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OZET

Bu arastirmada, iiniversite 6grencilerinin is hayatina gegis siirecinde sahip olmalari beklenen giincel
istihdam edilebilirlik becerilerini kesfetmek amaglanmistir. Bu amaca yonelik olarak arastirma bir karma
yontem ¢aligmasi olarak tasarlanmistir. Calismanin nicel kisminda, kariyer kaynaklarinin diisiik ve yiiksek
istihdam edilebilirlik becerileri gruplarini yordamadaki rolii hiyerarsik regresyon ve ikili lojistik regresyon
analizi ile incelenmistir. Caligmanin nitel boliimii durum ¢alismasi olarak tasarlanmis ve giincel istihdam
edilebilirlik becerilerini kesfetmek amaciyla 6grenciler, akademisyenler ve isverenlerle/insan kaynaklar
uzmanlariyla nitel goriigmeler yapilarak veri toplanmigstir. Calismanin nitel kismi, 6grenciler, akademisyenler
ve isverenler/insan kaynaklari uzmanlari tarafindan algilanan mevcut istihdam edilebilirlik becerilerini
kesfetmeyi amaclamaktadir. Arastirmanm nicel kismi igin 2023-2024 egitim Ogretim yilinda
yiliksekogrenimlerine devam eden 496 tiniversite 6grencisinden dlgme araglari yoluyla nicel veri toplanmistir.
Arastirmanin nitel bélimii igin 10 tiniversite 6grencisi, 12 akademisyen ve 5 isverenden goriismeler yoluyla
nitel veriler toplanmigtir. Arastirmanin nicel boliimiine yonelik bulgular 1s18inda istihdam edilebilirlik
becerileri yiiksek ve diisiik 6grencilerin yordanmasina yonelik olusturulan modelin dogru agiklama yiizdesi
%81.3 olarak tespit edilmistir. Kariyer kaynaklari modelinde yer alan sosyal kariyer destegi, isin gelistirici
giicli, ag olusturma ve Ogrenme kaynaklarinin modele anlamli katkisi oldugu goriilmiis olup; modelin
acikladigi varyans orant Cox&Snell degerine gore %48 ve Negelkerke degerine gore %58 olarak
hesaplanmigtir. Arastirmanin nitel boliimiiniin bulgularma gore giincel istihdam edilebilirlik becerileri
kisileraras1 beceriler, bilissel beceriler, mesleki beceriler, kisisel 6zellikler ve teknoloji becerileri olmak tizere
bes farkli tema ortaya ¢ikarilmistir. Kisilerarasi beceriler i hayatinda sahip olunmasi gereken liderlik, is
birligi, etkili iletisim, problem ¢dzme, ag olusturma ve uyum becerilerini igerisinde barmndiran bir beceri
setidir. Biligsel beceriler yaratici diisiinme, analitik diigiinme, esnek diisiinme, hedef odaklilik ve problem
¢ozme becerisinden olusmaktadir. Mesleki beceriler isi takip etme becerisi, teknik beceriler, profesyonellik
ve deneyimi kapsamaktadir. Kisisel 6zellikler giriskenlik, esneklik, 6z farkindalik, sabir, imaj, isteklilik ve
rekabet gibi becerileri kapsamaktadir. Son olarak Teknoloji becerileri teknoloji okuryazarligi, yapay zeka
kullanim1 ve yazilim bilgisi becerilerini kapsamaktadir. Nicel ve nitel sonuglar birlestirilerek tartigilmistir.

Anahtar Kelimeler: istihdam edilebilirlik becerileri, Kariyer Kaynaklari, Lojistik regresyon analizi
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ABSTRACT

In this study, university students current employment expected to have during the transition to
business life to explore their employability skills. For this purpose The research was designed as a mixed
method study. The quantitative part, low and high employability of career resources the role of hierarchical
regression and binary logistic regression analysis. The qualitative part of the study is a case study designed
and designed to explore current employability skills qualitative interviews were conducted with students,
academics and employers in order to data were collected. The qualitative part of the study was conducted
with students, academics and current employability skills as perceived by employers exploring the nature of
the education system. For the quantitative part of the research, the 2023-2024 education 496 university
students who continued their higher education in the academic year Quantitative data were collected through
measurement tools. For the qualitative part of the research, 10 qualitative interviews with university students,
12 academics and 5 employers. data were collected. In the light of the findings for the quantitative part of the
research predicting students with high and low employability skills The percentage of correct explanation of
the model created for the model was determined as 81.3%. was used. Social career support in the career
resources model is defined as the developmental power and meaningful contribution of networking and
learning resources to the model and the variance explained by the model is equal to the Cox&Snell value.
48% according to the Negelkerke value and 58% according to the Negelkerke value. Research current
employability skills according to the findings of the qualitative section interpersonal skills, cognitive skills,
professional skills, personal characteristics and technology skills were identified as five different themes.
Interpersonal skills include leadership, business unity, effective communication, problem solving, networking
and adaptation skills is a skill set that includes cognitive skills. Cognitive skills creative thinking, analytical
thinking, flexible thinking, goal orientation and problem solving skills. Vocational skills ability to follow the
job, technical skills, professionalism and experience covers. Personal characteristics are assertiveness,
flexibility, self-awareness, patience, building personal image, willingness and competitiveness. Finally,
Technology skills in technological literacy, use of artificial intelligence and software knowledge skills. By
combining quantitative and qualitative results discussed.

Keywords: Employability, Career resources, Logistic regression analysis
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1. GIRIS
1.1. Problem Durumu

Universite dgrencileri icin, mezuniyet sonras1 “ise yerlesme siireci” her gecen
giin daha karmagik bir hale gelmektedir. Diinya Ekonomik Forumu’na (WEF) gore bu
durumun en temel nedenleri arasinda isgiicii piyasasinin, liniversite 6grencilerinin sahip
olmalarmi bekledikleri baz1 yeterliliklerdir (WEF, 2020). Uluslararas1 Calisma Orgiitii
(ILO) tarafindan yaymlanan Diinya Istihdam Raporu dikkate alindiginda gelecek
yillarda isgiicii piyasalarmnin arz-talep dengelerinden dolayr istihdam artisinin durma
noktasina gelecegi ongoriilmektedir (ILO, 2022). Bu durum o6zellikle geng istihdamini
etkilemektedir. Ciinkii genclerin is baglaminda dezavantajli olduklar1 durumlar
bulunmaktadir. Mezun genglerin isgiicii piyasalarindaki dezavantaji, talep edilen
deneyimden yoksun olmasi (Cilengiroglu, 2023) isverenleri daha deneyimli kisilere
yoneltmekte ve herhangi bir ise sahip olan genglerin isten ¢ikarilmada oncelikli grup
olarak secilmelerinden kaynaklanmaktadir (Cetinkaya, 2012). Ote yandan yeni
mezunlar ve gengler, ileri yas grubuna kiyasla krizlerden daha ¢ok etkilenmekte ve is
baglaminda daha dezavantajli bir konumda bulunmaktadir (Rakauskiene ve Ranceva,
2014). Bunun yaninda Tiirkiye gibi genc niifus orami yiiksek (TUIK, 2023) olan
iilkelerde, genglerin is diinyasina entegre edilmesinde zorluklar yasanmaktadir (ILO,
2022). Ogrencilerin mezun olduktan sonra is bulmakta zorluk yasamalar: mesleki teknik
becerilere sahip olmalarina karsin etkili iletisim, liderlik, yaratici diisiinme ve sosyal
beceriler gibi becerilerinden yoksun olduklarindan kaynaklanmaktadir (Ali vd., 2017).

Calisma sartlarinda ve istthdam edilebilirlik becerilerinde yasanan degisimler,
icinde bulunulan zamanin isgiicii piyasalar1 ve aranan beceriler lizerindeki etkisini
gostermektedir. Istihdam edilebilirlik temel olarak, bireyin tatmin saglayabilecegi bir is
bulmast ve bunu siirdiirmesi olarak tanimlanmaktadir (Hillage ve Pollard, 1998).
Istihdam edilebilirlik becerileri, is diinyasinda gelismelere adapte bir halde siirekli
olarak degisime ugramaktadir (Consiglio vd., 2024).

Geng 6grenci ve mezunlarin is hayatina yonelik sahip olduklari riskler bununla
sinirh degildir. WEF (2023) raporuna gore 2023 itibari ile isgiicli piyasalarinda
makinelesme ve yapay zeka otomasyonlarinin paymin artacagi ongoriilmektedir.
Buradan hareketle, 2027 yilima kadar insan giiclinden ziyade makineler tarafindan
yapilan islerin %34’ten %42’ye yiikselecegi tahmin edilmektedir. Ayrica sirketlerin
%75 oraninda yapay zeka otomasyonlarini benimsemeleri (WEF, 2023) ve yeni

sistemlere gegmesiyle (Acemoglu, 2022) birlikte biiylik bir istihdam kayb1 ile
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geleneksel islerin 6n planda oldugu banka veznedarligi, postacilik, veri girisi
memurlugu, sekreterlik gibi bir takim mesleklerin hizla yok olmasi beklenmektedir.
Buna karsilik olarak teknolojik gelismelerin etkisiyle yazilim miihendisligi, yapay zeka
uzmanligl, veri analistligi, sosyal medya uzmanligi ve bilgi giivenlik uzmanligi,
psikolog, endiistri miihendisligi, gibi meslekler yiikselise gegmistir (ISKUR, 2022a).

Baz1 mesleklerin kaybolarak yerini yeni mesleklerin almasi alisilagelmis bir
durumdur. Ayrica yeni meslekler beraberinde yeni ve farkli beceri alanlarini ortaya
cikarmaktadir. 2023 yilina gelindiginde biligsel beceriler 6ne c¢ikarken fiziksel
yeterliliklerin 6nemi azalmaktadir. Gelecek yillarda mesleklerin gerektirdigi faaliyet ve
beceriler kisileraras1 etkilesime ve gelismis biligsel becerilere yonelecegi 6n
gorlilmektedir (McKinsey, 2017). Buna gore giiniimiizde calisanlarinin en Snemli
becerileri analitik diistinme ve yaratic diisiinme becerileridir (WEF, 2023). Bu beceriler
ile birlikte isgiicli piyasasinda en ¢ok aranan becerilerin arasinda dayaniklilik, esneklik,
ceviklik, motivasyon, 6z farkindalik, merak ve yasam boyu Ogrenme gibi bilissel
beceriler ikincil beceri grubunu olusturmaktadir (WEF, 2023). Teknik bilgi ve tecriibe,
iletisim ve ifade yetenegi, sorun ¢ozme, inisiyatif alabilme, takim caligmasi, ikna
becerisi, pazarlama, bilgisayar okuryazarligi, yabanci dil ve fiziksel yeterlilikler is giicii
piyasalarinda sikca aranan beceriler arasindadir (ISKUR, 2022b). Sektorel agidan
incelendiginde ise farklilagmalar goriilmektedir. Medya, eglence ve spor sektorleri ile
sivil toplum kuruluslarinda empati, etkin dinleme becerisi, detaylara 6zen gosterme ve
gilivenilirlik becerileri genel egilimin yaris1 kadar O6nem verilmektedir. Bilisim
teknolojilerinin yogun olarak kullanildigi calisma alanlarinda ise teknoloji okuryazarligi
becerisi one ¢ikmaktadir (Erden Ozsoy ve Tosunoglu, 2023). Son zamanlarda etik
beceriler isgiicli piyasalarinda aranan bir beceri halini almistir. Diger sektorlere kiyasla
tarim, ormancilik, balik¢ilik, madencilik, metal isleme endiistrisi sektorlerinde fiziksel
becerilerin yaninda yetenek yonetimi, kaynak yonetimi ve kalite kontrol gibi becerileri
de daha fazla talep gormektedir (WEF, 2023). Bu beceriler, i¢inde bulunulan bolgeye
gore de degisiklik gosterebilmektedir.

Yukarida da bahsedildigi iizere mesleklere ya da sektorlere gore becerilerin
onemleri degisebilmektedir (ISKUR, 2022b; McQuaid ve Lindsay, 2005; WEF, 2023).
Bu yazida so6zii edilen beceriler “istihdam edilebilirlik” becerileridir. Giliniimiizde
isverenler mevcut isgiicli piyasalarinda uyumlu ve kurumun ihtiyaglarima daha uygun
kisileri tercih etme egilimi gdstermektedir (Tejan ve Sabil, 2019). Istihdam edilebilirlik

becerileri yiiksek olan bireyler kariyer belirsizligi karsinda gelecege yonelik bakis
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acilarinin daha olumlu oldugu ifade edilmektedir (Forrier ve Sels, 2003). Istihdam
edilebilirlik becerileri 6grencilerin mezuniyet sonrasi siiregte i arama ve sahip oldugu
isi siirdiirme becerilerini etkilemektedir (Suarta vd., 2017). Bu nedenle 6grencilerin
giincel istihdam edilebilirlik becerilerinin kesfedilmesi 6nemlidir. Kariyer kaynaklar
istihdam edilebilirlik becerileri iizerinde etkisi bulunan ve ayni zamanda temelleri
McQuaid ve Lindsay (2005) tarafindan gelistirilmis Istihdam Edilebilirlik modeline
dayanan 6nemli bir modeldir (Hirschi vd., 2018). Ayrica kariyer kaynaklar1 6grencilerin
is hayatinda daha etkin olmalarma ve istihdam edilebilirlik becerilerini daha iyi
gelistirmelerini saglar (Bridstock, 2009; Forrier ve Sels, 2003). Bu sebeplerden dolay1
Hirschi’nin (2018) Kariyer Kaynaklar1t Modeli aragtirmaya dahil edilmistir.

Kariyer Kaynaklar1 Hirschi (2012) bireyin kariyer basarisina ulasmasi i¢in sahip
olmas1 gereken Ozellikleri tanimlamaktadir. Kariyer Kaynaklari modelini yeniden
cergevelendirmek adina Hirschi ve digerleri (2018) modeli revize etmislerdir. Kariyer
Kaynaklar1 Modeli Savickas ve Porfeli’nin (2012) anlamli kariyer destekleri, orgiitsel
alan yazindan Halbesleben vd. (2014) is performansi ve iyi olusun; Ng ve Feldman’in
(2014a, 2014b) kariyer basarisinin yordayicilarina yonelik giincel teorisine ve McQuaid
ve Lindsay (2005)’m Istihdam Edilebilirlik modeline uyumlu olarak giincellenmistir.
Buna yonelik olarak demografik ve sabit Ozelliklerden ziyade sekillendirilebilir olan
kariyer kaynaklarina odaklanilmistir (Hirschi, 2018). Gelistirilen modelde genel kisilik
durumlart ve ozellikleri (nevrotiklik, umut, 6zyeterlilik vb.) yerine kariyer ile ilgili
ozelliklerin (kariyer giliveni, kariyer netligi vb.) lizerinde durmak adina Hirsch’nin
(2012) modelinde bulunan psikolojik kaynaklar ve kariyer kimligi kaynaklari
birlestirerek motivasyonel kariyer kaynaklar1 ortaya c¢ikartilmistir. Bununla birlikte
sosyal sermaye kaynaklar1 kurumlarin kariyer kaynagi olarak degerlendirilebilecegi i¢in
yeni modelde kapsami genisletilerek cevresel kariyer kaynaklari olarak
isimlendirilmistir (Hirschi, 2018).

Bireyin istihdam edilebilirligine dogrudan etki eden mesleki uzmanlik, meslege
yonelik bilgi ve yetkinlikler olarak tanimlanmaktadir (Ayaz, 2021; Hirshi, 2018). Birey
merkezli kariyer kaynaklart mesleki uzmanlik, is piyasasi bilgisi ve kisisel beceriler alt
boyutlarina sahiptir. Is piyasas1 bilgisi ¢alisan roliindeki bireyin is diinyas1 ve is
diinyasindaki giincel gelismeler hakkinda bilgisinin olmasi anlamma gelmektedir. Is
piyasast bilgisi bireyin istihdam edilebilirligini etkilemektedir (Ayaz, 2021). Bunun
yaninda birey kendini gelistirmek i¢in proaktif bir sekilde becerilerini ve yeterliliklerini

de gelistirmesi gerekmektedir (Fugate vd., 2004). Yardimci beceriler bireyin farkli
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meslek alanlarina aktarabilecegi beceriler olarak tanimlanmaktadir (Hirschi, 2018).
Liderlik, etkili iletisim, problem ¢6zme, analitik diisiinme ve yaratici diisiinme (WEF,
2023), inisiyatif alabilme (McQuaid ve Lindsay, 2005), zaman yOnetimi gibi beceriler,
yardimci beceriler olarak siniflandiriimaktadir. Ote yandan yardimei beceriler, istihdam
edilebilirlik becerileri ile ortiismektedir.

Yasanan teknolojik gelismeler, isgiicii piyasalarindaki degisimler ve igverenlerin
ogrencilerden beklentileri nedeniyle iiniversite 6grencilerinde istihdam edilebilirligin
kesfedilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Istihdam edilebilirlik becerilerinin
belirlenmesiyle 6grencilerin i hayatina gecis siirecinde i arama, tatmin edici bir is
bulabilme ve sahip oldugu isi siirdiirme becerileri kazanmasinda yol gosterici olacaktir.
Istihdam edilebilirlik becerilerinin belirlenmesi ve gelistirilmesi bireylerin bilgi, beceri
ve deneyimleri ile Ortlisen islerde ¢alismasi yolunda 6nemli belirleyicilerden birisidir.
Ayrica dikey ve yatay is gecisleri hareketi imkan1 saglayarak bireylerin daha tatmin
edici isler bulmasimi destekleyicidir. Bu dogrultuda arastirmadan elde edilen sonuglar
ogrencilerin i hayatinda nelerle karsilasacaklar1 ve nelere sahip olmalar1 gerektigi
sorularma cevap olacaktir.

1.2. Calismanin Amaci
Bu arastirmanin amaci tiiniversite Ogrencilerinin is hayatina gecis siirecinde sahip
olmalar1 beklenen istihdam edilebilirlik becerilerinin belirlenmesidir. Bu amag
dogrultusunda nicel ve nitel veri toplama siireclerinin es zamanli olarak yiiriitildigi
karma yontem arastirmasi gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda aragtirmanin alt amaglari
asagida belirtilmistir.
1. Universite 6grencilerinin bakis agisindan iiniversite dgrencilerinin sahip olmasi
gereken istihdam edilebilirlik becerilerini kesfetmek.
2. Akademisyenlerin bakis agisindan liniversite 6grencilerinin sahip olmas1 gereken
istihdam edilebilirlik becerilerini kesfetmek.
3. Isverenlerin bakis acisindan bir calisanin iiniversite &grencilerinin olmasi
gereken istihdam edilebilirlik becerilerini kesfetmek
4. Algilanan istthdam edilebilirlik diizeyleri diisiik ve yiiksek Ogrencileri ayiran

kariyer kaynaklarini belirlemek.

1.4. Calismanin Onemi
Bu arastirmada mevcut iggilicli piyasasinda aranan istihdam edilebilirlik

becerilerini kesfetmek amaglanmaktadir. Ogrencilerin mezuniyet 6ncesinde hangi
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becerilerini gelistirmeleri gerektigine oOgrencilerin, akademisyenlerin ve igverenlerin
bakis acgisindan bir yanit aramaktadir. Giiniimiizde Sanayi 4.0 (Karacan-Ozdemir ve
Ayaz, 2020) ve Covid-19 pandemisi (Buheji ve Buheji, 2020) etkisi ile isgiicii
piyasalarinda aranan temel ve aktarilabilir beceriler farklilasarak; fiziksel
yeterliliklerden ziyade yapay zeka otomasyonlarina yonelik beceriler ile biligsel
beceriler iizerindeki egilim artmistir. Online ¢aligma sistemlerinin gelismesi ve buna
yonelik talebin artmasiyla birlikte mezuniyet 6ncesi iiniversite 6grencilerini yeni isgiicii
piyasalarina uyum saglamast Onemlidir. Analitik diisiinme, yaratict diisiinme,
dayaniklilik, esneklik, c¢eviklik, motivasyon, 6z farkindalik, merak, giivenilirlik,
detaylara 6zen gosterme, teknoloji okuryazarligi, ekip calismasi, etkin dinleme, liderlik,
sosyallik ve kalite kontrol becerileri giinlimiizde oldukga 6zen kazanmistir (ILO, 2022;
OECD, 2017; WEF, 2023). Bu beceriler ayn1 zamanda giincel istthdam edilebilirlik
becerilerini olusturmaktadir. Ote yandan istihdam edilebilirlik becerileri icinde
bulunulan zamana, kuruma ve kisilere gore degiskenlik gostermektedir (McQuaid ve
Lindsay, 2005). Bu nedenle Tiirkiye’de mevcut isgiicii piyasalarinda tiiniversite
ogrencilerinin sahip oldugu giincel istihdam edilebilirlik becerilerinin kesfedilmesi
onemlidir.

Ote yandan mezuniyet sonras1 genclerin isgiicii piyasalarinda dezavantajli bir
grup olmasi bu arastirmayr daha O6nemli hale getirmektedir (Yazan vd., 2023).
Mezuniyet sonrasi is bulma ve siirdiirme, liniversite 6grencileri i¢in dikkate deger bir
kaygiya doniismiistiir (Kiigiik vd., 2019; Menevse ve Seker, 2020). Is deneyiminden
yoksun olmalar1 (Cilengiroglu, 2023), isglicii piyasalarina entegrede yasanan zorluklar
(ILO, 2022) gengler i¢in dezavantaj olusturmaktadir. Bu dezavantaja yonelik onerilen
istihdam edilebilirlik becerileri bireyin doyuma ulagabilecegi bir is bulmast ve bunu
siirdiirmesi olarak tanimlanmaktadir (Hillage ve Pollard, 1998). Istihdam edilebilirlik
becerileri iginde bulunulan zamanin sartlarna gore sekil alabilen (Gergek ve Atay
Elmas, 2017), bireyi degisimlere ve gelismelere agik hale getiren (Fugate vd., 2004),
bireyin iyi olusunu artiran (Brentson ve Marklund, 2007) ve bir tiir kendini pazarlama
araci (Benson, 2006) olarak degerlendirilmektedir. Mezuniyet sonrasi bireylerin isgiicii
piyasalarina uyumunu saglamak icin istihdam edilebilirlik becerilerinin kesfedilmesi
ozellikle tiniversite 6grencilere yonelik kariyer gelisim programlarinin hazirlanmasinda,
ogrencilerin kendilerini degerlendirebilmesi ve kariyer rotast belirlemelerinde faydali
olacagr Ongoriilmektedir. Arastirmanin c¢iktilar1 kariyer merkezlerinde mezuniyet

oncesinde {iniversite Ogrencilerine yoOnelik olarak hazirlanacak egitim igeriklerinin
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diizenlenmesine, iyilestirilmesine ve gelistirilmesine kaynak bilgi saglayacaktir. Ayrica
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 (CSGB) tarafindan hazirlanmakta olan Ulusal
Istihdam Stratejisi kapsaminda gergeklestirilecek eylemlerin planlama ve uygulama
asamalarinda istihdam edilebilirlik becerilerinin 6neminin artacagr Ongoriilmektedir
(Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2023). Arastirma sonucunda ortaya ¢ikacak
bulgular 1s1ginda istihdam edilebilirligin 6neminin anlasilmast ve gelistirilmesi i¢in
onemli bilgiler saglayacaktir.
1.5. Ozgiin Deger ve Katki

Bu arastirmadan elde edilecek bulgular, ilerleyen siiregte yapilacak olan
istthdam edilebilirlik becerilerini gelistirmeye yonelik psiko-egitim programlarinin
olusturulmasinda arastirmacilara, iiniversite kariyer merkezlerine, psikolojik danigsma
merkezlerine, iiniversitelerin PDR merkezlerine; belediye ve Iskur gibi kurumlara
yonelik uygulamaya gegirilebilir bir kaynak ortaya ¢ikaracaktir. Ayni zamanda
arastirmadan elde edilecek bulgular, iiniversitelere bagli kariyer merkezlerinde
gelistirilecek programlarin  sekillenmesinde ve kariyer psikolojik danismanlar
tarafindan yapilacak uygulamalarda yol gosterici olacaktir. Isverenler acisindan,
calisanlarin sahip olduklari istihdam edilebilirlik becerilerinin 6neminin kavranmasi ve
bu becerilerin gelisimine yonelik hamlelerin 6niinii acacag1 beklenmektedir. Universite
ogrencileri acisindan, istihdam edilebilirlik becerilerinin 6neminin kavranmasi yeni
kariyer firsatlariin kapilarini aralayacagi gibi sahip olduklari becerilerin gelisimine
yonelik egitimleri talep etmeleri beklenmektedir. Halk Egitim Kurumlari, Rehberlik
Arastirma Merkezleri ve {liniversiteler biinyesinde diizenlenecek olan atolyeler, dersler
ve webinar’larda istihdam edilebilirlik becerilerine yer verilmesi hedeflenmektedir.

1.6. Calismanin Varsayimlar

Aragtirmanin varsayimlari belirlenirken katilimci gruplari temel alinmistir. Aragtirmaya
katilan 6grencilerin kariyer gelisim siireclerine yonelik ilgilerinin oldugu ve mevcut
isgiicli piyasalar1 hakkinda bilgi sahibi oldugu varsayilmistir. Arastirmaya katilan
akademisyenlerin {liniversite 0grencilerine ilgili olduklari, kurumlar ve isverenler ile
aktif olarak iletisim halinde olduklari, mevcut isgiicii piyasalarinda talep edilen
ozellikler ve beceriler hakkinda bilgi sahibi olduklar1 varsayilmistir. Arastirmaya katilan

igverenlerin mezun ise aliminda bilgi ve tecriibe sahibi olduklar1 varsayilmstir.



1.7. Arastirmanin Smmirhhiklar:

Arastirma kapsaminda veri toplanacak sektorler belirlenirken Mesleki Yeterlilik
Kurumu ve Kamu Aydinlatma Platformu temel alinmistir. Fakat tarim, ormancilik,
balik¢ilik, madencilik, tas ocak¢iligi, elektrik gaz, su, reklamcilik, gida, savunma ve
giivenlik sektorlerine yonelik 6grenim goren iiniversite dgrencilerine ve igverenlere
ulasmak zaman, emek ve maddi kaynaklar acisindan artan maaliyetin arastirmayi
tamamlama Oniinde engel olusturabilecegi Ongoriilmiistiir. Bu nedenle belirtilen
arastirma kapsaminda toplanan verilerin ve arastirmanin sonuglarinin sektorleri temsil
etmemesi bu aragtirmanin sinirhiligidir.

1.8. Tanimlar

Istihdam Edilebilirlik Becerileri: Bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve
tutumlar1 kullanarak tatmin edici bir is bulabilme ve bu isi siirdirme becerisidir
(Hillage ve Pollard, 1998).

Kariyer Kaynaklari: Bireyin kariyer basarisina ulasma yolunda sahip olmasi
gereken temel yeterliliklerin biitiiniidiir (Hirschi, 2012; Hirschi vd., 2018). Kariyer
Kaynaklar1 modeli birey merkezli kariyer kaynaklari, cevresel kariyer kaynaklari,
motivasyonel kariyer kaynaklar1 ve kariyer yonetim kaynaklar1 olmak tlizere dort temel

boyuttan olugsmaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde arastirmanin temel degiskenleri olan istthdam edilebilirlik ve
kariyer kaynaklar1 hakkinda kuramsal bilgiler ve ilgili arastirmalar yer almaktadir. ilk
olarak istihdam edilebilirlik becerilerine odaklanilmig, devaminda kariyer kaynaklar
hakkinda bilgi verilmis ve son olarak iki kavramin birbiriyle olan iligkisi agiklanarak
boliim sonlandirilmstir.

2.1. istihdam Edilebilirlik

Istihdam edilebilirlik en temel tabiri ile bireyin tatmin edici bir is bulmas1 ve bu
isi siirdiirebilmesidir. Literatiir incelendiginde farkli istihdam edilebilirlik tanimlari
bulunmaktadir (Hillage ve Pollard, 1998; Harvey, 1999; McQuaid ve Lindsay, 2005).
Ancak en temelde birey i¢in istihdam edilebilirlik; bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve
tutumlar kullanarak tatmin edici bir is bulabilme ve bu isi slirdliirme becerisidir (Hillage
ve Pollard, 1998). Bunun temel sebebi, istthdam edilebilirlik bireye, isverene, kuruma
ve icinde bulunulan zamana gore degisiklik gosterebilen becerilerden olusmaktadir.
Istihdam edilebilirlik kariyer ydnetimi ve gelisimi sorumlulugunu bireyin {istlendigi,
isgiicli piyasasinda aranan ya da beklenilen bilgi, beceri, yetenek ve kisisel 6zelliklere
bireyin sahip olmasidir.  Fugate vd. (2004) istthdam edilebilirlik kavramini
proaktiviteye vurgu yaparak bireyin is hayatinda, ¢cevreden gelen talepleri karsilamak
icin esnek ve degisebilir bir yapiya biiriinmesi olarak tanimlanmistir. Istihdam
edilebilirlik becerilerinin gelistirilmesi, dogrudan bir is garantisi saglamamakla birlikte
is bulma olasiliklarmi artirmaktadir (Tejan ve Sabil, 2019).  Ote yandan istihdam
edilebilirlik becerileri bireylerin kariyerlerinde belirsizlik yasadiklarinda gelecege
yonelik olumlu tutum kazanmasimi (Forrier ve Sels, 2003) ve degisen is ortamina
uyumu arttiran etkili bir beceri setidir.

Hillage ve Pollard’a (1998) gore bireyin isgiicii piyasasinda potansiyelini ortaya
koyabilmesi i¢in kendi istihdam edilebilirlik kaynaklarindan faydalanmasi ve bu
kaynaklar1 isgiicii piyasalarinda kendini One ¢ikarmak amaciyla (Benson, 2006)
kullanmast gerekmektedir. Buna yonelik olarak tanimlanan beceriler kariyer yonetim
becerileri, i3 arama becerileri ve stratejik yaklasim basliklar1 altinda toplanmistir
(Hillage ve Pollard, 1998). Kariyer yonetim becerileri: 6z farkindalik (mesleki ilgi ve
yeteneklerin farkindaligi), kariyer firsatlarinin farkindaligi, karar verme stratejileri ve
mesleki gecis becerileridir. Is arama becerileri: resmi/kisisel kariyer aglar1 (networking),
aktif ig arama (somut davranis olarak) becerileridir. Son olarak stratejik yaklagim:

isgiicli piyasalarindaki gelismelere uyum, firsatlar1 degerlendirmede gercekeilik ve
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bulundugu pozisyonda hareketli olabilme becerilerinden olusmaktadir (Hillage ve
Pollard, 1998).

Harvey (1999) istihdam edilebilirlik becerilerini takim c¢alismasina uygunluk,
uyum, esneklik, entelektiiel olus, problem ¢6zme becerileri, analitik diistinme, risk ve
inisiyatif alma, &grenme, ozgiiven ve o6z disiplin olarak tanimlamistir. Istihdam
edilebilirlik seviyeleri yliksek bireylerin kariyer alternatiflerini ve firsatlarini
belirleyebileceklerine dair kontrol algis1 gelismektedir (Fugate vd., 2004). Yahya (2005)
tarafindan yapilan ¢aligmada hareketle onemli istthdam edilebilirlik becerileri etik ve
diirtistliik, isbirlik¢i calismaya yatkinlik, bilgi-iletisim teknolojisi kullanimi, karar verme
stratejileri, zaman yonetimi, c¢aliskanlik, verimlilik, ise ilgililik ve is kalitesi olarak
belirlenmistir.

Fugate vd. (2004) istihdam edilebilirligi calisan roliinde karsilagilabilecek
degisikliklere etkili uyum saglamaya yarayan, kisi merkezli bir yap1 olarak ortaya
atmistir. Istihdam edilebilirlik; bireyin is hayatindaki degisimlere uyumlu bir bilis,
duygulanim ve davranisla birlikte birey-is bagini gelisimine vurgu yapan psikososyal
bir yap1 olarak ele alinmistir. Ayrica bireyin mevcut pozisyonundaki dikey ve yatay
pozisyon degisiklikleri i¢cin mobilitesini artirmaktadir (Samuel ve Ramayah, 2016).
Istihdam edilebilirlik zamana, mekana ve kisiye gore degisebilir; icinde bulunulan anmn
gerekliliklerine gore sekillenmektedir (McQuaid ve Lindsay, 2005).

Harvey (1999) istihdam edilebilirligi bireyden ziyade orgiit agisindan ele alarak,
istihdam edilebilirligi kurumlarin isleyisi i¢in gerekli olan niteliklere bireyin sahip
egilimi olarak tanimlamistir. Buradan hareketle bireylerin istihdam edilebilirligi ayni
zamanda kurumlarin ihtiyaglarinin karsilanmasina ve uzun vadede kurumlarin g¢ikar
gozetilerek degerlendirilmistir (Benson, 2006). Ciinkii 1990’11 yillar itibari ile
calisanlarin istihdam edilebilirliklerini gelistirmek, isverenlerin ve kurumlarin iggiicii
piyasasinda yasanan teknolojik ve sosyal gelismeler sonucu meydana gelen yeniliklere
uyum saglamasimin anahtar1 olarak goriilmektedir (Ger¢ek ve Atay Elmas, 2017).
Ayrica kimi uzmanlarca, kurumsal kariyer destegi (Hirschi vd., 2018) araciligiyla
bireyin istihdam edilebilirligine yatirim yapmak ¢alisanin kurumsal bagliligini artirarak
is glivencesinin yerine gegebilecegi savunulmaktadir (Craig vd., 2002; De Cuyper ve De
Witte, 2011; Ling vd. 2014). Ote yandan is arayan ve is kaybina ugramis kisiler i¢in bu
gecis asamasini kolaylastirict bir etkisi oldugunu kanitlamistir (Fugate vd., 2004).
Ayrica Brentson ve Marklund (2007) calismasinda istihdam edilebilirlik ile saglik ve iyi
olus arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskiye rastlanmistir. Ayrica Taylor (2016)
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zaman yoOnetimi ve dakikligin olduk¢a ©nemli istihdam edilebilirlik becerilerinden
oldugunu ortaya koymaktadir.

Zamanla istihdam edilebilirlik {izerine ortak bir biling olusturularak bu
becerilerin artirilmasina yonelik girisimlerde bulunmaktadir. Ornegin Forrier ve Sels
(2003) istihdam edilebilirlik i¢in ¢alisanlara ve isverenlere iki gorev belirtmistir. Birey,
kariyerini kendisi tayin edebilmek adina istihdam edilebilirlik becerilerini gelistirmeye
yonelik sorumluluk almali; igveren ise gelisimlerini desteklemek adina g¢alisanlarina
egitim ve gelisim firsatlar1 sunmalidir. Buna paralel olarak calisanlarin, igverenlerin ve
tiniversiteleri istihdam edilebilirlik becerilerini gelistirmeye yonelik sorumluluk
almalar1; egitim, beceri gelistirme atolyeleri gibi gelisim firsatlar1 sunarak ¢alisanlarin
kariyer gelisimine katkida bulunmalar1 gerekmektedir (Clarke, 2018). Bunun en énemli
dayanagi, gilinlimiizde isgiicli piyasast farkli becerilerle donanmis elemanlari
gerektirmekte ve isverenler mezunlarin becerilerine oldukg¢a fazla odaklanmaktadir
(Tejan ve Sabil, 2019; Weligamage, 2009).

2.1.1. istihdam Edilebilirligin Tarihcesi ve Gelisimi

Istihdam edilebilirlige yonelik calismalar isgiicii piyasalarinin degisimiyle
beraber isgiicli piyasalarindaki gelismelere, kriz durumlarma ve isveren-calisan
iliskilerine gore degisim gostermistir. Bununla birlikte istthdam edilebilirlik kavraminin
literatiirdeki ilk Ornegi Feintuch (1955) tarafindan ortaya konulmustur. Bir ise
yerlesmede fiziksel engellilik ve yaglilik gibi nedenlerden dolayi istihdam olmakta
zorluk yasayan bireylere yoOnelik entegre bir mesleki damigsmanlik uygulamasi
gerceklestirilerek uygulamanin etkililigi incelenmistir. 1950’11 yillardan 1970’e kadar
istihdam edilebilirlik kavrami ise yerlesmesi zor olan yaslilarin, ruhsal hastalik sahibi
kisilerin ve engelli bireylerin istthdama katilmasimna yonelik olarak calisilmigtir
(Feintuch, 1955; Wadsworth vd., 1961).

1970’1i yillarda “Rasyonel Beklentiler Devrimi” olarak adlandirilan, ABD’de
yasanan ekonomik durgunluk doénemi ile birlikte toplu isten ¢ikarmalar ve issizlik
oranlar1 hizla artmustir (Goutsmeds, 2021). Issizligin yiikselmesi ve bireylerin mesleki
danismanliga olan ilginin artmasiyla (Gottfredson, 1981) istihdam edilebilirlik
kavramina yonelik caligmalar kariyer gelisiminden ziyade istihdam sadece bireylerin
daha iyi istthdam etmeye odaklanmistir. 1980°1i yillara gelindiginde ise teknolojide
yasanan gelismeler ve kiiresellesme etkisiyle artan rekabet ortamina ayak uyduramayan
sirketler ve kurumlarin etkisiyle istihdam edilebilirlik arastirmalart eskisine nazaran

organizasyonel bir boyuta dogru evrilmistir (Thijssen vd, 2008). Isverenler isgiicii
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piyasalarinda rekabet etmek amaciyla yeni stratejilere ve nitelikli calisanlara ihtiyag
duymaktaydi. Bu nedenle istihdam edilebilirlik kavrami 1980’11 yillarda insan
kaynaklarimin etkili kullanimina yonelik bir arag olarak goriiliiyordu (Fugate vd., 2021).

1990’larin  basindan itibaren istihdam edilebilirlik organizasyonel boyuttan
kisisel boyuta evrilmistir. Artik istihdam edilebilirlik isverenlerin rekabet araci
olmaktan ziyade bireyin sorumlulugunda olan ve bireyin kariyer gelisimi kapsaminda
olan bir kavram olarak anilmaya baslanmistir. Bu donemde sinirsiz kariyer (Arthur,
1994) ve degisken kariyer (Hall, 2004) gibi kariyer teorileri ortaya atilmistir. Yeni
kariyer teorileri, geleneksel kariyer paradigmalarindan ayrilarak isverene bagliliktan
ziyade, siirdiiriilebilir bir kariyer olusturmay1 hedeflemekteydi. Bireyi merkeze alan bu
yaklagim ile istihdam edilebilirlik kisisel kaynak (De Cuyper vd., 2012) ve bir dizi
yeterlilik (Van der Heijde vd., 2006) olarak goriilmeye baglamistir. Thijssen ve digerleri
(2008) yaptiklart ¢alisma istihdam edilebilirlik kavraminin genis bir perspektifte

incelenmesine olanak saglamaktadir (Tablo 1.)

Tablo 1. U¢ Tarihsel Donemde Istihdam Edilebilirlige Yonelik Gelismeler (Thijssen vd., 2008).
Zaman Periyodu

1970’11 Yillar 1980’11 Yillar 1990’1 Yillar
Sorular Istihdam Istihdam Istihdam
edilebilirlik edilebilirlik edilebilirlik
toplumun sirketlerin calisanlarin
esnekligidir. esnekligidir. esnekligidir.
Istihdam Tam istihdam ve Calisan sayisinda Bir is i¢in i¢ veya
Edilebilirligin toplu mali yiikiin eksiklik veya dis isglicii
Amaci azaltilmasi. fazlalik olmadan piyasalarinda
insan kaynaklari bireysel firsatlar.
yonetimini etkili ve
verimli kullanmak.
Miidahale Yerel ve merkezi Kamu sirketleri Bireysel ¢alisanlar.
Diizeyleri makamlar veya Ozel sirketler
Ana Hedef Gruplar1 Okuldan ayrilanlar, Yeniden yapilanma Calisanlar, issizler

yararli ¢caligmalari
olmayanlar ve

ayricaliklar

kapsamindaki
sirketlerde alt ve

orta kademedeki

ve calismak isteyen

herkes
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Onemli Miidahale

ve Calismalar

olmayanlar.

Hiikiimet
programlari
aracilifiyla isgiicii
piyasalarinda

rekabet agisindan

genis calisan
gruplari.

Esnek sirketlerin
hem niteliksel
(islev), hem de
niceliksel esneklik

(kalict olmayan

Kariyer 6zgliveni.
Bireyin isgiicii
piyasasinda ortaya
¢ikan sorunlarla bas

etme yetenegi olarak

dezavantajli calisan sayisi) tanimlanmaktadir.
kisilerin kapsayan sirketici  Isveren tarafindan
niteliklerinin calisan sorunlarinin  c¢alisanlarin
artiritlmasi ile yonetimini sorumluluk ve
igsverenlerin saglamak. inisiyatiflerini
istthdam gelistirecek
sorumlulugunu imkanlar sunma
istelenmesini yoluyla
saglamak. gelistirilmesi
gerekmektedir.

Tablo 1° de goriildiigii lizere istthdam edilebilirlik kavraminin gelisimi {i¢
tarihsel donemde sosyal, ekonomik ve politik gelismelerden etkilenerek, dnceleri makro
anlamda incelenirken zaman icerisinde organizasyon/sirketler boyutuna indirgenmis ve
son olarak birey merkezli bir bakis agisiyla ele alinmistir.

Berntson ve digerleri (2006) gliniimiizde isgiicli piyasalarinda hayatta kalmanin
anahtar1 olarak 6z algilanan istihdam edilebilirligi gdostermektedir. 2000 yil1 sonrasi
literatiir incelendiginde istihdam edilebilirligin isten ayrilma niyeti (Benson, 2006), is
giivencesizligiyle basa c¢ikma (Berglund vd., 2014), is tatmini (Giorgi vd., 2015),
tikenmislik (Qiao vd., 2016), 6znel kariyer basarist (Sersic ve Thomas, 2014),
yilmazlik (Rossier vd., 2017) ve is arama davranisi (McArdle, 2008) gibi pek cok
kavramla iliskili oldugu goriilmektedir. Ornegin Gunz ve digerleri (2000)’ne gére daha
zorlu kosullari, gorevleri ve hizli degisimleri kapsayan rekabet¢i is ortamlarinda
istthdam edilebilirlikleri yiliksek ¢alisanlarin firsatlardan faydalanmaya yonelik
kapasiteleri daha genistir. Chen ve Lim (2012) isten ¢ikarilan ¢alisanlarin issizlik ve
belirsizlikle bas etme stratejisi olarak algilanan istihdam edilebilirligi onermislerdir. Bir

diger perspektifte ise is giivencesizligine karsi bir bariyer olarak istihdam edilebilirlik
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onemli bir kavram haline gelmistir (Chiesa vd., 2018; De Cuyper vd., 2012). Benzer
sekilde Berntson ve digerleri (2010) istthdam edilebilirligi yiiksek calisanlarin is
giivencesizligi ve isten ayrilma niyetiyle daha iyi basa ciktiklarini, ayrica ¢alisma
hayatlarinda kontrol sahibi olabilmek i¢in daha fazla kaynaga sahip olduklarim
bulgulamistir. Isveren perspektifinde ise istihdam edilebilirlik isverenler tarafindan
yetenekli geng isgliciine ulagsmak, bunlar1 elde tutmak ve hali hazirdaki calisanlarin
performansini arttirmak icin etkili bir ara¢ olarak algilanmaktadir (De Cuyper vd.,
2011). Ote yandan istihdam edilebilirlik becerilerinin gelisimi, kariyer firsatlarinin
farkindalhig1 arttirarak ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin yiikselmesine neden olabilir
(Forrier vd., 2015; Nelissen vd., 2017). Ozetle 21. Yiizyilda istihdam edilebilirlik
isveren-calisan aras1 miizakerelere ve isgiicli piyasalarindaki gelismelere paralel olarak
daha ¢ok birey merkezli bir yapiya biirlinmiistiir.

McKindsey (2021) tarafindan yayinlanan raporda bireylerin gelecegin is

diinyasinda hangi becerilere ihtiya¢ duyabilecekleri tartisilmistir (Tablo 2).
Tablo 2. Gelecek Yillarda On Goriilen Istihdam Edilebilirlik Becerileri (McKindsey, 2021).

[stihdam Edilebilirlik Becerileri

Bilissel Beceriler Elestirel Diisiinme Yapilandirilmis Problem ¢6zme
Mantiga dayal akil yiiriitme
On yargilar1 anlama

Ilgili bilgileri aramak

Planlama ve Calisma  [s plan1 gelistirme
Yontemleri Zaman yonetimi ve onceliklendirme

Cevik diisiinme

Tletisim Hikaye anlaticilig1 ve topluluk 6niinde
konusabilme
Dogru sorular sorabilme
Mesajlar1 sentezleme

Aktif dinleme

Zihinsel Esneklik Yaraticilik ve hayal giicii
Bilgiyi farkli baglamlarda kullanabilme
Farkl1 bakis agilar1 benimseyebilme
Uyum

Ogrenme

Kisilerarasi Harekete Gecirme Rol model olma
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Beceriler

Sistemi

Kazan-kazan miizakerelerini ¢6ziimleme
[Tham verici vizyon olusturma

Kurumsal farkindalik

Tliskileri Gelistirme

Empati

Giliven uyandirma
Alcakgoniilliiliik
Sosyallik

Takim Caliymasinda

Etkililik

Kapsayiciligi tesvik etme

Farkl1 kisiliklere sahip bireyleri motive
edebilme

Catismalar1 ¢ozebilme

Is birligi

Kogluk

Giiclendirme

Oz Liderlik

Oz Farkindalik ve Oz

Yonetim

Sahip olunan duygu ve harekete
geciricileri anlama

Oz kontrol ve 6z diizenleme
Sahip olunan giiglerin farkindalig1
Biitiinsellik

Motivasyon ve saglik

Ozgiiven

Girisimcilik

Cesaret ve risk alma
Degisimlere yon verme
Enerji, tutku ve iyimserlik

Batil inanglardan uzaklagsma

Hedeflere Ulasma

Sahiplenme ve kararlilik
Basar1 odaklilik

Cesaret ve kalicilik
Belirsizlikle bas etme

Kisisel gelisim

Dijital Beceriler

Dijital Kivrakhk ve
Dijital Vatandashk

Dijital okuryazarlik
Dijital 6grenme

Dijital i birligi




Dijital etigi ve kurallar1 bilme

Yazilm Kullanma ve  Programlama okuryazarligi
Gelisimi Veri analizi ve istatistik

Hesaplamali ve algoritmik diisiinme

Dijital Sistemleri Veri okuryazarligi
Anlama Akilli sistemler

Siber giivenlik okuryazarligi

Teknik terclime ve etkinlestirme

Tablo 2’de goriildiigii iizere McKindsey’in (2021) belirledigi giincel istihdam
edilebilirlik becerileri biligsel beceriler, kisilerarasi beceriler, 6z liderlik ve dijital
beceriler olmak tizere dort temel boyutta incelenmistir. Modelde yer alan her bir beceri
giincel isgiicii piyasalarinda talep edilen ve gelecek yillarda 6nemini koruyacagi tahmin
edilen becerilerden olusmaktadir.

2.1.2. Universite Ogrencilerinde Istihdam Edilebilirlik

Giliniimiizde 1sgiicii piyasalarinda talep edilenler mesleki uzmanliktan fazlasi
olarak goriilmektedir ve mesleki uzmanhga ek bir dizi beceriye ihtiya¢ duyulmaktadir
(Suarta vd., 2017). Iletisim, takim calismasi, problem ¢dzme, inisiyatif ve ¢aba,
planlama ve organizasyon, 6z yonetim ve teknoloji olmak iizere sekiz temel beceri
iniversite Ogrencilerinden beklenmektedir (Marchioro vd., 2011). Uzun yillardir
tiniversite Ogrencilerinin istihdam edilebilirligi arastirmacilarin (Fugate vd., 2021;
Holmes, 2011), uygulamacilarin (Feintuch, 1955) ve politika yapicilarin (Forsyth ve
Mininger, 1966; HEFCE, 1999) yogun olarak ilgilendigi bir kavramdir. Bunun en temel
nedeni istihdam edilebilirligin ¢ok boyutlu olmasidir. Istihdam edilebilirlik is
giivencesizligiyle basa ¢ikmanin bir araci (Chen ve Lim, 2012; Guglielmi ve Mariani,
2018), ¢alisanlara is hayatinda yarar saglayan ozellikler biitiinii (Hennekam, 2015) ve
isveren ile calisan arasinda bir koprii (De Cuyper ve De Witte, 2011) olarak
goriilmektedir. Ayrica istihdam edilebilirlik 6grencilikten-istihdama bir siire¢ olarak
incelendiginde istihdam edilebilirligin kisisel, toplumsal, ekonomik ve siyasi sonuglari
bulunmaktadir (Holmes, 2011). Ornegin Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) 2024 yilinin
1. Ceyregi Ocak-Mart isgiicii istatistiklerine gére mevsim etkisinden armdirilmig 15-24
yas geng niifus issizlik orant %15.6 olarak agiklanmistir. Bu da 1.940.070 geng issize
tekabiil etmektedir. Ayrica issizlik oranlari erkeklerde %12.8 iken kadinlarda %20.9
olarak tahmin edilmektedir (TUIK, 2024).
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Isgiicii piyasalarinda taze isgiicii arzi ve talebi arasinda bir dengesizlik
bulunmaktadir. Bunun en temel nedeni isgiici piyasalarinin aradigi vasiflara sahip
olmayan mezunlarin bulunmasidir (Cheong vd., 2012, Silva vd., 2016). Rowe ve
Zegwaard (2017)’a gore ise yiiksekogretim kurumlarimin istihdam edilebilirlik
becerilerinin gelistirilmesine yonelik 6grencileri desteklemesi gerekmektedir. Bunun en
temel nedeni istthdam s6z konusu oldugunda mevcut ulusal ve uluslararasi isgiicii
piyasalarinda 6grencilerden farkli nitelikler ve beceriler araniyor olmasidir (Saunders ve
Zuzel, 2010). Buna karst olarak bazi arastirmacilara gore istihdam edilebilirlik
becerilerinin 6nemli bir kismi yiiksekogrenim diginda kazanilmaktadir (Brooks ve
Youngson, 2016; Tomlinson, 2017). Ozetle istihdam edilebilirligin kendisi gibi,
kazanimina yonelikte farkli goriisler bulunmaktadir.

Universite 6grencilerinde istihdam edilebilirlik becerilerine yonelik farkli
goriisler bulunmaktadir. Universite &grencileri igin temel istihdam edilebilirlik
becerileri biligsel beceriler, sosyal beceriler, teknik beceriler ve uyum yetenegi olarak
dort boyutta incelenebilir. Biligsel beceriler temelde bireyin kariyer ile ilgili bilgi
toplama ve problem ¢dzme becerilerini kapsamaktadir. Hanushek ve digerleri (2008)
biligsel becerilerin ekonomik gelir gibi dogrudan somut sonuglar1 oldugunu
vurgulayarak bireylerin bilissel beceri seviyeleri ile gelir diizeylerinin paralel
ilerledigini belirtmektedir. Ayrica Piopiunik ve digerleri (2020) daha yiiksek diizeyde
biligsel becerilere sahip kisilerin istthdam edilebilirlik becerilerinin daha yiiksek
oldugunu, isgiicii piyasalarinda daha basarili olduklar1 ve daha yiiksek gelir elde
etmenin anahtar1 olarak tanimlamistir. Bir diger istihdam edilebilirlik anahtar1 olarak
sosyal beceriler goriilmektedir. Sosyal becerileri biligsel olmayan, diger insanlarla
iletisim kurma ve isbirligi yapabilme kapasitesi olarak tanimlamaktadir. Heckman ve
digerleri (2006) sosyal becerilerin istihdam edilme olasiligini arttiran giiclii bir faktor
oldugunu belirtmektedir. Teknik beceriler genellikle bir meslegin icrasinda ya da bir
isin yapilmasi i¢in gereken bilgi ve becerileri olarak tanimlanmaktadir (Fugate vd.,
2020). Humburg ve Van der Velden (2015) genellikle teknik becerilerin isbasi deneyimi
ve mesleki egitim aracilifiyla edinildigini ve isgiicii piyasalarinda bireyi 6n plana
cikardigini ifade etmektedir.

Yorke ve Knight (2006) tarafindan yapilandirilan istihdam edilebilirlik modeli
anlama, vasifli uygulama, kisisel yeterlik ve niteliklerle basariya ulasmaya duyulan
inanca ve meta bilise odaklanmaktadir. Yorke ve Knight (2006) 0Ogrencilerden

beklenilen istihdam edilebilirlik becerilerini 3 temel boyutta incelemistir: a) kisisel
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nitelikler, b) temel beceriler, c¢) siire¢ becerileri. Her beceri seti kendi igerisinde

beceriler icermektedir.

Tablo 3. Yorke ve Knight (2006) — Istihdam Edilebilirlik Modeli

Kisisel Nitelikler

Temel Beceriler

Siire¢ Becerileri

Oz uysallik teorisi
Oz farkindalik
Ozgiiven
Bagimsizlik
Duygusal zeka
Uyum

Strese kars1 tolerans

Inisiyatif

Ogrenmeye isteklilik
Yansiticilik

Okuma etkililigi
Matematige yatkinlik
Bilgi alma

Dil becerileri

Oz yonetim becerileri
Kritik Diisiinme ve Analiz
Yaraticilik

Dinleme

Yazili iletisim
So6zlii sunum becerileri
Aciklama becerisi

Kiiresel farkindalik

Bilgisayar okuryazarligi
Ticari farkindalik

Siyasi duyarlilik
Kiiltiirlerarasi ¢alisabilme
Kiiltiirel hassasiyet
Onceliklendirme

Planlama

Hedefe yonelik anlayis
gelistirme

Etkileme

Ahlakli davranma
Karmasiklikla basa ¢ikma
Tartisma becerisi
Catismalar1 ¢ozme becerisi
Karar verme becerileri
Miizakere becerisi

Takim ¢alismasi becerisi

Suarta ve digerleri (2017) bu beceri setlerini sadelestirerek mezuniyet Once

tiniversite 6grencilerinin kazanmalar1 gereken istihdam edilebilirlik becerilerini temel
beceriler ve kisisel 6zellikler olmak iizere iki baglikta incelemistir. Temel beceriler
setinde iletisim becerileri, problem ¢6zme, karar verme ve takim calismasi becerisi
olmak iizere dort beceri bulunurken; kisisel 6zellikler setinde 6z farkindalik, 6zgiiven,
bagimsizlik, duygusal zeka, esneklik, uyum, strese karsi tolerans, yasam boyu 6grenme

ve profesyonel davranis olmak iizere 9 beceri bulunmaktadir.

2.1.3. Isverenlerin Istihdam Edilebilirlik Algisi
Mezunlarin istihdam edilebilirliklerinin ilk degerlendirmecileri isverenler olmasi
nedeniyle giiniimiizde isverenler “yetenek gozciileri” olarak degerlendirilmektedir

(Anderson ve Tomlinson, 2021). Hareketli ve nitelikli iggiliciiniin 6neminin giderek daha
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onemli hale geldigi isgiicli piyasalarinda igverenlerin iiniversiteden ¢alisma hayatina
gecis siirecindeki mezunlarin degerlendirilmesi ve dogru adayin secilmesi giderek
zorlasmaktadir (McCracken vd, 2016; Nilsson ve Ellstrom, 2012). Mezun ise aliminda
degerlendirme alanlar1 ¢esitlenerek nitelikli mezunlarin secilmesi karmagik bir hal
almaya baglamigtir (Clarke, 2018). Ayrica isverenler perspektifinden isyerine uyum,
kisilerarasi iletisim, kiiltiirel ve sosyal kaynaklarin 6nemi artmistir (Tomlinson, 2017).

Bazi arastirmalarda igverenlerin mezunlara yonelik olan istihdam edilebilirlik
beklentilerinin biligsel beceriler ile biligsel olmayan beceriler (Lepistd ve Ihantola,
2018), bilgi ve niteliklerin (Ingram ve Allen, 2018) yami sira yetenek, yaraticilik,
dinamizm ve potansiyel gibi soyut boyutlar énemli 6zellikler olarak one c¢ikmustir
(Handley, 2018). Tahmin edilecegi lizere bahsedilen soyut 6zelliklerin 6l¢imii olduk¢a
zordur.

Ozetle is hayatina gecis siirecinde degerlendirmelerin isverenler/ise alimcilar
tarafindan yapilmasi nedeniyle igverenlerin istihdam edilebilirlige yonelik algilar1 ve
isttihdam edilebilirligi degerlendirme stilleri 6nemlidir. Bir sonraki alt baslikta
aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan Kariyer Kaynaklar1 Modeli yer almaktadir.
Temelleri istihdam edilebilirlige dayanmakla birlikte istthdam edilebilirlik iizerindeki
etkilerinden dolay1 arastirmaya Kariyer Kaynaklar1t Modeli dahil edilmistir.

2.2. Kariyer Kaynaklar

Hirschi (2012) kariyer basarisina ulasma yolundaki en Onemli faktorleri
kapsayan bir model ortaya koymak adina kariyer kaynaklarini dnermistir. Bu model
dort temel kariyer kaynagini ayirt etmek amaciyla olusturulmustur. Bunlardan Insan
Sermayesi kaynaklar1 meslege yonelik performans beklentisini karsilamak i¢in gerekli
olan bilgi, beceri ve yetenekler icerir (Fugate vd., 2004). Sosyal sermaye
kaynaklari/sosyal kaynaklar gelisim aglari, mentorler, bireyin sahip oldugu sosyal
desteklerden olusmaktadir (Adler ve Kwon, 2002). Sosyal kaynaklar1 diger
kaynaklardan ayiran en Onemli 6zelligi, bireyin disinda olmasidir (Hirschi, 2012).
Bireyin kariyer gelisimini, sahip oldugu gelisim aginin yapisi, cesitliligi, kalitesi ve
giiciine gore degerlendirmektedir. Psikolojik kaynaklar bireyin isiyle ilgili bilis
motivasyon ve duygulanim gibi olumlu psikolojik o6zellikleri ve durumlar
kapsamaktadir (Judge ve Hurst, 2008; Ng ve Feldman 2014b). Son olarak kariyer
kimligi kaynaklarindan bireyin mesleki ilgi, yetenek, hedef ve degerlerini; is roliine
0zgli anlamlar ve ¢alisan roliindeki bilingli farkindaligindan olusmaktadir (Hirschi,

2012).
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Grm:k Bilesenler: Benlik kavraminin netligi.
hedefin nc[l’;c_&g__ hedel uyumu meslek: blfgi. hll.]bb'.:’ }'CIEHL‘I\'.
[lgili Yapilar: Nedenini bilmek, kariyver kimligi,
kariyver anlayige, kariyer Gzyonetim tutumlar,
kariyver uyumluluguna yonelik tutumlar,

cdilebilirlik

degisken kariver yonelimy, istthdam
edilebilirlifin kimlik bilegenlen

N

Tlgili yapalar: Nasil yapilacagin bilmek, istihdam

Ornek bilesenler: Egitim, aktanlabilir beceriler, \

Insan Sermavesi
Kavnaklan

Kimlik Kaynaklar

Psikolojik Kaynaklar Sosyal Kaynaklar

/ Ornek Bilesenler:

lyimserlik, umut,

Gz veterlilik, dayambkhlik sosyal destek

ilgili vapilar: Nedenini bilmek, kariver
dayamklihgi, kariyer uyumlulugunun kisisel

— edilebilirlifin sosyal bilesenler

dzelliklert, 1stihdam edilebilichgin psikolojk
bilesenlen

\_

Sekil 1. 2012 Yilinda Gelistirilen Kariyer Kaynaklart Modeli (Hirschi, 2012)

Dort temel kariyer kaynagindan insan sermayesi kaynaklar1 bireyin sahip oldugu
egitim, aktarilabilir beceriler, is1 ve meslegine yonelik bilgisi ve biligsel yetenekleri
kapsamaktadir. Hirschi (2012) insan sermayesi kaynagmi “bir isin nasil yapilacagini
bilmek” olarak tanimlamakla birlikte istihdam edilebilirlik ile iliskilendirilmektedir.

Sosyal sermaye is aglari, mentorleri, aile/ebeveynleri ve kariyeri hakkinda sosyal
destek alabilecegi bireyin sahip oldugu sosyal kariyer kaynaklaridir. Kariyerin
siirdiirtilebilirligi agisindan sosyal sermaye en temel bilesenlerden birisidir (Richardson
vd., 2017). Sosyal sermaye bireyin sahip oldugu sosyal iligkilerin bireye katkilari,
sunulan bilgi, birey iizerindeki etkileri ve dayanismayr barindirmaktadir (Adler ve
Kwon, 2002). Ayrica sosyal sermaye kariyer uyumunun (Gheyyasi ve Alambeigi, 2024)
ve kariyer basaris1 (Zhang vd., 2010) iizerinde pozitif etkileri bulunmaktadir. Bireyin bir
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mentdre sahip olmasi, mentoriin sahip oldugu deneyim ve yeteneklerle dogru orantili
olarak bireyi etkilemektedir (Wong, 2018).

Psikolojik kaynaklar bireyin is rolii 6zelindeki sahip oldugu motivasyon ve
duygulanim gibi olumlu psikolojik 6zellikler ve durumlar1 barindirmaktadir (Hirschi,
2012). Psikolojik kaynaklar temelde nevrotiklik, disadoniikliik, uyumluluk, deneyime
aciklik, 6z degerlendirmeler, proaktivite, olumlu ve olumsuz duygulanim gibi kisilik
ozelliklerinin (Rogers vd., 2008) yaninda kariyer 6z yeterlilik inanci (Diemer ve
Blustein, 2007), kariyer karar verme yetkinligi (Zhou vd., 2024) ve istihdam
edilebilirlik (Ngoma ve Ntale, 2016) gibi kavramlar1 da kapsamaktadir. Ayrica
psikolojik sermaye 6znel ve nesnel kariyer basarisi algisinin 6nemli belirleyicilerinden
biridir (Querdian, 2021).

Kariyer kimlik kaynaklar1 bireyin kariyerine yonelik anlayisinin, tutumlarinin,
hedeflerinin, degerlerinin, mesleki kimliginin, isin dneminin ve hedeflerinin farkinda
olmasmi ifade eder. Kariyer kimligi temelde su soruya cevap aramaktadir “Sahip
oldugum is benim i¢in ne anlam ifade ediyor?”. Bu nedenle kariyer kimlik kaynagi
bireyin sahip oldugu ise yonelik farkindalik diizeyiyle dogrudan iliskilidir (Hirschi,
2012). Ayrica kariyer kimligi kaynaklar1 bireyin iyi bir kariyere ve psikososyal isleyise
sahip olmasinin onciillerindendir (Wendling ve Sagas, 2023).

2.2.1. Revize Edilmis Kariyer Kaynaklar1 Modeli

Kariyer Kaynaklar1 modelini yeniden ¢ercevelendirmek adina mesleki alan
yazindan Savickas ve Porfeli’nin (2012) anlamli kariyer destekleri, Orgiitsel alan
yazindan Halbesleben vd. (2014) is performansi ve iyi olusun; Ng ve Feldman’in
(2014a, 2014b) kariyer basarisinin yordayicilarina yonelik gilincel teorisine uyumlu
olarak giincellenmistir. Buna yonelik olarak demografik ve sabit 6zelliklerden ziyade
sekillendirilebilir olan kariyer kaynaklarina odaklanilmistir (Hirschi, 2018). Gelistirilen
modelde genel kisilik durumlar1 ve o6zellikleri (nevrotiklik, umut, 6zyeterlilik vb.)
yerine kariyer ile ilgili 6zelliklerin (kariyer giiveni, kariyer netligi vb.) lizerinde durmak
adma Hirsch’nin (2012) modelinde bulunan psikolojik kaynaklar ve kariyer kimligi
kaynaklar1 birlestirerek motivasyonel kariyer kaynaklar1 ortaya cikartilmistir. Bununla
birlikte sosyal sermaye kaynaklar1 kurumlarin  kariyer kaynagi  olarak
degerlendirilebilecegi i¢in yeni modelde kapsami genisletilerek c¢evresel kariyer
kaynaklar1 olarak isimlendirilmistir (Hirschi, 2018). Ayrica kariyer kaynaklari

ogrencilerin is hayatinda daha etkin olmalarina ve istthdam edilebilirlik becerilerini
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daha iyi gelistirmelerini saglar (Bridstock, 2009; Forrier ve Sels, 2003). Yenilenmis
kariyer kaynaklar1 modeli Tablo 2°deki gibidir (Sekil 2).

Tablo 4. Yenilenmis Kariyer Kaynaklari Modeli (Hirschi vd., 2018).

Kariyer

Kaynag

Tanim

Temel Alinan Teorik

Modeller ve Kavramlar

Insan Sermayesi Kaynaklari

Mesleki
Uzmanlik
Isgiicii Piyasasi
Bilgisi

Ince Beceriler

Meslege yonelik spesifik bilgi ve
yetkinlikler diizeyi

Isgiicii piyasalarma ve istihdam
trendlerine yonelik bilgi derecesi
Farkli mesleklerde kullanilabilecek

beceri ve yetkinliklere sahip olma

Istihdam edilebilirlik ve
kariyer yetkinligi
Istihdam edilebilirlik ve
kariyer uyumu

Istihdam edilebilirlik,

istihdam ve ticret

Cevresel Kariyer Kaynaklari

Kariyer Firsatlar

Kurumsal
Kariyer Destegi
Isin Gelistirici

Giicu

Sosyal Kariyer
Destegi

Bireyin bulundugu kurumda sahip
oldugu gelisme ve ilerleme
firsatlari

Mevcut kurumun bireye sagladigi
kariyer gelisim destegi

Bireyin sahip oldugu iste
becerilerini kullanabilme ve
gelistirebilme diizeyi

Bireyin kariyeriyle ilgili olarak
sosyal ¢evresinden aldig1 destek

diizeyi

Terfi, licret ve kariyer

memnuniyeti

Terfi, licret ve kariyer
memnuniyeti

Ucret ve kariyer memnuniyeti

Kariyer yetkinligi, ticret, terfi

ve kariyer memnuniyeti

Motivasyonel Kariyer Kaynaklar:

Kariyer Bagliligi

Kariyer Giiveni

Is roliine duygusal baghlik diizeyi

Bireyin kariyerini basaril bir

sekilde gelistirecegine olan inanci
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Ise baglilik, {icret, kariyer
memnuniyeti, kariyer uyumu,
kariyer motivasyonu ve
istihdam edilebilirlik

Ucret, kariyer uyumu,
istihdam edilebilirlik ve

kariyer motivasyonu



Kariyer Netligi Kariyer hedeflerini kendi kendine ~ Kariyer planlama, ticret,
ve net olarak belirleyebilme kariyer memnuniyeti, kariyer
uyumu, istthdam edilebilirlik,

kariyer motivasyonu ve

kariyer yetkinligi
Kariyer Yonetim Kaynaklari
Ag Olusturma Kariyer gelisimini desteklemek igin  Ucret, kariyer memnuniyeti,
bireyin sosyal iligkiler kurma, kariyer yetkinligi ve kariyer
stirdiirme ve kullanma kapasitesi Ozyonetim becerisi
Kariyer Kesfi Kariyer seceneklerine yonelik bilgi  Kariyer uyumu, kariyer
toplama diizeyi yetkinligi ve kariyer

OzyOnetim becerisi
Ogrenme Ise yonelik bilgi ve becerilerin Kariyer motivasyonu, kariyer
edinilme ve giincelleme diizeyi yetkinligi, kariyer 6zyonetim
becerisi, egitim ve gelisime
katilim, iicret ve kariyer

memnuniyeti

Oznel ve nesnel kariyer basaris1 pek ¢ok faktdrden etkilenmektedir. Bu nedenle
Hirschi ve digerleri (2018) kariyer kaynaklari modelini insan sermayesi kurami, sosyal
sermaye kurami ve motivasyonel kuramlar olmak iizere ii¢ kuramin perspektifinden

gelistirmistir.
2.2.1.1 Insan Sermayesi Kurami

Insan sermayesi kuraminin ortaya cikist 1960’11 yillara dayanmaktadir. Unlii
ekonomist Schultz (1961) tarafindan ortaya atilan insan sermayesi kurami ile beceri ve
bilginin sermaye olarak goriilmesi savunulmustur. Insan sermayesi bireyin sahip
oldugu bilgi, beceri, yetenek ve deneyimler vasitasiyla kariyerinde olumlu sonuglar
almasina rol oynayan Ozelliklerdir (Sweetland, 1996). Kariyeri boyunca bireyin
kazanmasi en muhtemelen iki insan kaynagi meslek edinme siirecinde aldig1 egitim ve
1s deneyimidir (Myers vd., 2004).

Jaffu ve Changalima’ya (2023) gbre insan sermayesine yapilan yatirimlarin

sonucunda bireysel ve toplumsal (Sweetland, 1996) birtakim faydalar1 bulunmaktadir.
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Bahsedilen bu yatirim siirecinin faydalarindan en Onemlisi birey bazin daha yiliksek
ticretli bir 1s teklifi (Strober, 1990) ya da yiiksek kazang (Becker, 1962) olarak
degerlendirilmektedir. Sweetland’a (1996) goére kariyerin basinda yapilan insan
sermayesi yatirimlarinin gelecekteki is yasaminda ve genel yasam kalitesi iizerinde
onemli olumlu etkileri bulunmaktadir. Harris ve digerleri’ne (2015) gére Bu olumlu
etkilerden en 6nemlisi ekonomik getiri olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Ote yandan egitime
yapilan yatirnmlar ile is deneyimi arasinda negatif bir etki olduguna yonelik genel bir
kan1 bulunmaktadir. Bunun temel nedeni bireyin egitime yaptig1 yatirimlar ile istihdam
stirecine kadar is deneyiminden yoksun kalmas1 olarak goriilmektedir. Bireyin egitimine
yaptigi yatirrma karsilik deneyime yonelik yatirimlar degerlendirildiginde egitim
siirecine yapilan yatirnm uzun vadede kazang getirirken deneyime yapilan yatirimlar ilk
istihdam ve is gecisleri sirasinda kisa vadeli kazancglar saglamaktadir (Ng ve Feldman,
2009).

Insan sermayesine yatirim sirketler tarafindan caliskanlik ve 6z motivasyon gibi
igverenler tarafindan isgiicli piyasalarinda talep edilen 6zellikler ile bagdastirilmaktadir
(Swenson-Lepper, 2005). Insan sermayesi ise alim siirecinde isverenlere bireyin sahip
oldugu potansiyele yonelik sinyal vermektedir. Bu nedenle ise alimcilar ve igsverenler
yuksek niteliklere sahip bireylere yiiksek ticret teklif etmeye ve bu iicreti 6demeye

egilimlidirler (Ng ve Feldman, 2009).

2.2.1.2. Sosyal Sermaye Kuranu

Sosyal sermaye is birligi ve ortak amaca hizmet etme davranisimi tesvik eden,
bireyler ve gruplar arasi sosyal etkilesimlerle biriktirilen sermayedir (Adler ve Kwon,
2002, Ferragina ve Arrigoni, 2016). Robert Putnam’a goére sosyal sermaye hayati
kolaylagtirmaktadir. Bunun temel nedeni gelismis sosyal aglarla sosyal gilivenin
giliclenmesi, koordinasyon ve iletisimin gelismesi, kollektif eylemlerin basariyla
cOziimlenebilmesidir. Yogun sosyal etkilesim bireylerin benlik duygusunu genisleterek
paydaglarin ortak faydalara yonelik bilincini gelistirir. Ayrica yeni kurulacak sosyal
iligkilere, ge¢cmis basarilar yoluyla referans olmaktadir (Putnam, 1995).

Sosyal sermaye kurami bireyin maddi ve manevi destek alanlar1 ile birlikte is ve
is dis1 alanlarda da yer almaktadir (Adler ve Kwon, 2002). Coleman’a (1988) gore
sosyal sermaye islevsel ve liretkendir. Bourdieu’ya (1980) gore ise bireyin gelisimi ve

hedeflerine ulasma konusunda ekonomik, egitimsel ve sosyal sermayeyi
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kullanmaktadirlar. bireyin sosyal iliskilerden faydaci bir perspektif gelistirerek sosyal
sermayeyi bireyin eylemlerini kolaylastirma yoluyla destekleyen bir yapi olarak
tanimlamistir. Ayrica sosyal sermaye nesnellikten uzaktir. Bir grubun faydasina olan
sermayenin baska bir grup igin etkisiz ya da zararli olabilecegi dne siiriilmiistiir. Ote
yandan sosyal sermaye insan sermayesi ya da fiziksel sermaye gibi sermayelerden
somutluk bakimindan ayrilmaktadir. Ciinkii digerlerinin aksine sosyal sermaye
dogrudan kisileraras1 iletisimden dogmaktadir ve somut degildir. Sosyal sermayenin
gostergesi iliskilerin eylemleri kolaylastirmasiyla degerlendirilmektedir (Coleman,
1988; 1990).

Glanville ve Bienenstock’a (2009) gore belirli sosyal iligkilerin “sosyal
sermaye” olarak degerlendirilmesinin ardinda yatan sebepler: a) s6z konusu iligkilerin
ag yapist firsatlar1 ortaya c¢ikarmasi, b) bireyin sahip oldugu iliskiler ayni zamanda
motivasyon kaynagi olarak kullanilmasi ve c¢) bireyin sahip oldugu iliskiler
yeteneklerini kullanmasim desteklemesi. Ote yandan sosyal iliskilerde giiven ve
karsiliklik ilkesi onemlidir. Giiven, bireyin iliskiye yatirim yapma konusunun kendi
inisiyatifinde olmasiyla karakterizedir. Ayrica giiven iyi niyetin bir gdstergesidir. Iyi
niyet, sosyal sermayenin zemini olarak goriilmektedir. Adler ve Kwon’un (2002)
tanimima gore iyi niyet ¢evredeki insanlar1 kisiye sempati, giiven ve affetme gibi
duygular1 beslemesini barindirir. Ayrica erkekler kadinlara gore daha fazla sosyal
sermayeye sahiptir (Parks-Yancy vd., 2006).

Tgili literatiir incelendiginde sosyal sermayenin istihdam edilebilirligi (Caballero
vd., 2020; Shiyuan vd., 2022) ve kariyer basarisin1 (Chen, 2011; Qu vd., 2022) artirdigi,
kariyer uyumunu gii¢lendirdigi (Gheyyasi ve Alambeigi, 2024; Xu vd., 2024), is
bulmay1 kolaylastirdigi (Lin, 2008), is stresini ve isten ayrilmay1 azalttigi (Li vd., 2021)
goriilmektedir. Ayrica bireyin i memnuniyetini artirarak, is tiikenmisligine yonelik

etkileri hafifletmektedir (Zhang vd., 2022).
2.2.1.3 Motivasyonel Kuramlar

Motivasyon yalnizca yetenek ile aciklanmayan kararlar1 ve davranislar
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (London, 1983). Kariyer motivasyonu ise bireyin
kariyerindeki karar ve davraniglart tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Kariyer
motivasyonu i arama ve i kabul etme, belirli bir sirkette kalma karari, kariyer

planlarini inceleme ve kariyer hedefleri olusturma, egitim ve yeni is deneyimleri arama,
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kariyer kararlar1 ve davraniglarini igerir (London, 1983). Manuel London ve Raymond
Noe kariyer motivasyonunu olumsuz kariyer kosullar1 altinda yilmazligini etkileyen
kisisel Ozellikleri, kariyerini etkileyen olay ve durumlarin farkindaligini saglayan

kariyer i¢cgoriisii ve kariyer kimligi boyutlari ile agiklamistir (Sekil 3).

Kariyer
Karar ve
Davranisi

Kariyer
Yilmazhg

Kariyer
Farkindahg:

Sekil 2. Kariyer Motivasyonu Modeli (London ve Noe, 1997).

Kariyer yilmazhig1 zor ve cesaret kirici kosullar altinda bireyin kendine olan
inanci, basar1 ihtiyaci ve risk alma davranisiyla var olan duruma uyum saglamasidir.
Kariyer i¢goriisii bireyin kendisine ve kariyerine yonelik durumlar hakkinda giiglii ve
zayif yonlerin farkinda olmasi, gergekci olmasi ve sahip oldugu i¢gorii dogrultusunda
kariyer hedefleri belirleyebilmesidir. Son olarak kariyer kimligi bireyin kendisini is rolii
ve isiyle tanimasmi vurgular. Is ve profesyonel katilim, ilerleme, tamima ve liderlik
ihtiyaglarindan ortaya ¢ikmaktadir (London ve Noe, 1997). Noe ve digerleri’ne (1990)
gore motivasyonun yonii kariyer kimligi, enerji kaynagi ve harekete geciricisi kariyer
i¢goriisii, kariyeri stirdiirmeyi ve kalicilig1 ise kariyer yilmazlig1 saglamaktadir.

Bir sonraki alt baslikta Kariyer Kaynaklar1 Modelinin alt boyutlarma yer
verilmistir. Insan sermayesi kuramimna dayanan insan sermayesi kaynaklari, sosyal
sermaye kuramma dayanan ¢evresel kariyer kaynaklari, motivasyonel kuramlara

dayanan motivasyonel kariyer kaynaklar1 ve kariyer yonetim kaynaklar1 agiklanmistir.
2.2.2. Kariyer Kaynaklar1 Modelinin Alt Boyutlar:

Hirschi ve digerleri (2018) c¢alismalar1 sonucunda yenilenmis kariyer

kaynaklar1 modeli insan sermayesi kaynaklari, c¢evresel kariyer kaynaklari,
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motivasyonel kariyer kaynaklar1 ve kariyer yonetim kaynaklari olarak dort ana boyutta

incelenmistir.
2.2.2.1 Insan Sermayesi Kaynaklar:

Bireyin istihdam edilebilirligine dogrudan etki eden mesleki uzmanlik, meslege
yonelik bilgi ve yetkinlikler olarak tanimlanmaktadir (Ayaz, 2021; Hirshi, 2018). Birey
merkezli kariyer kaynaklart mesleki uzmanlik, is piyasasi bilgisi ve kisisel beceriler alt

boyutlarma sahiptir (Sekil 2).

insan Sermayesi
Kaynaklar

Yardimel
Beceriler

Is Piyasasi
Bilgisi

. Sekil 3. insan Sermayesi Kaynaklari
Is piyasasi bilgisi ¢alisan roliindeki bireyin is diinyas1 ve is diinyasindaki giincel

gelismeler hakkinda bilgisinin olmas1 anlamma gelmektedir. Is piyasas1 bilgisi bireyin
istihdam edilebilirligini etkilemektedir (Ayaz, 2021). Bunun yaninda birey kendini
gelistirmek i¢in proaktif bir sekilde becerilerini ve yeterliliklerini de gelistirmesi
gerekmektedir (Fugate vd., 2004). Yardimci beceriler bireyin farkli meslek alanlaria
aktarabilecegi beceriler olarak tanimlanmaktadir (Hirschi, 2018). Liderlik, etkili
iletisim, problem ¢6zme, analitik diisiinme ve yaratici diisiinme (WEF, 2023), inisiyatif
alabilme (McQuaid ve Lindsay, 2005), zaman yOnetimi gibi beceriler, yardimci
beceriler olarak simiflandirilmaktadir. Ote yandan yardimci beceriler, istihdam

edilebilirlik becerileri ile ortlismektedir.
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Bir diger ana kariyer kaynagi cevresel kariyer kaynaklaridir. Cevresel kariyer
kaynaklar1 kariyer firsatlari, kurumsal kariyer destegi, isin gelistirici giicii ve sosyal

kariyer destegi olmak iizere toplamda dort kaynagi barindirmaktadir (Sekil 3).

2.2.2.2 Cevresel Kariyer Kaynaklari

Cevresel kariyer kaynaklari bireyin kariyerinde basariya ulagmasinda rol
oynayan sosyal iligkileri, firsatlart ve destekleri igermektedir. Cevresel kariyer
kaynaklar1 kariyer firsatlari, isin gelistirici giicli, sosyal kariyer destegi ve kurumsal

kariyer destegi alt boyutlarindan olugmaktadir.

Kurumsal
Kariyer
Destegi

Sosyal
Kariyer
Destegi

Sekil 4. Cevresel Kariyer Kaynaklari

Kariyer firsatlar1 bireyin bulundugu kurumda terfi, iicret ve kariyer doyumu gibi
gelisme ve ilerleme olanaklarina sahip olma diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Hirschi
vd., 2018). Bir diger kariyer kaynag1 olan isin gelistirici giicli bireyin sahip oldugu iste
becerilerini kullanabilme ve gelistirebilme diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Ucret ve
kariyer doyumu ile karakterize edilen isin gelistirici giicli, isin zorluguyla orantili olarak
bireyin kendini gelistirme ihtiyacindan ortaya c¢ikmaktadir. Isin zorluguna yonelik

kadm-erkek algilar1 birbirinden farklidir. Kadinlara, erkeklere nazaran daha agir isler ve
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gorevler verildigi algisina karst De Pater ve digerleri (2010) ¢alismasinda erkeklerin
daha zor is gorevleriyle mesgul olduklari sonucuna ulagilmistir. Ayrica Cin’de 2758
Ogretmeniyle yapilan calismanin sonuclarina gore isin zorlugu c¢alisanlar1 duygusal
tilkenmislige iterek kurumsal bagliliklarini azalttigi goriilmiistiir (Han vd., 2020).

Sosyal kariyer destegi bireyin cevresinde bulunan aile, siipervizor, mentor,
yonetici ve arkadaslarindan sagladigi kariyer destegi olarak degerlendirilmektedir
(Hirschi vd., 2018). Ilgili literatiir incelendiginde sosyal kariyer desteginin kariyer
uyumunu (Li vd., 2023) ve kariyer kesfini arttirdig1 (Turan vd., 2014) goriilmektedir.
Ayrica sosyal kariyer desteginin kariyer yonetim 6zyeterliginin {izerinde olumlu etkileri
bulunmaktadir (Wang ve Jiao, 2023).

Kurumsal kariyer destegi kurumun bireye sagladigi kariyer gelisim destegi
olarak tanimlanmaktadir (Hirschi, 2018). Bireye saglanan kariyer gelisim destegi okul,
calistig1 sirket ya da isvereni tarafindan saglanabilir. Kurumsal kariyer desteginin
bireyin mesleki canliligini ve kariyer doyumunu artirmaktadir (Chu vd., 2015). Ayrica
kurumsal kariyer destegi kariyer basarisim1 ve iste kalma niyetini olumlu yonde

etkilemektedir (Masters ve Liu, 2016).

2.2.2.3 Motivasyonel Kariyer Kaynaklart

Motivasyonel kariyer kaynaklari bireyin kariyerine yonelik motivasyonunu
etkileyen bireysel Ozellikleridir. Motivasyonel kariyer kaynaklar1 kariyer bagliligi,
kariyer netligi ve kariyer giiveni olmak iizere toplam {i¢ kariyer kaynagindan

olugmaktadir (Sekil 6).
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Motivasyonel
Kariyer
Kaynaklar

Kariyer
Netligi

Sekil 5. Motivasyonel Kariyer Kaynaklari

Kariyer baglilig1 bireyin isine yonelik duygusal olarak bagliligi ile ilgilidir
(Hirschi vd., 2018; Lee vd., 2000). Colarelli ve Bishop (1990) ise kariyer bagliligin
bireyin kisisel hedefler gelistirmesi, gelistirilen hedeflere baghlik, 6zdeslesme ve ise
baglilig1 olarak agiklamaktadir. Kariyer bagliligi, bireyin c¢abasini belirli bir kariyer
hedefine yonlendirerek kariyeriyle ilgili davraniglarini artirabilir (Bhagat ve London,
1999). Tikenmislik diizeyi (Li, 2018) ve stres (Azilla-Gbettor vd., 2022) kariyer
bagliligin1 azaltirken, is doyumu kariyer baghiligmi giiclenmektedir (Gil vd., 2023).
Ayrica iste kalma niyetini artirmaktadir (Ma vd., 2021). Zhang ve digerleri (2023)
bireyin kariyerinde basariya ulagmasi, kariyer uyumu ve kariyer yilmazlhigi gibi
ozelliklerin gelismesi i¢in erken donemlerde kariyer baghliginin gelistirilmesinin
onermektedir.

Kariyer giiveni en kaba tabiriyle bireyin kariyerinde basarili olacagina olan
inancin ifade etmektedir (Hirschi vd., 2018). Kariyer giiveni Savickas ve Porfeli’nin
(2012) ortaya attign kariyer uyum yetenekleri modelindeki giiven boyutundan
temellenmistir. Bu modelde kariyer giliveni gorevleri etkili ve iyi bir sekilde yerine
getirmeyi, yeni beceriler 6grenmeyi, yetenegi gelistirmeye yonelik ¢aligsmalari, problem

cozme becerileri ve zorluklarin listesinden gelmeyi barindirmaktadir. Majistas ve Sersic
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(2021) kariyer giiveninin is arama ve miilakat performansi 6zyeterligini gliglendirdigini
vurgulamaktadir.

Kariyer netligi bireyin kariyer hedeflerini kendi kendine belirleyebilmesi ifade
etmekle birlikte kariyer hedeflerinin net olmasi gerektigini vurgulamaktadir (Hirschi
vd., 2018). Kariyer hedeflerinin net olmasi kariyer netliginin gostergesidir (Ayaz,
2021). Kariyer planlamasimnin ve kariyer yonetmenin 6n kosulu kariyer netligini

gelistirme olarak goriilmektedir (Ebner, 2021).

2.2.2.4 Kariyer Yonetim Kaynaklar

Kariyer kaynaklari modelinin son ana boyutu kariyer yonetim kaynaklaridir.
Kariyer yonetim kaynaklar1 bireyin kariyer basarisina ulasmasindaki sahip oldugu bilgi,
beceri ve kaynaklar1 kullanmasindaki etkililigi ifade eder. Kariyer yonetim kaynaklari
ag olusturma, kariyer kesfi ve 6grenme kaynaklarini biinyesinde barindirmaktadir (Sekil

7).

Kariyer
Y Onetim
Kaynaklar

Ogrenme

Kariyer
Kesfi

Sekil 6. Kariyer Yonetim Kaynaklar

Kariyer yonetim kaynaklarindan ilki olan ag olusturma kaynagi Hirschi ve
digerleri (2018) tarafindan bireyin kariyer gelisimini desteklemek adina sosyal iliskiler
kurmasini, bu iligkileri siirdiirme ve kullanma kapasitesi olarak ifade edilmektedir. Ag

olusturma kaynagi dogrudan sosyal sermaye kuramina temellendirilmistir. Kurulan
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aglar is birligi icerisinde bir belirlenen hedefe yonelik caligmalari, bilgi ve beceri
aktarimiyla birlikte kariyer destegini de kapsamaktadir. Ayrica ag olusturma 6nemli
istihdam edilebilirlik becerilerinden biridir (Barber vd., 2023; Lo Presti vd., 2023).
Marino ve digerlerine (2022) gore ag olusturma becerileri gii¢lii bireylerin istihdam
edilebilirlik algilar1 digerlerine kiyasla daha olumlu olmaktadir.

Kariyer kesfi bireyin kariyeri ve kariyer segeneklerine yonelik bilgi toplamasi
olarak tanimlanmaktadir (Hirschi vd., 2018). Savickas ve Porfeli (2012) ise kariyer
uyum yetenekleri modeli icerisinde merak boyutu kariyer kesfi ile bagdasmaktadir.
Merak boyutu bireyin kendisi ve isine yonelik merakli olmalar1 ve yeni bilgiler
kesfetmeleridir. Sawitri ve Ratnaningsih’e (2020) gore iiniversite Ogrencilerinin
istihdam edilebilirlik algilarin1 gelistirmede kariyer kesfi 6nemli bir faktordiir.

Kariyer yonetim kaynaklarindan sonuncusu ise 6grenme kaynagidir. Hirschi ve
digerleri (2018) 6grenmeyi bireyin isi ile ilgili bilgi ve becerileri edinmesi ve kendini
giincelleyerek yeni bilgi ve beceriler edinmesi olarak tanimlamistir. Istihdam
edilebilirlik becerilerinde sik¢a vurgulanan yasam boyu 6grenme ve dgrenmeye agiklik
faktorleriyle 6n plana ¢ikmaktadir (Harvey, 1999, Yorke ve Knight, 2006).

2.3 Universite Ogrencilerinde Kariyer Kaynaklar ve Istihdam Edilebilirlik ile
Ilgili Arastirmalar

llgili literatiir incelendiginde istihdam edilebilirlige yonelik yetenek, beceri ve
kapasite algilarin1 vurgulayan yetkinlik temelli yaklasim onem kazanmistir (Monteiro
vd., 2023). Egitim hayatinda kazandig1 6grenci aglari, is giicli piyasasi bilgisi, is arama
davranis1 ve 6zgiivenin istihdam edilebilirlik algisimi giiglendirmektedir (Caballero vd.,
2021). Is aramada ozgiivenli olmak ogrencilerin istedikleri isi kapilarmi aralayan
anahtar rolii iistlenmektedir (Tymon vd, 2020). Ayrica dgrencinin kurdugu bu aglar
kariyer gelecekleri ile ilgili bilgi edinmeyi arttirdigi goriilmiistir (Jackson ve
Tomlinson, 2022). Bridgstock’a (2009) gore geleneksel {iniversite egitiminde kazanilan
teknik ve sosyal becerilerin yaninda bireylerin kariyer kaynaklar1 gelistirilmesi
gerekmektedir. Kariyer basarisina ulasmada bireyin kariyer kaynaklari gelistirilerek
bilgi ve becerileri gelistirmeleri 6nemlidir.

Istihdam edilebilirlik teknik becerilerin yaninda pek ¢ok teknik olmayan/ince
becerileri biinyesinde barindirmaktadir. Ince beceriler etkin dinleme becerisi, sayg1 ve
empati gibi kisilerarasi iletisim becerilerinin yaninda etik, zaman yOnetimi, stresle bag
etme ve problem ¢dzme gibi pek c¢ok biligsel beceriyi kapsamaktadir (Wilhelm vd.,

2002). Bireyin sahip oldugu ince beceriler insan sermaye kaynaklarinda da
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bulunmaktadir. Ote yandan iiniversite birinci sinif dgrencilerinin istihdam edilebilirlik
algilarin1 artiran kaynaklar sahip olduklar1 gruba katilim, ¢evrimici sosyal aglar, kendini
tanitma ve yanit verme davranislari olarak goériilmektedir (McEwan ve Guerrero, 2010).
Benzer bir bulgu ise bilgisayar ve yazilim bilimleri isgiicii piyasasinda isverenler
tarafindan talep edilen beceriler incelenerek, en ¢ok talep edilen iki beceri setinin teknik
beceriler ve iletisim becerileri oldugu ortaya konmustur (Maghsoudi, 2023). Teknik
beceriler kariyer kaynaklari modelinin mesleki uzmanlik kaynagi ile bagdasirken
iletisim becerileri ag olusturma ve yardime1 becerilere denk gelmektedir.

Isverenler i¢in mesleki uzmanlik adayin performansina ydnelik onemli istihdam
edilebilirlik gostergelerinden biri olarak degerlendirilmektedir (Van der Heijde vd.,
2009). Bireyin sahip oldugu mesleki bilgi, beceri ve deneyimler igverenler agisindan ise
uygunluk Olgiitii  olarak goriilmekte ve ise uygunlugun ©6n kosulu olarak
degerlendirilmektedir (Forrier ve Sels, 2003). De Vos ve digerleri (2017) mesleki
uzmanligin algilanan istihdam edilebilirligin pozitif yordayicisi oldugunu bulgulamistir.
Ote yandan arastirmanm bir diger sonucuna gére mesleki uzmanhk diizeyi yiiksek
bireyler is arama davranigindan uzaklasarak kendilerini pazarlama ve kariyerlerinde
ilerleme imkanlarindan mahrum kalmaktadir. Bu iki bulgu birbiriyle celismektedir.
Ciinkii is arama davranisi bireyin karsisina yeni kariyer firsatlar1 getirebilecek 6nemli
bir istthdam edilebilirlik becerisidir. De Cuyper ve De Witte (2011) bu durumun ortaya
cikmasindaki temel nedeni calisanlar ile igverenler arasinda olugsan kazan kazan
miizakeresinin zamanla c¢alisan ve igverenin aleyhine sonuglar doguran yonetimsel bir
paradoksa doniismesi olarak agiklamaktadir. Calisanlart mesleki uzmanliklari
dogrultusunda birlikte istihdam edilebilirlik becerilerinin artmasi ¢alisan i¢in is ve
istihdam giivencesi saglarken kuruma bagliigim1 da gelistirmektedir. Isverenler
tarafindan desteklenen bu performans zaman igerisinde bireyin is arama davranigini
birakmasina neden olabilmektedir. Ote yandan bir diger olumsuz alg: ise istihdam
edilebilirliginin gelisimine yonelik yatirim yapilan calisanlardan farkli isverenlerin
faydalanmak istemesidir. Tiirk¢e’de “armut pis, agzima diis” atasozii literatiirde “kiraz
toplama sorunu” (Seiben, 2007) ya da “bedavaci ikilemi” (Kluytmans ve Ott, 1999)
olarak bilinmektedir. De Cuyper ve De Witte (2011) bireye kurumu tarafindan kariyer
destegi saglandiginda kurumsal baghlig1 geliseceginden dolay1 kiraz toplama sorunu
olarak bilinen paradoksun gegersiz oldugunu ifade etmektedir. Kurumsal kariyer
destegine yonelik literatlir incelendiginde bireylerin algiladiklar1 kurumsal kariyer

destegi ile istihdam edilebilirlikleri arasinda pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
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gorlilmektedir (Baranchenko vd., 2019; Eder ve Eisenberger, 2008). Bu durum kurumun
calisanlarma verdigi deger ve odiillerle agiklanmaktadir. Ote yandan iiniversite
ogrencileri i¢in kurumsal kariyer destegi bireyin egitim hayatinda bulundugu egitim
kurumundan aldig1 kariyer gelisim destegi olarak tanimlanmaktadir (Hirschi vd., 2018).
Universite ~ dgrencilerinde  kurumsal  kariyer destegi  gostergelerinden  birisi
tiniversitenin/egitim kurumunun imajidir. Agnihotri ve digerleri (2024) egitim kurumu
imajinin ig hayatinda kariyer doyumunun saglanmasina yonelik en 6nemli faktor olarak
degerlendirmektedir. Ayrica bireyin sahip oldugu sermaye ve istihdam edilebilirlikte
bireyin kariyer doyumuna ulagsmasindaki 6nciillerdendir.

Istihdam edilebilirlik hem formal egitim yoluyla hem de deneyimler yolu ile
informal olarak edinilebilir (Humburg ve Van der Velden, 2015). Bireylerin isbasinda
ogrenme firsatlar1 olusturabilmeleri i¢in farkindalik, hedef odaklilik ve kritik durum
degerlendirmesi gibi birtakim 6zellikleri gelistirmesi gerekmektedir (Marsick ve Volpe,
1999). Decius ve digerlerinin (2024) yaptiklar1 karma yontem arastirmasi sonuglarina
gore Dbireylerin iy basinda Ogrendikleri bilgiler istihdam edilebilirliklerini
giiclendirmektedir. Onemli istihdam edilebilirlik kaynaklarindan bir digeri de kariyer
kesfidir. Cheung ve digerleri (2018) Cin’de gdgmen ogrenciler iizerinde yaptiklari
calismada kariyer kesfinin go¢men oOgrencilerde onemli bir istihdam edilebilirlik
kaynagi oldugu sonucuna ulagmistir. Ayrica sosyal destek algisi da istihdam
edilebilirligi arttirict etkisinin oldugu aragtirmanin bir diger 6nemli bulgusudur. Bradley
ve digerleri (2022) {iiniversite ikinci simif Ogrencileri ile gerceklestirilen deneysel
calismada istthdam edilebilirligin derslerine eklenen gruptaki 6grencilerin kariyer
planlama, kariyer giiven diizeyleri ve isle ilgili deneyim kazanma konularinda

kendilerini gelistirme egilimlerinin arttig1 gézlemlenmistir.

3. MATERYAL VE YONTEM

33



3.1. Yontem

Bu arastirma bir karma yontem ¢alismasi olarak tasarlanmistir. Karma yontem
arastirmalart nicel ve nitel arastirmalar ile bu arastirmalarin verilerinin birlestirilip
biitiinlestirildigi arastirmalardir (Creswell, 2017). Arastirma kapsaminda es zamanl
karma yontem deseni kullanilmistir (Toraman Tiirk, 2022).

Bu arastirma kapsaminda karma yonteminin kullanilmasinin temel sebebi
arastirma probleminin daha iyi anlagilmasidir. Arastirmanin kapsaminda iiniversite
ogrencilerinin sahip olmasi gerek istthdam edilebilirlik becerilerini farkli bakig
acilarindan kesfetmek ve ayni zamanda bulgularin nicel verilerle desteklenmesi
amaclanmaktir. Calisma grubunda yer alan birimlerin istihdam edilebilirlik becerileri
algilarin1 es zamanli olarak 6lgebilecek bir 6l¢ek bulunmadigi igin veri toplama araglari
kismindaki eksikligin nitel yontem ile giderilmesi amaclanmistir. Arastirmanin
orneklem grubu her iki ozelligi de igerdigi i¢cin aragtirma karma yoOntem olarak
tasarlanmistir. Arastirmanin ana amact giincel istihdam edilebilirlik becerilerini
kesfetmektir ve g¢aligma siirecinde istihdam edilebilirlik becerileri pragmatist bir bakis
acistyla ele alinmistir. Pragmatik aragtirmacilar ig¢in sonug, onciil kosullar ve siireg
kadar 6nemlidir.

Ote yandan pragmatik arastirmacilar igin belirli bir felsefi ya da gerceklik
sistemine baglilik s6z konusu degildir (Creswell, 2017). Bu durum arastirmada karma
yontem yaklasiminin tercih edilme sebeplerinden bir digeridir. Bu nedenle arastirma
bir es zamanli karma yontem ¢alismasi olarak tasarlanmistir (Toraman Tiirk, 2022). Es
zamanl karma yOntemlerde nicel ve nitel veriler beraber toplanmakta, veriler ayr1 ayri
analiz edilmekte ve bulgularin birbirini dogrulayip dogrulamadigini belirlemek
amaciyla bulgular karsilastirilmaktadir (Creswell, 2017). Es zamanli karma deseninde
cogu zaman katilimci bireylerin sahip olduklar1 bakis agis1 hakkinda ayrintili nitel bilgi
ve Olgme araci ile iliskili nicel puanlar degerlendirilir ve ayni bulgular1 saglamasi
beklenir (Creswell, 2017). Bu gerekg¢eyle Tiirkiye evrenindeki {iniversite dgrencileri,
akademisyenler ve igverenler arasinda algilanan istthdam edilebilirlik becerilerini
belirlemek amaglanmaistir.

Arastirma nitel ve nicel kisim olmak tizere iki bolimden olugmaktadir. Nitel
kistmda tiniversite Ogrencileri, akademisyenler ve isverenler tarafindan algilanan
istihdam edilebilirlik becerilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla miilakat yoluyla veri
toplanmistir. Miilakatlar dncesinde ilgili literatiir ve uzman goriislerinden yola ¢ikilarak

her birime 6zel yar1 yapilandirilmis gorliisme formlar1 olusturulmustur. Arastirmanin
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nicel kisminda korelasyonel desen kullanilarak 6lgme araglar1 yoluyla veri toplanmaistir.
Algilanan istthdam edilebilirlik becerilerinin kariyer kaynaklari modeli ile iliskisi
incelenerek istihdam edilebilirlik becerileri yiiksek ve diisiik gruplarin yordanmasinda

kariyer kaynaklar1 ve boyutlarinin roliiniin agiga ¢ikarilmasi amaglanmistir.
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Sekil 7. Arastirmanin Modeli

3.2. Arastirmanin Nitel Boliimii

Arastirma kapsaminda gergeklestirilecek olan nitel calismada algilanan istihdam
edilebilirlik becerilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla durum g¢aligmasi yontemlerinden
biitlinciil ¢oklu durum deseni kullanilmistir (Yilmaz ve Simsek, 2021).  Durum

calismalar1 ortamin, programin, sosyal grubun ya da diger birbirine bagli sistemlerin

36



derinlemesine incelendigi yontem olarak tanimlanmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2021).
Biitiinciil ¢oklu durum deseninde tek bir analiz birimi ¢ergevesinde birden fazla durum
karsilastirilmali olarak c¢alisilir (Yildirim ve Simsek, 2021). Bu arastirmada {iniversite
ogrencileri, akademisyen ve isveren gruplarmin istihdam edilebilirlik algilart
derinlemesine incelenmesi amaglanmastir.
3.2.1. Calisma Grubu

Aragtirma evrenini Tiirkiye’de bulunan tiniversite 6grencileri, akademisyenler ve
isverenler  olusturmaktadir.  Arastirmada istthdam edilebilirlik  becerilerinin
kesfedilmesine yonelik farkli ozelliklere sahip maksimum sayida katilimciya ulagmak
hedeflenmesi nedeniyle maksimum c¢esitleme Ornekleme yontemi kullanilmistir
(Bliytikoztiirk vd., 2020). Arastirmanin nitel boliimiindeki ¢alisma gurubunu 2023-2024
egitim yilinda farkli fakiilte ve bdliimlerde yiliksekdgrenimini siirdiiren 11 {iniversite
ogrencisi, farkli fakiilte ve boliimlerde gorev yapmakta olan 12 akademisyen ve farkli
sektorlerden 5 igveren/insan kaynaklari uzmani olusturmaktadir.

Universite dgrencisi katilimeilara iliskin bilgiler Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5. Nitel gériisme katilimcilari- 6grencilere iligkin bilgiler

Katilimel Cinsiyet Bolim/Sektor Yas
Ogrenci 1 Kadin Isletme 24
Ogrenci 2 Kadin Yazilim Miihendisligi 22
Ogrenci 3 Erkek Hukuk 23
Ogrenci 4 Erkek Radyo, Televizyon ve Sinema 26
Ogrenci 5 Kadin Psikoloji 24
Ogrenci 6 Kadin Hemsirelik 23
Ogrenci 7 Kadin Psikolojik Danigmanlik ve Rehberlik 23
Ogrenci 8 Kadin Psikolojik Danigmanlik ve Rehberlik 24
Ogrenci 9 Erkek Insansiz Hava Araglari Operatorliigii 21
Ogrenci 10 Kadimn Hukuk 23
Ogrenci 11 Kadin Fizyoterapi ve Rehabilitasyon 22

Aragtirmaya kapsaminda yiiriitiilen nitel ¢alismaya katilan 6grencilerin yaslari

21 ile 26 arasinda degismektedir. Katilimcilarin %72.7’s1 (8) kadin ve %27.3’s1i (3)

erkektir. Ogrencilerin yiiksek 6grenime devam ettikleri boliimler Isletme, Yazilim

Miihendisligi, Hukuk, Radyo Televizyon ve Sinema, Psikoloji, Hemsirelik, Psikolojik
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Danismanlik ve Rehberlik, insansiz Hava Araglar1 Operatorliigii ve Fizyoterapi ve
Rehabilitasyon seklindedir.
Akademisyen katilimcilara iliskin bilgiler Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Nitel goriisme katilimcilari- akademisyenlere iliskin bilgiler

Katihmae1 Cinsiyet Boliim Deneyim
Akademisyen 1 Erkek Hukuk 8 Yl
Akademisyen 2 Erkek Hukuk 5Y1d
Akademisyen 3 Kadin Isletme 5Y1l
Akademisyen 4 Kadin Okul Oncesi Ogretmenligi 9 Y1l
Akademisyen 5 Erkek Dijital Oyun Tasarimi 12 Y1l
Akademisyen 6 Erkek Radyo, Televizyon ve Sinema 4 Y1
Akademisyen 7 Kadin Mimarlik 20 Y1l
Akademisyen 8 Erkek I¢ Mimarlik ve Cevre Tasarimi 8 Y1l
Akademisyen 9 Erkek Psikolojik Danismanlik ve Rehberlik 2 Y1l
Akademisyen 10 Kadin Hemgirelik 6 Y1l
Akademisyen 11 Erkek Insans1z Hava Araglari Operatorliigii 5Y1l
Akademisyen 12 Erkek Psikoloji 2Y1d

Aragtirma kapsaminda yiiriitilen nitel g¢alismaya katilan akademisyenlerin
mesleki deneyimleri 2 ile 20 yil arasinda degismektedir. Katilimcilarin %33.4’i kadin
(4) ve %66.6’s1 (8) erkektir. Katilimcilarin akademik gorevlerini siirdiirdiikleri boliimler
Hukuk, Isletme, Okul Oncesi Ogretmenligi, Dijital Oyun Tasarimi, Radyo Televizyon
ve Sinema, Mimarlik, I¢ Mimarlik ve Cevre Tasarimi, Psikolojik Danigsmanlik ve
Rehberlik, Hemsirelik, Insansiz Hava Araglar1 Operatorliigii ve Psikoloji seklindedir.

Insan kaynaklari uzmani katilimcilarma iliskin demografik bilgiler Tablo 7°de

yer almaktadir.

Tablo 7. Nitel gériisme katilimcilari- insan kaynaklari uzmanlarina iliskin bilgiler

Katilimci Cinsiyet Meslek/Sektor Deneyim

Isveren 1 Kadin Insan Kaynaklar1 Uzmani1 — Gida 4Y1l
Sektorii

Isveren 2 Erkek Insan Kaynaklar1 Uzmani — 14 Y1l
Imalat/Ana Metal Sanayi Sektorii

Isveren 3 Kadin Insan Kaynaklar1 Uzmani — Turizm 4 Y1l
Sektorii

Isveren 4 Erkek Insan Kaynaklar1 Uzmani — 8 Y1l
Imalat/Kagit ve Kagit Uriinleri Basim
Sektorii

Isveren 5 Erkek Insan Kaynaklart Uzmani— imalat 16 Y1l

Sanayi Sektorii
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Arastirmaya katilan igveren/insan kaynaklar1 uzmanlarinin deneyimleri 4 yil ile
16 yi1l arasinda degismektedir. Katilimcilarin %40°1 kadin (2) ve %601 (3) erkektir.
Katilimeilarin gérev yaptiklar1 sektdrler Gida Sektorii, Imalat/Agir Metal Sanayi
Sektorii, Turizm, Imalat/Kagit ve Kagit Uriinleri Basim Sektorii ve Imalat Sanayi
Sektorii seklindedir.
3.2.2. Veri Toplama Araclan

Aragtirmanin nitel veri toplama siirecinde arastirmaci tarafindan Ogrenciler,
akademisyenler ve igverenlerin algilanan istthdam edilebilirliklerini kesfetmeye yonelik
hazirlanan yar1 yapilandirilmis goriisme formu kullanilmistir. Formlar literatiirde yer
alan calismalar ve 6lgme araglar1 temel alinarak hazirlanmistir. Calisma grubunda yer
alan her bir grup icin farkli bir form hazirlanmistir. Daha sonrasinda uzman goriisiine
sunularak gerekli diizenlemeler yapilmistir. Ardindan son hali verilerek aragtirmada

kullanilmaya hazir hale getirilmistir.
Istihdam Edilebilirlik Becerileri — Ogrenci Formu

Arastirma kapsaminda gelistirilen form araciligiyla iiniversite dgrencilerinin istihdam
edilebilirlik algisinin ne oldugu ve giincel istihdam edilebilirlik becerilerinin neler
oldugunu kesfetmek amaclanmistir. Gelistirilen form arastirmanin amacglarina uyumlu
olarak bes adet acik uclu sorudan ve ii¢ adet sondadan olusmaktadir. Arastirmaci
tarafindan gelistirilen formda yer alan sorular istihdam edilebilirlik literatiiriine
temellendirilerek olusturulmustur. Daha sonrasinda sorular iki uzmanin goriisiine
sunulmustur. Uzmanlardan biri PDR alaninda karma yontem ¢alismalarinda deneyimli
bir doktor Ogretim iiyesidir. Diger uzman ise PDR alaninda nitel arastirma
caligmalarinda deneyimli, dogent doktor unvanma sahip bir akademisyendir. Uzman
goriisii alindiktan sonra biri PDR boliimiinde, digeri ise Hukuk boliimiinde lisans
egitimlerini siirdliren iki 6grenci ile pilot goriismeler gerceklestirilmistir. Pilot
goriismeler sonucu goriigme sorularinin anlasilabilirligi ve amaca uygun olup olmadigi
degerlendirilerek forma son hali verilmistir. Gelistirilen nihai formda asagidaki sorular

yer almaktadir:

1. Istihdam Edilebilirlik Becerileri
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2. Mezuniyet sonrasinda is bulmak ve bu isi slirdiirmek i¢in hangi beceriler
onemlidir? Bu becerilerin nerede ve nasil kullanilacagina dair 6rneklerle
aciklama yapar misiniz?

a. Is hayatinda dogrudan alaniniza yénelik olan ve is hayatinda size
fayda saglayacak beceriler hangileridir? Orneklerle agiklar
misiiz?

b. Is hayatinda size fayda saglayacak sosyal beceriler nelerdir? Bu
sosyal beceriler size hangi problemlerin ¢ézlimiine yonelik fayda
saglayacaktir? Orneklerle agiklar misimiz?

3. Alaniniz ile ilgili is firsatlarina ne kadar hakimsiniz? Gelismeleri hangi
kaynaklardan takip ediyorsunuz?

4. Size gore su an bulundugunuz egitim kurumu gelecekte isiniz ile ilgili
nasil bir role sahip olacaktir?

5. Kariyer hedefinize ulasma yolunda hangi becerileri gelistirmeyi
planliyorsunuz? Bu 6zelliklerin gelismesi neden 6nemli?

6. Gelecek yillarda isgiicii piyasalarinda oneminin artmasini beklediginiz
beceriler nelerdir?

a. Siz bir igveren olsaydiniz hangi becerilere sahip kisileri ise

alirdiniz?
Istihdam Edilebilirlik Becerileri — Akademisyen Formu

Arastirma kapsaminda gelistirilen form araciligiyla akademisyenlerin istthdam
edilebilirlik algisinin ne oldugu ve giincel istihdam edilebilirlik becerilerinin neler
oldugunu kesfetmek amaclanmistir. Gelistirilen form arastirmanin amaclarina uyumlu
olarak dort adet agik uglu sorudan ve iki adet sondadan olusmaktadir. Arastirmact
tarafindan gelistirilen formda yer alan sorular istthdam edilebilirlik literatiiriine
temellendirilerek olusturulmustur. Daha sonrasinda sorular iki uzmanin goriisiine
sunulmustur. Uzmanlardan biri PDR alaninda karma yontem c¢alismalarinda deneyimli
bir doktor ogretim {iyesidir. Diger uzman ise PDR alaninda nitel aragtirma
calismalarinda deneyimli, dogent doktor unvanina sahip bir akademisyendir. Uzman
goriisii alindiktan sonra biri PDR béliimiinde doktor dgretim iiyesi, digeri ise I¢
Mimarlik ve Cevre Tasarimi boliimiinde doktora egitimine devam etmekte olan iki

akademisyenle ile pilot goriismeler gerceklestirilmistir. Pilot goriismeler sonucu
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goriisme sorularinin anlagilabilirligi ve amaca uygun olup olmadigi degerlendirilerek

forma son hali verilmistir. Gelistirilen nihai formda asagidaki sorular yer almaktadir:

1. Size gore Ogrencilerinizin alana 6zgii sahip oldugu beceriler nelerdir? Hangi
beceriler alaninizdaki iggiicii piyasalarinda daha fazla talep goriiyor?
2. Size gore dgrencilerinizin is hayatinda sahip olmasi gereken beceriler nelerdir?
Nedenleriyle aciklar misiniz?
a. Gelecek yillarda isgiicii piyasalarinda 6neminin artmasini beklediginiz
beceriler nelerdir?
b. Size goére Ogrencileriniz mezun olduktan sonra is hayatinda hangi
problemlerle karsilasmaktadir? Orneklerle agiklar misiniz?
3. Alaninizla ilgili bir calisma ortaminda, Ggrencilerden beklenen beceriler
nelerdir? Nedenleriyle agiklar misiniz?
4. Ogrencilerini is hayatina hazirlamak icin nasil destek oluyorsunuz? Orneklerle

aciklar misiniz?
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Istihdam Edilebilirlik Becerileri — Isveren/Insan Kaynaklart Uzmant Formu

Arastirma kapsaminda gelistirilen form aracilifiyla isveren/insan kaynaklar
uzmanlarinin istihdam edilebilirlik algisinin ne oldugu ve giincel istihdam edilebilirlik
becerilerinin neler oldugunu kesfetmek amacglanmistir. Gelistirilen form arastirmanin
amaglarina uyumlu olarak bes adet agik uglu sorudan ve iki adet sondadan olusmaktadir.
Aragtirmaci tarafindan gelistirilen formda yer alan sorular istthdam edilebilirlik
literatiiriine temellendirilerek olusturulmustur. Daha sonrasinda sorular iki uzmanin
gorlisine sunulmustur. Uzmanlardan biri PDR alaninda karma yontem caligmalarinda
deneyimli bir doktor dgretim iiyesidir. Diger uzman ise PDR alaninda nitel arastirma
calismalarinda deneyimli, dogent doktor unvanina sahip bir akademisyendir. Uzman
gorlisi alindiktan sonra biri Gida Sektdriinde calismakta olan bir insan kaynaklari
uzmani, digeri ise Halicilik Sektdriin olmak iizere toplam iki insan kaynaklari uzmamn
ile pilot goriismeler gerceklestirilmistir. Pilot goriismeler sonucu goriisme sorularinin
anlagilabilirligi ve amaca uygun olup olmadigi degerlendirilerek forma son hali

verilmistir. Gelistirilen nihai formda agagidaki sorular yer almaktadir:

1. Hangi 6zellikler bir adayin ise alinmasini saglar? Bu 6zellikler o kisinin ¢aligma
hayatinda hangi amaglara hizmet etmektedir? Orneklerle agiklar misimiz?

a. Kurumunuzda en ¢ok aradigimiz beceriler hangileridir? Nedenleriyle
birlikte aciklar misiniz?

b. Size gore kurumunuzda g¢alisan bireylerin bagsarili olmalarin1 saglayan
yetenekler ve beceriler hangileridir?

2. Calisanlariniza sundugunuz c¢alisma ortaminda hangi Ozellikler 6n plana
cikmaktadir? Bu 6zellikler kurumunuzdaki hangi ihtiyaci/ihtiyaclarr gidermeye
yoneliktir?

3. CV’lerde ve oOzgegmislerde gordiigiiniiz hangi ozellikler bir adaym miilakata
cagirilmasini saglar? Nedenleriyle birlikte agiklar misiniz?

4. Miilakat siirecinde dikkat ettiginiz sosyal beceriler nelerdir? Bu becerin
degerlendirilmesi hakkinda bilgi verebilir misiniz?

5. Gelecek yillarda isgiicii piyasalarinda 6neminin artmasini beklediginiz beceriler

nelerdir?
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3.2.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirmanin  nitel bdliimiinde arastirmaci tarafindan gelistirilen yari
yapilandirilmis formlar kullanarak 6grenciler, akademisyenler ve isverenlerle bireysel
olarak goriigiilmiistiir. Siirecin basinda goriisme sorular1 katilimcilar ile paylasilarak
incelemeleri istenmistir. GOrligme siireci arastirmaci ile katilimcinin tanigmast,
arastirmanin kapsaminda ve icerigine yonelik bilgileri verilmesi, kisisel bilgilerin
gizliligine yonelik bilgilendirme ve ses kaydina yonelik gerekli izinlerin alinmasi ile
birlikte baslamaktadir. Arastirmaci ve katilimcinin ortak belirledikleri tarih ve saatte
gorlismeler yiiz ylize ve Google Meets iizerinden gercgeklestirilmistir. Goriismeler
ortalama 20-40 dakika arasinda siirmiistiir.

Toplanan nitel veriler desifre edildikten sonra MAXQDA 24.4.0 paket
programina aktarilmis ve analize hazir hale getirilmistir. Veri analizinde istihdam
edilebilirlik becerilerine yonelik kod ve temalarin elde edildigi icerik analizi
kullanilmistir. Yapilan icerik analizlerine yonelik kod haritalarina bulgular béliimiinde
yer verilmistir. Kod haritalarinda yer alan ¢izgilerin kalinliklar1 kodlarin frekans
agirliklarina gore belirlenmistir. Yilksek frekansa sahip kod daha kalin cizgilere
sahipken, diisliik frekansa sahip kodlar gorece daha ince cizgilere sahiptir. Ayrica
temalarin kodlarin frekanslari nitel bulgulara iliskin sekillerde parantez igerisinde
belirtilmistir. Ayrica nitel ¢aligma kapsaminda ortaya ¢ikan kodlara iligkin tanimlar ve
ornek ifadelerin yer aldig1 kod kitapcigi Ek.5’te yer almaktadir.

3.2.4. Inandiricibk ve Tutarhk

Inandiriciligin saglanabilmesi adina nitel analizler sonucunda ortaya g¢ikan
bulgular katilimcilarla paylasilarak fikirlerini yansitip yansitmadigi konusunda katilimer
teyidi almmistir. Katilimcilardan bulgulart inceleyerek geri bildirim vermeleri
istenmistir. Katilimcilarin - verdigi geri bildirimler 151ginda desifrelerdeki hatalar
ayiklanmistir. Ayrica bulgularda verilere herhangi bir yorum katmadan dogrudan
alintilara yer verilerek aktarilabilirligin saglanmasi amaglanmistir. Giivenirligi saglamak
amactyla veri toplama siireci oncesinde Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik alaninda
doktor Ogretim {iyesi olarak gorev alan iki akademisyenle goriismeler
gerceklestirilmistir. Ayrica yart yapilandirilmis goriisme formlart hazirlandiktan sonra
uzman goriisii almmis ve bu dogrultuda revize edilmistir. Son olarak tutarliligin
saglanmast adina kodlama siirecinde karma yontem arastirmasi deneyimi olan bir

arastirmacidan veri kodlamasi istenerek elde edilen kodlar karsilastiriimistir.
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3.3. Arastirmanin Nicel Boliimii

Aragtirmanin nicel boliimiinde algilanan istihdam edilebilirlik becerileri yiiksek
ve disiik gruplarin yordanmasinda kariyer kaynaklar1 ve boyutlarinin roliiniin
incelendigi yordayicit korelasyonel bir arastirma modeli kullanilmistir. Yordayict
korelasyonel arastirmalar1 bir ya da daha fazla bagimsiz degiskene dayali olarak bagimli
degiskende olusan degisimleri agiklamaya c¢alisan; hem degiskenler arasindaki
dogrudan iligkilerin hem de dolayl etkilerin incelendigi arastirma tiirtidiir (Biiytikoztlirk
vd., 2021). Aragtirmanin bagimli degiskeni istihdam edilebilirlik becerileri iken
bagimsiz degiskenler kariyer kaynaklari modeli ve modelin alt boyutlar1 olan birey
merkezli kariyer kaynaklar1 (mesleki uzmanlik, is piyasasi bilgisi ve kisisel beceriler),
cevresel kariyer kaynaklar (kariyer firsatlari, kurumsal kariyer destegi, isin gelistirici
giicli, sosyal kariyer destegi), motivasyonel kariyer kaynaklar1 (kariyer bagliligi, kariyer
giiveni ve kariyer netligi) ve kariyer yonetim kaynaklarindan (ag olusturma, kariyer
kesfi ve 6grenme) olugmaktadir.
3.3.1. Calisma Grubu

Arastirma evrenini Tiirkiye’de bulunan {iniversite 6grencileri olusturmaktadir.
Aragtirmanin 6rneklemini ise 2023-2024 egitim yilinda yiiksekdgrenimlerine devam
etmekte olan 469 {iniversite 6grencisi olusturmaktadir. Gergeklestirilen nicel ¢caligmada
da calisma grubunun olusturulmasinda maksimum ¢esitleme 6rneklemesi kullanilmaistir.
Arastirma kapsaminda kesfedilmek istenen duruma iliskin farkli 6zelliklere sahip
maksimum katilimciya ulasilmasi hedeflendigi durumlarda maksimum ¢esitleme
ornekleme yontemi kullanilir (Biiyilikoztiirk vd., 2021). Katilimcilara yonelik bilgiler
Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8. Nicel arastirma kapsaminda boliimlere gire katilimer sayilart

Boliim X
Gastronomi 9
Hemgirelik 66
I¢ Mimarlik ve Cevre Tasarim1 68
Insansiz Hava Araglar1 Operatorliigii 10
Isletme 8
Makine Miihendisligi 17
Okul Oncesi Ogretmenligi 98
Ozel Egitim Ogretmenligi 35
Psikoloji 48
Psikolojik Danigmanlik ve Rehberlik 45
Smif Ogretmenligi 66
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Toplam 469

Arastirmanin nicel boliimii kapsaminda toplanan veriler 1s1¢inda katilimceilarin
yaslarinin 18 ile 50 arasinda degistigi goriilmektedir.
3.3.2. Veri Toplama Araclari

Arastirma kapsaminda nicel ve nitel veriler toplanmistir. Arastirmanin nicel veri
toplama siirecinde arastirmaci tarafindan gelistirilen demografik bilgi formu, Alkin vd.
(2020) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik
Olgegi” ve Ayaz (2021) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Kariyer Kaynaklar1 Olgegi”

kullanilmistir.
Demografik Bilgi Formu

Aragtirmaci tarafindan gelistirilen formda KVKK kapsaminda kimlik bilgilerinin
korunacagina ve aragtirmanin goniilliik esasina dayali olduguna yonelik arastirma
hakkinda bilgi verme amach aydinlatilmis onam metni yer almaktadir. Devaminda
katilimcilarin arastirmaya goniillii olduklarina, yas, cinsiyet, fakiilte, boliim, medeni
durum, egitim diizeyi ve sosyoekonomik durumlarina ydnelik demografik bilgiler
toplamay1 amaclayan sorular yer almaktadir. Formda yer alan son soru katilimcilarin ige

yerlesmeye hazir olma diizeylerini 6lgmektedir.
Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olcegi:

Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olgegi genc yetiskinlerin gelecekteki
isttihdam edilebilirliklerine yonelik algilarin1 6lgmek amaciyla Gunawan ve digerleri
(2019) tarafindan 17-30 yas araliginda 324 geng yetigkin ile birlikte yapilan ¢aligma
sonucunda gelistirilmistir. Olgek altili Likert tipinde 24 madde igermektedir. Orijinal
6l¢egin uyum indeklerinin iyi diizeyde oldugu tespit edilmistir (y 2 /df < 3.0, CFI > .92,
and RMSEA < .05). Olgegin hesaplanan i¢ tutarlik katsayis1 6lgegin tamamu igin .97,
algilanan gelecekteki beklentiler alt boyutu icin .88, algilanan gelecekteki deneyimler
i¢in .92, algilanan gelecekteki kisisel 6zellikler i¢in .88, algilanan gelecekteki iletisim
ag1 icin .95, algilanan gelecekteki i¢ giicii piyasasi bilgisi i¢in .91 ve egitim kurumunun

beklenen itibari i¢in .90 olarak hesaplanmastir.
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Olgegin Tiirkgeye uyarlamasmi 6zgiin yapisi korunarak Alkin, Korkmaz ve
Balci-Celik  (2020) tarafindan yapilmistir. Olgek 6’li Likert tipi “Kesinlikle
Katilmiyorum (1), “Kesinlikle Katiliyorum (6)” arasinda degisen bir derecelemeye gore
cevaplandirilmaktadir. Olgekteki puanlar, maddelere verilen cevaplarn degerleri
toplanarak hesaplanmaktadir. Olgekten alinan yiiksek puan, geng yetiskinlerin
is/calisma yasamina hazir ve kendi kariyer planlamasina ve gelecegine dair goriislerinin
olumlu oldugunu bildirmektedir. Olgegin alt1 alt boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar
algilanan gelecekteki iletisim agi, algilanan gelecekteki deneyimler, algilanan
gelecekteki kisisel 6zellikler, egitim kurumunun beklenen itibari, algilanan gelecekteki
1$ glicli piyasast bilgisi ve algilanan gelecekteki becerilerden olusmaktadir. 461
iiniversite Ogrencisinden elde edilen verilerle yapilan dogrulayici faktor analizi
sonucunda, 6l¢egin uyum indekslerinin iyi diizeyde oldugu belirlenmistir (32=529.6,
p<.001, y2/df=2.2,CFI=.94, RMSEA=.07, AIC=655.63). Olgegin hesaplanan i¢ tutarlik
katsayis1 Olgegin tamamui igin .95, algilanan gelecekteki beceriler alt boyutu igin .88,
algilanan gelecekteki deneyimler icin .92, algilanan gelecekteki kisisel 6zellikler igin
.88, algilanan gelecekteki iletisim ag1 igin .95, algilanan gelecekteki i¢ giicli piyasasi

bilgisi i¢in .91 ve egitim kurumunun beklenen itibari i¢in .89 olarak hesaplanmustir.
Kariyer Kaynaklari Olgegi

Hirschi vd. (2018) tarafindan gelistirilen Kariyer Kaynaklar1 Olgegi dort temel
boyut, 13 alt boyut ve 41 maddeden olusmaktadir. Olcekte kariyer kaynaklar1 dort
boyutta tanimlanmaktadir. Bu boyutlar insan sermayesi kaynaklari, ¢evresel kariyer
kaynaklari, motivasyonel kariyer kaynaklar1 ve kariyer yonetimi kaynaklar1 seklinde
kategorize edilmistir. Olgegin dogrulayic faktor analizi sonucunda uyum indeksleri y 2
/sd= 2,79, RMSEA= 0.06, CFI= 0.92, TLI=0.90 ve SRMR= 0.05 olarak elde edilmistir.
Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 her iki grup icin ve tiim alt boyutlar {izerinden
hesaplandiginda .78 ile .93 arasinda degismektedir. Kariyer Kaynaklar1 Olgeginin
Tiirkce’ye uyarlama ¢aligmasi, Ayaz (2021) tarafindan gerceklestirilmistir. 628 kisiden
elde edilen verilerle yapilan dogrulayici faktoér analizi sonucunda, Ol¢egin uyum
indekslerinin 1yi diizeyde oldugu belirlenmistir (y2/sd (760)= 1,754.12, p < .001,
RMSEA = .055, CFI= .910, TLI= .902). Giivenirlik analizi sonuglarina gore tiim dlgege
iliskin Cronbach alfa katsayis1 .96 iken, alt boyutlara iligskin katsayilar mesleki uzmanlik

.79, 1s piyasasi bilgisi .79, yardimci beceriler .89, kurumsal kariyer destegi .88, sosyal
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kariyer destegi .85, kariyer firsatlart boyutu .85, isin gelistirici giicii .57, kariyer
baghlig1 .84, kariyer netligi .87, kariyer giiveni .82, 6grenme .82, ag olusturma .81,
kariyer kesfi .75 olarak hesaplanmistir. Arastirma kapsaminda hesaplanan Cronbach
alfa katsayilar1 ise tiim Olcek i¢in .97 iken, katsayilar mesleki uzmanlik .83, is piyasast
bilgisi .87, yardimci beceriler .86, kurumsal kariyer destegi .81, sosyal kariyer destegi
.83, kariyer firsatlar1 boyutu .86, isin gelistirici giicii .78, kariyer baglilig1 .82, kariyer
netligi .87, kariyer giiveni .79, 6grenme .86, ag olusturma .91, kariyer kesfi .79 olarak
hesaplanmuistir.

3.3.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirma kapsaminda toplanan veriler 2023-2024 egitim yilinda yiiksek
ogrenimlerini siirdiiren iiniversite Ogrencilerinden elde edilmistir. Demografik bilgi
formu ve olgme araclart Google Forms’a entegre edilmistir. Devaminda olusturulan
form i¢cin QR kodu olusturulmustur. Arastirmaci tarafindan tniversiteye gidilerek
gerekli izinler alindiktan sonra uygun olan smiflara girilmistir. Arastirmanin gerekgesi,
onemi ve kisisel verilerin korunmasina yonelik bilgilendirme metni okunmustur. Olgme
araglarma yonelik bilgi verilmis ve aragtirmanin goniilliilik esasmna dayandigi
aktarilmistir. GoOniilli olan 6grencilere Oncesinde olusturulmus olan QR kodu
paylasilmistir. Goniillii 6grenciler sahip olduklar1 akilli cihazlar vasitasiyla elektronik
forma erisim saglamis ve formu doldurmustur. Olgme araglarmi doldurma siiresi
ortalama 15 dakika stirmiistiir.

Elde edilen veriler Google Forms iizerinden excell tablosuna doniistiiriilmiistiir.
Devaminda ham veriler IBM SPSS Stastistic 27 paket programina aktarilmistir.
Sonrasinda verilerin analize hazir hale getirilmesi i¢in degiskenlerde tek degiskenli ug
deger analizi gerceklestirilmistir. Tek degiskenli u¢ degerleri incelemek amaciyla
baslangigta her bir degisken ayr1 ayri elde edilen puanlar standart puanlara (Z Puani)
cevrilmis olup, £3 smirlarinin disina ¢ikan verilerin u¢ deger gosterdigi tespit edilerek
38 katilimcr veri setinden ¢ikartilmistir. Analizlere 469 katilimcinin verileri ile devam
edilmistir.

Nicel veri analizinde {tiniversite 6grencilerinin diisiik ve yiiksek istihdam
edilebilirlik becerileri algilarinda kariyer kaynaklarinin roliinii incelemek adina Ikili
(Binary) Lojistik Regresyon Analizi kullanilmistir. Bu amaca yonelik verilerin ortalama
ve basiklik gibi merkezi egilim oOlgiileri incelenmistir. Arastirmanin degiskenlerinin
merkezi egilim 6l¢iilerine iliskin tepedeger, ortalama, ortanca, standart sapma, ¢arpiklik

ve basiklik katsayilar1 Tablo 9’da yer almaktadir.
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Tablo 9. Degiskenlere iliskin merkezi egilim él¢iileri

Degisken Tepedeger Ortanca X SS  Carpikhik Basikhk
Istihdam Edilebilirlik 120 120 121.05 16.63 -.746 579
Kariyer Kaynaklari 152 152 152.06 24.81 -458 457
insan Sermayesi Kaynaklar 36 35 34.44 6.97 -373 -112
Mesleki Uzmanlik 12 12 11.39 2.57 -427 -.242
Is Piyasas1 Bilgisi 12 12 11.70 272 -.529 -.131
Yardimci Beceriler 12 12 11.34 2.31 -.533 243
Cevresel Kariyer Kaynaklari 40 40 40.09 6.84 -.685 1.06
Kurumsal Kariyer Destegi 12 12 11.59 2.61 -.899 1.08
Sosyal Kariyer Destegi 16 16 16.08 2.99 -.861 1.26
Isin Gelistirici Giicii 12 12 1242 2.06 -.675 .681
Motivasyonel Kariyer 36 36 37.26 5.93 -.626 359
Kaynaklar

Kariyer Giiveni 16 17 16.65 2.73 -.850 1.09
Kariyer Baglilig 12 12 12.44 2.19 -.1.00 1.49
Kariyer Netligi 12 12 1229  2.25 -.659 325
Kariyer Yonetim Kaynaklar: 40 40 40.25 6.86 -.574 375
Ag Olusturma 12 12 12.21 22 -.635 440
Kariyer Kesfi 12 12 11.64 237 -.589 182
Ogrenme 12 12 1225 212 -.728 673

Tablo 9 incelendiginde degiskenlere ait Istihdam Edilebilirlik degiskenine iliskin
merkezi egilim Olgiilerinin birbirine yakin olmasi, carpiklik ve basiklik katsayilarinin
+1.5 arahiginda yer aldig1 goriilmektedir. Bu bilgilerden hareketle Istihdam Edilebilirlik
puanlarinin normal dagilim gdsterdigi sdylenebilir. Benzer durum kariyer kaynaklari
puanlart icin de gegerlidir. Kariyer Kaynaklar1 puanlarina iligkin merkezi egilim
Olgtilerinin birbirine yakin, ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin £1.5 araliinda olmasi
nedeniyle Kariyer Kaynaklari puanlarinin normal dagilim gosterdigi soylenebilir.

Insan Sermayesi Kaynaklar1 puanlar1 incelendiginde merkezi egilim dlgiilerinin
birbirine yakin, ¢arpiklik ve basiklik katsayilarmin +£1.5 araliginda olmasi nedeniyle
normal dagilim gosterdigi sdylenebilir. Benzer sekilde Mesleki Uzmanlik, is Piyasasi
Bilgisi ve Yardimci1 Beceriler puanlar1 ayri ayri incelendiginde merkezi egilim
Ol¢iilerinin birbirine yakin oldugu, carpiklik ve basiklik katsayilarinin £1.5 araliginda
oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle Mesleki Uzmanlik, Is Piyasas1 Bilgisi ve

Yardimeir Beceriler puanlarinin normal dagilim gosterdigi sdylenebilir.
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Cevresel Kariyer Kaynaklar1 puanlari incelendiginde merkezi egilim dlgiilerinin
birbirine yakin, carpiklik ve basiklik katsayilarinin +1.5 araliinda olmasi nedeniyle
normal dagilim gosterdigi sdylenebilir. Benzer sekilde Kurumsal Kariyer Destegi,
Sosyal Kariyer Destegi ve Isin Gelistirici Giicii puanlari ayri ayr incelendiginde
merkezi egilim Ol¢iilerinin birbirine yakin oldugu, carpiklik ve basiklik katsayilarinin
+1.5 araliginda oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle Kurumsal Kariyer Destegi,
Sosyal Kariyer Destegi ve Isin Gelistirici Giicii puanlarinin normal dagilim gosterdigi
sOylenebilir.

Motivasyonel Kariyer Kaynaklar1 puanlar1 incelendiginde merkezi egilim
Olciilerinin birbirine yakin, ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin £1.5 araliginda olmasi
nedeniyle normal dagilim gosterdigi sOylenebilir. Benzer sekilde Kariyer Giiveni,
Kariyer Bagliligi ve Kariyer Netligi puanlart ayr ayr incelendiginde merkezi egilim
oOlgtilerinin birbirine yakin oldugu, carpiklik ve basiklik katsayilarinin £1.5 araliginda
oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle Kariyer Giiveni, Kariyer Baglilig1 ve Kariyer
Netligi puanlarmin normal dagilim gosterdigi sOylenebilir.

Kariyer Yonetim Kaynaklar1 puanlart incelendiginde merkezi egilim 6lgiilerinin
birbirine yakin, carpiklik ve basiklik katsayilarinin +1.5 araliinda olmasi nedeniyle
normal dagilim gosterdigi sOylenebilir. Benzer sekilde Ag Olusturma, Kariyer Kesfi ve
Ogrenme puanlar1 ayr1 ayri incelendiginde merkezi egilim dlgiilerinin birbirine yakin
oldugu, carpiklik ve basiklik katsayilarmin +1.5 aralifinda oldugu goriilmektedir.
Buradan hareketle Ag Olusturma, Kariyer Kesfi ve Ogrenme puanlarmmn normal
dagilim gosterdigi soylenebilir.

Devaminda istthdam edilebilirlik seviyesi diisiikk ve yiiksek gruplarin ortaya
cikarilmast adina ortalamanin +1.5 standart sapma {istii ve alt1 olan veriler gruplara
dagitilmistir. Istihdam edilebilirlik becerileri diisiik ve yiiksek gruplar ortaya

cikarildiktan sonra ikili lojistik regresyon analizi gergeklestirilmistir.
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4. ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliimde arastirmanin bulgular1 yer almaktadir. Bulgular karma yontem
raporlamasi temel alinarak nicel bulgulardan sonra nitel bulgular gelecek sekilde
raporlastirilmistir. Boliim sonunda nicel ve nitel bulgular birlestirilerek raporlanmistir.
4.1. Nicel Béliime Iliskin Bulgular

Bu boliimde istihdam edilebilirlik becerileri diisiik ve yiiksek gruplari
birbirinden ayirmada kariyer kaynaklarinin etkisine yonelik lojistik regresyon analizi
gergeklestirilmis ve bulgularina yer verilmistir.

Nicel veri analizinde {niversite Ogrencilerinin diisik ve yiiksek istthdam
edilebilirlik becerileri algilarinda kariyer kaynaklarinin roliinii incelemek adina ikili
(binary) lojistik regresyon analizi kullanilmustir. Istihdam edilebilirlik becerileri diisiik
ve yiiksek gruplari birbirinden ayiran faktorleri belirlemek adina gergeklestirilen

regresyon analizi sonuglarina Tablo 4’te yer verilmistir.

Tablo 10. Baslangi¢ ve son modellerin gruplar: dogru aciklama yiizdesine iliskin lojistik regresyon
sonug¢lar

Model -2LL Dogru Aciklama Yiizdesi P
Baslangi¢ 363.186 58.1 .009
Son 209.786 81.3 .508

Baslangic modelinde istihdam edilebilirlik becerileri diisiik ve yiiksek grubun
dogru smiflama yiizdesi %58.1 oldugu goriilmektedir. Kariyer kaynaklar1 modele dahil
edildiginde bu oran %81.3’e yiikselmistir. Modelin tamamina ait degerler
incelendiginde baslangic modelinin -2LL hata degerinin 363.186 iken son modelde bu
degerin 209.786’ya diistiigli tespit edilmistir (p<.05). Bu durum modelin anlamli olarak
calistigin1 gostermektedir. Hosmer ve Lemeshow testi sonucunun (p=.508) manidar
olmadig goriilmektedir (p> .05). Bu sonuglar modelin kabul edilebilir bir uyuma sahip
oldugunu gostermektedir. Kariyer kaynaklari modelinin alt boyutlarinin istihdam

edilebilirlik becerileri tizerindeki etkileri Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 11. Istihdam edilebilirlik becerileri iizerinde kariyer kaynaklarimin etkisi

Model Degisken B SHz Wald P Exp(B)
Sabit -14.206  1.796 62.541 .000 .000
Mesleki Uzmanlik -.276 .161 2.955 .086 759
Is Piyasas: Bilgisi -.187 141 1.770 .183 .829
Istihdam Yardimci Beceriler  .021 135 .024 877 1.026
Edilebilirlik Kurumsal Kariyer .025 112 .051 .822 1.026
Becerileri Destegi
Sosyal Kariyer 207 .103 4.017 .045%* 1.230
Destegi
Isin Gelistirici Giicii 438 201 4.726 .030%* 1.549
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Kariyer Giiveni .046 .140 .109 741 1.047

Kariyer Baglilig1 -.131 145 .822 .365 877

Kariyer Netligi -.070 156 201 .654 933

Ag Olusturma 518 161 10.369 .001%* 1.679

Kariyer Kesfi -.104 172 .368 544 901

Ogrenme .566 202 7.855 .005%* 1.761
R Cox&Snell=.437 Negelkerke=.588

Sonuclari

Sosyal kariyer destegi, igin gelistirici giicii, ag olusturma ve O0grenme kaynaklarinin
modele manidar katkis1 bulunmaktadir. Sosyal kariyer destegi, isin gelistirici giicli, ag
olusturma ve 6grenme kaynaklar1 yiikseldik¢e istthdam edilebilirlik becerilerinin de
arttig1 soylenebilir (p<.05). Modelin acikladig1 varyans oranmin, iki farkli hesaplama
sonucu sirastyla Cox&Snell degerine gore %48 ve Negelkerke degerine gore %58
oldugu goriilmektedir.
4.2. Nitel Boliime iliskin Bulgular

Giincel istihdam edilebilirlik becerilerini kesfetmek amaciyla ogrenciler,
akademisyenler ve isverenler ile gergeklestirilen goriismeler sonucunda istihdam
edilebilirlik becerilerinin bes farkli sekilde algilandigi tespit edilmistir. Analizler
sonucunda Istihdam edilebilirlik becerileri kisileraras1 beceriler, bilissel beceriler,
mesleki beceriler, kisisel 6zellikler ve teknoloji becerileri olarak algilandig1 sonucuna
ulasgilmistir. Kisilerarasi beceriler is hayatinda sahip olunmasi gereken liderlik, is birligi,
etkili iletisim, problem ¢dzme, ag olusturma ve uyum becerilerinin yer aldigi beceri
setidir. Biligsel beceri seti yaratici diisiinme, analitik diisiinme, esnek diisiinme ve hedef
odaklilik becerisi bireyin is hayatina entegrasyonunu ve kariyerinde basarili olmasini
saglayan becerilerdir. Mesleki beceriler isi takip etme becerisi, teknik beceriler,
profesyonellik ve deneyimi kapsamaktadir. Kisisel 6zellikler giriskenlik, esneklik, 6z
farkindalik, sabir, imaj, isteklilik ve rekabet gibi becerileri ve kisisel ozellikleri
kapsamaktadir. Son olarak Teknoloji becerileri teknoloji okuryazarligi, yapay zeka
kullanim1 ve yazilim bilgisi becerilerini kapsamaktadir. Nitel analiz sonucu ortaya ¢ikan

temalar ve alt kodlara iliskin bilgiler frekanslari ile birlikte Sekil 9°daki gibidir.
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4.2.1. Kisilerarasi Beceriler

Katilimcilarin ifade ettikleri istihdam edilebilirlik becerileri incelendiginde
ortaya ¢ikan en 6nemli boyut kisileraras1 becerilerdir. Kisilerarasi beceriler is hayatinda
sahip olunmasi gereken liderlik, is birligi, dil becerisi, etkili iletisim, problem ¢6zme, ag
olusturma ve uyum becerilerinin yer aldig1 beceri setidir. Kisileraras: beceri seti etkili
iletisim boyutu ile en Onemli istihdam edilebilirlik gostergelerindendir. Kisilerarasi

beceriler sekil 11°deki gibidir.

CHl

Kisilerarasi Beceriler (103)

@)

is Birligi (25) Etkili iletigim (31)

[(a]]

Cl Cl

Problem Cézme (8) Uyum (18)
A§ Olusturma (7o) Liderlik (17)

Sekil 8. Kisileraras1 Beceriler

Etkili iletisim becerisinin 6nemini vurgulayan bir 6grenci fikirlerini su sekilde
ifade etmistir:

Ogrenci 10: “Giin icerisinde bircok durusma oluyor. Senin kendini kisa bir
stirede ¢ok iyi bir sekilde ifade edip orada miivekkilini savunman gerekiyor. Hakim igin
karst tarafin soyledigi kelimeler, tislup, bilgi birikimi ¢ok onemli. O yiizden hem bilginin
olmas1 gerekiyor gercekten donammli olman gerekiyor kendini hizli ve iyi ifade etmen
gerekiyor ne istedigini ne istemedigini karst tarafa bunu aktarmalisin.”

Bu ifade etkili iletisim becerisine vurgu yapmaktadir. Anlatilmak istenen
diislincelerin kars1 tarafa net bir sekilde aktarilabilmesi gerekmektedir. Benzer bir
ornek:

Ogrenci 7: “Bazen bir bakis bircok kelimeden iistiindiir diye bir sz okumugstum.
Bunun hakli oldugunu diigiiniiyorum. Ciinkii dedigim gibi karsinizda sizin igin
cabalayan, sizi dinleyen, goz temast kuran ve sizi dinlemek icin hazir bekleyen bir insan

olabilir.”
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Bu ifade etkili iletisim becerisine vurgu yapmaktadir. Asagida yer alan ifade ise
onceki ifadeden farkli olarak s6zel olmayan iletisim becerilerinin 6nemini ortaya
koymaktadir.

Insan Kaynaklar1 Uzmam 2: “Bir dgrenciyi de iiniversite yasantisinda yaptigi
isleri, projeleri, organizasyonlara yonelterek onun ne gibi cevaplar verecegini, ne gibi
reaksiyonlar gosterebilecegini, gergekten sizin beklediginiz yetenege sahip olup
olmadigini o miilakatlarda anlayabiliyorsunuz. O yiizden bence sosyal beceriler
ozellikle belli roller i¢cin ¢cok onemli.”

Bu ifade bir igveren/insan kaynaklari uzmani goziinden degerlendirildiginde
kisilerarasi becerilerin bireyin imajin1 belirledigi ve bu becerilerin bazi roller i¢in dnem
tasidigina deginilmektedir. Etkili iletisim becerilerine farkli bir 6rnek olarak:

Akademisyen 4: “Tabii iletisim becerilerine, en bagsta iletisim becerilerinin
ortaya ¢ikmasi gerekiyor. Ciinkii ¢cocukla ¢alisiyoruz, ¢ok kiigiik ¢cocuklar. Dolayisiyla
yetiskin iletisiminden farkl bir iletisim kanali gelistirmek gerekiyor. Dolayisiyla bu da
hem tecriibeyle geligen bir sey, hem de kisisel olarak buna yatkinliklariyla da alakali bir
durum.”

Bu ifadede etkili iletisim becerisinin farkli baglamlarda degerlendirilebileceginin
yaninda deneyim ve kisilik 6zelliklerinin etkili iletisim becerisini gelisebilecegine
yonelik bir inanci yansitmaktadir.

Kisileraras1 beceriler is rolleri ile birlikte degerlendirildiginde farkli algilar
ortaya ¢ikmaktadir. Kisilerarasi beceri seti liderlik, isbirligi, uyum ve dil becerisi gibi
bir takim becerileri de kapsamaktadir. Buna 6rnek olarak:

Akademisyen 4: “Ciinkii hep biz sey diyoruz, ¢ocuklarin yaparak yasayarak
ogrenmesi gerekir. Dolayisiyla ogretmenin bu anlamda rehber olmast lazim.”

Katilimemin bu ifadeyle vurgulamak istedigi, bireyin liderlik Ozellikleri
vasitastyla etrafindaki kigilere rol model olmasi ve onlar1 yonlendirebilmesidir.
Kisileraras1 becerilerin gelistirici giicline atifta bulunulmaktadir. Buna benzer bir ifade
su sekildedir:

Ogrenci 2: “Ben ne zaman bir sey yapacak olsak iste ekipte ya da iste baska bir
yerde sey diyorum. Once biz eglenelim. Once biz eglenerek yapalim isimizi. Insanlar
zaten keyifli vakit gecirir. Yani egleniyorum oéncelikle diyebilirim.”

Bu ifade liderlik pozisyonundaki kisinin takima ya da topluluga yon
verebilecegini vurgulamaktadir. Ote yandan Kkisilerarasi beceriler bireyin miilakat

stireglerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Buna 6rnek bir ifade olarak:
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Insan Kaynaklar1 Uzmam 4: “Oncelikle firmalar yeni ise baslayacak kisilerde
deneyim gibi kriterler goz oniinde bulundurulmadigi icin genellikle burada onemli olan
aslinda bir kiginin kendini iyi ifade edebilmesidir. Yani bir miilakat esnasinda kendine
sorulan sorulara nedenli diizgiin cevaplar verdigi veya bunun yaninda mesela yonetici
genellikle kendisine boyle kendi ¢alisma ortaminda bir ekip halinde nasil ¢calisabilecegi
ile ilgili sorular yoneltecektir. Onlara gayet diizgiin bir sekilde yani bir ekiple uyum
icerisinde ¢aligabilecegine yoneticinin ikna olmasi lazim.”

Isverenlerin/insan kaynaklari uzmanlarmin miilakat siirecindeki degerlendirme
kriterlerinin arasinda ishirligi, uyum ve etkili iletisim becerisine vurgu yapmaktadir. Bu
beceriler bireyin mesleki doyum elde etmesini saglamaktadir. Uyum becerisine yonelik
bir ifade su sekildedir:

Ogrenci 1: “Realist yaklasmamiz gerekiyor anladigim kadariyla bu. Hani
mesela isin dogasi geregi stabil bir sekilde ¢izgide ilerlemiyor. Hani o adimlara ayak
uydurabilmemiz lazim.”

Bu ifade istihdam edilebilirlik becerilerinin dogasiyla iliskilidir. Isgiicii
piyasalar1 degisken bir yapidadir. Politik, sosyal, ekonomik ve dogal kriz durumlarindan
etkilenmektedir. Kriz durumlarinda siirdiiriilebilir bir kariyere sahip olmak ya da
kariyerinde “hayatta kalmak™ i¢in bireyin istihdam edilebilirlik becerilerinden uyum
becerisine sahip olmasi1 gerekmektedir. Bir diger dnemli kisilerarasi beceri ishirligidir.
Isbirligi becerisi bireyin cevresindeki bireylerle birlikte is yapabilme kapasitesini ifade
eder. Asagida isbirliginin 6nemine yonelik bir akademisyenin ifadesi yer almaktadir.

Akademisyen S: “Sosyal medyada tanmitmalilar kendilerini. Oyunlarin veya
varattiklar: neyse bu tasarimin sinematiklerini yapabilecek arkadaslar kazanmalilar”.

Bir diger 6nemli mesleki beceri ise ag olusturma becerisidir. Ag olusturma
bireyin kariyerinde basariya ulasma yolunda kurdugu profesyonel iliskileri ifade
etmektedir. Olusturulan baglantilar bilgi paylasimi, kariyer firsatlar1 ve gelisim icin
onemli rol oynamaktadir. Ag olusturma dogrudan yiiz yiize iliskiler gelistirmekle
birlikte is ag1 platformlar1 ve sosyal medya aracilifiyla da gerceklestirilebilir. Iki
ogrenci bu durumu su sekilde 6zetlemektedir:

Ogrenci 7: “Kariyer net, kariyer kapisi su an aktif olarak kullamlan bu
noktalarda bilgim var. Kurumlarin is sayfalari, is ilanlar, bir meslek elemani
seciminde dikkat edilmesi gereken hususlarda kullanilan, iste o sayfalarin yonlendirdigi

’

sayfalardan.’
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Ogrenci 11: “Soyle, sosyal medya zaten bu seyin igine c¢ok giriyor. Cok
vaygmnlasti. Instagram'da olsun, yine seyleri olsun. Yani oradan hem takip ediyorum
hem de hocalarim da biraz devreye gidiyor. Hani yardimct oluyorlar neyin, nasil
yvonelmek istedigimiz ve bilgi veriyorlar aslinda alan alan. Yani éyle hakim oluyorum.
Ister istemez isverenler de ilanlar yayinliyorlar. Iste su kadar fizyoterapi acigimiz var,
surada su sey diye. Oyle bilgileniyoruz.”

Bu ifadeler kariyer firsatlarini arastirmada 6grencilerin siklikla sosyal medya ve
is ag1 platformlarina basvurduklarmni gdsteriyor. Isveren/insan kaynaklar1 uzmam
perspektifinde is ag1 olusturma oOnemli bir Ozellik olarak goriilmektedir. Bunu
destekleyecek bir ifade:

Insan Kaynaklar1 Uzmam 3: “Yeni mezun birisini degerlendirirken bu siirecte
adaym okul ortalamasina géz oniinde bulundurarak ne kadar sosyal bir ogrencilik
hayati gecirmis oldu? Networklar kazandi mi?”

Ag olusturma Ogrencinin kariyer gelisiminde O6nemli bir role sahiptir.
Katilimcilarin verdikleri cevaplar incelendiginde 6gretim elemanlar1 hem diizenledikleri
egitim metot ve icerikleriyle hem de bir is ag1 olarak 6grencilerin kariyer gelisimlerine
katkida bulundugu anlasilmaktadir. Bunu destekleyecek bir ifade:

Ogrenci 10: “Okuldaki hocalarimizdan genel olarak bahsediyorlar. Onun
oncesinde zaten fakiilteyi yazmadan oncesinde bu fakiilteden mezun oldugumda ne
yapmam gerektigine dair.”

Ogrenci 4: “Veya hocalarin yonlendirdigi stajyeri icin oluyor. TRT'vi daha ¢ok
oneriyorlar ¢iinkii hocalarimizin orada baglantist ¢ok.”

Bu ifadeler 6gretim elemanlarinin 6grenci i¢in Onemli i aglart oldugunu

vurgulamaktadir.
Bilissel becerilerden problem ¢ozme becerisi bireyin calisirken karsilastigi problemlere
yonelik etkili ¢oziimler gelistirebilmesi ve gelistirdigi ¢Ozlimleri uygulayabilmesini
ifade eder. Problem ¢6zme becerisinin 6nemini Hukuk bdliimiinde 6grenim gdren bir
ogrenci su sekilde ifade etmistir:

Ogrenci 10: “Soyle, is hayati normal mesleki hayattan daha farkl oldugunu
soyliiyorlar. Daha deneyimlemedigim icin bilmiyorum tam olarak ama bence ¢oziim
odakli olmak ¢ok onemli. Ciinkii hayatimizda zaten problemler var ve biz avukatlar ya
da hukuk¢ular olarak insanlarin hukuki problemlerini para karsiliginda satin alan
insanlariz. O yiizden ¢oziim odakli yaklasip karsi tarafin ne istedigini bilip ona gore

’

vaklasmamiz gerektigini diistiniiyorum.’
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Problem ¢6zme becerisi zaman zaman miilakat siirecinde test edilmektedir. Buna
yonelik bir ifade olarak:

insan Kaynaklar1 Uzmam 2: “Mesela drnek veriyorum iste miilakat sirasinda
problem ¢ozme becerisini, zaman ve kaynak yonetimini ol¢mek istedigimizde ¢ozmesi
icin bir problem veriyoruz ve verdigi reaksiyonlart gézlemliyoruz.”

Ogrenci 2: “Etkinlik yapiyorsun iste, etkinlikte bir kriz ¢ikiyor yani, mutlaka bir
kriz ¢ikiyor. Yani illa bu etkinlik, toplulugun lideri ya da seyi olman gerekmiyor. Bir
kriz ¢ikiyor orada yani. Ya iste bir seyler hazirlanmamis olabiliyor Orada mesela
aniden bir form gondermen gerekiyor ama kimse bunu diigiinmemis, sey yapmamis.
Ama iste birinin aklina geliyor bu form gonderme isi ve biri soyliiyor. Ciinkii herkes
biliyor iste o seyde ne yapilacagim. Herhangi bir sey ¢ikmasina, iste c¢ikabilecek
herhangi bir soruna hazirlikli oluyor. Insanlara hitap edebilme becerini gelistiriyor.
Ozgiivenini kesinlikle arttirtyor. Ciinkii ekipteki herkesle iyi anlasamayabilirsin. Ama iyi
anlagsmak zorundasin. O yiizden insanlarla c¢alisabilme becerini gelistiriyor. Bunu
gelistirdigi icin de sen disarida, toplulugun disinda da mesela herhangi bir insanla,
alanin dis1 bir insanla ya da iste normalde belki ozgiivenin yiiziinden konusamayacagin
insanlarla da muhatap olabiliyorsun”.

Bu ifade dogrudan problem ¢6zme becerisine vurgu yapmaktadir. Ayni1 zamanda
bu ifadede problem ¢dzme becerisinin bireyde isbirligi, uyum ve etkili iletisim gibi
becerileri de destekleyici bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Ayrica bu becerilerin
aktarilabilir beceriler oldugu goriilmektedir.

4.2.2. Bilissel Beceriler

Bu boélimde katilimecilarin ifadelerinden yola ¢ikarak belirlenen istthdam
edilebilirlik becerilerinden bilissel beceri seti incelenmistir. Biligsel beceri seti yaratici
diisinme, analitik diisiinme, esneklik, hedef odaklilik ve problem ¢6zme becerisi bireyin
is hayatina entegrasyonunu ve kariyerinde basarili olmasini saglayan becerilerdir (Sekil

12).
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Sekil 9. Bilissel Becerileri

Bir diger 6nemli bilissel beceri analitik diisiinme becerisidir. Analitik diisiinme
becerisi karisik durumlarn sistematik bir sekilde inceleme, organize edebilme ve ¢ikarim
yapabilmeyi kapsamaktadir. Gilinlimiiz isgiicii piyasalarinda Onemi artan analitik
diisiinme becerisini bir insan kaynaklar1 uzmani su sekilde ifade etmektedir:

Insan Kaynaklann Uzmam 5: “Analitik diisiinme ve inovasyon da yine
verebilecegim onemli orneklerden biri. Yani pozisyon ne olursa olsun artik giiniimiizde
analitik ~ diistinebilmeli ve bulundugunuz is siirecini gelistirebilecek dnerilerde
bulunabilmelisiniz. ”

Bilissel beceri setinden bir diger 6nemli beceri ise esnek diigiinme becerisidir.
Esnek diisiinme becerisi degisen is ve ¢evre sartlarinda kaliplarin disina ¢ikarak olay1 ya
da durumu farkli perspektiflerden degerlendirebilme becerisidir. Esnek diislinme
becerisine iligkin bir akademisyenin ifadesi asagidaki gibidir.

Akademisyen 8: “Eger esneklik soz konusu degilse kisi problem yasayacaktir.
Hem kisi isini stirdiiremeyecektir hem yardimci olamayacaktir isin temelinde.”

Bu ifadeden bireyin esnek diisiinme becerisine sahip olmaksizin, sahip oldugu isi
siirdiiremeyecegi goriilmektedir. Bir diger onemli biligssel beceri hedef odakliliktir.
Hedef odaklilik is kapsamindan uzaklagsmadan, ulasilmak istenen sonuca yonelik
calismayi ifade eder. Hedef odakliliga yonelik bir ifade olarak:

Akademisyen3: “Iki arkadas zitlashgr zaman farz et ki diyorum mesela o
arkadasin senin is arkadasin. Hani pire igin yorgan mi yakacaksin? Belki de senin igin
gelecek vadeden bir yerde calisiyorsun. Ama o kisi yiiziinden isini, amacini unutma

diyorum.”
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[s ortamlarinda zaman zaman stresli anlar yasanabilmektedir. Bu gibi
durumlarda hedef odakli olmak bireyin amacindan sapmadan devam etmesini ifade
etmektedir.

Biligsel beceriler temasinda yer alan son beceri yaratict diisiinme becerisidir.
Yaratict diigiinme becerisi bireyin sahip oldugu isi ve is gorevlerine yonelik yenilikei
coziimler gelistirebilme, farkli stilde uygulamalar gelistirebilme yetenegi olarak o6n
plana ¢ikmaktadir. Yaratici diistinme becerisine yonelik bir insan kaynaklar1 uzmaninin
ifadesi su sekildedir:

Insan Kaynaklart Uzmam 2: “Inovatif diisiiniip siire¢ gelistirebilme, her
konuda artik oturdugumuz yerde ben bu isi simdiye kadar boyle yaptim ama bundan
sonra nasil daha verimli yapabilirim, nasil sirket karliigina bu anlamda etki
saglayabilirim. Artik igverenler ve yoneticiler bu konulara ¢ok fazlasiyla 6nem veriyor.
Yani mesela yaraticihik on plana c¢ikiyor. Bunlar gercekten oniimiizdeki donemde
olmazsa olmaz seyler olacak, beceriler olacak.”

Bu ifadeden de anlagilabilecegi gibi yaratici diislinme becerisi isgiicii
piyasalarinda talep edilen ve 6nemi gittikge artan bir istihdam edilebilirlik becerisidir.
Yaratic1 diisiinme becerisine yonelik bir diger ifade yaraticit diistinmenin kaynaklari
hakkinda bilgi saglamaktadir:

Akademisyen 8: “Bu kabugu olustururken de aslinda bir¢ok seyden beslenmesi
lazim ki bir bakis agist olsun. Miizikten anlamuyorsa, danstan anlamiyorsa, edebiyattan
anlamiyorsa, grafikten anlamiyorsa, heykelden, resimden anlamiyorsa, sinemadan
anlamiyorsa bu insan nasil bir yaratici olabilir ki? Nasil kendini besleyebilir ya da
farkl bir sekilde ortaya ¢ikartabilir? Bence ¢ok zayif.”

Bu ifade yaratici diisiinme becerisini gelistirme yolunda bireyin farkli
kaynaklardan beslenmesi gerektigini ifade etmektedir. S6z konusu becerinin gelisimi,
Akademisyenin I¢ Mimarlik ve Cevre Tasarimi béliimiinde gérev almasindan dolay1
sanat temelli bir yaklasim benimsenmistir. Ozetle ise ya da is gdrevlerine yenilik¢i bir
bakis acis1 gelistirmenin temelinde farkli kaynaklardan beslenilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir.

4.2.3. Mesleki Beceriler

Katilimcilarin ifadeleri incelendiginde bir diger onemli beceri seti mesleki

becerilerdir. Mesleki beceriler isi takip etme becerisi, teknik beceriler, profesyonellik ve

deneyim’i kapsamaktadir (Sekil 13).
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Sekil 10. Mesleki Beceriler

Mesleki becerilerin en dnemli boyutu ise teknik becerilerdir. Teknik beceriler
bireyin sahip oldugu meslege yonelik teorik alt yapt ve bunun is hayatinda nasil
uygulanacagini ifade eder. Teknik becerilerin 6nemine yonelik bir insan kaynaklari
uzmaninin ifadesi su sekildedir:

Insan Kaynaklar1 Uzmam 3: “Calistigi boliimde ornek veriyorum bir finans
departmaninda bagladiysa bir raporlama becerisine, raporlamayr yénetime sunma
becerisi goz oniinde bulunuyor.”

Bu ifade bireyin meslege yonelik becerilerinin 6nemine vurgu yapmaktadir.
Raporlama becerisi is gorevlerini yerine getirme yolunda 6nemli bir teknik beceridir.
Bir akademisyen bu konuyu hukuk alan1 i¢in biraz daha genisletmistir:

Akademisyen 1: “Bunun yaninda kisinin mevzuati iyi bilmesini isteriz. Ancak bu
mevzuatt iyi bilmesinden kastim ezberlemesi degil. Neyi nerede bulacagini bilmesi
lazim. Ornegin ceza kanunlarinda neyin hangi bashklar altinda oldugunu bilmesi ve
ihtiyact oldugunda onu aramak zorunda olmadan ulasabilmesi lazim.”

Bu ifade teknik becerinin isgilicli piyasalarinda 6nemli bir beceri oldugunu
vurgulamaktadir. Bir diger 6nemli mesleki becerinin deneyim oldugu tespit edilmistir.
Deneyim bireyin belirli bir siire igerisinde is ortaminda kazandigi bilgi, beceri ve
yetkinlikleri temsil etmektedir. Bir insan kaynaklar1 uzmaninin ifadeleri incelendiginde
deneyimden kastedilenin goniilliiliilk projelerini, stajlar1 ve ger¢ek is deneyimini
kapsadig1 anlasiimaktadir. Universite 6grencileri icin deneyimi bir igveren su sekilde
ifade etmektedir:

Insan Kaynaklar1 Uzmam 4: “Yani gidip bir yaz tatilinde iste bir isletmede bir

staj yapayim. Iste ne bileyim bir fabrikamn tozunu yutayim dedikleri olay var ya iste
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onu bir gerceklestirirse o zaman bir sifir 6ne gegiyor. Yani ¢iinkii biz diyoruz ki o
zaman ya bu kisi fabrika gormiis. Bu kigi sabah uyanmis isine gitmis. Yani oyle bir
cagdayiz ki artik bunlar bile ¢cok onemli.”

Bu ifade Ogrencilerin is hayatina gecis Oncesinde deneyim kazanmalari
gerektigini vurgulamaktadir. Ogrencinin goniilliiliik ve stajlar yoluyla elde ettigi
deneyim, is hayatina gegis siirecinde bireye rekabet avantaji saglayan bir sermaye
olarak goriilmektedir. Bununla birlikte deneyimin bir ¢iktisi olarak 6z farkindaliktan
s0z edilebilir. Bir 6grenci bu durumu su sekilde ifade etmistir:

Ogrenci 11: “Daha deneyimli olmak. Goniillii stajlar olsun, uygulamalar da
uygulamalarimiz oluyor. Ona gore el yatkinligi, iste yapip ogrenme. Deneyimle ilgili bir
de sey var mesela ben bunu istiyor muyum, istemiyor muyum aslhnda? Yapabilecek
miyim, yapamayacak miyim? Beni mutlu edecek mi her giin ise giderken? Sonugta
gelecekte full bunu yapacagiz. Ister istemez psikolojik olarak daha rahat iletisime
gegebildigin hastalarin olmus oluyor. Sorunlarimin daha kolay pediatrigi gibi degil.
Daha yiiz yiize ve hastaligin siirecinde geri doniisii daha c¢abuk oldugunu
diigiiniiyorum.”

Bu ifade bireyin deneyim elde ederken siire¢ igerisinde bireyin kendine yonelik
bilgiler kazanmasin1 vurgulamaktadir. Deneyim ile elde ettigi bu bilgiler bireyin kariyer
planlamasima sekil verebilir. Ogrenci topluluklarindaki etkinliklere katilim gdstermek
bireyin  kariyerine  yonelik ilgisinin ve deneyimin  gostergeleri  olarak
degerlendirilmektedir. Ornek olarak:

insan Kaynaklar1 Uzmam 5: “Sey diyor, ben yénetim ve organizasyon
kuliibiiniin baskaniyim diyor. Arayan égrenci arkadasimiz. Iste biliyorum ki o kuliibiin
bir seyi var, yonetim kurulu var, bir geliri var, gideri var, bir biit¢esi var, bir plant var,
strateji plant var, yillik plam var, etkinlik plant var. Yani oyle bir organizasyon
olusturulmus ki orada ig hayatinda bunun birebir karsiligi var.”

Bir diger mesleki beceri isi takip etme becerisidir. Isi takip etme becerisinin
onemini bir akademisyen su sekilde degerlendirmektedir:

Akademisyen 1: “O sorumlulugu yerine getirebilmek i¢cin de mutlaka o isleyen
dava siirecindeki prosediirleri iyi bilmesi lazim. Ciinkii bazen oyle bir problem ki bu
esasa iligkin haklarinizi usulde ispat edemezseniz hicbir anlam ifade etmeyecektir. Yani
sunu demek istiyorum. Itiraz edebileceginiz siire 30 giinse 31. giin itiraz edemezsin.

Kacirdiysaniz da is bitmis olur.”
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Bu ifade 6zellikle hukuk alanindaki islerin devamliligi ve kazanci dogrudan
etkileyen isi takip etme becerisi iizerinde durmaktadir. Isi takip etme becerisi prosediirel
stiregleri ve gorevin adimlarmin takip edilmesini ifade eder. Bir igveren isi takip etme
becerisinin sorumluluk 6zelligi ile birlikte harekete gegtigini ifade etmektedir:
sahip mi? Bunlar bizim i¢cin en on planda hep.”

Bu ifade ayn1 zamanda isverenler tarafindan aranan iki 6nemli becerinin isi takip
etme becerisi ve sorumluluk oldugunu da anlatmaktadir.

Bir diger 6nemli mesleki beceri de profesyonelliktir. Profesyonellik bireyin bir
1s icra ederken sahip oldugu tutumlarin is etigine ve is standartlarina uyumlu olmasidir.
Profesyonellige yonelik ifadeler su sekildedir:

Ogrenci 8: “Goriigse veya kisilere karsi psikolojik damismanin bazi standartlar:
olmamali. Yani ben su kisiyle sadece danigsma yaparim. Séyle kisileri danisan olarak
kabul edebilirim gibi seylerden uzak olup profesyonel kimligini siirdiirmesi gerekiyor.”

Insan Kaynaklari Uzmam 2: “Bu noktada duygusal olarak dayanikl
kalabilme, kendi kendini yonetebilme, kendini bu kosullara hazirlayabilme, bunlar ¢ok
fazla oniimiize ¢ikiyor.”

[fadeler incelendiginde profesyonellik ¢ercevesinde belirli standartlar igerisinde
is gorevlerini siirdiirmenin vurgulandig goriilmektedir.

4.2.4. Kisisel Ozellikler

Katilimcilarin ifadeleri incelendiginde bir diger beceri seti kisisel 6zelliklerdir.

Kisisel ozellikler giriskenlik, 6z farkindalik, sabir, imaj, isteklilik ve rekabet gibi

becerileri ve kisisel 6zellikleri kapsamaktadir (Sekil 14).
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Sekil 11. Kisisel Ozellikler

Giriskenlik bireyin siire¢ igerisinde aktif rol almaya yonelik arzusu olarak
tanimlanabilir. Buna 6rnek olarak:

Ogrenci 10: “Mezuniyet sonrasinda is bulmak icin oncelikle girisken olmak
gerektigini diistiniiyorum. Ciinkii bekledigimizde bize is gelmeyecek. Biz ige gitmeliyiz.”

Bu ifade kariyer ve is firsatlarina ulagabilmek adina girisken olmas1 gerektigini
vurgulamaktadir.

Bir diger dénemli kisisel dzellik 6z farkindalkair. Oz farkindalik bireyin kendi
beceri, istek ve ihtiyaglarina ydnelik bilgisi olarak ifade edilebilir. Oz farkindaliga
yonelik ifadeler:

Ogrenci 8: “Kendini ifade etmek icin kendini tanimaktan geciyor kendini ifade
etmeye. Kendini tantyan bir birey karsidakine daha iyi yogunlasabilir. Ne istedigini
bildigi icin karsidakinden gelenleri de yorumlayabilir. Yani kendinden yola ¢ikarak
aslinda diinyayt daha iyi tanir.”

Bu ifade bireyin sahip oldugu 6z farkindalik diizeyine orantili sekilde bir takim
ince becerilerinin de etkilenecegi vurgulanmaktadir. Aym1 zamanda 6z farkindalik
gelisimin 6n kosulu olarak goriilmektedir:

Akademisyen 4: “Bir ogretmenin kendini degistirmesi i¢in, kendini degistirmesi
gerekliligine dair bir inan¢ gelistirmis olmasi gerekiyor. Oncelikle bu. Degisim

anlayisimin belki oturmasi, farkindalikla baslayabilir.”
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Katilimecr bu ifade ile degisimin temelinde 06z farkindalik oldugunu
vurgulamaktadir.

Ogrencilerin sahip olmasi1 gereken bir diger énemli kisisel dzellik ise saburdir.
Sabir koduna yonelik bir akademisyenin ifadesi su sekildedir:

Akademisyen 3: “Taze mezunlar genelde sabirsiz oluyorlar. Ben degerliyim.
Tabii ki herkes, her birey degerli. Ogrencilerimiz de bizim icin ¢ok ¢ok degerli. Hepsi
ayri ayrt. Ama su var, ¢ok sabirsiz olduklari icin bir seylere sahip olmanin bir an énce
olmasi gerektigine inaniyorlar. O yiizden en ¢ok sabiwrsizliklarindan sorun yasiyorlar.”

Is yasamma gecis siirecinde Ogrenciler zaman zaman gelismelerin hizli bir
sekilde olmasini bekleyebilir. Bazen de durumlar ¢ok daha farkli olabilir:

Akademisyen 8: “Diizgiin insanlara denk gelmeyince bu meslekten
sogutuyorlar agik¢asi. Ama sabwrli olmak lazim. Bu meslegin en biiyiik seyi de sabirli
olmaktir. Sabirlt olmak cok onemli.”

Sabir kisilerarasi iletisim ve etkilesimlerde de 6nemli bir 6zellik olabilmektedir.
Ise alinma, terfi, uygun isler gibi durumlarm olusmasi icin beklenilenden daha fazla
zaman gerekebilir. Bu gibi durumlarda bireylerin sabirli davranarak belirsizlik
karsisinda sakin davranmasi, bireyi kariyerinde basariya gotiirebilecek onemli bir
anahtar olarak goriilmektedir.

Bir diger sahip olunmasi gereken onemli o6zellik imajdr. Imaj bireyin dis
diinyaya sundugu kimligini ifade eder. Bireyin kisiligini, tutumlarini, davranis
kaliplarmi, konusma sekli, giyim kusami ve tavirlarmi iginde barindirir. Ornek bir ifade
olarak:

Isveren 3: “Cekingen, ice kapanik bir aday: degerlendirmek benim icin ¢ok
zorludur. O adayr agmak, sohbet halinde soru cevap seklinde ilerlemek agik¢ast bizi
biraz yorar.”

Bu ifade miilakat siirecinde ice kapanik olmanin siireci zorlastiracagi
vurgulanmaktadir. Buna alternatif olarak bireyin girisimcilik becerisi gelistirilebilir.
Ayn1 zamanda imaj kariyer basarisinin 6n kosullarindan birisi olarak goriilmektedir:

Akademisyen 3: “Ama dedigim gibi bankada, hastanede, bir hizmet sektoriinde
calisacaksa, teorik bilgisinin yani sira kendisine, goriiniisiine, mental saghgina da
dikkat etmek zorunda benim ogrencim. Hani béyle basarili oluyorlar gérdiigiim
kadariyla.”

Bu ifade imajin en az teorik bilgiler ya da pratik beceriler kadar onemli

oldugunu vurgulamaktadir. Imaj’ m is hayatindaki énemi 6grencilerin perspektifinden
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degerlendirildiginde de benzerdir. Ogrenciler igin ilk goriintiiniin insanlar1 {izerindeki
etkisinin 6nemli oldugunu diistinmektedir:

Ogrenci 10: “Giiler yiizlii olmali. Insanlar énce dis goriiniise énem verirler.
Giizel giyimli olmas1 gerektigini diisiintiyorum. Giyimine, kokusuna, temizligine ve giiler
yiiziine ¢ok onem vermeli.”

Imaj ayn1 zamanda bireyin gegmis deneyimleriyle de iliskili olabilir. Bireyin
kariyer gecisleri profesyonel durusunu énemli 6l¢iide etkileyebilir:

IK 3: “Paylastgim ilanda da basvuran adaylart uzmanlk seviyesine
arastirirken hangi firmalarda c¢alistigi, benim yazdigim gérev tammiyla paralel
calismalar saglamis mi, buna bagh olarak da iste siirecte benim i¢in oncelikli olan
gercgekten aidiyet duygusuyla bir firmada ¢alismig olmasi, 2-3 aylhk bir is deneyimiyle
stirekli girdi ¢ikti yapmasi benim ¢ok onayladigim bir durum degil acik¢asi. Uzmanlik
seviyesine de gelemeyecek bir adaydir aslinda bu siiregte.”

Bu ifade bireyin dis diinya tarafindan nasil algilandigina yonelik bireyin sahip
oldugu ge¢cmis deneyimlerin dnemi vurgulanmaktadir. Kisisel 6zellikler temasinda yer
alan bir diger onemli beceri rekabet becerisidir. Rekabet becerisi diger adaylara karsi
uistiinliik saglayarak 6ne ¢ikma becerisidir.

Akademisyen 4: “Herkes gibi mezun oluyorsan, o zaman bunun sonuglariyla
yiizlesmek durumunda kalacaksin. Bir gelecek planlamasi yapmalar: i¢in gergekten
bunun onemli oldugunu diigiiniiyvorum. Bu ihtiyact hissetmeleri gerekiyor. Birileriyle
rekabet halindeyiz.”

Bu ifade bireyin rakiplerinden siyrilarak ©One plana c¢ikmanin 6nemini
vurgulamaktadir. Rekabet ayni zamanda bireyin kariyerinde saglikli bir sekilde
ilerleyebilmesini ve hayatta kalabilmesini saglamaktadir:

Akademisyen S: “Rekabetin ¢ok giiclii oldugu analizini yapryoruz ama onlara
burada nasil hayatta kalacagimi ogretmivoruz. OSrencilerin is hayatinda hayatta
kalmay: 6grenmesi gerekiyor.”

Onemli kisisel &zelliklerden bir digeri de istekliliktir. Isteklilik bireyin isine ve
meslegine yonelik 6grenme motivasyonunu ifade etmektedir. Bir 6grenci “hangi
becerilere sahip bir aday1 ise alirdini1z?” sorusuna asagidaki yaniti vermistir:

Ogrenci 1: “Istekli acikcasi. Yani o gozlerinde bakislarinda istekliligi gormem
lazim yani ben bir sey yapmaliyim yapabilmeliyim yapacagim demeli. Mesela beni ikna
etmeli. Eger yetersiz oldugu yetkinligi oldugunu diigiinse bile o istekliligi ile onu

’

tamamlayacagin kapatacagim diisviniiriim.’
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Bu ifade istekliligin, Ogrenci algisinda siirdiiriilebilir kariyer olusturma
konusunda 6nemli bir parametre oldugunu vurgulamaktadir.
4.2.5. Teknoloji Becerileri

Katilimeilarin ifadeleri incelendiginde son beceri seti teknoloji becerileridir.
Teknoloji becerileri teknoloji okuryazarligi, yapay zeka kullanimi ve yazilim bilgisi

becerilerini kapsamaktadir (Sekil 15).

Teknoloji Becerileri (46)

Yazilim Bilgisi (8) Teknoloji Okuryazarlidi (13)

Yapay Zeka Kullanim Becerisi (25)

Sekil 12. Teknoloji Becerileri

Teknoloji okuryazarhig: teknoloji aletleri ve dijital cihazlar etkili kullanabilme
becerisidir. Teknoloji okuryazarhigi giiniimiizde asgari diizeyde talep edilen bir
beceridir:

IK 5: “druk sirketlerde bilgi teknolojileri, departmanlarin isimleri degisti. Yani
bilgi teknolojileri ve dijital doniigiim departmanlar: haline geldi. Ciinkii her durumda
artik dijital doniigiim o degisimin odaginda yer alryor. Ve tabi bu degisim direkt olarak
tiim iy modellerini, ¢alisanlarin roliinii, sahip olmasi gereken yetkinlikleri direkt
etkiliyor.”

Bu ifade giiniimiizde teknoloji okuryazarliginin isgiici piyasalarma yonelik
onemli etkilerini vurgulamaktadir. Ayrica teknoloji okuryazarligina sahip olmamanin
bireyin profesyonel durusu {izerinde olumsuz etkileri bulunmaktadir:

Ogrenci 7: “Su an alanda yetkin olan hocalara bakiyorum. Kendi hocamiz var,
cok tatli bir hoca, ¢ok iyi bir hoca. One gelen alani kuran hocalardan bir tanesi ama
zorlandigi  bir konu var. Ashnda wuzaktan bakarsak onun yapamayp bizim
yapabilecegimiz hi¢chir sey yok. Alani o kurdu, her seyi ¢ok iyi biliyor ama bir noktada
eksik. Teknoloji ve o kadar c¢ok etkiliyor, onu o kadar geri planda birakiyor ki
teknolojiyi etkin kullanamama. Mesela hi¢chir sey bilmiyor gibi bir hava katryor ama

aslinda normal, klasik bir ogrenme ortaminda olsa gergekten bilgisiyle bizi yok edecek,
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verin dibine atacak bir hoca. Teknolojiyi kullanamadigi igin bilgiyi aktaramiyor,
sunuyu bilgisayarda acamiyor ama sunuyu agan birisi oldugunda diinyanin en sahane,
en miikemmel, en bilgili hocasi yine o oluyor.”

Bu ifade teknoloji okuryazarliginin kisinin profesyonel durusu iizerindeki
onemini vurgulamaktadir. Bir diger teknoloji becerisi yapay zeka kullanimidir. Y apay
zeka kullanimmin is gorevlerini kolaylastirdigi diisiiniilmekte ve gelecek yillarda
oneminin artacagi dngoriilmektedir:

Ogrenci 1: “Simdi gecenlerde gordiim, yanhs olmasin yani de Amerika'da
olabilir. Bir davayr yapay zekanin ¢ozmesini istediler. Simdi dolayisiyla iy artik eskisi
gibi iste adliyeye git, miivekkilini savun, don, parani aldan farkli bir boyuta dogru bana
gore agilacak bu.”

Akademisyen 1: “Bu kadar farkli alanlarda yapay zekanin ilerleyisinin hukuk
alanina sirayet etmemesini bekleyemezsin. Kesin etkileyecek bizi. Ciinkii buna yénelik
bir su¢ alant olusabilir. Ama yalnizca su¢ ve ceza baglaminda olaya bakmamak lazim.
Mesela yapay zekaya sozlesme hazirlatiyorlar. Iki tarafta istediklerini séyliiyor.
Vazgegebilecegi sartlart soyliiyor. Esneyebilecegi sartlart soyliiyor. Vazgegemeyecegi
sartlari soyliiyor.”

Bu ifade yapay zeka kullaniminin meslek rollerini ya da is gorevlerini
degistirebilecegini vurgulamaktadir. Bunun yaninda yapay zeka kullanim beceri bireyin
kendini ifade etme becerilerinin gelisimine yonelik bir firsat yaratabilir:

Ogrenci 2: “Bence bu yapay zeka olarak yapay zekaya kullamim becerisi
gercekten onemli kazanacak her alan i¢in. Herkes yapay zeka uzmani olmak zorunda
kalacak. Yani iyi prompt deniyor iste. Girdi vermek. Iyi girdi vermek zorunda
kalacaklar insanlar. Mesela chat GPT've bir sey yazdirabilirsiniz. Ama bunu uygun bir
dil kullanmadan yazarsaniz size bambaska bir sey verebilir.”

Son teknoloji becerisi yazilim bilgisidir. Meslek alanina 6zgii yazilimlar1 bilme
ve bu yazilimlart etkili bir sekilde kullanabilmeyi icermektedir. Yazilim becerisine
yonelik goriisler su sekildedir:

IK 2: “Yani buna yonelik iste kullanilan bazi IRP programlar: var. Yani her
sirket su an biitiin is stireglerinin birbirine entegre oldugu, takip edilebilir,
raporlanabilir, denetlenebilir IRP programlart kullaniliyor. Ve her sirketin kullandigi
programlar da birbirinden farklilasabiliyor. Burada hani bir onceki sirketimde ben SAP
kullanan birini ararken su anki sirketimde logo kullanan birini artyorum. Eger buna

’

deneyimim varsa biraz daha on plana ¢ikiyor, tercih sebebi oluyor.’
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Bu ifade yazilim bilgisinin rekabet edebilirligi arttirdigini vurgulamaktadir.
Ayrica mimarlik gibi boliimler i¢in 1$ bulmanin 6n kosulu olarak goériilmektedir:

Akademisyen 7: “Mimarlikta kullanilan programlar. Ve bu programlar ¢ok
fazla artti ama hepsi birbiriyle ilintili. O programlar: iyi derecede kullanabildiginiz

takdirde is bulabilmeniz miimkiin, 6yle soéyleyeyim.”

4.3. Nicel ve Nitel Bulgularin Birlestirilmesi

Bu boliimde arastirmanin nicel ve nitel boliimlerinden elde edilmis olan bulgular
1s18inda  liniversite Ogrencilerinin sahip olmalar1 gereken istihdam edilebilirlik
becerilerinin neler oldugu ve kariyer kaynaklari modelinin istihdam edilebilirlik
becerilerini yordamada nasil bir rol oynadigi tartigilmistir.

Aragtirmanin nicel ve nitel bulgularinin birlestirilmis hali Sekil 16’da oldugu
gibi birlestirilmistir. Oncelikle cevresel kariyer kaynaklar1 igerisinde yer alan sosyal
kariyer destegi kaynagi istthdam edilebilirlik becerileri yiiksek ve diisiik gruplar
birbirinden ayirmada anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica gergeklestirilen nitel
calismada sosyal kariyer destegi igsverenler ve Ogrenciler tarafindan O6nemli istihdam
edilebilirlik gostergelerinden birisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Diger bir ifadeyle
ogrencilerin sosyal kariyer destegi arttikca istihdam edilebilirliklerinin de gelistigi
sOylenebilir. Sosyal kariyer destegi bireyin ¢evresinde bulunan aile, slipervizdr, mentor,
yonetici ve arkadaglarindan sagladig kariyer destegi olarak tanimlanmistir (Hirschi vd.,
2018). Profesyonel aglar1 da kapsayan sosyal kariyer destegine yonelik Dijital Oyun
Tasarimi boliimiinde gorev yapmakta olan bir akademisyenin ifadeleri bu durumu
kanitlar niteliktedir: “Sosyal medyada tamitmalilar kendilerini. Oyunlarin veya
varattiklart neyse bu tasarumin sinematiklerini yapabilecek arkadaslar kazanmalilar”.
Bu ifade bireyin kariyer gelisiminde destekleyici rollerin 6nemine vurgu yapmaktadir.
Benzer sekilde c¢evresel kariyer kaynaklari igerisinde yer alan isin gelistirici giicii
kaynag: istihdam edilebilirlik becerileri yiiksek ve diisiik gruplari birbirinden ayirmada
anlaml1 etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ogrencilerin giincel istihdam edilebilirlik
becerilerini kesfetmeyi amaglayan nitel ¢alismada isin gelistirici giliciinlin istthdam
edilebilirligin 6nemli parametrelerinden birisi oldugu goriilmektedir.

Isin gelistirici giiciine yonelik bir 6grencinin ifadesi isin zorlugunun istihdam
edilebilirlik becerilerini gelistirebileceginin yaninda kazanilan becerilerin hayatin farkl
alanlara aktarilabilecegini de gostermektedir: “Etkinlik yapiyorsun iste, etkinlikte bir

kriz ¢ikiyor yani, mutlaka bir kriz ¢ikiyor. Yani illa bu etkinlik, toplulugun lideri ya da
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seyi olman gerekmiyor. Bir kriz ¢ikiyor orada yani. Ya iste bir seyler hazirlanmamus
olabiliyor Orada mesela aniden bir form gondermen gerekiyor ama kimse bunu
diigiinmemis, sey yapmamis. Ama iste birinin aklina geliyor bu form gonderme isi ve
biri soyliiyor. Ciinkii herkes biliyor iste o seyde ne yapilacagini. Herhangi bir sey
cikmasina, iste ¢ikabilecek herhangi bir soruna hazirlikli oluyor. Insanlara hitap
edebilme becerini gelistiriyor. Ozgiivenini kesinlikle arttiriyor. Ciinkii ekipteki herkesle
iyi anlagsamayabilirsin. Ama iyi anlagmak zorundasin. O yiizden insanlarla ¢alisabilme
becerini gelistiriyor. Bunu gelistirdigi i¢in de sen disarida, toplulugun disinda da
mesela herhangi bir insanla, alanin disi bir insanla ya da iste normalde belki 6zgiivenin
yiiziinden konusamayacagin insanlarla da muhatap olabiliyorsun”. Bu ifade ayni
zamanda kisileraras: etkili iletisim, problem ¢ézme becerisi ve 6zgiliven gibi istihdam
edilebilirlik becerilerinin gelisiminin ardinda isin gelistirici giicliniin oldugunu
gostermektedir. Bir diger ifadeyle isin gelistirici giicliniin istihdam edilebilirlik
becerilerinin anlamli bir yordayicisi ve istthdam edilebilirlik becerilerini gelistirmeyi
saglayan bir faktor oldugu anlagilmaktadir.

Kariyer Yonetim Kaynaklari igerisindeki ag olusturma istihdam edilebilirlik
becerileri diisiik ve yiiksek gruplari ayirmada anlamli etkisi oldugu goriilmektedir.
Universite  dgrencilerinin  istihdam edilebilirlik algilarim  kesfetmeye yénelik
gerceklestirilen nitel calismadaki ag olusturma becerileri ile benzerlik gosterdigi ve
istihdam edilebilirligin gdstergelerinden birisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica nitel
calismanin bulgularina gore ag olusturmanin katilimcilar tarafindan en sik ifade edilen
kod oldugu goriilmektedir. Ag olusturma bireyin kendi kariyer gelisimini desteklemek
amaciyla sosyal ve profesyonel iliskiler kurmasini, bu iliskileri siirdiirme ve kullanma
kapasitesi olarak ifade edilmistir. Ozetle ag olusturma becerileri yiiksek bireylerin
istihdam edilebilirlik becerilerinin de yiiksek oldugu sdylenebilir. Nitel ¢aligmanin
bulgular1 incelendiginde ag olusturmanin sosyal aglar, sosyal medya platformlari,

ogretim elemanlar1 ve egitim kurumu ile iligkili oldugu goriilmektedir.
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Sekil 13. Nicel ve Nitel Verilerin Birlestirilmesi

Son olarak kariyer yoOnetim kaynaklarindan ogrenme kaynagi {iiniversite
ogrencilerinin istihdam edilebilirlik becerileri yiliksek ve diisiik gruplart birbirinden

ayirmada anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Nitel caligmanin sonuglarina gore
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ogrenme kaynagi bireyin kariyeri boyunca devam eden bir siire¢ olarak goriilmektedir.
Gida sektoriinde gorev yapan bir insan kaynaklari uzmani bu durumu: “Denetimlerle
kendimizi gelistiriyoruz. Bu kadar ¢cok denetim gecirmesek belki su an bu kadar kaliteli
iiriin ve giizel bir tesise sahip olmazdik. O yiizden elestiriler 6nemli bizim i¢in” seklinde
ifade etmistir. Ogrenme is basinda ya da is dis1 sekilde gerceklesebilir. Ozellikle staj ve
15 golgeleme gibi uygulamalar yoluyla 6grencilerin etkili iletisim, profesyonel durus,
teknik beceriler gibi becerileri 6grendikleri katilimcilarin ifadeleri arasinda yer

almaktadir.
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5. TARTISMA

Bu baslik altinda arastirmanin nicel boliimii ve nitel boliimiine iliskin tartisma
yer almaktadir.

5.1. Nicel Boliime iliskin Tartisma

Bu baslik altinda ilk olarak nicel bolimde olusturulan modelde kariyer
kaynaklar1 modelinin cevresel kariyer kaynaklari boyutunda yer alan isin gelistirici
giicli incelenmistir. Isin gelistirici giicii isin zorluguyla dogru orantili olarak bireyin
sahip oldugu bilgi ve becerinin kullanabilme becerisi olarak tanimlanmaktadir (Hirschi
vd., 2018). Istihdam edilebilirligi diisiik ve yiiksek gruplar1 ayirmada modele anlamli bir
katkis1 oldugu tespit edilmistir. Isin gelistirici giicii, arastirmanin nitel boliimiinden elde
edilen ifadelere gore etkili iletisim, uyum, problem ¢6zme ve profesyonellik gibi
becerileri destekledigi goriilmektedir. Diger bir ifadeyle isin gelistirici giicli bireyin
istihdam edilebilirligini 6nemli dlciide etkilemektedir. Buradan hareketle bireyin sahip
oldugu isin zorluguyla dogru orantili olarak bireyin daha fazla gelisim olanagina sahip
olacagi ve daha fazla istihdam edilebilir olacagi sdylenebilir. Ilgili literatiir
incelendiginde Thomas ve Ng Feldman (2014) zorlayic islerde ¢aligmak bireyin bilgi,
becerileri ve deneyimlerini gelistirecegini, tam tersi bir durumda kolay islerde
calismanin beceri gelisimi Oniinde bir engel oldugunu ileri siirmektedir. Ayrica
yeterince zor islerde caligmayan bireylerin daha yiiksek iicret talep etme ve buna
yonelik ¢abalarin 6niinde bir bariyer olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Buna paralel
olarak McCauley ve digerleri (1994) de bireyin yeteneklerinin zor islerle gelistirecegini
vurgulamaktadir. Ayrica isin yeterince zor olmamasi calisanlarin kendilerini ise
yaramaz hissetmelerine neden olabilmektedir (Erdogan vd., 2004). Bu durum bireyin is
hayatina yonelik motivasyonunu diisiirebilir. Bu nedenle bireyin kendisini gelistirmesini
gerektirecek kadar zor bir ise sahip olmasi gerekmektedir.

Incelenen ikinci degisken ise kariyer kaynaklari modelinin gevresel kariyer
kaynaklar1 ana boyutunda yer alan sosyal kariyer destegidir. Sosyal kariyer destegi
bireyin g¢evresindeki (aile, akran, mentdr) insanlardan aldig1 kariyer destegini ifade
etmektedir. Istihdam edilebilirligi diisiik ve yiiksek gruplar1 birbirinden ayirmada
modelde anlamli bir katkist oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde nitel bolimde de
ozellikle isbirligi alt kodunda bireylerin kariyerini destekleyici akranlari ile iletisim
kurmalarinin  6nemi vurgulanmaktadir. Bireyin sahip oldugu sosyal destekler
kariyerinde basariya ulagmasi adina énemlidir. Bireyin kariyeri ile ilgili sahip oldugu

sosyal kaynaklar istihdam edilebilirligin en 6nemli gdstergelerinden birisidir (Fugate
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vd., 2003). Ayrica Helens-Hart (2019) kariyer merkezlerine yonelik yaptigi arastirma
bulgularinda sosyal sermayenin bireyin pozitifligini, giiglii yonlerinin gelismesini,
strateji planlama kapasitesini, i$ aramaya yonelik umutsuzluk ve cesaretsizlikle bag
etmeyi olumlu yonde etkiledigi yer almaktadir. Sosyal kariyer destegi bireyin is
hayatina gecis siirecinde sahip oldugu mesleki degerleri ortaya ¢ikartarak istihdam
edilebilirligi giiclendirmektedir (Daubney, 2022). Bu sonuglardan yola ¢ikilarak sahip
olunan sosyal kaynaklarin bireyin istihdam edilebilirligini 6nemli Olciide etkiledigi
sOylenebilir.

Ag olusturma bireyin kariyerini desteklemek adina sosyal iligkiler kurmasi,
sirdiirmesi ve kullanma kapasitesi olarak tamimlamistir (Hirschi vd., 2018).
Arastirmamizda ag olusturmanin istihdam edilebilirligi diisiik ve yiiksek gruplari
birbirinden ayirmada modele anlamli katkilar sundugu gériilmiistiir. Ayrica arastirmanin
nitel boliimiinden elde edilen ag olusturma kodu onemli bir istihdam edilebilirlik
becerisidir (Lo Presti vd., 2023). Arastirmanin nitel sonuglarina gore sahip olunan
sosyal ve profesyonel aglar araciligiyla bireyin kariyer firsatlar: ile karsilasabilecegi ve
mesleki bilgisini artirabilecegi goriilmektedir. Nitel boliimden ¢ikan 6nemli sonuglardan
bir digeri ise katilimcilar tarafindan tizerinde en fazla durulan alt kodun ag olusturma
olmasidir. Bu durum ag olusturma becerisini istihdam edilebilirlik becerilerinin
merkezine tagimaktadir.

Incelenen iiciincii degisken kariyer kaynaklari modelinin kariyer ydnetim
kaynaklar1 ana boyutunda yer alan ag olusturmadir. Bireyin ag olusturma becerisi
kariyeri i¢in biliyiilk 6nem arz etmektedir. Wayne ve digerleri (1999) tarafindan yapilan
caligmanin bulgularindan hareketle ag olusturma becerileri zayif olan bireylerin yeni is
firsatlarindan haberdar olma, belirli pozisyonlara basarili bir sekilde girme ve
profesyonel baglantilardan destek alma konularinda dezavantajli  olduklar
goriilmektedir. Buradan hareketle ag olusturma becerileri zayif bireylerin diger bireylere
kiyasla rekabet etme becerilerinin daha diisiik olacagi sdylenebilir. Hillage ve Pollard
(1998) ag olusturmay1 is arama becerileri olarak degerlendirerek ortaya koyulan
istthdam edilebilirlik modeline dahil etmislerdir. Yang ve Zang (2022) sosyo-biligsel
kariyer teorisini temel aldiklar1 ¢alismada gerceklestirilen yapisal esitlik modellemesi
sonucunda bireyin ag olusturma davranisinin kariyer 6z yeterliligi ile algilanan istihdam
edilebilirlik arasinda zincirleme bir aracilik etkisinin oldugu  goriilmiistiir.
Arastirmamizin sonuglari ilgili literatiir 15181nda incelendiginde ag olusturma becerisinin

onemli bir isttihdam edilebilirlik becerisi oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
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Incelenen dordiincii degisken ise kariyer kaynaklari modelinin kariyer ydnetim
kaynaklar1 ana boyutunda yer alan 6grenmedir. Ogrenme bireyin isine yonelik bilgi ve
becerileri edinerek siirekli olarak gelistirmesini ifade etmektedir. Istihdam edilebilirligi
diisiik ve yiiksek gruplar1 birbirinden ayirmada modelde 6grenmenin anlamli bir katkisi
oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle 6grenme bireyin istihdam edilebilirliginin
anlaml1 yordayicilarindan birisidir. Arastirmanin nitel bdliimiinden ¢ikan sonucglardan
hareketle 6grenme isle ilgili bilgilerin 6grenilmesi ve kendine yonelik 6grenme olmak
lizere ikiye ayrilmaktadir. Isle ilgili bilgileri 6grenilmesi rekabet ortaminda bireye
avantaj saglayan ve kisinin kendini giincellemesi olarak degerlendirilebilecek 6grenme
tiirtidiir. Kendine yonelik 6grenme ise dogrudan 6z farkindaliga vurgu yapmaktadir.
Bireyin staj ve is basinda deneyimler yolunda kendine yonelik bilgiler edinmesini ifade
etmektedir. Bireyin 6grenme yoluyla 6z farkindalik kazanmasi kariyer planlarini
yapilandirmas1 adina 6nemli bir faktdr olarak karsimiza c¢ikmaktadir. flgili literatiir
incelendiginde 6grenme kavrami istthdam edilebilirlik  becerilerinde  sikca
vurgulanmaktadir (Harvey, 1999, Yorke ve Knight, 2006).

Gergeklestirilen analiz sonucunda insan sermayesi kaynaklarinda mesleki
uzmanlik, 1s piyasas1 bilgisi, yardimci beceriler ile motivasyonel kariyer kaynaklarinin
kariyer giliveni, kariyer baghlig1 ve kariyer netligi degiskenleri istihdam edilebilirlik
becerileri diisiik ve yiiksek gruplar: birbirinden ayirmada anlamli bir etkisinin olmadig:
gorlilmektedir. Yardimct becerilere yonelik bulgular sasirticidir. Clinkd liderlik, etkili
iletisim, problem ¢6zme, analitik diisiinme ve yaratict diisiinme gibi pek ¢ok istihdam
edilebilirlik becerisi ayn1 zamanda birer yardime1 beceridir (WEF, 2023). Ilgili literatiir
incelendiginde yardimci beceriler 6nemli istihdam edilebilirlik gostergelerinden birisi
olarak goriilmektedir (McQuaid ve Lindsay, 2005; Xu vd., 2022). Benzer sekilde Basir
ve digerleri (2023) istihdam edilebilirligin iletisim becerileri, is deneyimi, analitik
beceriler, igbirligi gibi yardimci becerilerden etkilendigini bulgulamistir. Bu durumun
nedenlerinden birisi katilimer profili ile ilgili olabilir. Katilimeilar isgiicii piyasalarinda
talep edilen kisisel 6zellikleri ve becerileri tanimlayabilirken bu beceri ve 6zelliklere
sahip olmayabilir. Ornegin nitel bulgular arasinda mesleki beceriler temasinda teknik
beceriler alt kodu ortaya c¢ikarken mesleki uzmanlik degiskenini regresyon modeline
anlamli bir katkida bulunmadig1 goriilmektedir.

Sonuglar incelendiginde akademisyen ve igveren/insan kaynaklari uzmanlarinin
verdikleri ifadeler dogrultusunda iggiicii piyasast hakkinda bilgi olduklar

goriilmektedir. Ogrencilerin ifadelerinden yola ¢ikilarak bu kisilerin heniiz egitim
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stireclerinde olduklar1 ve is hayatina yonelik deneyimlerinin stajlar ve Ogrenci
kuliipleriyle smirli kaldigi goriilmektedir. Kariyer netligi ve kariyer bagliligi gibi
degiskenlerin modele anlamli katkida bulunmamasinin sebebi de O6grencilerin is
hayatina atilamamis olmasindan kaynaklantyor olabilir.

5.2.  Nitel Béliime fliskin Tartisma

Arastirmanin nitel kismindan elde edilen sonuglara goére istihdam edilebilirlik
becerilerinin bes tema ortaya ¢cikmistir. Kisileraras1 beceriler liderlik, is birligi, etkili
iletisim, problem ¢6zme, ag olusturma ve uyum becerilerinin kodlarindan olugsmaktadir.
Ilgili literatiir incelendiginde Tomlinson (2017) tarafindan yapilan c¢alismada
igverenlerin mezunlardan talep ettigi istthdam edilebilirlik becerileri olan is yerine
uyum ve kisilerarasi iletisim boyutlariyla ortiismektedir. Ayrica Yorke ve Knight (2006)
ogrencilerin sahip olmasi gereken temel istihdam edilebilirlik becerileri arasinda etkili
iletisim ve problem ¢O6zme becerilerinin dnemini vurgulamaktadir. Ayrica kigilerarasi
beceriler McKindsey (2021) “Vatandaglarin gelecegin is diinyasinda ihtiya¢ duyacagi
becerilerin tanimlanmasi” isimli raporundaki kisileraras1 beceriler ana boyutu ile
ortiismektedir. Piopiunik ve digerleri (2020) iiniversite dgrencilerinin sahip olmasi
gereken istthdam edilebilirligi yiiksek kisilerin daha basarili olduklarin1 ve daha yiiksek
gelir elde etme potansiyeline sahip olduklarini ifade etmektedir. Ag olusturma becerisi
arastirmanin nicel boliimiinde yer alan kariyer kaynaklari modelindeki ag olusturma
kaynag1 ve sosyal sermaye kurami ile iligkilendirilmistir. Marino ve digerlerine (2022)
yuksek ag olusturma kapasitesine sahip olmak bireyin istthdam edilebilirli§ine yonelik
algilarimi pozitif etkilemektedir. A§ olusturma becerisine yonelik bulgu arastirmanin
temel aldig literatiirden ayrismaktadir. Aragtirmanin nitel boliimiiniin sonuglarina gore
ag olusturma {niversite Ogrencilerinin sahip olmast gereken Onemli istthdam
edilebilirlik becerilerinden birisi olarak goriilmektedir.

Bilissel beceriler yaratici diisiinme, analitik diisiinme, esnek diislinme becerisi ve
hedef odaklilik becerisi olmak iizere dort alt koddan olugmaktadir. Yorke ve Knight
(2006) gelistirdikleri istihdam edilebilirlik modelinde hedef odaklilik koduna hedefe
yonelik anlayis gelistirme, analitik diisiinme becerisi alt koduna kritik diistinme ve
analiz, yaratici diisiinme becerisi alt koduna yaraticilik olarak yer vermistir. Bu nedenle
ortaya cikartilan kodlarin literatiirle uyumlu oldugu goriilmektedir.

Mesleki beceriler isi takip etme becerisi, teknik beceriler, profesyonellik ve
deneyim becerilerinden olusmaktadir. Humburg ve Van der Velden (2015) genellikle

teknik becerilerin igbast deneyimi ve mesleki egitim araciligiyla edinildigini ve isgiicii
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piyasalarinda bireyi On plana cikardigini ifade etmektedir. Ayrica profesyonellik
motivasyonel kuramda yer alan kariyer kimligi boyutu ile oOrtlismektedir. Kariyer
kimligi profesyonel katilim, ilerleme, tanima ve liderlik ihtiyaglarindan ortaya c¢ikan,
bireyin kendini is rolii ile tanimlamasidir (London ve Noe, 1997). Ote yandan isi takip
etme becerisi aragtirmay1 odnceki ¢calismalardan ayristirmaktadir. Bir isin belirli gorevleri
ve siireclerini takip etmeyi ifade eden isi takip etme becerisi 6zellikle isveren/insan
kaynaklari uzmanlar1 ve akademisyenler tarafindan sik¢a tekrarlanan ifadelerden
birisidir. Isi takip etme becerisi giiniimiiz isgiicii piyasalarinda talep edilen énemli bir
beceridir.

Kisisel ozellikler giriskenlik, esneklik, 6z farkindalik, sabir, imaj, isteklilik ve
rekabet alt kodlarin1 barindirmaktadir. Rekabet bireyin isgiicli piyasalarinda hayatta
kalma becerisini temsil etmektedir. imaj arastirmay1 diger arastirmalardan farkli kilan
bulgulardan bir digeridir. Imaj bireyin dogrudan dis goriiniisiiyle alakali olan giyim-
kusam, konusma ve davranis, ses tonu, jest ve mimikler olarak tanimlamaktadir. Imaj
bireyin i ortamima ve meslege iliskin uyumunu gosteren Onemli gostergelerden
birisidir. Oz farkindalik Hillage ve Pollard’m (1998) modelindeki meslege yonelik 6z
farkindalik becerisi ile iliskilendirilmistir. Sabir olumsuz veya belirsiz kosullar altinda
sakin kalarak mantik cercevesinde diisiinme ve hareket edebilme kapasitesini ifade
etmektedir. Bu ozellikler bireyin is bulma olasiliklarini arttirmaktadir (Tejan ve Sabil,
2019).

Son tema olan teknoloji becerileri yazilim bilgisi, yapay zeka kullanimi ve
teknoloji okuryazarligir alt kodlarinda olusmaktadir. Marchioro ve digerleri (2011)
teknoloji okuryazarligini iiniversite Ogrencilerinin sahip olmalar1 gereken istihdam
edilebilirlik becerileri arasinda en 6nemli becerilerden birisi olarak tanimlamaktadir.
Yapay zeka kullaniminin 6zellikle son yillarda 6nemi artarak devam etmektedir (Luo
vd., 2023). Ayrica meslege yonelik yazilimlari bilmenin iiniversite 6grencilerine

rakipleri karsisinda avantaj sagladigi bilinmektedir (Maghsoudi, 2023)

6. SONUCLAR VE ONERILER

Bu boéliimde arastirmanin nicel ve nitel bulgular 1s18inda elde edilen sonuglara
ve Onerilere yer verilmistir. Arastirmanin nicel ve nitel bulgular1 {iniversite
ogrencilerinden sahip olmasi beklenen giincel istthdam edilebilirlik becerilerini ve

istihdam edilebilirlik becerilerini etkileyen faktorleri ortaya koymaktadir.
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6.1. Sonuc¢
6.1.1. Nicel Boliime iliskin Sonu¢

Aragtirmanin nicel kisminda istthdam edilebilirligi yiiksek ve diisiikk grubu
ayirmada kariyer kaynaklart modeli test edilmistir. Gergeklestirilen lojistik regresyon
analizi sonucunda ¢evresel kariyer kaynaklar: icerisinde olan sosyal kariyer destegi ve
isin gelistirici giicii alt boyutlari; kariyer yonetim kaynaklari igerisinde olan ag
olusturma ve 6grenme alt boyutlar1 istihdam edilebilirligi yiiksek ve diisiik 6grenci
gruplarint ayirmada manidar bir katkisinin oldugu sonucuna ulagilmstir.
6.1.2. Nitel Boliime iliskin Sonu¢

Aragtirmanin nitel kisminda istihdam edilebilirlige yonelik bes farkli tema ve 24
alt kod ortaya ¢ikmistir. Bu temalar kisilerarasi beceriler, biligsel becerileri, mesleki
beceriler, ag olusturma ve kariyer firsatlari, kisisel kapasite ve teknoloji becerileridir.
Kisileraras: beceriler etkili iletisim, isbirligi, liderlik, problem ¢d6zme, ag olusturma ve
uyum becerileri olmak iizere toplam alti beceriden meydana gelmektedir. Bilissel
beceriler yaratici diisiinme, analitik diistinme, esnek diisinme ve hedef odaklilik
becerilerinden olusmaktadir. Mesleki beceriler isi takip etme becerisi, teknik beceriler,
profesyonellik ve deneyimi olusmaktadir. Kisisel ozellikler giriskenlik, esneklik, 6z
farkindalik, sabir, imaj, isteklilik ve rekabet alt kodlarindan olusmaktadir. Son olarak
teknoloji becerileri yazilim bilgisi, yapa zeka kullanimi ve teknoloji okuryazarlig:

olarak ii¢ alt koddan olugmaktadir.

6.2. Oneriler

Bu aragtirma kapsaminda ortaya cikan beceriler ve beceri setleri kisa stirede
kazanilabilecek ozellikler degildir. So6zii edilen becerilerin pek ¢ogu uzun vadede
deneyimler yoluyla elde edilebilir. Ozellikle etkili iletisim, dil becerileri, uyum, liderlik,
isbirligi, sabir, giriskenlik, yaraticilik, hedef odaklilik, problem ¢6zme ve analitik
diistinme gibi beceriler erken yaglardan itibaren kazandirilabilir. Bu nedenle
ogretmenlere 0gretim planlarinda bu becerileri kapsayici ve gelistirici etkinliklere yer
vermeleri 6nerilmektedir.

Istihdam edilebilirlik becerileri aktarilabilir becerilerdir. Bu nedenle psikolojik
danismanlara gercgeklestirecekleri bireysel ve grupla danisma programlarinda istihdam
edilebilirlik becerilerine yer vermeleri 6nerilmektedir. Ayrica egitim siirecinde bireyin

ihtiyaglarimin ~ belirlenmesi  6nem arz  etmektedir. Psikolojik  danismanlara
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uygulamalarinda bireyin kariyerine yonelik 6z farkindaliklarini arttirict uygulamalara
yer vermeleri onerilmektedir.

Ozellikle iiniversite dgrencilerinin is hayatina gegis siirecinde sahip oldugu bilgi,
beceri ve isglicli piyasast bilgilerine yonelik 6z farkindaliga sahip olmalan
gerekmektedir. Arastirmay1 bir biitiin olarak inceledigimizde bireyin sahip olmasi
gereken beceriler arasinda da dnemini koruyan 6z farkindalik, bireye anlamli kariyer
yollar1 ¢izmesinde 1s1k tutacaktir. Kariyer psikolojik danismanlarina ve kariyer
profesyonellerine istihdam edilebilirlik becerilerine yonelik teorik alt yapilarim
gelistirmeleri ve danigsmalarinda istihdam edilebilirligi daima g6z Onilinde
bulundurmalar1 6nerilmektedir.

Kariyer merkezleri misyonu geregi 6grencinin giincel ihtiyacina cevap verecek
sekilde igeriklerini diizenlemekle miikelleftir. Ogrencilerin isgiicii piyasalarinda hayatta
kalma becerilerini attirilmasi, is bulma olanaklarmi kesfetmelerinin saglanmasi ve
siirdiirtilebilir bir kariyer olusturmalar1 noktasinda destege ihtiyag duyabilmektedirler.
Bu nedenle iiniversite kariyer merkezlerine kariyer kaynaklari temelli psiko-egitim
caligmalari, istthdam edilebilirlik becerilerinin gelisimine yonelik egitim g¢aligmalari,
istihdam edilebilirlik ve kariyer kaynaklarina yonelik farkindalik olusturmak adina
atolye ¢alismalari, seminerler ve paneller diizenlemeleri 6nerilmektedir.

Arastirmanin bulgular1 arasinda kariyer kaynaklar1 modeli ana boyutlarindan
insan sermayesi kaynaklari ve motivasyonel kariyer kaynaklarinin olusturulan modele
anlamli katkida bulunmadigi goriilmektedir. Bunun bir nedeni ¢alisma grubu olabilir.
Kariyer kaynaklart modeli ile istihdam edilebilirlik becerileri arasindaki iliskiyi
inceleyecek arastirmacilara farkli kiiltiirlerden ¢aligma gruplar1 olusturmalar1 nerilir.
Ayni zamanda aragtirmada cinsiyet, sinif diizeyi ve sosyoekonomik faktorleri goz
ontinde bulundurulmamistir. Gelecek calismalarda cinsiyet, smif diizeyi ve
sosyoekonomik faktorler gibi demografik degiskenlerle istthdam edilebilirlik
becerilerinin incelenmesi onerilir.

Literatiirde yer alan pek ¢ok calisma istihdam edilebilirlik becerilerine iligkin
artan Oneme dikkat cekmektedir. Istihdam edilebilirlik becerileri gdz &niinde
bulunduruldugunda bireysel, ulusal ve uluslararasi capta incelenerek c¢alisanlarin ve
mevcut isgilicii piyasasinin gereksinim duydugu istihdam edilebilirlik becerilerinin
gelisimine yonelik programlarin ve uygulamalarin mevzuata uygun sekilde yiiriirliige

koyulmasi politika yapicilara onerilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel Bilgi Formu

Sayn katilimci,

Bu arastirma kapsaminda iiniversite Ogrencilerinin istihdam edilebilirlik
becerilerinin kesfedilmesi amaglanmaktadir. Bu amaca yonelik arastirmacilar tarafindan
hazirlanmis kisisel bilgi formu ve 6lgme araglari yer almaktadir. Arastirma kapsaminda
farkli yas, cinsiyet ve sosyoekonomik diizey gibi demografik oOzellikler tasiyan
tiniversite 6grencilerden bilgi toplamaktayiz. Vereceginiz bilgilerin arasinda isim-soy
isim gibi kimlik bilgileri istenmedigi ve bu bilgilerin sadece arastirma kapsaminda
kullanilacag: i¢in bilgilerinizin gizli kalacagini sizlere belirtmek isteriz. Sizlerin de bu
calismaya goniillii olarak katilmanizi dileriz.

Asagida sunulan Olgekler, bireylerin istihdam edilebilirlik algisini ve kariyer
kaynaklar1 arasindaki iliskinin daha iyi anlasilmasina yonelik maddelerden olugsmustur.
Bu noktada siz degerli katilimcilardan istenilen;

1. Liitfen 6l¢cek maddelerini cevaplamadan once dikkatlice okuyunuz.

2. Liitfen ol¢ekteki her maddeyi cevaplamaya 6zen gosteriniz. Tiim sorulari
cevaplamaniz bu arastirmanin sonuglari agisindan 6nem tagimaktadir.

3. Yapilan ¢alismanin gecerligi ve giivenirligi cevaplariniza baghdir. Bu nedenle
samimi cevaplar vermenizi istenmektedir.

e (Calismaya katilim goniilliilik esasina dayalidir. Fikrinizi degistirdiginizde
stirecten istediginiz an, mazeret gdstermeksizin ayrilabilirsiniz.

e Elde edilen bilgiler sadece arastirma kapsaminda kullanilacaktir. Bu
arastirmaya katilmaniz halinde isminiz gizli kalacak ve kimlik haklariniz korunacaktir.
Dr. Ogr. Uyesi Ahmet Ayaz
Fatih Furkan Egritasg
Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Yukaridakileri bilgileri okudum ve arastirmaya goniillii olarak katiliyyorum:
Evet [ | Hayir [ ]
Cinsiyetiniz: Kadmn [ ] Erkek [ ]

Yas:

Fakiilteniz:

Boliimiiniiz:

Medeni Durum: Evli/iliskisi Var [ ] Bekar[ ]

Devam Ettiginiz Egitim Diizeyi: Onlisans [ ] Lisans [ ] Lisansiistii [ ]
Sosyoekonomik Durumunuz: Diisiik [ ] Orta [ ] Yiiksek [ ]

Kendinizi degerlendirdiginizde, bir ise yerlesmeye ne kadar hazirsiniz?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
c1 t1 t1 t1r tr t1r t1 1 [1 []
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Ek 2. Algilanan Gelecekteki istihdam Edilebilirlik Olcegi
Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olgegi — Ornek Form*

Geng yetiskinlerin tiniversite sonrasi is yasamu ile ilgili pek
No [¢ok hedefi ve beklentisi olabilir. Bu konu ile ilgili herkesin

birtakim diisiinceleri vardir. Sizden istenen her ifadeyi § =
dikkatlice okuyarak kendinizi degerlendirmenizdir. Sorular | o & é g 2 |e
“Kesinlikle katilmiyorum (1)” ve “Kesinlikle katiliyorum = g g g Q 5 g % = g
(6)” seklinde alt1 derecelidir. Liitfen kendinize en yakin s g E g g ES|E £ 9
hissettiginiz dereceyi isaretleyiniz. Her bir soru i¢in tek V=R VE-RIVE=EIVEIVE-
dereceyi isaretleyiniz ve bos madde birakmayiniz. =32 adlzd b |82

1 [Isimde basarili olmak i¢in kurdugum iliskilerden
yararlanabilecegim.
2 |isimi iyi yapmam saglayacak sosyal iliskiler ag1 kuracagim.

3 |Olasi is firsatlarini belirlememe yardimci olabilecek bir
iletisim ag1 kuracagim.

Alkin, S., Korkmaz, O. ve Balc1 Celik, S. (2020). Algilanan Gelecekteki istihdam Edilebilirlik Olgeginin
Tiirkgeye uyarlanmasi. Is ve insan Dergisi, 7(1), 33-47. https://doi.org/10.18394/iid.593944

Ek 3. Kariyer Kaynaklar1 Olcegi

Kariyer Kaynaklar1 Olgegi - Ornek Form

Asagida yer alan ifadeleri, c¢alisma hayatinizi disiinerek hig
katilmiyorum ile kesinlikle katiliyorum arasinda degisen secenekler
iizerinden degerlendirmeniz beklenmektedir.

Katiltyorum

katilmiyorum
Katilmiyorum

[Kararsizim
Kesinlikle
katiliyorum

Hig

Maddeler
1. Uzmanlastiim alanin yaninda farkli mesleklerle de ilgili bilgi ve
becerilere sahibim.
2. Sosyal ¢cevremden aldigim kariyer destegi yiiksek diizeydedir.

3. Olasi is firsatlarini diizenli olarak takip ederim.

Ayaz, A. (2021). Ogretmenlerin 6znel kariyer basarisini etkileyen faktorler: Bir karma yontem arastirmast
(Yayin no. 682993) [Doktora Tezi, Hasan Kalyoncu Universitesi]. Ulusal Tez Merkezi.
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Ek 4. Yar:1 Yapilandirilmis Goriisme Formlari

Yar:1 Yapilandirilmis Goriisme Formlari
Sayin katilimei,

Bu arastirmaya gosterdiginiz ilgi i¢in oncelikle tesekkiir ederiz. Calisma Hasan
Kalyoncu Universitesi, Lisansiisti Egitim Enstitiisii, Rehberlik ve Psikolojik
Danigmanlik boliimiinde calisan bir 6gretim eleman1 ve yiiksek lisans Ogrencisi
tarafindan gerceklestirilecektir. Universite 6grencilerinin istihdam edilebilirlik becerileri
algisin1 ve tiniversite 0grencilerinin is hayatina gegis siirecinde sahip olmalar1 gereken
becerileri belirlemeyi amaglamaktayiz. Bu amaca yonelik olarak sizlerle goriisme
yapmay1 planlamaktayiz. Tarafinizca belirlenen yer ve zamanda gerceklestirilecek
goriismenin yaklasik 30 dakika siirecegi tahmin edilmektedir. Goriisme siiresince ses
kayit cihaz1 kullanilarak, gériigme kayit altina alinacaktir.

Arastirmanin herhangi bir boéliimiinde ses kayitlarii dinleme/gézden gegirme
hakkiniz bulunmaktadir. Kimliginiz her tiirlii yazili metinde gizli tutulacaktir. Ses
kayitlarindaki isimlerinizi silmek miimkiin degildir. Ancak kayitlar sizin yazili izniniz
olmadan kesinlikle baska kisilerle paylasilmayacak, yalnizca arastirma kapsaminda
kullanilacaktir. Sonug olarak bu formu okudugunuz ve arastirmaya katilip-katilmama
konusunda diistinmeye vakit ayirdiginiz i¢in tesekkiir ederiz. Arastirma hakkinda
sormak istediginiz sorular varsa yanitlamaktan memnun olacagimizi bildirir, saygilar
sunariz.

Istihdam Edilebilirlik Becerileri — Ogrenci
Cinsiyetiniz:

Yasiniz:

Ogrenim Diizeyiniz:

Boliimiiniiz:

1. Mezuniyet sonrasinda is bulmak ve bu isi siirdiirmek i¢in hangi beceriler
onemlidir? Bu becerilerin nerede ve nasil kullanilacagina dair orneklerle
aciklama yapar misiniz?

a. Is hayatinda dogrudan alaniniza yonelik olan ve is hayatinda size fayda
saglayacak beceriler hangileridir? Orneklerle agiklar misiniz?

b. Is hayatinda size fayda saglayacak sosyal beceriler nelerdir? Bu sosyal
beceriler size hangi problemlerin ¢oziimiine yonelik fayda saglayacaktir?
Orneklerle agiklar misiniz?

2. Alanmniz ile ilgili is firsatlarma ne kadar hakimsiniz? Gelismeleri hangi
kaynaklardan takip ediyorsunuz?

3. Size gore su an bulundugunuz egitim kurumu gelecekte isiniz ile ilgili nasil bir
role sahip olacaktir?

4. Kariyer hedefinize ulasma yolunda hangi becerileri gelistirmeyi planliyorsunuz?
Bu 6zelliklerin gelismesi neden 6nemli?

5. Gelecek yillarda isgiicii piyasalarinda 6neminin artmasini beklediginiz beceriler
nelerdir?

a. Siz bir igveren olsaydiniz hangi becerilere sahip kisileri ise alirdiniz?
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Istihdam Edilebilirlik Becerileri — Akademisyen
Cinsiyetiniz:
Yasiniz:
Alaniniz:
. Size gore Ogrencilerinizin alana 6zgii sahip oldugu beceriler nelerdir? Hangi
beceriler alaninizdaki isgiicii piyasalarinda daha fazla talep goriiyor?
. Size gore 6grencilerinizin i hayatinda sahip olmasi gereken beceriler nelerdir?
Nedenleriyle agiklar misiniz?
a. Gelecek yillarda isgiicli piyasalarinda 6neminin artmasint beklediginiz
beceriler nelerdir?
b. Size gore Ogrencileriniz mezun olduktan sonra is hayatinda hangi
problemlerle karsilasmaktadir? Orneklerle agiklar misiniz?
. Alanmizla ilgili bir c¢alisma ortaminda, Ogrencilerden beklenen beceriler
nelerdir? Nedenleriyle aciklar misiniz?
. Ogrencilerini is hayatina hazirlamak igin nasil destek oluyorsunuz? Orneklerle
aciklar misiniz?

Istihdam Edilebilirlik Becerileri — Isveren
Cinsiyetiniz:
Yasiniz:
Ogrenim Diizeyiniz:
Mesleginiz:
. Hangi 6zellikler bir adayin ise alinmasini saglar? Bu 6zellikler o kisinin ¢aligma
hayatinda hangi amaglara hizmet etmektedir? Orneklerle agiklar misiniz?

a. Kurumunuzda en ¢ok aradigimiz beceriler hangileridir? Nedenleriyle

birlikte aciklar misiniz?
b. Size gore kurumunuzda galisan bireylerin basarili olmalarin1 saglayan
yetenekler ve beceriler hangileridir?

. Calisanlarimiza sundugunuz c¢alisma ortaminda hangi oOzellikler 6n plana
cikmaktadir? Bu 6zellikler kurumunuzdaki hangi ihtiyaci/ihtiyaclar gidermeye
yoneliktir?
. CV’lerde ve oOzgegmislerde gordiigiiniiz hangi ozellikler bir adaym miilakata
cagirilmasini saglar? Nedenleriyle birlikte agiklar misiniz?
. Miilakat siirecinde dikkat ettiginiz sosyal beceriler nelerdir? Bu becerin
degerlendirilmesi hakkinda bilgi verebilir misiniz?
. Gelecek yillarda isgiicii piyasalarinda 6neminin artmasini beklediginiz beceriler
nelerdir?
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Ek 5. Kod Kitapcigi

Universite Ogrencilerinde Istihdam Edilebilirlik Becerileri — Kod Kitapcig

Tema Kod Tanmim Ornek ifade
Ag Olusturma Kariyer hedeflerine ulasma yolunda profesyonel ve©©”” Hem bu cag ayak uyduran ydneticilerle
sosyal iliskiler kurabilme hem uzun siiredir ¢alisan yoneticilerle bir
arada  bulunarak  bilgi  donanimini
arttirmaya ¢aligtyorum. (Ogrenci 1)
Problem Cozme  Kisilerarasi problemlere yonelik etkili ¢oziimler Zamanla  bireyin  problem  ¢6zme
iiretebilme becerileriyle iletisimiyle beraber bir siire
sonra  kendiliginden  taslar1  yerine
oturacaktir. (Akademisyen 9)
Isbirligi Cevredeki bireylerle birlikte is yapabilme Ekipce hareket etmezse miimkiinat yok.
(Akademisyen 8)
Kisilerarasi Etkili Tletisim Duygu ve diisiinceleri karsi tarafa net ve etkili bir Mesela iletisim ¢ok yogun rollerde,
Beceriler sekilde aktarabilme kurumsal iletisim, insan kaynaklari, idari
isler gibi alanlarda kiginin iletisim
becerisinin kuvvetli oldugunu
gosterebilmesi adina 6nemli oluyor. (insan
kaynaklart uzmani 2)
Uyum Is hayatinda degisen kosullar karsisinda kendini Diinya ¢ok hizli degisiyor ve bu degisime,
diizenleme ve yeni duruma adapte olabilme yeni  yaklagimlara uyum  saglamak
durumundasimz (Insan kaynaklar1 uzmam
5)
Liderlik Diger bireyleri harekete gecirme, ilham verme ve Insanlar etkileyebilmek ¢ok énemli (insan
ortak amag etrafinda ¢alismaya motive etme kaynaklart uzmani 2)
Analitik Karisik durumlari sistematik bir sekilde inceleme, Analiz yetenekleri ¢ok giiglii olmak
Diisiinme organize edebilme ve ¢ikarim yapabilme zorunda. Analiz yetenegi olmayan olamaz
(Akademisyen 5)
Hedef Odaklilik  Is kapsamindan uzaklasmadan, ulasilmak istenen Odev tamamlama iste bir hedefe yonelik
sonuca yonelik ¢aligabilme hareket edebilme motivasyonu ve becerisi

Bilissel fazla (Akademisyen 9)

Beceriler Esnek Diisiinme  Degisen is ve ¢evre sartlarinda kaliplarin digina Degisime acik olsun. Yani basma kalip
cikarak olay1 ya da durumu farkli perspektiflerden olmasin, fikri degisebilsin (Ogrenci 7)
degerlendirebilme

Yaratici Ise ve is gorevlerine yonelik yenilik¢i ¢oziimler Bulundugunuz is stirecini gelistirebilecek
Diistinme gelistirebilme, farkli stilde uygulamalar onerilerde  bulunabilmelisiniz.  (Insan
geligtirebilme kaynaklart uzmani 5)
Mesleki Isi Takip Etme Prosediirel siiregleri ve gorevin adimlarini takip Dava siireglerini  avukatin iyi takip
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Beceriler

Becerisi

etme

etmesini isteriz. (Akademisyen 1)

Teknik

Beceriler

Meslegine yonelik teorik alt yap1 ve bunun is

hayatinda nasil uygulanacagina yonelik bilgiler

Simdi benim boyle bir hedefim varken ben
gidip de bu hedefi tutturamama ihtimalini
gboze alarak hi¢ kalite yOnetim sistemi
bilmeyen birini ise almak mi isterim yoksa
bilen birini mi ise almak isterim? (Insan

kaynaklart uzmani 4)

Profesyonellik

[s icra edilirken sahip oldugu tutumlarn is etigine

ve ig standartlarina uyumlu olmasi

Karg1 tarafi iyi anlamak, dinlemek ve
olaylara hizli ve dogru bir sekilde karar
verilmesi  gerektigini  diisiiniiyorum.
Duygularin geri planda, bilginin ve
adaletin on planda olmasit gerektigini

diisiiniiyorum. (Ogrenci 10)

Deneyim

Belirli bir siire icerisinde is ortaminda kazanilan

bilgi, beceri ve yetkinlikler

Yani gidip bir yaz tatilinde iste bir
isletmede bir staj yapaymm. Iste ne bileyim
bir fabrikanin tozunu yutayim dedikleri
olay var ya iste onu bir gerceklestirirse o
zaman bir sifir 6ne gegiyor. (insan

kaynaklart uzmani 4)

Kisisel
Ozellikler

Isteklilik

Ise ve meslege yonelik 6grenme motivasyonu

Gozlerinde bakislarinda istekliligi gdrmem
lazim yani ben bir sey yapmaliyim
yapabilmeliyim yapacagim demeli. Eger
yetersiz oldugunu disiiniiyorsa bile o
istekliligi ile onu tamamlayacagin

kapatacagim diisiiniirim. (Ogrenci 1)

Giriskenlik

Caligma siirecinde aktif rol almaya yonelik arzu

Mezuniyet sonrasinda is bulmak igin
oncelikle girisen olmak gerektigini
diistiniiyorum. Ciinkii bekledigimizde bize
is gelmeyecek. Biz ise gitmeliyiz.

(Ogrenci 10)

Oz Farkindalik

Kendi beceri, istek ve ihtiyaglarina yonelik bilgi

sahibi olma

Kendini ifade etmek, kendini tamimaktan
geciyor. Kendini tantyan bir birey
karsidakine daha iyi yogunlasabilir.
(Akademisyen 9)

Sabir

Degisken ve zorlayici kosullar altinda sogukkanli

kalabilme

Taze mezunlar ¢ok sabirsiz olduklari igin
bir seylere sahip olmanin bir an Once
olmas1 gerektigine inaniyorlar. O yiizden
en c¢ok sabirsizliklarindan sorun yasiyorlar.

(Akademisyen 3)
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Imaj

Dis diinyaya sunulan kimlik

Bir seye 0zen gostermiyorsan karsindaki
arttk o 6zeni o da sana gdstermez, o da

seni eler. (Akademisyen 4)

Rekabet

Diger adaylara kars1 listiinliik saglama, 6n plana

¢ikma

Sonugta deneyimli bir adaym diger
rakipleri arasinda kendini one
cikarabilmesi icin pazarlayabilme
becerisinin de olmasi gerekiyor (insan

kaynaklart uzmani 3)

Teknoloji

Becerileri

Yazilim Bilgisi

Meslek alanina 6zgii yazilimlar1 bilme ve etkili bir

sekilde kullanabilme

Mimarlik programlarint ve bu
programlarin sayist ¢ok fazla artti ama
hepsi birbiriyle ilintili. O programlari iyi
derecede kullanamadiginiz takdirde is
bulabilmeniz ~ miimkiin  degil, dyle

sOyleyeyim. (Akademisyen 7)

Yapay Zeka
Kullanma

Becerisi

Is verimini arttirmaya yonelik yapay zeka

teknolojilerini kullanabilme ve fayda saglayabilme

Yapay zeka ile yapilan goriintiiler, yapay
zeka ile yapilacak olan sunumlar dijitale
yonelim daha fazlalasti ¢iinkii. Yani alt1
insanin  yaptigt  kurguyu,  montaji,
diizenlemeleri aslinda bir tane yapay zeka

yapip anlatabilecek. (Ogrenci 4)

Teknoloji
Okuryazarlig:

Teknolojik aletleri ve dijital cihazlart etkili

kullanabilme

Teknolojiye  erisim  ve  teknolojik
altyapinin ~ giinimiiz ~ gerekliliklerini
bireylerin ihtiyaglarim1 karsilamast ¢ok
daha fazla 6n plana ¢ikt1. (Insan kaynaklari

uzmani 4)
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