grencilere gore daha yiiksek oldugu bildirilmistir.

Kariyer uyum yetenekleri 6lgegi toplam ve alt boyutlarindan ilgi, kontrol, merak ve
giiven puanlarinin gelir degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere
yapilan test sonuglarinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir. Gelir seviyesi
diisiik bireylerin kariyer uyumu esnekliklerinin ve adaptasyonlarinin etkilenmesi
beklenmekte idi fakat herhangi bir farka rastlanmamustir. Ogrencilerin halen egitim hayat
icerisinde olmalar1 bu alt boyutta beklenen sonucu vermemis olmasi ihtimali {izerine
durulabilir. Buna karsin alan yazinda beklenen durumla paralel calismalara
rastlanmaktadir. Kahya ve Ceylan (2018)’in tiniversite 6grencilerinin okudugu bolimii ile
kariyer uyumlulugu arasindaki iliskiler {izerine yaptiklari bir aragtirmada diisiik gelirli
bireylerin ilgi (kaygi) seviyelerinin yiiksek olmasi kariyer uyum yetenegine olumsuz etki
edecegi yoniinde bulgulara ulasilmistir. Ciinkii gelir diizeyi diisiik bireylerin beklentilerinin
geliri yiiksek bireylere gore daha diisiik olmasi kaginilmaz oldugunu ifade etmislerdir.

Yapilan ¢alismanin analiz sonuglart degerlendirildiginde; kariyer uyum yetenekleri
Olcegi toplam ve alt boyutlarindan ilgi, kontrol, merak ve giiven puanlarinin okudugu
bolim degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigini belirlemek {izere yapilan analiz

sonuglarinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir. Bolim degiskeninin



59

ogrencilerin mesleki agidan ve ise yerlesme agisindan gelecekleri ile ilgili merak ya da
giiven boyutlarinda beklenen farkliliklar ¢alisma sonunda goriilmemistir. Zira MEB’in
yaptig1 son diizenlemeler ile tiim bolim mezunlari kamu ya da 6zelde 6gretmen olarak
isttihdam edilebilmektedir. Bu etken tiim boliim 6grencileri tizerinde kariyerleri {lizerine
adaptasyon siirecini iyilestirdigi diisiiniilebilir. Alan yazin incelendiginde SENTURK
(2019) tarafindan yapilan calismada egitim fakiiltesi O6grencilerinin boliimlerine gore
kariyer uyum yetenekleri analiz edilmistir. Bu ¢alismada ilgi, merak, kontrol ve giiven alt
boyutlarinda ve kariyer uyumu genel puanlarinda boliim ortalamalar1 arasinda farklilagsma
olmadig tespit edilmistir. Bu sonug aragtirmamizla paralellik gostermektedir.

Aragtirma bulgularina gore; Kkariyer uyum yetenekleri Olgegi toplam ve alt
boyutlarindan ilgi, kontrol, merak ve giiven puanlarinin okudugu sinif degiskenine gore
yapilan analiz sonuglarinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunamamistir. Ogrencilerin
fakiiltelerde bulunduklar1 simiflarin, gelecek kariyer, is yasamlart ve bu yasamda
karsilasacaklart problemlere uyum saglayabilecekleri konusuna etki edebilecek herhangi
bir veri elde edilememistir. Literatiir tarandiginda SENTURK (2019) calismasinda kariyer
uyum yetenegi Olgegi alt boyutlarindan kontrol ve giiven puanlarmin 1. smif ve 4. siif
ogrencilerinde farklilik gostermedigini fakat ilgi, merak ve toplam puanlarin farklilagtigini
ifade etmistir. Son simf Ogrencilerinin ilgi, merak ve toplam puanlarinin 1. sinif

ogrencilerinden daha yiiksek oldugunu bildirmistir.
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VI. BOLUM ( SONUC VE ONERILER)

Calismanin bu boliimiinde 2019-2020 egitim o6gretim yilinda Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu Beden Egitimi ve Spor
Ogretmenligi, Spor Yoneticiligi ve Antrendrliik Egitim boliimii 1.smif, 2. sinif, 3. smif ve
4. smif o6grencileri iizerinde gergeklestirildigimiz analizler, bulgular ve tartismalara iliskin
sonuglara yer verilmistir. Bu sonuglar su sekilde ifade edilebilir; 6grencilerin kariyer uyum
yeteneklerinin boliim degiskeni, yas degiskeni, gelir diizeyi degiskeni, simif degiskeni
arasinda anlamli fark goriilmemistir. Ogrencilerin kariyer uyum yetenekleri ile cinsiyet

degiskeni arasinda anlamli farklilik kadin 6grenciler lehine bulunmustur.

Ayrica ¢alismada bazi sinirliliklar mevcuttur. Calismanin Karamanoglu Mehmetbey
Universitesinin Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulunda yapilmis olmasi simirlilik olarak
g6z Oniinde bulundurulabilir. Daha Once {lizerine calisma yapilmis boliimler tercih
edilmemis ve buda farkli boliimlerden katilimcmin caligmaya katilmasina engel teskil
etmistir. Bu durum diger bolimler gbéz Oniline alindiginda smirlilik olarak kabul

edilebilinir.
Oneriler;

Bu calismadan elde edilen veriler diger iiniversitelerin Beden Egitimi ve Spor

Yiiksekokullar: ile Spor Bilimleri Fakiiltelerinde 6grenim goren 6grencilere genellenebilir.

Farkli boliimler ile yapilacak bir arastirma ile gruplar aras1 mukayese s6z konusu

olabilir.

Olgek, ilgi, kontrol, merak ve giiven boyutlarina sahiptir. Alan calisanlari,
tniversite son sinif Ogrencilerinin kariyer uyumunu arttiracak miidahale yontemleri
uygulayabilir. Universitelerin tamamina kariyer ofisleri kurulmali1 ve bireyler i hayatlarina
gecmeden danigmanlar tarafindan karsilagabilecekleri sorunlar hakkinda ve mesleki

gereklilikler ile ilgili olarak bilgilendirilebilir.

Politika {ireticiler, gelecekte iilke icin ¢alisacak olan bu dgrencilerin is tatmini ve

kariyer uyumlari i¢in bilinglendirici etkinlikleri yasal olarak hayata gecirmelidir.
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Hi¢ Cok

Giiclii Degil Giiclii
1. Gelecegimin nasil olacagi hakkinda diistinme ORNCENCORNEORNO)
2. Bugiinkii segimlerimin gelecegimi sekillendireceginin farkinda olma M@ 6@ |6
3. Gelecek i¢in hazirlanma W@ @ 6
4. Yapmam gereken egitsel ve mesleki secimlerin farkina varma WA @06
5. Hedeflerime nasil ulagacagimi planlama (O ENCRECORNG)
6. Kariyerimle ilgilenme W@ e @O
7. Moralimi, nesemi siirdiirebilme D@ 6@ 6
8. Kendi kendime karar verme W@ @ 6
9. Davranislarimin sorumlulugunu alma (O ENCRECORNG)
10. Kendi dogrularima bagl kalma ORNCENCORECORNG)
11. Kendime giivenme (O ENCRECORNO)
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22 Yeteneklerim dogrultusunda galisma O] @ 6@ 06
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