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Glincel ve yaygin kariyer sorunlarindan biri olarak goriilen kariyer stresinin olumsuz etkilerinin
ortadan kaldirilabilmesi 6ncelikle bu problemin iligkili oldugu faktorlerin ve nedenlerinin tespit
edilmesiyle miimkiindiir. Buradan hareketle arastirmanin amaci, {iniversite 6grencilerinin
kariyer stresinin yordayicisi olarak kariyer karar1 6zyeterliligi, kariyer uyum yetenekleri ve
kariyer planlama tutumlari faktorlerini incelemektir. Arastirmaya gesitli tiniversitelerden 894
iiniversite Ogrencisi katilmigtir. Katilimeilar, uygun 6rnekleme yontemiyle se¢ilmis olup
Google Forms destekli olusturulan anket ile online olarak calismaya destek olmuslardir.
Katilimeilara; “Kisisel Bilgi Formu”, “Kariyer Stresi Olcegi” (Ozden ve Sertel-Berk, 2017),
“Kariyer Karar1 Ozyeterligi Olgegi Kisa Formu” (Akin ve ark., 2014), “Kariyer Uyum
Yetenegi Olgegi Kisa Formu” (Istk ve ark., 2018) ve “Kariyer Gelecegi Olcegi” (Kalafat,
2012) uygulanmigtir. Arastirmada iliskisel tarama modelinden yararlanilmistir. Verilerin
analizi SPSS 26 istatistik programinda yapilmistir. Verilerin analizi asamasinda bagimsiz
orneklemler i¢in t-testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA), Pearson momentler ¢arpimi
korelasyon katsayis1 analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi kullanilmigtir. Aragtirmanin
bulgularina gore iiniversite dgrencilerinin kariyer stresleri ile; yas, simf diizeyi, 6grenim
gordiigli boliimii tercih etme nedeni, anne egitim diizeyi ve boliimle iligkili mesleklerde kendini
yeterli gérme durumu arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Arastirmanin diger sonuglarina
gore; kariyer karar1 6zyeterligi, kariyer uyum yetenekleri ve kariyer planlama tutumlari kariyer
stresi ile negatif yonde iliskilidir. Kariyer karar1 6zyeterligi ve kariyer planlama tutumlarinin
ise kariyer stresi iizerinde anlamli sekilde yordayici oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin
degiskenlerinden biri olan kariyer uyum yeteneklerinin ise katilimcilarin kariyer stresini
yordamadigr sonucuna ulasilmistir. Son boliimiinde ise arastirmanin sonuglarindan yola
cikilarak ilgili literatiire katkida bulunmak ve yeni ¢aligmalara 151k tutabilmek adina bazi

Onerilere yer verilmistir.
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ABSTRACT

THE PREDICTORS OF CAREER STRESS AMONG UNIVERSITY STUDENTS
ARE CAREER DECISION SELF-EFFICACY, CAREER ADAPTABILITY, AND
CAREER PLANNING ATTITUDES

Ismail BECEK
Amasya University, Institute of Social Science
Education Sciences, M.A., Haziran/2024
Assoc. Prof. Dr Ertugrul SAHIN

Eliminating the negative effects of career stress, which is seen as one of the current and
widespread career problems, is primarily possible by identifying the factors and causes
associated with this problem. Based on this, the aim of the research is to examine the factors
of career decision self-efficacy, career adaptability, and career planning attitudes as predictors
of career stress among university students. A total of 894 university students from various
universities participated in the study. The participants were selected using a convenience
sampling method and contributed to the study online via a survey created with the support of
Google Forms. The participants were administered the 'Personal Information Form', the 'Career
Stress Scale' (Ozden and Sertel-Berk, 2017), the 'Career Decision Self-Efficacy Scale Short
Form' (Akin et al., 2014), the 'Career Adaptability Scale Short Form' (Isik et al., 2018), and the
'Career Futures Inventory' (Kalafat, 2012). The research utilized a relational survey model.
Data analysis was conducted using the SPSS 26 statistical program. During the data analysis
phase, independent samples t-test, one-way analysis of variance (ANOVA), Pearson product-
moment correlation coefficient analysis, and multiple linear regression analysis were used.
According to the findings of the research, there is a significant relationship between university
students' career stress and factors such as age, grade level, the reason for choosing their field
of study, mother's education level, and the perception of self-efficacy in professions related to
their field. According to other results of the research, career decision self-efficacy, career
adaptability, and career planning attitudes are negatively related to career stress. It was found
that career decision self-efficacy and career planning attitudes are significant predictors of
career stress. It was concluded that career adaptability, one of the variables of the research,
does not predict participants' career stress. In the final section, some suggestions are provided
based on the results of the research to contribute to the relevant literature and shed light on new

studies.
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I. BOLUM
1. GIRIS

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin; problem durumuna, amacina, Gnemine,

siirliliklarina ve varsayimlarina deginilecektir.
1.1 Problem Durumu

Tirk Dil Kurumunun [TDK] (2011) giincel sozliigiine gore kariyer “Bir meslekte
zaman ve c¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir. Kariyer
kavrami bireyin hayatinin herhangi bir bolimiinde iistlenmis oldugu rollerle bu rollerin bir
sonucu olan sorumluluklarin bir biitlinlidiir ve meslek se¢imiyle veya o meslege baglamakla
sonlanamaz. Kariyer; meslek se¢iminin 6ncesi ve sonrasini, hobileri ve toplumsal rolleri
kapsarken bireyin tiim bu siirecteki degisim, gelisim ve uyumu olarak kavramsallagmaktadir
(Yesilyaprak, 2015). Nitekim Duru ve Giiltekin (2020) de kariyerin yalnizca belirli bir donemi
kapsamadigini, farkli rollerin etkilesimi sonucu gelisen ve hayat boyu devam eden bir siireci
ifade ettigine deginmistir.

Hayat boyu devam eden kariyer siirecinde bazi sorunlar da kaginilmaz olabilmektedir.
Kariyere iligkin yasanabilen yaygin sorunlardan biri de kariyer stresidir. Kariyer gelisimiyle
yakindan iligkili olan kariyer stresi; kariyer belirsizliginin yiiksek, kariyer olgunlugunun ise
diisiik oldugunun gostergesidir. Kariyer stresi, ilgili literatiirde bireylerin kariyere iliskin
yasadig1r zorlanmalar olarak tanimlamistir (Duru ve Giiltekin, 2020). Giincel kariyer
sorunlarindan bir olan kariyer stresi ile bas edilebilmesi i¢in kavramin tiim yonleriyle ele
alinmasinin ve olasi sebep ve sonuglarinin degerlendirilmesinin 6nemli oldugu diislintilmiistiir.
Bu ¢ergevede ¢aligmanin bagimsiz degiskenleri olan kariyer karar1 6zyeterligi, kariyer uyum
yetenekleri ve kariyer planlama tutumlar1 kavramlari bu boliimde agiklanmaya caligilmistir.

Bireylerin kariyer alaninda yapacagi se¢imler tiim hayatina etki edeceginden dolay1 cok
kritik kararlardir. Kariyer karar1 vermekte zorlanarak yanlis se¢imler yapan kisiler, hayatlar
boyunca bu karara bagl olarak anksiyete ve stresle birlikte tilkenmiglik yasayabilmektedir. Bu
sebeple kariyer karar1 vermenin de bagli bagina kariyer stresinin bir kaynagi oldugu sdylenebilir
(Kiirtlincti ve ark., 2019). Ulas ve Yildirim (2016) ise kariyer kararinin bireyleri is performansi
ve mutluluk olmak iizere iki farkli yonde etkiledigini ifade etmektedir. Alinan kararin saglikli
olmasi bireylerin is performansi ve mutluluk diizeyini ylikseltmekte hatali yapilan se¢imler ise

mutsuzluga ve kotii is performansina neden olmaktadir. Bireyler bu kararlar1 genel olarak



okuldan ise gecis donemi olarak belirtilen 20’11 yaslarda vermektedir. Kariyer karar1 6zyeterligi
ise bireyin kariyer karari asamasinda kariyer gelisim gorevleriyle bas edebilecegine iliskin
kendine duydugu giiven olarak ifade edilmektedir (Ulas, 2016).

Inisleri ve ¢ikislar1 olan bir yola benzetilen kariyer siirecinde bireylerin basarili
olabilmesi ve kariyer stresi yasamamasi adina degisimlere uyum saglama becerisi en kritik
faktorlerden biridir (Kavi ve Kaya, 2018:106). Gliniimiiz diinyasinda isveren kuruluslar,
calisanlarin1 kalici sekilde istihdam edip siirekli is imkan1 saglamak yerine proje odakli ve
kismi zamanli olarak ise almakta ve onlarin siirekli degisen bu is kosullarina adapte olmasini
beklemektedir (Sartik ve Balli, 2020). Birey agisindan da bir ise girip basarili olmanin ve
karsilasilabilecek cesitli sorunlarla bas etmenin bazi gereklilikleri bulunmaktadir. Empatik
iletisim, 6z giiven, planlama yapabilme, problem ¢6zme, yeniliklere a¢iklik ve yaraticilik gibi
yetenekler bu gerekliliklere drnek olarak verilebilir (Yirmibesoglu ve Bozkurt, 2019). Genel
olarak bakildiginda yasam boyu 6grenme ve esneklik gibi kavramlarin 6ne ¢iktig1 kariyer
stirecinde calisanlarin kendilerinden beklenen gereklilikleri yerine getirebilmesinde kariyer
uyumu Onem teskil etmektedir (Sartik ve Balli, 2020).

Kariyer uyum yetenekleri ise kisilerin gelecekteki belirsizlikler karsisinda tahammiil
gosterebilmesini, bu belirsizliklerle miicadele konusunda yiirekli olmas1 ve kariyerini bu
cercevede organize edebilmesi anlamina gelmektedir (Rossier, 2015). Kendini ve gevreyi
kesfetme, planlama ve karar asamalari bakimindan ele alinan kariyer uyum yetenekleri,
bireylerin is degisikliklerinde ve egitim hayatinin ardindan is sektoriine atilma asamalarindaki
basar1 diizeylerinin belirleyicilerindendir (Yesiltas ve ark. 2014). Kariyer uyum yetenekleri
ilgili literatiirde kaygi, kontrol, merak ve giiven olmak iizere dort boyutta ele alinmigtir
(Savickas ve Porfeli, 2012).

Kariyer planlama kavrami orgiitlerin insan kaynaklarini gelistirmek adina kullandig:
yontemlerin basinda gelmektedir (Simsek ve Oge, 2007). Giiniimiiz diinyasinda bilimsel ve
teknolojik gelisimlerin hizla artmasindan dolayr isletmelerde de biiylik degisimler
yasanmaktadir. Bireylerin kariyerinde neler yaptig1 ve yapabilecegi konusunu tutarli bir sekilde
analiz etmesi ve bu cercevede ulasmak istedigi hedefler icin neler yapmasi gerektigini fark
etmesi gerekmektedir. Bireylerin bu hedefleri ger¢eklestirmesinde ilk ve en 6nemli basamak
ise kariyer planlamasi olarak gosterilebilir (Kir, 2017). Kariyer planlama, kisinin yasami
boyunca bir defa yaptig1 bir olay degil siireklilik gosteren gelismelerle degisimlerin
yasanabilecegi (Bulgur ve Bal, 2021) bu sebeple tiim yasamini ilgilendiren bir siirectir (Giiven,
2020).

Kariyer planlama tutumlari ise kariyer uyumu, kariyer iyimserligi ve is piyasalarina



iliskin bilgi olmak iizere ii¢ boyut halinde ele alinmaktadir (Rottinghaus ve ark., 2005). Kariyer
planlama yapis1 geregi gelecek yonelimli bir kavramdir ve kisilerin giiclii oldugu noktalar1
vurgular. Bu sebeple kisilerin gii¢lii yonlerinin belirlenmesi kariyer planlama agisindan kritiktir
(Giileg ve ark., 2020). Bunun yaninda kariyer planlama asamasinda kisilerin gii¢lii yonlerinin
belirlenmesinin énemli oldugu kadar kariyerler planlarina iligkin tutumlarin da bireylerin iyi
olusuna etki ettigi bilinmektedir. Bu sebeple kariyer planlama tutumlarinin da kariyer stresi ile

iliskili olabilecegi diisiiniilmektedir (Kalafat, 2012).
1.2 Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin genel amaci; tiniversite 6grencilerinin kariyer streslerini kariyer karar
ozyeterliligi, kariyer uyum yetenekleri ve kariyer planlama tutumlarinin anlaml bir sekilde
yordaylp yordamadigini ortaya c¢ikartmaktir. Calismanin diger amaci ise iiniversite
ogrencilerinin kariyer stresi, kariyer karar1 6zyeterliligi, kariyer uyum yetenekleri ve kariyer
planlama tutumlari diizeylerinin bazi demografik 6zelliklere (yas, cinsiyet, sinif diizeyi, bolim
memnuniyeti, boliime iliskin mesleklerde kendini yeterli gérme algis1 ve anne-baba egitim
durumu) gore anlaml bir fark gosterip gostermedigini tespit edebilmektedir. Bu ¢ercevede
caligmada agsagidaki alt problemlere cevap aranmaya calisilmistir.

1. Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyleri cinsiyete gére anlamli bir bigimde
farklilagsmakta midir?

2. Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyleri yasa gdre anlamli bir bigimde
farklilasmakta midir?

3. Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyleri simf diizeyine gore anlamli bir
bigimde farklilasmakta midir?

4. Universite 6grencilerinin kariyer stresi diizeyleri akademik not ortalamasina gore
anlamli bir bigimde farklilagmakta midir?

5. Universite 6grencilerinin kariyer stresi diizeyleri boliimii tercih etme nedenine gore
anlamli bir bigimde farklilagsmakta midir?

6. Universite 6grencilerinin kariyer stresi diizeyleri 6grenim goriilen boliimde kendini
yeterli gorme durumuna gore anlamli bir bigimde farklilasmakta midir?

7. Universite 6grencilerinin kariyer stresi diizeyleri anne-baba egitim durumuna goére
anlamli bir bigimde farklilagsmakta midir?

8. Universite 6grencilerinin kariyer karar1 dzyeterliligi kariyer stresini anlamli bir

sekilde yordamakta midir?



9. Universite 6grencilerinin kariyer uyum yetenekleri kariyer stresini anlaml bir sekilde
yordamakta midir?
10. Universite 6grencilerinin kariyer planlama tutumlari kariyer stresini anlamli bir

sekilde yordamakta midir?
1.3 Arastirmanin Onemi

Calismanin katilimer grubu olan {iniversite 6grencilerinin en énemli stres kaynaginin
gelecek kaygisi ve is bulma baskist oldugu bilinmektedir (Essel ve Owusu, 2017). Nitekim
iilkemizde de Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) 2023 verilerinde Tiirkiye’de ¢alisma ¢ag
olarak adlandirilan 15-64 yas araligindaki niifusun tiim niifusa oran1 %68,3 olarak
aciklanmistir. Bu oran 2007 yilinda ise %66,5 olarak hesaplanmustir (TUIK, 2024). Bu oranlar
incelendiginde iilkemizde g¢alisma cagindaki niifus oraninin arttigi goriilmektedir. Adrese
Dayal1 Niifus Kayit Sistemi (ADNKS) sonuglari incelendiginde ise 2022 yil1 sonunda Tiirkiye
niifusu 85 milyon 279 bin 553 kisi olarak raporlanmis, geng yetiskin olarak adlandirilan 15-24
yas arast grubun ise bu tiim niifus i¢indeki oraninin %15,2 oldugu goriilmiistiir. Bu oranin
Avrupa Birligi (AB) tiyesi 27 flkenin her birinin oranindan daha yiiksek oldugu
degerlendirilmistir (TUIK, 2023a).

TUIK in gergeklestirmis oldugu ‘hane halk1 isgiicii istatistikleri ne gore ise herhangi
bir egitim almayan ve hicbir iste calismayan gencglerin oran1 2021 yilinda %22,6 ve 2022
yilinda %19,4 gibi gorece son derece yiiksek oranlarda karsimiza ¢ikmaktadir. Diger yandan
yasam memnuniyeti anketine gore Tiirkiye’de yasayan 18-24 yas arasindaki niifusun yalnizca
%47,9°u kendini tam anlamiyla mutlu olarak nitelendirmekte %15,7’si ise mutsuz oldugunu
ifade etmektedir. Yagam memnuniyeti anketinin diger sonuglarina gore ise 2022 yil1 itibariyle
genglerin %33i{iniin almis oldugu egitimden tam olarak memnun olmadig1 goriilmektedir
(TUIK, 2023a).

Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK) verileri incelendiginde 2023 yilinda herhangi bir
yiiksekdgrenim kurumunda egitimini tamamlay1p tekrar Yiiksek Ogretim Kurumlar1 Smavi’na
(YKS) katilarak bir boliime yerlesenlerin oran1 %26,6’dir. Hélihazirda bir yiiksekdgrenim
programina kayitl olup da tekrar girdigi 2023 YKS puanui ile {iniversiteye yerlesenlerin orani
ise 22,4 olarak hesaplanmaktadir (OSYM, 2023). Bu durum iiniversite 6grenimine devam eden
ya da 6grenimini tamamlamis bireylerin, baska sebeplerin de géz ardi edilmemesi kaydiyla,
boliimlerinden yeterince memnun olmadigina veya kariyerlerine iliskin kaygi ve stres

yasadiklarina bir isaret olarak goriilmektedir (Giiltekin, 2022).



TUIK raporlarma gore on lisans, lisans, yiiksek lisans ya da doktora programlarindan
mezun olan 25 yas lizeri kisilerin olusturdugu niifusun tiim niifusa oran1 2008 yilinda %9,1
seviyesindeyken 2023 yilinda bu oranin %23,9 seviyesine yiikseldigi goriilmektedir. Yine 25
yas tizerindeki bireylerin 2011 yilinda ortalama egitim siiresi 7,3 y1l iken bu oran 2022 yilinda
%26 artisla 9,2 yila ¢tkmustir. (TUIK, 2023b). Bu durum her ne kadar toplumun gelismislik
diizeyine katki saglayan bir etmen gibi goziikse de bir yoniiyle mezun sayilarinin
yiikselmesiyle birlikte rekabet seviyesinin artmast anlamina da gelmektedir.

Tim bu veri ve bilgiler ¢ercevesinde; ¢alisma cagindaki niifusun nitelik ve nicelik
olarak artmasiyla is bulma konusundaki rekabetin yiikseldigi, siirekli gelisen teknolojik
atilimlarla insan ig giicline olan bagimlihigin giderek azaldigi goriillmektedir. Bu ve benzeri
etkenlerle bireylerin kariyer stresi yasamalarinin son derece kaginilmaz bir durum olacagi
sonucuna ulasilabilir. Nitekim {iniversite ¢ag1 olarak da ele alinabilecek 18-24 yas aras1 grubun
mutluluk diizeylerinin istenilen seviyeden uzak oldugu sdylenebilir.

Bu sebeplerle 6grencilerin kariyer streslerinin ele alinmasinin son derece dnemli oldugu
diisiiniilmektedir. Universite dgrencileri gerek kendi tercihleriyle gerekse de cevreleriyle
kariyerlerini sekillendirmeye baslarlar. Kariyerin kritik doniim noktalarindan biri olarak kabul
edilebilecek bir dénem olan iiniversite ¢cagindaki bireyin; sahip oldugu yetenekler, gelecek
planlari, istenilen meslegin gelecegine iliskin dngoriileri, is hayatinin siirekli ve hizli degisimi
ve buna benzer bir¢ok konudan dolay1 olusan belirsizlikler kariyer stresi yasamasina sebep
olabilmektedir.

Kariyer stresi kariyerin planlanmaya basladig: ilk agamadan itibaren kariyerin sonuna
kadar her an ortaya ¢ikabilecek bir durumdur. Birey i¢in gerginlik olusturan bu olumsuz duygu
durumu, is yasaminin yani sira bireyin 6zel yasamini da derinden etkileyebilmektedir (Emirel
ve Bozkurt, 2010). Kariyer stresine etki eden faktorlerin belirlenmesi kariyer stresi ile etkin
sekilde miicadele edebilmenin gerekliligidir. Bu ¢alismada bu faktorlerden kariyer verme 6z
yeterligi, kariyer uyum yetenekleri ve kariyer planlama tutumlari ele alinmigtir. Diger yandan
bireyin; yas, cinsiyet, sinif diizeyi, aile 6zellikleri gibi dnemli demografik degiskenleri de
calismada ele alinmaya ¢alisilmistir.

Kariyer stresini 6nlemenin en biiylik mekanizmalarindan birisi gelecekte ne olacagina
iliskin tahminlerde bulunma ve bu tahminlere yonelik yapilacak planlardan olusmaktadir. Birey
kendisi ve secenekleri hakkinda tutarli bir goriise sahip ise ve cevresel degisikliklere karsi
duyarhiysa daha dogru secimlerde bulunabilmektedir (Schein, 1990). Bu sebeple kariyer
planlamasinin kariyer stresiyle iliskili olabilecegi diistiniilmektedir.

Kariyer planlamasi, tiniversite Ogrencilerinin en Onemli kararlarindan birini



olusturmaktadir. Ogrencilerin bu doénemdeki planlar1 yalnizca ilerde yapacagi meslegi
etkilemekle kalmamakta ayn1 zamanda yasam tarzlarinin ve sosyal ¢evrelerinin de en 6nemli
belirleyicilerinden olmaktadir. Bu nedenle iiniversite dgrencilerinin kariyer planlamalarini
titizlikle ve deger, ilgi ve yetenekleri olciisiinde yapmalar1 gerekmektedir (Glindogdu, 2021).

Universite dgrencilerinin kariyerlerinde kritik bir 6nemi olan is yasamna gegis siireci
is hayatinin bilinmezlikleri ve ger¢ekei olmayan beklentiler gibi sebeplerle bireyler i¢in zor bir
donemdir. {lgili literatiirde is yasamina gegis siireci birbiriyle iliskilendirilmis alt1 asamada ele
almmistir (Lent ve ark., 1994). Bu gecis siireci gercekgi bir yetkinlik sonug beklentisi
asamasiyla baslamaktadir. Ardindan ise kariyer ilgilerinin ele alinmasi, ilgiler ile kariyer
hedeflerinin iligkilendirilmesi, kariyer hedeflerinin davranisa yansitilmasi, akademik ve is
becerilerinin degerlendirilmesi ve kariyer segeneklerine yonelme asamalar1 gelmektedir. Bu
gecis siirecinin saglikli atlatilmasinin ise Oncelikle kariyer karar1 verme 6z yeterliginin
saglanmasiyla miimkiin olacagina deginilmektedir. Bu sebeple bireylerin ise gecis asamasi olan
iiniversite doneminde kariyere iligkin stres yasamamalari icin kariyer karar verme yetkinlik
diizeylerinin yiiksek olmas1 gerektigi diisiiniilmektedir (Ulag, 2016).

Is yasamia gegis siirecinde olan {iniversite dgrencilerinin bu siireci stres yasamadan
saglikli sekilde atlatmasinin diger bir belirleyicisinin ise kariyer uyum yetenegi oldugu
diisiiniilmektedir. Kariyer uyum yetenegi, bireyin degisen meslek hayatina uyum saglamasi
icin gerekli olan becerileri ve davraniglar ifade eden temel bir yapidir (Yousefi ve ark., 2011).
Ilgili literatiirde kariyer uyum yeteneklerinin kaygi, kontrol, merak ve giiven olmak {izere
toplamda dort boyutundan s6z edilmektedir. Kaygi boyutu bireyin yeteneklerinin farkinda
olmasina ve kariyer gelecegi adina plan yapmasina dayanirken kontrol boyutu ise bireyin
kariyer gelecegine iliskin karar vermesine ve kendini yonetebilmesine dayanir. Merak boyutu
bireyin kariyer ¢evresini arastirmasi anlamina gelirken giiven boyutu ise bireyin karsilastigi ve
gelecekte karsilagacagi sorunlar i¢in kendini yeterli bulmasi anlamina gelir (Savickas, 2012).
Kariyer uyum yeteneginin bu alt boyutlarinin istenilen seviyede olmasinin kariyer stresini de
azaltabilecegi bu sebeple kariyer uyum yeteneklerinin kariyer stresini yordayip yordamadigini
ele alan ¢aligmalara ihtiya¢ duyuldugu diisiintilmektedir.

Sonug olarak kariyer stresi giiniimiiziin dnemli kariyer sorunlarindan biridir. Bu
sorunun ele alinip ortadan kaldirilmasi ya da etkilerinin azaltilmasi i¢in ise dncelikle sorunun
kaynaklar ve iligkili olan degiskenlerin saptanmas1 6nem teskil etmektedir. Bu arastirma ile
birtakim degiskenin giiniimiiz diinyasinin son derece i¢inde bir kavram olan kariyer stresi ile
iliskisi olup olmadig: test edilecektir. Caligmanin bulgulari ile ilgili literatiire katk: saglanacagi

ve gelecekte yapilacak ¢esitli tiirden arastirmalara 151k tutulacagi diisiiniilmektedir.



1.4 Arastirmanin Simirhliklar

Calismada, asagida yer verilen bazi sinirliliklar mevcuttur.

1. Iliskisel bir tasarima sahip olmasindan dolay1 bu ¢alismada ulasilan veriler neden
sonug igeren ifadeler ile degerlendirilemez.

2. Calismada kullanilan konusma kariyer stresi, kariyer karar1 6z yeterligi, kariyer
uyum yetenekleri ve kariyer planlama tutumlar1 degiskenleri 6z-bildirim 6lgekleri vasitasiyla
saptanmaktadir. Bu nedenle benzer 6l¢eklerin kullanildigr tiim ¢aligmalarda oldugu gibi bu
Olceklerin yapisindan kaynaklanan hatalar bulunabilecektir.

3. Calisma 2022-2023 ve 2023-2024 egitim 6gretim yiliyla sinirlidir.
1.5 Arastirmanin Varsayimlari

Caligmaya ait varsayimlara agagida yer verilmistir.
1. Universite dgrencisi olan katilimeilarin, kariyer stresi, kariyer karar1 6z yeterligi,
kariyer uyum yetenekleri ve kariyer planlama tutumlar iligkisini 6l¢meye yonelik olarak

uygulanan olgekleri igctenlikle yanitlayacaklar1 varsayilmaktadir.



II. BOLUM
2 KURAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR
2.1 Kariyer

flgili literatiirde kariyer kavrammin tanimlari incelendiginde farkli bakis agilarinin
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Sabuncuoglu (2011) kariyeri “meslekte yiikselme, ilerleme
ve tercih edilen bir meslek sahibi olma” bi¢iminde ifade etmistir. Yine benzer bicimde
kariyerin; “is yasaminda ilerlemeyi saglayacak basari hedefleri dogrultusunda izlenen yol,
stire¢ veya c¢alisilan alan” (Bozyigit ve Gokbaraz, 2020, s.184) ve “calisanlarin i yasamlari
stiresince yaptiklari isleri, is yasamindaki gelisme ve ilerlemeleri i¢eren bir kavram” (Bingol,
2004, s. 245) olarak ele alindig1 goriilmektedir. Arthur ve arkadaslar1 (1989) ise kariyerin “bir
kisinin ¢alisma deneyiminin zaman i¢inde gelisen dizisi” oldugunu ileri siirmiistiir. Bir diger
kariyer tanim1 ise kariyerin bireylerin meslek veya islerde basariya ulasabilmek adina elde
ettii tecriibelerin toplamini ifade ettigi belirtilmektedir (Tagliyan ve ark., 2011: 233). Bu
tanimlarin ortak 6zelliginin kariyeri bir meslek ve is c¢ercevesinde ele alarak agiklamaya
calismasi oldugu soylenebilir.

Ancak kariyer sadece meslek yasamindaki etkinlikleri ve ekonomik durumu ifade eden
bir kavram olmaktan 6te bireylerin serbest zamanlarinda icra ettigi eylemleri ve sosyo- kiiltiirel
cevresini de kapsamaktadir. Buradan hareketle kariyerin sadece ekonomik kazang¢ saglayan
eylemleri degil ayn1 zamanda ekonomik kazan¢ saglamayan hizmetleri de kapsadigi ifade
edilebilir (Ozyiirek, 2016; Torun ve ark., 2021). Ciinkii bir ¢alisan olarak bireyler, kariyer
arayis1 siirecinde sadece maddi motivasyonla hareket etmemekte bunun yaninda yaptiklari is
sonucunda tatmin ve basar1 duygularini da talep etmektedir. Bu bakimdan kariyer; bireyin
yasamindaki hedeflerine ulagabilmesi adina zaman ve emek gerektiren, yasam boyu devam
eden, icsel bir siire¢, 6nemli bir aractir. Diger bir deyisle calisanlar kisisel gelisimlerini
desteklemek ve i¢inde yasadiklar1 toplumda statii sahibi olabilmek adina da kariyerlerine 6nem
vermektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin maddi ve duygusal tatmin diizeylerinin dengeli ve saglikli
bir sekilde yonetilmesi kariyer acisindan énemlidir. (Kozak, 1999: 55; Ilter, 2021).

Ilgili literatiirde kariyerin sadece is ve meslek cercevesinde ele alinmadigi tanimlar
incelendiginde ise Ataol’un (1989) “cok diizenli, uzun dénemde planlanmais, personelin sadece
isini degil ayn1 zamanda ailesini, bos zaman ugraslarini ve toplumsal etkilerini de kapsayan bir
stire¢” ve Aytag’in (1997) “bir kisinin karsilanabilecek olan olanaklari, goérkemi, psikolojik

odiilleri ve daha 1yi bir yasam bi¢imi” tanimlamalar1 karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tanimlarin



digerlerini kapsadigi ve kariyer kavramina daha genis bir perspektif kazandirdig

belirtilmektedir (Acar ve Ozdasl, 2017).
2.1.1 Kariyer Kavraminin Gelisimi

Kariyer kavramy, ilk olarak 16. yiizyilda ele alinmaya baglansa da asil gelisimini ikinci
diinya savaginin ardindan gostermistir (Erdogan, 2009; Coban, 2015:3; Kaya, 2017). 1945
yilinda sonlanan ikinci diinya savasinin ardindan mevcut isletmelerin kapasite arttirmasi ve
yeni isletmelerin agilmasi gibi sanayi alanindaki degisimler, ‘insan giicii’ kavraminin ortaya
cikmasini saglamistir (Ege, 2021). Kavram, daha sonra bilimsel agidan da ele alinmis ve Anna
Roe tarafindan 1956 yilinda yayinlanmis olan “Meslekler Psikolojisi” kitabinda kendine yer
bulmustur. Ardindan kaleme alinan Donald E. Supper (1957)’in “Kariyer Psikolojisi”,
Triedemen ve Ohara (1963)’nin “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer
Gelisim Teorisi’’ ve John Holland (1966)’1n “Meslek Tercih Teorisi” isimli ¢aligmalarinda
kariyer kavramina deginildigi ifade edilmektedir (Coban, 2015; Giiltekin, 2010).

1970’lerden bu yana 6nemle {izerinde durulan kariyer konusu 6zellikle 1980’11 yillara
gelindiginde ortaya ¢ikan kiiresellesmeyle birlikte bireyin davraniglarinin ve psikolojik halinin
irdelenmeye baslanmasini saglamistir (Bakan, 2011). 1990’11 yillarin ortalarindan itibaren ise
teknoloji ve bilim alanindaki atilimlar, beraberinde yeni bir kariyer kavrami anlayisini
getirmistir (Nishanthi, 2016: s. 1-3). Bu atilimlar sonucu bir¢ok is sahasinda egitimli ve
kalifiye eleman ihtiyac1 ortaya ¢ikmis, igveren kuruluslar da bu oOzelliklere sahip calisan
arayisina baglamistir. Yine bu yillarda teknolojik ve bilimsel gelismelerin yaninda meydana
gelen kriz, rekabet ve 6rgiit yonetimlerindeki degisiklikler hem isverenlerin hem de ¢alisanlarin
kariyer kavramina iliskin bakis agilarinin degismesini saglamistir (Cetin, 2004: 7).

Icinde bulundugumuz dénemde ise calisanlar kariyerlerini tek bir meslege sadik
bigimde ilerletmek yerine birden fazla meslekte siirdiirmektedir (Balta Aydin, 2007; Celik,
2004). Diger yandan sadece belirli egitim asamalarindan ge¢gmis ve profesyonel seviyelere terfi
imkani bulunan bireylerin bir kariyere sahip olabilecegi diisiincesi, glinlimiizde ¢alisan her
bireyin bir kariyere sahip olabilecegi yoniinde gelisim gostermistir (Aytag, 2005; Karatas,
2010; Sever Sarici, 2020). Baska bir ifade ile kariyer, hem herhangi bir sirketin en {list kademe
yoneticisinin hem de siradan bir terzinin sahip olabilecegi bir kavrama doniligsmiistiir. Ayrica
artik bireylerin kariyer ilerlemeleri sadece mesleklerindeki dikey yonlii hareketlerin varlig ile
degil ayn1 zamanda yatay hareketlilik ile de ifade edilebilmektedir (Kaya, 2017).

Kariyer kavramina iligkin giiniimiizde gbzlemlenen diger bir degisim ise oOrgiitlerin
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calisanlarina karsi olan bakis a¢ilarindadir. Kavraminin ortaya ¢iktigi ilk donemde kariyer
kavramini Orgiitiin ve bireyin yazisiz anlasmalar1 olarak nitelendiren ve calisanin bireysel
beklentilerine yeterli 6nemi vermeyen orgiitler, icinde bulundugumuz dénemde calisanlarin
kariyer planlamalarina ve bu planlarin uygulanmasina destek veren bir konumdadir (Ege,

2021).
2.1.2 Kariyerle Ilgili Genel Kavramlar

Calismanin bu boliimiinde kariyere iliskin genel kavramlar hakkinda agiklamalarda

bulunulmustur.
2.1.2.1 Kariyer Yolu (Carrer Path)

Kariyer yolu kavramini c¢alisilan orgiitteki pozisyonlar dizisi olarak tanimlamak
miimkiindiir (Karademir ve Burcu, 2021). Kavramla ilgili diger bir tanimda ise bireyin kariyer
hedefine ulasabilmesi i¢in ¢alismasi gereken pozisyon ve isleri ifade ettiginden bahsedilmistir
(Demirel, 2019). ilgili literatiirde kariyer yolunun geleneksel, yatay, ag tipi ve ikili kariyer yolu
olmak iizere dort farkli bigimde ele alindig1 goriilmektedir (Demirel, 2019).

Calisanlar, geleneksel kariyer yolunda dikey yonlii pozisyon degisiklerinde bulunurlar.
Bu degisiklikte ilerleme agik bir sekilde gozlemlense de alternatif bir alana gegmek ve yatay
deneyim kazanmak miimkiin degildir. Bu durumda ¢alisanin orgiite olan baghiligi ile ise
duydugu motivasyon ve tatmin diizeyi azalir. Yatay kariyer yolunda ise ¢alisanlarin ilerlemesi
yalnizca yatay gelisim seklinde olmaktadir. Bu yolda ¢alisganin sorumluluk diizeyi zamanla
yiikselse de g¢alisan bu durumdan maddi bir kazang elde edememekte ve dikey bir ilerleme
gosterememektedir (Demirel, 2019; Karademir ve Burcu, 2021).

Ag tipi kariyer yolu, ¢alisanin hem yatay hem de dikey kariyer olanaklarina sahip
olmasin ifade etmektedir. Bu yolda kidem ve yas gibi zamana bagh belirleyicilerden ziyade
deneyim, yetenek ve is gerekliliklerinin yerine getirilme diizeyi gibi kosullar g6z Oniine
alimmaktadir. Biirokrasinin getirmis oldugu duraganligi azaltici etkisi bulunan ikili kariyer yolu

ise galisanlari yaratici ve gelisime agik olmaya tesvik etmektedir (Karademir ve Burcu, 2021).
2.1.2.2 Kariyer Kalib1 (Career Pattern)

Kariyer kalibi, bireylerin kariyerleri boyunca sergiledigi tiim tutum ve davranislari
tanimlanmaktadir (Asparuk, 2022). Her bireyin becerileri, arzulari, istek ve beklentileri bir

digerine gore farklilasacag icin kariyer kaliplar1 da gesitlilik gdstermektedir (Ozelkan, 2019).
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llgili literatiirde kariyer kaliplarmin kararli, geleneksel/dogrusal, kararsiz/spiral ve ¢oklu
deneme olmak tizere dort fakli bicimde ele alindig1 goriilmektedir (Demirel, 2019).

Kararli kariyer kalibinda egitimini tamamlamis olan birey is hayatina katilim saglar.
Ancak birey ¢alistigi kurumu degistirse bile segmis oldugu bu meslekte kalici olarak ¢alisma
egilimi gosterir. Bu bireylerin yaptiklar1 islerde uzman ve tecriibeli olacagi diisiiniilse de
kariyerlerinde ¢ok az degisim oldugu i¢in geleceklerine yonelik beklenti diizeylerinin diisiik
oldugu ifade edilebilir (Ozelkan, 2019). Geleneksel /Dogrusal kariyer kalibinda ise orgiit
hiyerarsisinde her yeni pozisyonun bir dncekinden daha c¢ok bilgi ve beceri talep ettigi fark
edilir. Birey bu hiyerarsi igerisinde bu taleplere karsilik sagladigi olciide ilerleme gosterir. Bu
kalipta farkli alanlardan bilgi edinme gereksinimi duyulmaz. Yalnizca uzman olunan alan
hakkinda dikey bir hareketlilik s6z konusudur. Ornegin bir calisan sirastyla pazarlama, iiretim
sefi, yoOnetici ve baskanlik diizeylerine gelmesi geleneksel bir kariyer kalibina oOrnek
verilmektedir (Demirel, 2019).

Kararsiz/Spiral kariyer kalibinda bireyler sahip oldugu pozisyonda kendini gelistirir
ancak bir siire sonra bu pozisyondan sikildig1 fark eder. Ardindan kendini farkli bir alanda
gelistirmeye ¢aba harcar ancak zamanla yeni alanindan da sikildigini goriir ve bu dongii devam
eder. Bu kalibin olumlu yaninin bireyin kendini farkli alanlarda gelistirmesi ve bilgi birikimini
artirmasi oldugu diistiniilebilir (Demirel,2019; Sahindz, 2006). Coklu deneme kariyer kalibinda
ise herhangi bir is alaninda karar vermekte zorlanan birey ¢ok sik is ve meslek degisikligi yapar.
Yetersiz beceri ve diislik egitimli bireylerin siklikla bu kaliba sahip oldugu ifade edilmektedir

(Ozelkan, 2019).
2.1.2.3 Kariyer Capalar: (Career Anchor)

Kariyer capalar1 bireylerin kariyer sec¢imlerinin altinda yatan sebeplerin ortaya
cikartilmasi amaciyla olusturulan bir yaklasimdir (Celik, 2021: 258). Kariyer ¢apalari ¢alisanin
deger ve tutumlariyla olusan ve davranislari tizerinde etkisi olan unsurlara verilen isimdir
(Solmaztiirk, 2017: 103). Bu durumda kariyer ¢apalarinin kaynag bireyin kisilik 6zellikleridir
(Kilig Ozkaynar, 2022). Kariyer ¢apalar1 bireyin ¢alisma hayatina girmesiyle olusumuna baslar
ve ¢aligma hayatinda edinilen tecriibelerle olgunlasir. Kariyer ¢apasi bireyin kariyeriyle alakali
almasi gereken karar durumlarinda devreye girer ve bu kararlar iizerinde belirleyici olur
(Demirel, 2019). Eger ¢alisanlar kariyer ¢apast ve isleri arasinda uyum yakalarsa onlarin
verimliliklerinin, tatmin duygularinin ve istikrar diizeylerinin arttig1 ifade edilmektedir (Sakal

ve Yildiz, 2015: 6613). Bireylerin kariyer ¢capalarinin incelenip 6l¢iilmiis olmasi onlarin kariyer
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planlarina yon verebilecektir. Bu durum hem bireysel diizeyde hem de orgiitsel olarak son
derece yarar saglayacaktir (Kilig Ozkaynar, 2022). Ilgili literatiir incelendiginde teknik ve
fonksiyonel beceriler, yonetimsel beceriler, giivenlik, yaraticilik, 6zerklik/bagimsizlik, hizmete
adanma, saf meydan okuma ve hayat tarzi olmak iizere toplam sekiz farkli kariyer capasina

denildigi goriilmektedir (Demirel, 2019).
2.1.2.4 Kariyer Baghhg (Career Commitment)

Kariyer bagliligi kavrami, bireyin ¢aligtig1 ise veya meslege karsi olan tutumu seklinde
tanimlanmaktadir (Demirel, 2019). Bireyin meslegindeki davranislari iizerinde énemli etkisi
olan kariyer bagliligi, yliksek diizeyde oldugunda bireyler kendi bilgi ve deneyimlerini
artirmak adina c¢ok daha fazla caba gostermektedir (Arslan, 2020). Bu cabalar sonucunda ise
bireyler mesleklerinde daha yiiksek performans sergileyerek iicret artirnmi, terfi ve cesitli
sosyal haklarla ddiillendirilir (Cakmak Otluoglu, 2014: 354). Diger yandan yiiksek kariyer
bagliligina sahip bireylerin kariyerlerinde onlerine ¢ikan engelleri agma konusunda daha az
zorlandiklar1 buna karsin diisiik kariyer bagliligina sahip bireylerin ise karsilastiklar1 engeller

karsisinda kariyer planlarini degistirdikleri ifade edilmektedir (Arslan, 2020).
2.1.3 Kariyer Evreleri

Bireyin kariyer yasami zamanla birtakim evrelerden ge¢gmekte ve bu evreler insan
yasamindaki yine benzer agamalardan olusmaktadir yoksa insan yasaminin dogumla baglayip
cocukluk ergenlik ve olgunluk gibi asamalar1 bulunmaktadir. Benzer sekilde kariyer yasaminda
da arastirma kesif, yerlesme, kariyer ortasi, kariyer sonu ve emeklilik olmak iizere ¢esitli
evreler bulunmaktadir (Kaya, 2017). I¢inde bulunulan evrenin dogru ydnetilmesiyle bir eyler
basarili ve giivenli sekilde yeni evrelere gegmektedir diger bir ifadeyle kariyer bu evrelerin
bastan sona dogru bir sekilde kurgulayip yonetilmesini gerektiren uzun bir siireci ifade
etmektedir (Sever Sarici, 2020).

Ilgili literatiirde birgok farkli kariyer evresi modeli oldugu goriilmektedir. Bu
modellerden bir kismi evreleri yasa gore bir kismi ise is hayatinda gecirilen siireye gore
sekillendirmistir (Sura Ates, 2022). Miller ve Form hazirlik evresi (0-15 yas), ise baslangic
evresi (15- 18 yas), deneme devresi (18- 34 yas), istikrarli ¢alisma evresi (25- 65 yas) ve
emeklilik evresi (65 yas ve lizeri) seklinde olmak {izere toplam 5 evreden s6z etmistir. Super,
yasam boyu yasam alani kuraminda ise biiylime evresi (0- 14 yas), kesfetme evresi (15- 24

yas), yerlesme evresi (25 44 yas) slirdiirme evresi (45-65 yas) ve geri ¢ekilme veya ¢okiis evresi
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(65 yas ve lizeri) olmak tizere toplam 5 evreye deginmistir. Diger bir modele gore ise Schein
kariyer evrelerini; biiyiime/fantezi/kesif (21 yas), is yasamina giris (16-25 yas), temel egitim
(16-25 yas), erken kariyer (17-30 yas), orta kariyer (25 ve ilizeri yaslilar), ge¢ kariyer (40
yasindan emeklilige kadar), diisiis ve geri ¢ekilme (40 yasindan emeklilige kadar) ve son olarak
emeklilik olmak iizere siniflandirmistir (Karacan Ozdemir, 2020:95-115).

Goriildugi iizere ilgili literatiirde birden fazla oOlgiit gozetilerek bir¢ok farkli model
gelistirilmistir. Bu modellerden biriyse de De Cenzo ve arkadaglarinin 6ne siirmiis oldugu ve
kesif, kariyer baslangici, kariyer ortasi, yani kariyer sonu ve emeklilik evlerinin yer aldigi
modeldir (Sura Ates, 2022). Arastirmanin bu boliimiinde bu modelin evreleri hakkinda daha

detayl1 aciklamalar yapilmaya ¢aligilacaktir.
2.1.3.1 Arastirma Kesif Evresi

Bireylerin ¢ocukluk ve ergenlik donemlerini kapsamakta olan arastirma kesif evresinde
meslekler hakkinda yeterli bilgisi bulunmayan bireyler ¢evresindeki insanlar1 rol model olarak
alabilmekte ve meslekler hakkindaki ilk bilgilerini bu yolla saglamaktadir. Bu nedenle
meslekler hakkindaki diisiinceler ¢ok sik degisiklik gostermekte ve belirgin bir meslek fikri
ortaya ¢ikamamaktadir (Oriicii, 2006:232). Bu evrenin sonlarina dogru ise bazi meslekler daha
on plana c¢ikabilmekte ve bu olanlara yonelik yapilan arastirma girisimleri artmaktadir. Bu
asamada ebeveynler cocuklarina rehberlik ederek yonlendirme egilimi gostermektedir.
Ebeveynlerin destek ve yonlendirmeleriyle birlikte birey hangi mesleklerde basarili olma
ihtimalinin bulundugunu fark edebilmektedir (Erdogan, 2009:12). Bireylerin herhangi bir
meslekte calismasiyla sonlanan aragtirma kesif evresinin sorunsuz sekilde atlatilmasi kariyerin
diger evrelerinde saglikli bir sekilde ilerlemesi adina ¢ok kritik goriilmektedir. Ciinkii bu
evrede beklenti ve isteklerin segilen meslekte ne 6lciide karsilanacag: diger taraftan da bireyin
meslegin gerekliliklerini yerine getirip getiremeyecegi iizerinde durulmadigi durumlarda
bireylerin mutsuzluk yasamasi ve kendini ise verememesi genellikle isten ayrilma ya da atilma

ile sonuclanmaktadir (Ege, 2021).
2.1.3.2 Kariyer Baslangic Evresi

Arastirma kesif evresinin ardindan bir meslege baglayan bireyler bu meslek alaninda
tecriilbe kazanmaya diger c¢alisanlar ve toplum tarafindan kabullenmeye ihtiya¢ duyar. Bu
amacla harekete gecen birey tliim cabasini meslegine yonlendirerek basarili olmay1

hedeflemektedir (Kaya, 2017). Bir meslege baglamanin ve is yapmanin getirileri olan fizyolojik
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ve gilivenlik ihtiyaglarimin karsilanmasinin ardindan birey daha iist basamaklardaki
gereksinimlerinin arayisina girigir. Bu gereksinimlerin fark edilip karsilanmas1 adina planlarini
yeniden sekillendiren bireyin bu asamada verimlilik potansiyelinin tamamina heniiz

erisemedigi ve bu evrenin kendini kanitlama ile sona erecegi ifade edilmektedir (Ozden, 2001).
2.1.3.3 Kariyer Ortasi

Dogrusal ilerleyis gosteren kariyere sahip bireylerde kariyer ortasi hem bireysel hem
de ¢evrenin kabul ettigi basarilara sahip olunan evredir. Yasamin genelde orta yas doneminde
geldigi bu evre, ¢irakliktan ustaliga gegis evresi olarak nitelendirilmektedir. Bu evrede yer
alanlar yaptiklari islerin sorumluluk ve tercih etme Ozellikleri tagimasini1 beklemektedir. Bu
nedenle sorumluluklarinin artmasi ve diger calisanlara liderlik etmek bu evrenin belirleyici
ozelliklerindendir (Sever Sarici, 2020).

Kariyer ortasi evresi orta yas krizinin de olusabilecegi 35- 50 yas arasi donemi
kapsamaktadir. Bu evrede bireylerin kariyer planlarin1 tekrar ele aldigi ve iizerinde
degisikliklere gidebilecegi ifade edilmektedir. Bu nedenle bu evrede ya mevcut isteki
performansinin artisi i¢in ¢caba gosterilerek su ana kadar elde edilen kazanimlari koruma yoluna
gidilebilir ya da mevcut isin yeni firsatlar sunmadigi diisiiniilerek " kariyer platosu" sorunuyla
karsilasabilir. Diger yandan kariyer ortasi evresinde mesleki ilerleme sansi azalir, liretkenlik
diiser ve mutsuzluk duygusu yogun olarak hissedilebilir. Bu evrede bagimlilik, fiziksel
rahatsizliklar veya depresyon gibi olumsuz durumlarla karsilasilabilmektedir. Bu durumlarla
bas edebilmek adina da is dis1 ilgi alanlarinin 6nem kazandigi belirtilmektedir (Sever Sarici,
2020).

2.1.3.4 Kariyer Sonu Evresi

Uzun caligma yillarinin ardindan Birey biiyiik tecriibeler kazanmistir. Bu tecriibe ve
bilgi birikiminin sonucu Ogretici konumunda olan birey, digerleri tarafindan saygiyla
karsilanan ve tiim ¢alisma yasaminin sorumlulugunu iistlenen niteliktedir. Eskisi kadar verimli
olamadigint hisseden, yaptigi iste zorlamaya baslayan veya bu evrede yiikselme sansi
yakalayan kisilerin sayisinin ¢ok az olmasindan dolay1 bir¢ok bireyin, kariyer ortasi ¢evresine
benzer sekilde, ise ilgisinde diisiis gézlenmesi olasidir. Bu nedenle genellikle emekli olma
planlarinin hazirlanip hayata gegirilecegi bir zamani ifade eden bu siireg, 50- 65 yas araliginda

gozlemlenmektedir (Ege, 2021).
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2.1.3.5 Emeklilik Evresi

Emeklilik 60 yasmin {izerindeki bireyleri kapsayan, dinlenme donemi olarak da
isimlendirilen ve genellikle is hayatinda vakit veya ekonomik sartlarin yetersizliginden dolay1
vakit ayrilamayan ugraslara yonelinen evredir. Kimi ¢aliganlar ise kurumundan ayrilmak yerine
orada kalarak tecriibesiz calisanlara danismanlik yapma yolunu tercih edebilmektedir. Bu
evrenin olumsuz yonii ise yillar boyunca c¢alisilan meslekteki ugraslarin bir anda ortadan
kalkmas1 ve bireyin alistig1 bu tempolu hayat yerine farkli planlarla yeni bir kimlik olusturmak
durumunda kalmasidir. Planlarinda basarisiz olan ya da bu yogun tempoya aligmis olan bireyler

verimsiz, faydasiz ve mutsuz hissedebilmektedir (Ege, 2021).
2.2 Kariyer Gelisim Kuramlar:

Kariyer gelisimini destekleyecek islemlerin neler oldugu, kariyer alanindaki
problemlerin nasil tanimlanacagi, meslek fikrinin nasil gelistigi ve bireylerin kariyer
tercihlerini etkileyen faktorlerin neler oldugu gibi sorularin yanitlanmasi kuramsal bir bakis
acistyla miimkiindiir. Mesleki rehberlik kavraminin calisilmaya baslandigi 1908 yilindan
itibaren bu ve benzeri sorulara aranan yanitlar, kariyer gelisim kuramlarinin ortaya ¢ikmasini
saglamistir. Diger yandan kariyer gelisim kuramlari; kariyer danigmanlig1 siirecinde danisana
en uygun yaklasimi secerken, danisana iliskin gozlemlerden bir ¢ergeve olustururken ve ele
alinan kariyer problemine iligkin tahminlerde bulunup mantikli ¢6ziim yollar1 iiretilmeye
calisilirken kariyer psikolojik danigmanina destek olmaktadir. Ancak bireylerin ya da gruplarin
kariyer davranislarini tiim yonleriyle agiklayabilecek tek bir kuram s6z konusu degildir. Clinkii
her bir kuram kendi icerisinde kompleks bir yapisi bulunan kariyer davranislarinin farkli
boyutlarini ele almaktadir. Bu sebeple kariyer psikolojik danigmanlig1 alninda bir¢ok kariyer
gelisim  kuramindan yararlanilmasi  Onerilmektedir. Kariyer gelisim kuramlarinin
siiflandirilmas: incelendiginde alan yazinda pek cok farkli smiflamayla karsilagsmak
miimkiindiir (Yesilyaprak, 2015). Super (1981) kariyer gelisim kuramlarmi eslestirme,
gelisimsel ve karar kuramlar1 olmak {izere {i¢ gruba ayirirken Savickas (2001) kuramlari
objektif ve subjektif olmak iizere iki sinifta ele almistir (akt. Yesilyaprak, 2015). Calismanin
bu boliimiinde ise kariyer gelisim kuramlar1 Yesilyaprak (2015)’1n yapmis oldugu siniflamadan

yararlanilarak agiklanmaya ¢alisilmistir.
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2.2.1  Ogzellik Faktér Uyumlu Kuramlar

Calismanin bu boliimiinde Ozellik Etmen Kurami, Ise Uyum Kurami ve Holland’1n

Tipoloji Kuramina iligkin agiklamalarda bulunulmustur.
2.2.1.1 Ozellik Etmen Kurami

Frank Parsons 'un oliimiiniin ardindan yayinlanan “Bir meslek segmek™ isimli kitab1
mesleki rehberlik kavramini tanimlamis ve kariyer psikolojik danismanlig1 alanina biiytiik katk1
saglamistir. Bu kitapta yer alan goriisler ilerleyen siiregte 6zellik-etmen ismini alacak olan
kuramin yapi taslarmi olusturmustur (Oztemel, 2021). Mesleki rehberligin onciisii olarak
goriilen Parsons, 1908 yilinda kurmus oldugu ve ilk rehberlik merkezi olarak taninan “mesleki
biiro” da ¢aligmalarini siirdiirmiistiir. Reformist bir tutuma sahip Parsons firsat esitliginin ve
sosyal adaletin Onemini vurgulamistir. Bu nedenle meslek biirosunda etnik kimligi ve
ekonomik diizeyi nedeniyle ¢esitli kariyer engellerinin sahip gé¢menlere iicretsiz olarak bilgi,
cesaret ve ilham vermeye caba gostermistir (Ulas Kilig, 2021).

Ozellik etmen kuraminda yer alan “dzellik” kavrami bireylerin testler yardimiyla
Olciilebilen nitelikler, etmen kavramu ise iste basarili performans gosterebilmek adina gereken
faktorler anlamima gelmektedir. Buradan hareketle 6zellik-etmen, birey ve isin 6zelliklerini
degerlendirme anlamini tasimaktadir (Sharf, 2017).

Parsons ‘un 6zellik-etmen kurami {i¢ asamadan olusmaktadir. Kurama gore ilk asamada
danigana uygun olan ¢esitli test ve test dist teknikler yardimiyla birey degerlendirilmeye
calisilmaktadir. Bu asamada bireyin; ilgileri, yetenekleri, tutumlari, istekleri, kaynaklari,
siirliliklart ve degerleri gibi birgok 6zelligi incelenerek kendisi hakkinda net ve gercekei bir
anlayis gelistirmesi hedeflenmektedir. Danigsma siirecinin ikinci asamasinda ise mesleklerin
gereklilik ve ozelliklerini aragtirma bulunmaktadir. Bu asamada farkli alanlarin avantaj ve
dezavantajlari, gereklilikleri, basar1 kriterleri, maaglar1 veya saglayacag: statii gibi konular
degerlendirilerek danisanin bu konu hakkinda bilgi sahibi olmasi istenmektedir. Ugiincii ve son
asamada ise ilk iki asamada ele alinan konular diger bir ifadeyle birey 6zellikleriyle ¢aligma
alan1 arasindaki iliskilerin mantikli bir akil yiiriitme ile eslestirilmesi yer almaktadir (Ozdemir
Bisgin, 2021).

Giinlimiizde 6zellik etmen kuramina birgok elestiride bulunulmaktadir. “Test et ve
anla” olarak nitelendirilen kuram yaniltic1 ve yiizeysel goriilmekte sosyal etki veya i uyumu
gibi etmenlere yer vermemesi sebebiyle yogun sekilde elestirilmektedir. Diger yandan bireyin

ilgi, yetenek, deger, basar1 veya kisilik gibi 6zelliklerinin biiylimeye ve gelismeye egilimli
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oldugu fikrini savunan gelisimsel yaklasim kuramcilar1 da 6zellik-etmen kuraminda bu
durumlarin g6z ardi edildigini savunmaktadir. Ayrica kuramin kariyer psikolojik
danigmanligini sadece is arama veya meslek se¢imi siireciyle sinirlandirildigini oysa bireylerin
kariyerlerinin farkli donemlerinde ¢esitli bir¢ok sorunla daha karsilagabilecegi One
siiriilmektedir. Ancak tim bu elestirilere karsin Ozellikle etmen kuraminin daha sonralari
gelistirilen biitiin kariyer kuramlarinin etkiledigi ve alana katki sagladig1 sdylenebilir (Ozdemir

Bisgin, 2021).
2.2.1.2 lise Uyum Kuram

Rene Davis, Lloyd Lofquist ve Arkadaslar1 tarafindan gelistirilen is uyumu kurama,
ozellik-etmen kuramina benzer sekilde kisisel ozellikler ile is gereklerinin eslestirilmesi
esasina dayanmaktadir. Kurama gore, bireyler ¢alistiklar: ortamda iyi iliskiler kurabilmeleri ve
bu iliskileri siirdiirebilmelidir. Bu iyi iliskinin siirdiiriilmesi de is ortamiyla kisilik 6zelliklerinin
uyumundan gegmektedir (Oztemel, 2021).

Is uyum kuramina gére bireylerin fizyolojik ve psikolojik olmak iizere temelde iki gesit
ihtiyact vardir. Varliginin devamini saglamak adina bu ihtiyaglarini karsilamak durumunda
olan birey, huzur ve mutlulugu bu yolla kazanmaktadir. Bu huzur ve mutlulugu saglayan olgu
ise pekistireclerdir. Bireylerin ¢evresinde yer alan bu pekistirecleri bulmasi gerekmektedir.
Bunun yolu ise ¢evrenin beklentilerinin karsilanmasindan ge¢mektedir. Benzer sekilde
cevrenin de ihtiyaclarinin bulundugu ve bu ihtiyaglarmi bireylerdeki pekistirecler ile
karsilamaya c¢alistig1 6ne siiriilmektedir. Diger bir ifadeyle birey ve ¢evre arasinda iki tarafin
da ihtiyact olan pekistireglerin bulunup kullanilmasina dayanan bir iligkiden sz edilebilir.
Calisan olarak bir bireyin; maas, ideal ¢aligma ortami1 veya iyi iliskiler icerisinde bulundugu
caligma arkadaglar1 gibi pekistirecleri olabilir. Ayni sekilde is ortaminin kendi devamliligini
siirdiirmesi adina da birtakim gereksinimleri bulunabilmektedir (Kuzgun, 2017). Birey ve
cevrenin karsilikli olarak bu pekistirecleri karsilamasi uyusma/benzesme kavramiyla
aciklanmaktadir. Uyusma/benzesme durumunun bilissel olarak degerlendirilmesinin ardindan
birey kendi ihtiyaclarinin ¢evrenin pekistirecleri tarafindan karsilandigini diisiindiigiinde ise

verdigi tepki “doyum” olarak kavramsallastirilmistir (Bacanli, 2015).
2.2.1.3 Holland’n Tipoloji Kuram

Holland"'in tipoloji kurami, Parsons’in kuramina benzer sekilde, kisisel ozelliklerin is

gerekleriyle eslestirilmesi esasina dayanmaktadir. Holland meslek se¢imini sistemsel bir hale
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getirerek alt1 farkl kisilik tipi olusturmus ve bu kisilik tiplerinin uygun oldugu alt1 farklr is
cevresi belirlemistir. Kuram her ne kadar temelde Parsons’in 6zellik etmen kuramiyla benzerlik
gosterse de ozellik-etmen kuramindan farkli olarak birey-is eslestirmesinde kisisel ve sosyal
etmenlerin de Onemli oldugunu hatta meslek se¢menin bir kisilik ifadesi oldugu fikrini
savunmustur. Bireyin ilgilerinin de kisilik kavramimin belirleyicilerinden biri oldugu
gorisiinde olan Holland bu nedenle “mesleki tercih envanterini” gelistirerek birey ilgilerini
olgmeye amaclamistir. Clinkii meslek se¢imi motivasyon, bilgi, yetenek ve kisiligin yansidigi
bir eylemdir. Meslekler ise yalnizca is etkinliklerine degil ayn1 zamanda bireyin yagam bigimini
de temsil eden bir ¢evredir. Bu baglamda her meslek bu meslegin c¢alisanlar1 hakkinda ipuglari
vermektedir. Bu sebeple bireyler nasil kiyafet, dis goriiniis, arkadas ¢evresi veya davranislarina
gore dogru veya yanlis bir sekilde degerlendirilebiliyorsa bireyin yapmakta oldugu meslek de
bu kriterlerden biri olarak ele alinabilir (Bacanli, 2015).

Kurama gore bireyler benzer 6zelliklerine gore gruplandirildiginda alt1 farkl kisilik tipi
ortaya ¢cikmaktadir. Bu alt1 kisilik tipinin karsilig1 olarak ise yine alti farkli is ¢evresi yer
almaktadir. Bireylerin her biri beceri, yetenek, tutum ve degerlerine en uygun is ¢evresini
aramaktadir. Bu nedenle meslek se¢imi davranigsinda kisilik tipi ve is cevresi Ozellikleri
arasindaki iliski ve uyum onemlidir (Bacanli, 2015). Calismanin bu boliimiinde Holland’in
belirtmis oldugu alt1 farkli kisilik tipi ve is ¢evresi hakkinda daha detayli agiklamalar
yapilacaktir.

2.2.1.3.1 Gergekgi Kisilik

Gergekei kisilik tipindeki bireyler; ¢esitli alet ve makineleri kullanmaktan hoslanan, okul
donemlerinde mekanik ya da fiziki becerilerinin yer aldigi derslerde daha basarili ve
yasamlarinda karsilarina ¢ikan problemlere pratik acidan ve ¢6ziim odakli yaklasan kisilerdir.
Bu nedenle psikolojik danigsma sirasinda gergekei tipteki danisanlarin 6&iit veya dneri almayi
bekleyebilecekleri ifade edilmektedir. Bu tipteki bireyler insan iligkilerinden daha ¢ok mevki,
giic ve paraya deger verme egilimindedir. Gergek¢i cevre ise ¢esitli ara¢ veya makinalarin
kullanilmas1 gibi fiziki taleplere sahiptir. Fabrika ve insaat gibi ¢evreler gergekei is ¢evresine
ornek olarak verilebilir. Bu ¢evreler daha ¢ok ¢eviklige veya giice dayali oldugu i¢in kaza ve

fiziksel problemlerle karsilasilmasi daha olasidir (Sharf, 2017).
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2.2.1.3.2 Arastirmac Kisilik

Arastirmaci kisilik tipinde yer alan bireyler zeka gerektiren problemleri ¢6zmekten ve
yeni bilgiler 6grenmekten hoslanmaktadir. Bu bireyler kendi yetenek ve becerilerine
giivenirken bilimsel okumalar yapmaktan ve tartismalara girmekten mutluluk duyar. Bunun
yaninda diger insanlarin yonetilmesi ve kisisel problemleriyle ilgilenmek bu kisilik tipindeki
bireyler i¢in ilgi ¢ekici degildir. Arastirmaci kisilik tipinde olan bir birey danisma ortaminda
yonlendirici bir danigsman yerine kendisini izleyen aragtirmaci roliinde bir danigsman bulmay1
tercih eder. Aragtirmaci ¢evre ise bilimsel manada ilgi ve yeterliligi bulunanlarin ve zekasini
kullanarak problemlere ¢oziim arayanlarin yer aldigi ¢evredir. Biyolog, matematik ve fen
dersleri 0gretmenleri, veteriner gibi mesleklerin yer aldig1 arastirmaci ¢evrede problem ¢6zmek
icin kisiler arasi iligkiler ya da makine kullanimi1 degil dikkat ve elestirel diisiince yetileri 6n

plana ¢ikmaktadir (Sharf, 2017).
2.2.1.3.3 Sanatg¢ Kisilik

Sanatci kisilik tipinde yer alan bireyler kendini ifade 6zgiirliigiinden hoslanmaktadir.
Yazi, resim, miizik gibi alanlarda yetenekli olan bu bireyler orijinallige ve yaraticiliga 6nem
veren kisilerdir. Bu nedenle sanat¢1 kisilik tipindekiler teknik yazi veya ¢izimlerden degil
belirli bir kurgu, yaraticilik ve 6znellik sunabilecekleri eylemleri tercih etmektedir. Kariyer
danigmas1 oturumlarinda ise bu bireylerin diger kisilik tiplerinden ¢ok daha fazla duygulara
odaklandigi, kararlarin mantikli olmasindan ¢ok duyussal olarak ne ifade ettigiyle ilgilendigi
ve sakaya siklikla bir ara¢ olarak kullandiklar1 ifade edilmektedir. Sanatc1 ¢evre ise yaraticilik
ve Ozgiirligli cesaretlendiren bireylerden ve mesleklerden olugmaktadir. Bu cevrelerde

mantiksal agiklamalar degil duygular 6n plandadir (Sharf, 2017).
2.2.1.3.4 Sosyal Kisilik

Sosyal kisilik tipindeki bireyler diger insanlarin problem yasadigi durumlarda onlara
yardim etmekten ve bir seyler 6gretmekten hoslanirlar. Karsilagtiklar1 problemleri tek bagina
istlenme ya da tamamiyla bir bagkasina birakma yolunu degil yardimlagip tartisarak ¢zmeyi
tercih ederler. Bu kisilik tipindeki bireyler ekonomik ¢ikarlar yerine adalet, esitlik ve ahlak gibi
konulara daha fazla 6nem gosterirler. Yardimseverlik 6zelliginin 6n planda oldugu bu bireyler,
kariyer psikolojik danigma oturumlar1 esnasinda danismanlarina da yardimer olmaya
meyillidir. Diger yandan bu bireylerin yine yardimseverlik 6zelliklerinden dolay1 grupla

psikolojik danigsma oturumlar1 i¢in yararli bir katilimci olabilecegi belirtilmektedir. Sosyal
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cevre ise sosyal kisilik tipine uygun sekilde idealizm fikrinden ziyade insani degerleri
vurgulayan ve baskalarina yardimin 6nemsendigi meslekleri kapsamaktadir. Sosyal is
cevrelerine Ornek olarak psikolojik danigmanlik, 6gretmenlik, konugma terapistligi gibi

meslekler verilebilir (Sharf, 2017).
2.2.1.3.5 Girisimci Kisilik

Girisimcei kisilik tipindeki bireyler i¢in 6n plandaki etmen maddi kazanglardir. Bu
bireyler her ne kadar diger insanlarla ¢alismaktan hoslansa da bunun nedeni iyi iligkiler kurmak
degil onlar1 yonetmektir. Girisimei kisilik tipinin diger bir belirgin 6zelligi ise hissedilenden
daha fazla 6zgilivenli tutum sergilemektir. Kariyer danisma oturumlarinda girisimei tiplerin
konugkan oldugu ve basarilarindan s6z etmekten hoslandiklar1 ifade edilmektedir. Girisimci
cevrede ise bireyler kisisel veya oOrglitsel ¢ikarlar adina ikna ve yonetim becerilerini sikga
kullanmaktadir. Bu tiirden bir is ¢evresinde terfi, gii¢, statii ve ikna 6nemli kavramlardir.

Politikacilik, emlakeilik, satin alma miidiirliigii ve sigortacilik bu is ¢evresindeki mesleklere

ornek olarak verilebilir (Sharf, 2017).
2.2.1.3.6 Geleneksel Kisilik

Geleneksel kisilik tipindeki bireyler kural ve emirlere bagli, ¢cevresi tarafindan glivenilir
bulunmaya 6nem veren kisilerdir. Olaylarin kontrollerinden ¢ikmasi ve belirsizlik onlar1 hognut
eden durumlar degildir. Genellikle diger kisilik tiplerinin monoton olarak algilayabilecegi ve
belirli yonergelerin takip edilmesine dayanan etkinliklerde ve meslek alanlarinda bulunmay1
tercih ederler. Geleneksel ¢evre ise organizasyon ve plan kavramlarina 6nem verilen, evrak ve
rapor islerinin yogun oldugu, muhasebecilik gibi ofise dayali mesleklerin 6rnek olarak
verilebilecegi ¢evredir (Sharf, 2017).

Her ne kadar Holland is ¢evrelerini gruplandirilmis olsa da esasinda higbir ¢evre
yalnizca tek bir tipi degil tiplerin bir birlesimini ifade eder. Ornek olarak muhasebeci is gevresi
biiyiik oranda geleneksel olmakla birlikte belirli dl¢lide arastirmaci ve sosyaldir. Yine ayni
sekilde kisilik tipleri de bireyi tamamiyla yansitmamaktadir. Bu nedenle bir bireyin yalnizca

bir kisilik tipiyle uyumlu olmas1 beklenen bir durum degildir (Sharf, 2017).
2.2.2 Psikodinamik Yaklasimlar

Calismanin bu bolimiinde Psikanalitik, Adler ve Annroe’nin Kkariyere iliskin

yaklagimlari ile Myers Briggs Tip Teorisi ele alinmistir.
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2.2.2.1 Psikanalitik Yaklasim

Freud her ne kadar psikanalitik kuramda is ve meslek konularina ¢ok fazla degismemis
olsa da saglikli insan olma kosullarindan biri olarak calisabilmesi gostermistir. Psikanalitik
kuramin kariyer konularna uyarlanmasi ise Freud’un psikanalitik yaklasimi benimseyen
takipcileri tarafindan gergeklestirilmistir. Diger kariyer gelisim kuramlarindan farkli olarak
meslek se¢iminde bilingaltinin 6nemini vurgulayan kuram, meslek se¢imini savunma
mekanizmalart ile agiklamistir. Mesleki davranislarin  erken c¢ocukluk asamasindaki
tecriibelerden kaynaklandigini bu nedenle yetiskinlik ¢aginda yasanan olaylarin etkisinin bu
tercih lizerinde ¢ok az etkili oldugunu ifade eden yaklasim, genel olarak ilgi ve yeteneklerden
ziyade meslek se¢iminde “yliceltme” savunma mekanizmasinin 6nemini vurgulamaktadir.
Diger bir ifadeyle meslek ve kariyer, cinsellik ve saldirganlik giidiilerinin toplumun
onaylayabilecegi sekilde gerceklestirilme seklidir. Psikanalitik yaklagimi benimseyen
danismanlar danisanin problemini salt olarak kariyer baglaminda incelemek yerine temelde
yatan bagka bir psikolojik problemin yansimasi olarak ele alir. Bu yiizden kariyer danismasi
oturumlarinda psikanaliz tekniklerinden farkli herhangi bir teknik onerilmemektedir. Genel
olarak bakildiginda giinlimiizde kuramin hem danigmalarda hem de bilimsel ¢aligmalarda

kullaniminin yaygin olmadig ifade edilebilir (Giineri, 2015).
2.2.2.2 Adler’in Yaklasimi

Adler; bireyler i¢in isin 6nemi, meslek se¢cimi ve mesleki gelisim hakkindaki goriisleri
ile kariyer danigsmanligina 6nemli bir katki saglamistir. Kuramda yer alan aile biitlinliigi,
dogum sirasi, yasam gorevleri, yasam tarzi ve sosyal ilgi gibi temel kavramlarin kariyer
psikolojik danigmanliginda kullanilmasi ise 1970’lerden den sonra yaklagimi benimseyen diger
takipciler tarafindan saglanmistir.

Aile biitiinliigii, ebeveyn- cocuk ve kardesler arasi iligkilerle aileyi biitiin olarak ele alan
bir kavramdir. Ciinkii ailenin her bir {iyesi ve kurulan iliskiler yagam tarzini belirlemektedir.
Kuram bireylerin ¢ocuklugunda yetistigi ortamin onlari tanimak ve anlamak i¢in yardim
saglayacagi varsayimina dayanmaktadir. Herhangi bir iste calismanin, bir meslegi icra etmenin
ve bu meslekteki calisan rollerinin ilk algilanmaya basladig1 yer olan aile, yetiskinlikteki is
ortami iliskilerinin de en énemli belirleyicisidir. Ornek olarak, cocuklugunda babasiyla sorunlu
bir iligkisi bulunan bir bireyin is ortaminda da erkek yoneticilerle problem yasayabilecegini
ifade edilmektedir (Giineri, 2015).

Dogum siras1 Adler’e gore bireylerin aile i¢indeki konumunu, iliskilerini ve bunlara
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bagli olarak yetiskinligindeki davraniglarini etkileyen 6nemli bir kavramdir. Dogum sirasindan
kaynaklanan yetistirme farkliliklariyla ilk ¢ocuklarin liderlik ve hirs faktorlerinin gerekli
oldugu meslekleri; ortanca ¢ocuklarin yaraticiligin 6n plana ¢iktigr meslekleri; en kiigiik
cocuklarin sosyalligin 6nemli oldugu meslekleri; tek ¢cocuklarin ise iist diizey basar1 ve belirli
bir entelektiielligin beklendigi meslekleri tercih etme egiliminde bulundugu ifade edilmektedir.
Ancak yine de dogum sirasinin kesin hiikiimler vermeyi saglamadigi1 yalnizca bireyi tanimak
adma yardimci bir arag olarak kullanilabilecegi belirtilmektedir. Yine asil 6nemli olan bireyin
kac¢inct ¢ocuk olarak diinyaya geldigi degil hangi aile ortaminda biiyiidiigli ve bu ortamdaki
iliskilerin nasil algiladigidir (Giineri, 2015).

Yasam tarzi bilingli olsun ya da olmasin bireyin diisiince ve davraniglarim
aciklamaktadir. Her birey diinyaya geldigi ailedeki durumunu inceler, kendi amaglarini
olusturur ve bu yolla kendi yasam tarzini olusturmus olur. Yasam tarzi erken cocukluk
doneminde netlesmeye baslar ve bireyin yetigskinliginden o6liimiine kadar onun
yonlendiricisidir. Kuramda meslek se¢iminin ise yasam tarzinin énemli bir gostergesi oldugunu
ifade edilmektedir. Bu nedenle psikolojik olarak saglikli olmanin kosullarindan biri de ¢aligilan
meslekten doyum almaktir. Yasam tarzi kariyer kararimin ve kariyer diizeyinin en 6nemli
belirleyicisidir (Glineri, 2015).

Ik cocukluk anilari ise bireyin bir yasam tarz1 olusturmasina katki saglar. Bireyin sekiz
yasindan oOnceki yasadigi olaylar1 ifade eden kavram, birey tarafindan net bir sekilde
hatirlanmaktadir. Bazi durumlarda bu anilar yanlis veya eksik olarak hatirlanabilir ancak
onemli olan anilarm dogrulugu degil bireyin bu amlara yiikledigi anlamlardir. Ilk anlar
ilgilerinin olugsmasini saglar ve dolayli olarak meslek secimine iliskin 6nemli ipuglar1 verir
(Gtineri, 2015).

Sosyal ilgi ise topluma ait olabilme duygusudur. Bireyler temel bir ihtiyag¢ olarak ait
olmaya ¢abalamaktadir. Kuramin Onemli ve Ozgiin kavramlarindan biri olan asagilik
duygusunun azaltilmasi da sosyal ilginin gelistirilmesiyle miimkiin olmaktadir. Meslek hem
topluma katki saglamanin hem de bu yolla sosyal ilginin gelismesinin 6nemli bir aracidir. Diger
yandan bireyin sosyal ilgisinin Olgiisii olarak ¢aligilan isteki tretkenlik, kalite ve doyum
goriilmektedir. Sosyal ilgi bireylerin dogustan getirdigi bir potansiyel olsa da yetistiren aile

ortami potansiyelini ne derece kullanilacagini belirlemektedir (Giineri, 2015).
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2.2.2.3 Annroe’nun Yaklasimi

Roe Kariyer kuramini olustururken Psikanalitik kuramdan, Murhpy’nin Pislik
enerjisinden ve Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinden etkilenmistir. Kuram insanlarin
fizyolojik, glivenlik, sevgi, ait olma, saygi gibi baz1 temel ihtiyaglar1 olduguna vurgu yapmakta
ve bunlarin ne Olclide karsilandiginin  kariyer gelisimi ag¢isindan 6nemli oldugunu
belirtmektedir. Buradan hareketle ¢ocugun yetistigi ortamdaki tutum ve davranmiglara gore
cocuga duygusal yogunlagma, cocukla olan iliskiden kaginma ve cocugun kabul edilmesi
olmak iizere toplam ti¢ farkli ebeveyn- ¢ocuk iliskisi belirlemistir (Ulas Kilig, 2021).

Cocuga duygusal yogunlasma boyutunda ebeveynlerin tutum ve davraniglarini agiri
korumaci ve asir1 talepkar olmak fiizere iki baglik altinda incelemek miimkiindiir. Asiri
korumac1 ebeveynler ¢ocuklarinin meraklari ve kesiflerini sinirlandirir ve bagimsizliklarini géz
ardi1 eder. Bu tarz bir ortamda yetisen ¢ocuklarin kararlar1 tek basina almakta zorlandiklar1 ve
ailelerine bagli olmaktan ¢ok bagimli olduklar1 ifade edilebilir. Asir1 talepkar ebeveynler ise
cocuklarinin bagarabileceklerinden ¢ok daha yiiksek standartlar belirlemektedir. Bu tarz bir
ebeveyn iliskisinde cocugun daha az takdir edildigi, daha az onaylandig1 ve desteklenmedigi
ancak ¢ocuklarin ailesinden bu tutumlari elde edebilmek adina ¢ok daha fazla ¢abaladigi ifade
edilmektedir (Kizildag Sahin, 2021).

Cocukla olan iliskiden kaginma boyutunda ebeveynlerin tutum ve davraniglari gocugun
reddedilmesi ve ihmal edilmesi olmak iizere iki baglik altinda incelenmektedir. Cocugunu
reddeden ebeveynler her ne kadar ¢cocuklarinin barinmasi, yemek yemesi veya maddi anlamda
zorluk yasamasi adina destek olsa da deger vermek veya 6vmek gibi duygusal gereksinimlerini
karsilamamaktadir. Cocugunu ihmal eden ebeveynler ise ¢cocuklarinin hem fizyolojik hem de
duygusal olan higbir ihtiyacina cevap vermemektedir (Ulas Kilig, 2021).

Cocugun kabul edilmesi boyutu ise siradan kabul ve sevgi dolu kabul olmak tizere iki
farkli ebeveyn iligkisini kapsamaktadir. Siradan kabul gosteren ebeveynler daha dnce agiklanan
ebeveynlere oranla daha olumlu bir tutum ve sevgi gosterse de bu g¢ocuklar i¢in doyum
saglayici boyutta olamamaktadir. Sevgi dolu kabulde ise ebeveynler ¢ocuklarin1 bagimsiz
bireyler olarak goriir duygusal ve fizyolojik ihtiyaglarini biiyiik 6lciide karsilanmaya ¢abalar.
Bu nedenle ideal ebeveyn ¢ocuk iliskisinin sevgi dolu kabul oldugunu sdylemek miimkiindiir
(Kizildag Sahin 2021).

Roe yukarida sozii edilen aile tutum ve davranislarinin yetiskinlik ¢agindaki kariyer
kararlarinda 6nemli etkilere sahip oldugunu belirtmis ve buradan hareketle meslekleri insan

odakl1 olan ve insan odakli olmayan meslekler seklinde siniflandirmistir. Ebeveynlerinin tutum
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ve davranislar1 olumlu olan ve ihtiyaglarinin gerektigi gibi karsilandigi bireylerin insan odakli
meslekleri; koruyucu ve talepkar ebeveyne sahip bireylerin 6diil ve geri bildirim alabilecekleri
meslekleri; ihmale ugramis bireylerin ise insan odakli olmayan meslekleri tercih etme
egiliminde oldugu ifade edilmektedir (Ulas Kilig, 2021). Kuram kariyer psikolojik
danismanlhiginda uygulamadan c¢ok teorik goriislere sahip olmasi nedeniyle yogun sekilde

elestirilmektedir (Kizildag Sahin 2021).
2.2.2.4 Myers Briggs Tip Teorisi

Bireylerin diinyay1 nasil algiladigini ve yargilarinin kaynagina odaklanan Myers Briggs
Tip Kuram1 her ne kadar bir kariyer gelisim kurami olarak ele alinmiyor olsa da pek ¢ok kariyer
danigman tarafindan siklikla kullanilmaktadir (Sharf, 2017). Temelde Carl Gustav Jung'un
kisilik analizlerinden etkilenen kuram, kisilik tiplerinin belirlenmesi adma dort farkli siireci
incelemektedir. Bu siiregler kisiligin temelindeki enerjiye gore ice veya disa doniik; bilginin
toplanma sekline gore duyusal ve sezgisel; kararin nasil verildigine gore diisiinen ve hisseden;
diinyay1 algilama 6zelligine gore yargisal ve algisal olmak iizere toplam sekiz 6zelligi ve bu
ozelliklerin kombinasyonuna bagli 16 farkli kisilik tipine ayrilmistir (Coskun, 2022).

Olusan 16 farkl: kisilik tipinin 6zelliklerini ve hangi meslek alanlarinda ¢alismaya daha
uygun olabileceklerini agiklamaya calisan tip kurami, kariyer danismanliginda hem kavramsal
cerceve hem de siirecte bir arag olarak kullanilabilmektedir. Ancak kuramin kullanilabilmesi
icin gereken egitimlerin alinmasi ve danisma oturumlarinda tek basina kullanilmasi yerine

cesitli degerlendirme araclariyla bir arada kullanilmasi 6nerilmektedir (Giineri, 2015).
2.2.3 Gelisimsel Kuramlar

Calismanin bu boliimiinde Ginzberg ve Arkadaslarinin Mesleki Gelisim Kuramu,
Super’in Yasam Boyu Yasam Alan1 Kurami ve Gottfredson’un Daraltma Uzlasma Kuramina

deginilmistir.
2.2.3.1 Ginzberg ve Arkadaslarinin Mesleki Gelisim Kurami

Bir ekonomist olan Ginzberg; birer psikolog, psikiyatrist ve sosyolog olan
arkadaslariyla birlikte meslek se¢imine dair incelemeler yapmis ve bu incelemeler sonucu bir
kuram gelistirmistir. Kariyer gelisiminin ilk defa gelisimsel boyutta incelendigi kuram; siireg,
uzlasma ve geri doniilmezlik kavramlarimi literatiire kazandirmistir. Kurama gore kariyer

gelisimi 0- 6 yasinda yani erken ¢ocukluk doneminde baslamakta ilerleyen yaslarda ilgi ve
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yetenekler baglaminda bir meslek alan1 se¢gme ve bu alanda egitim almayla sonlanmaktadir. Bu
nedenle kariyer gelisimi bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Her ne kadar kuramin gelistirildigi
ilk donemlerde bir meslek alaninda egitim alinmasi ve c¢alisilmaya baslanmasiyla kariyer
seciminin sona erecegi diisliniilse de ilerleyen siiregte bu diisiincede degisiklige gidilmistir.
Ciinkii bireylerin istekleri herhangi bir iste ¢alismaya bagladiktan sonra da degisebilmektedir.
Buradan hareketle kariyer se¢im siirecinin sonlanmasi i¢in kigisel ozelliklerle g¢alisma
yasamina dair beklentilerin ve sahip olunan imkanlarin uzlagma iginde olmasi gerektigi
diisiincesi ortaya c¢ikmistir. Kuramin buraya kadar olan kismi 6zellik- etmen kuramindan
farklilik gosterse de bireylerin herhangi bir meslek kararmi aldiktan sonra emek, zaman,
ekonomi ve diger bircok nedenle bu kararindan vazgecemeyecegi kabulii 6zellik- etmen
kuramina benzerlik gostermekte ve alinan bu kararin devamliliginin saglanmaya g¢aligilmasi
geri dontilmezlik olarak tanimlanmaktadir (Mutlu Caykus, 2021).

Mesleki gelisim kuraminin ana kavramlarindan biri olan siire¢ baglaminda kariyer
secim siireci fantezi donem, deneme donemi ve gergekci donem olmak iizere toplam {i¢
donemde incelenmektedir. Hayal donemi 0-11 yas araligin1 kapsamaktadir. Bu donemde
merakl1 bir sekilde ¢evresindeki yetiskinleri inceleyen ¢ocuklarin onlarin meslekleri ve kariyer
rollerine yonelik ilk bilgileri topladig1 ifade edilebilir. Cevresindeki yetiskin bireylerle 6zdesim
kuran ¢ocuk, gercekei bir anlam ifade etmese de bazi kariyer tercihlerinde bulunabilir. Deneme
donemi 11- 17 yas araligini kapsamaktadir. Tlgi, yetenek ve degerlerin fark edilmeye baslandig
deneme doneminde farkina varilan bu bireysel ozelliklerle farkli meslek alternatifleri
iligkilendirilmeye c¢alisilir (Ulas Kilig, 2021). Gergek¢i donem ise 17- 22 yas araligimi
kapsamakta ve kesfetme, billurlasma ve belirleme basamaklarindan olugsmaktadir. Kesfetme
basamaginda olan bireyler liniversiteye girmeye ya da is hayatina dahil olmaya ¢alismaktadir.
Bu basamakta kariyer seceneklerinin iki veya iice diistiigii, her bir secenegin avantaj ve
dezavantajlariin  bulunmas1 sebebiyle kararsizliklarin yasanabilecegi belirtilmektedir.
Billurlagma basamaginda ise bu iki {i¢ segenekten birinin 6n plana ¢iktig1 belirtilmistir. Son
olarak belirleme basamaginda ise secilen alanla ilgili egitimler alinir ve egitimlerin ardindan

bu basamak sonlanmis olur (Mutlu Caykus, 2021).
2.2.3.2 Super’mn Yasam Boyu Yasam Alam1 Kurami

Ginzberg’in 6grencilerinden biri olan Super, onun goriislerinden etkilenmis ancak hem
hocasindan hem de diger kuramlardan farkli sekilde kuraminda sosyo-ekonomik statiiye,

cinsiyete ve sosyal degisime yer vererek gelisimsel kuramlara biiyiik katki saglamistir.
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Kuramin igerigini siirekli eklemeler yaparak degistirip gelistirmeye ¢alisan Super, bu
degisiklikleri kuramin ismi iizerinde de siklikla yapmistir. Kurama 6nce “kariyer gelisim
kurami1” sonra “gelisimsel benlik kavrami kurami” ve nihai olarak ise “kariyere yasam boyu
yasam alan1 yaklasimi” isimleri verilmistir. Ayrica Super meslek ve kariyer kavramlarinin
ayrimini yapmistir. Meslek, bireylerin hayatlarin1 devam ettirmesi ve para icin yaptigi isler
iken kariyer meslegin 6ncesini, mesleki hobileri ve meslek sonrasi rolleri de i¢ine alan daha
genis bir kavramdir. Bu ayrimin yapilmasi mesleki rehberlikten kariyer danigsmanligina gegisin
onemli bir adim1 olmustur (Siyez, 2015).

Yasam boyu yasam alani yaklasimini diger kurumlardan ayiran noktalardan bir digeri
ise kariyer gelisiminin yasam boyu devam ettigi goriislidiir. Kariyer gelisimi yasam boyu
devam ettiginden dolay1 bireylerin yaptigi isten veya aldigi egitimden herhangi bir zamanda
memnuniyetsizlik  yasayabilecegini bu nedenle kariyer kararlarinda degisikliklere
gidebileceklerini savunan yaklagim, bu yoniiyle Ginzberg’in “geri doniilmezlik” kavramiyla
aciklamaya calistigi goriise karsi ¢gtkmaktadir (Mutlu Caykus, 2021). Bir diger ifadeyle temelde
kariyer se¢iminin bireyin benligiyle is yasami arasindaki eslesmeye dayandigini savunan
yaklasim Ginzberg’den farkli olarak bu eslesmenin birgok defa gerceklesebilecegini
vurgulamaktadir. Ciinkii bireyler yagamlari boyunca yeni deneyimler edinmekte bu sebeple de
benlikleri degisip gelismektedir. Benligi degisip gelisen bireyler mevcut kariyer se¢cimlerinde
diizenlemeler yapabilmekte veya onlardan tamamen vazgecgerek yeni secimlerde
bulunabilmektedir (Ulas Kilig, 2021).

Yaklasimin kariyer danismanligi alanina kazandirdigi kavramlar ise benlik, yasam
boyu, yasam alani, yasam rolleri, mini ve maxi dongiiler, kariyer olgunlugu, kariyer uyumu ve
kariyer Oriintiisii kavramlaridir. Bireyin kendi 6zelliklerine, yaptiklarina, amag ve ideallerine
hangi acidan baktigini ifade eden benlik kavrami, yasamin her doneminde degisebilen ve diger
insanlardan gelen geri bildirimlerden de etkilenen bir kavramdir (Mutlu Caykus, 2021).
Kuramin en temel kavramlarindan biri olan benlik, mesleki gelisimin de belirleyicisidir (Siyez,
2015). Ciinkii bireyler kendi benliklerine uygun meslegi bulmaya cabalarlar. Kariyer gelisim
stireci olarak adlandirilan bu siirecte benligine uygun islerden doyum alan ve performansi
yiikselen bireyler kendi benligine uygun olmayan islerde bu durumlarin tam tersini
yasayabilmektedir (Mutlu Caykus, 2021).

Yasam boyu kavrami; bireylerin kariyer gelisimlerinin ¢esitli donemlerden gecen bir
stire¢ oldugunu, her bir donemin kendine 6zgii kariyer gelisim gorevlilerinin bulundugunu ve
bu siirecin yasam boyunca siirdiigiinii ele alinan kariyer gelisim siirecindeki donemler biiyiime,

kesfetme yerlesme, siirdiirme ve geri ¢ekilmedir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2021).
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Biiylime donemi 4- 13 yas arasindaki cocuklarin yer aldigi ve benlik kavraminin
gelismeye basladig1 evredir. Cesitli oyunlarla ve hayallerle ¢evresindeki yetiskinlerin mesleki
rollerini deneyen ¢ocuklar gercek diinya ile baglantisiz olsa da bu donemde kendilerini,
cevrelerini ve bazi meslekleri tanimaya baslamaktadir (Mutlu Caykus, 2021).

Kesfetme donemi 14- 24 yas araligin1 kapsamakta ve bireylerin ergenlik ve beliren
yetigkinlik donemlerine denk gelmektedir. Bu donem billurlagsma, belirleme ve uygulama
olmak iizere {i¢ basamaktan olusmaktadir. Billurlasma basamaginda hoslanilan etkinlikler, ilgi
duyulan meslekler ve bu mesleklerin gerektirdigi 6zellikler belirlenmeye calisilir. Belirleme
doneminde bir 6nceki donemde belirlenmeye calisilan meslekler arasindan gegici de olsa bazi
tercihler yapilir. Uygulama doneminde ise ilk iki basamakta ortaya ¢ikan tercihler i¢in planlar
kurulur. Bu planlar 1s1¢1nda is arama, 6zge¢mis hazirlama ve is goriismesi yapma davranislari
gozlemlenir (Mutlu Caykus, 2021).

Yerlesme donemi; 25-45 yas araligini kapsamakta ve karar alma, saglamlastirma ve
ilerleme basamaklarindan olusmaktadir. Birey karar kilma basamaginda ¢alismaya baglanan
meslegin benligine uygun olup olmadigini degerlendirir ve isine uyum saglamaya odaklanir.
Saglamlastirma basamaginda artik benliginin ise uygun oldugunu diisiinen ve uyum saglama
sorunlarini agmis bireyler calistigi isteki pozisyonlarini saglamlastirarak giivenilir bir ¢alisan
olma amaci tagimaktadir. Son olarak ilerleme basamaginda ise sorumluluk almaktan
cekinmeyen bireyler daha yiliksek maddi kazang saglayabilecegi is pozisyonlarina gegmeyi
planlamakta ve ¢abasini bu yonde gostermektedir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2021).

Siirdiirme donemi; 45-65 yas araligin1 kapsamakta ve koruma, gilincelleme ve yenilik
basamaklarindan olugmaktadir. Koruma basamaginda birey meslegindeki pozisyonunu ve elde
ettigi statiiyli devam ettirmeye ¢abalar. Giincelleme basamaginda ise sahip olunan bilgi ve
becerilere yenilerini ekleme ihtiyact duyan bireyler yeni seyler 6grenmek adina caba
harcamaktadir. Son olarak yenilik basamaginda ise birey yeni is pozisyonunda kalic1 olabilmek
icin ¢aba gosterir (Mutlu Caykus, 2021).

Geri ¢ekilme donemi 65 yas lizerindeki bireylerin bulundugu evredir. Bireyler bu
donemde 1is ile alakali enerji ve ilgisini kaybeder. Donem; yavaslama, emeklilik plam1 ve
emeklilik basamaklarindan olusmaktadir. Yavaslama basamaginda isle ilgili sorumluluklari
azalan birey, emeklilik plan1 basamaginda maddi ve manevi durumu 1s1ginda emekliligi ile
ilgili planlamalar yapar. Son olarak emeklilik basamaginda ise bireylerin hayatinda ¢alisan rolii
azalir ve bos zaman, vatandaslik ve aile gibi roller 6n plana ¢ikar (Siyez, 2015).

Her ne kadar kariyer gelisim donemleri belirli yas araliklariyla tanimlanmaya ¢alisilsa

ve bu agidan kariyer gelisiminde dogrusal bir ilerlemenin olabilecegi anlasilsa da bu tiim
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bireyler i¢in gegerli bir durum degildir. Bu nedenle baz1 bireyler ayn1 anda birgok kariyer
gelisim donemini deneyimliyor olabilir. Bu durum yaklagimin diger kavramlarindan biri olan
mini ve maxi dongiiler kavramlartyla aciklanmaktadir. Mini dongiiler kavrami bireyin es
zamanli olarak bir kariyer doneminin farkli alt basamaklarinda bulunmasin1 maksi dongtiler ise
birden fazla kariyer gelisim doneminin 6zelliklerine sahip olunmasini ifade etmektedir (Mutlu
Caykus, 2021).

Yasam alan1 kavrami ile bireylerin hayatlar1 siiresince birgok rolii oynadigi
aciklanmaya calisilmistir. Yasam boyu yasam alani yaklagimina gore bireyler dort temel alanda
(ev, ¢evre, okul, is) dokuz ana rol oynar. Bu roller ¢ocuk, 6grenci, bos zaman, vatandas, ¢alisan,
es, ev igleri, ebeveyn ve emekli rolleridir. Bu yasam rolleri dogumdan 6liime kadar oynanmakta
ve bireyler baz1 donemlerde birden fazla rolii ayn1 anda oynayabilmektedir. Bu rollerin; es
zamanlarda oynanmasi yasam stili, ardisik bir bi¢cimdeki kombinasyonu yasam alani
kavramlartyla aciklanmaktadir. Kariyer gelisim donemlerindeki yapilan gecici ve kalici isler,
bu islerin siireleri, bu islerin sayis1 ve elde edilen tecriibelerin tiimii ise kariyer Oriintiisi
kavramini ifade etmektedir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2021).

Super’in yaklagiminin diger 6nemli kavrami ise kariyer olgunlugu kavramidir.
Bireylerin kariyer gelisim donemlerindeki gorevleri saglikli bir sekilde yerine getirebilmesi
kariyer olgunlugu ile alakali bir durum olup kariyer olgunlugu diizeyinin yiiksekligine isaret
etmektedir (Ulas Kilig, 2021). Kariyer olgunlugu kavraminin tanimlar1 ele alindiginda yas
faktorliniin on plana ¢iktig1 goriilse de ayni yasta olan bireylerin farkli kariyer olgunluk
diizeylerine sahip olabildigi ifade edilmektedir. Ilerleyen siiregte ise kariyer olgunlugu kavrami
yerine kariyer uyumu kavramu tercih edilmeye baslanmistir (Mutlu Caykus, 2021).

Yasam boyu yasam alan1 yaklagimina en biiyiik elestiri kuraminin hi¢cbir zaman bir
biitiin haline getirilememesi konusunda olmustur. Ayrica kariyer gelisim donemlerinin ve bu
donemlerdeki basamaklarin yeterince agik olmamasi da kuramin zayif noktalarindan biri olarak
gosterilmektedir. Diger yandan kuramda kadinlar, farkli etnik siniflar ve diisiik sosyoekonomik
diizeyden bireylere yeterince yer verilmemesi de elestirilmistir. Kuramin ele aldig1 kavram ve
varsayimlarin igeriklerinin bir¢ok kez degistirilmis olmasinin ise kuramin anlasilirligini

diisiirdiigii ifade edilmistir (Siyez, 2015).
2.2.3.3 Gottfredson’un Daraltma Uzlasma Kurami

Kuramin ana odak noktast erken ¢ocukluk doneminden erken yetiskinlik donemine

kadar olan siirectir. Kariyer se¢iminin de bir sonu¢ olmaktan ziyade bir siireci ifade ettigini
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savunan kuram, gelisimsel birtakim 6gelerin siirecteki dnemine vurgu yapmasindan dolay1
gelisimsel bir kariyer kurami olarak ele alinmaktadir. Kuram genel olarak bireylerde kariyer
gelisiminin ¢ok erken yasta bagladigini ¢evresel ve genetik 6zelliklerin de bu gelisime etki
ederek bireyi yaptigi veya yapacagi meslege yonlendirdigini savunmaktadir (Demirtas-Zorbaz,
2021). Gottfredson’a gore kariyer secimi bireyin sosyal diizen igerisinde var olmaya
cabalamasidir. Psikolojik faktorler her ne kadar kariyer se¢iminde etkili olsa da bireyler
karsilastiklar1 bir zorlukta sosyal kimligini koruyabilmek adina bunlardan vazge¢me egilimine
sahiptir (Kuzgun, 2017).

Kuramin vurguladigi 6nemli noktalardan biri de biligsel gelisimdir. Kariyer se¢imi bir
eslestirme olarak ele alindig1 i¢in bu elestirmenin bir geregi olarak bireylerin bilissel yetkilere
sahip olmas1 gerekmekte ve saglikli kariyer kararinin biligsel olarak gelisim ile miimkiin
oldugu ifade edilmektedir. Biligsel gelisim yas faktoriine bagh olarak yiikselse de kuram ayni
yas grubundaki cocuklarin farkl bilis diizeyinde olabileceklerine de vurgu yapmaktadir. Bu
nedenle her ¢ocugun 6zel oldugu ve kendi potansiyellerine gore degerlendirilip desteklenmesi
gerektigi savunulmaktadir (Demirtas-Zorbaz, 2021).

Kariyer gelisimi kariyer segeneklerinin elenmesi islemine dayanmaktadir. Her birey,
icinde yer aldig1 toplum tarafindan kendisine sunulan cesitli meslekleri zamanla elemektedir.
Bu nedenle meslek se¢imi bu eleme siirecinin bir sonucudur. Daraltma kavrami da bu eleme
siirecinde bireyin; bircok secenegi elemesini, kabul edebilecegi segeneklerin sayisinin
diismesini ve farkli kariyer segenekleri konusunda esnekliginin azalmasini ifade eden bir
kavramdir. Bireyler mesleklerin daraltilmas: siirecinde biiytikliik ve giice yonelim, toplumsal
cinsiyet rollerine yonelim, sosyal degerlere yonelim ve igsel bene yonelim olmak tizere dort
farkli asamadan gegerler. Bu asamalar her birey i¢in farkli yaslarda ortaya ¢ikabilse de tiim
stire¢ erken yetiskinlik doneminde sonlanir. Daraltma siireciyle kendi benligine uygun olmayan
meslekleri eleyen bireyin kalan segenekler arasindan bir tercih yapmasi da uzlagma siireci
olarak ifade edilmektedir. Bu siire¢ her ne kadar tatmin edici bir segenek bulana kadar devam
etse de tatmin edici olarak goriilen bu tercih her zaman en 1yi tercih olmamaktadir. Bu nedenle
kuram, bireylerin tatmin edici tercihinin en iyi tercih olmadigini bilse de buna razi gelip uyum

saglamaya ¢abaladiklarini vurgulamaktadir (Demirtas-Zorbaz, 2021).
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2.2.4 Sosyal Bilissel Kuramlar

Calismanin bu béliimiinde Krumboltz’un Sosyal Ogrenme Kurami, Lent, Brown ve
Hackett’in Sosyal Bilissel Kariyer Kurami ve Bilgi Isleme Yaklasimina dair agiklamalara yer

verilmistir.
2.2.4.1 Krumboltz’un Sesyal Ogrenme Kurami

Krumboltz ve arkadaslari iki kisimdan olusan bir 6grenme kurami gelistirerek kariyer
psikolojik danigsmanlig1 alanina katkida bulunmustur. Bu kisimlardan ilki olan “kariyer karar1
vermede sosyal 6grenme kurami (KKVSOK)” kariyer segiminin kdkenini ele almaktadir.
Ikinci kisimda ise daha ¢ok kariyer psikolojik danigsmanhigina odaklanilmis ve bu kisim
“kariyer psikolojik damigmanlhiginda 6grenme kurami (KPDOK)” olarak adlandirilmustir.
KKVSOK, daha ¢ok bireylerin kariyer karar verirken etkilendigi faktorleri ele aldigi ve bu
yoniiyle kapsama olarak KPDOK kismindan daha az konuya degindigi icin kuram genel olarak
ikinci kismin adiyla amlmaktadir. KPDOK, Sosyal 6grenme kuraminin kariyer psikolojik
danigmanligi alanindaki uygulamasi olarak da nitelendirilmektedir (Niles ve Harris-Bowlsbey,
2021).

2.2.4.1.1 Kariyer Karar1 Vermede Sosyal Ogrenme Kurami

Krumboltz ve arkadaslari, Bandura'nin Sosyal Ogrenme Kuraminda oldugu gibi, kariyer
karar1 verebilmenin de bireyin g¢evresiyle etkilesimi sonucu olusan bir &grenme siireci
oldugunu savunmaktadir. Bu siirecte pek ¢cok etken birbiriyle karmasik bir etkilesim halindedir.

Kuramda bu etkenlerin belirli dért grup altinda toplandig1 géze ¢arpmaktadir (Ozyiirek, 2015).
2.2.4.1.1.1 Genetik Donanim ve Ozel Yetenekler

Bireylerin cinsiyet, itk veya fiziksel 6zellikler gibi kalitimla sahip oldugu nitelikleri
cevreyle etkilesim kurarak gelisir. Iginde yasamlan toplumun bu 6zelliklerin bazilarini

gelistirdigi bazilariin ise engelledigi ifade edilmektedir (Kuzgun, 2017).
2.2.4.1.1.2 Cevre Kosullar1 ve Olaylar

Dogal afet, gelenek, kiiltiir gibi bireylerin kontrolii disindaki durum ve kosullar kariyer

kararin1 etkileyebilmektedir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2021).
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2.2.4.1.1.3 Ogrenme Yasantilar

Bireye 0Ozgli bir kavram olan Ogrenme yasantilari, bireylerin doyum sagladigi
deneyimlerin pekistirdigini tersi durumlarin ise sondiiglinii ifade etmektedir. Ayrica kuram
vasitali ve cagrisimli olmak iizere iki tlir 6grenme yasantisini varlifina isaret etmektedir

(Kuzgun, 2017).
2.2.4.1.1.4 Goreve Yaklasim Becerileri

Bundan 6nceki ti¢ etken olan 6grenme yasantilari, genetik ozellikler, ¢evre kosullart ve
ozel yeteneklerin kendi arasindaki etkilesimini ifade eden goreve yaklasim becerileri;
performans standartlarini, ¢alisma aliskanliklarini, biligsel ve algisal siiregleri, zihinsel

kurulumu ve duygusal tepkileri barindirmaktadir (Kuzgun, 2017).
2.2.4.1.2 Kariyer Psikolojik Damismanhginda Ogrenme Kurami

KPDOK, Kariyer sorunlarinin ¢dziimiinde kariyer psikolojik danismanlarinin etkili
¢oziim yollartyla danisanlarina yardim edebilmesini ve kariyer gelisim miidahalelerinin
yapilandirilmasimi saglayabilmeleri adma gelistirilmisti. KPDOK ile kariyer psikolojik
danigmanlart danisanlarinin; kendileri ve is diinyas1 hakkinda gercek¢i genellemeler
yapabilmelerini ve bu genellemelere uygun eylemlerde bulunmalarin1 amaglamaktadir (Niles
ve Harris-Bowlsbey, 2021). Kuram bireylerin asagidaki 4 alanda basg etme becerileri
gelistirmesini kariyer psikolojik danigmanlarinin da bu alanlarda danigsanlarina destek olmasi
gerektigini savunmaktadir (Kuzgun, 2017).

1) Bireyler yalnizca sahip oldugu ozelliklerini kesfetmeye degil aym1 zamanda bu
ozellikleri gelistirmeye de ihtiya¢ duymaktadir. Buradan hareketle ilgi envanteri gibi dlgme
araglarinda yer alan baz1 maddelerin bireyler tarafindan deneyimlenmemis olmasinin sakincali
bir durum oldugu ifade edilmektedir. Bu nedenle danismanlarin danisanlarinin yeni ilgi alanlar1
ve etkinlikler konusunda desteklemesi gerektigi savunulmaktadir.

2) Bireyler, mesleklerin 6zellik ve gerekliliklerinin zamanla degisebilecegini 6grenmeli
ve bu durumlara hazirlikli olmalidir. Ornegin iginde bulundugumuz dénemin getirileri olarak
meslekler; is birligi, teknolojik gelismelere uyum saglama ve i¢inde bulunan iilkenin sinirlarini
asan calisma ortamlarina girebilme konularina gegmiste oldugundan daha fazla Gnem
verebilmektedir.

3) Bireylerin eyleme ge¢mesi i¢in problemin teshisinin yaninda desteklenmeye de

ithtiyact vardir.
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4) Kariyer psikolojik danigmanlar1 yalnizca meslek se¢imi ile degil tiim kariyer
problemleriyle ilgilenmelidir. Kariyer alaninda yasanan bir problemin danisanin farkli bir
alandaki yasadigi zorlugun yansimasi olabilecegi unutulmamalidir. Bu nedenle danisanlarin bir

biitiin olarak ele alinmas1 gerekmektedir.
2.2.4.2 Lent, Brown ve Hackett’in Sosyal Bilissel Kariyer Kurami

1980’11 yillarda kariyer psikolojik danigsmanligi alaninda bir biitiinlesme dénemi
baglamigtir. Bu donemlerden itibaren bireyler, kendi kariyerlerinin bigimlendirici ve 6znesi
olarak ele alinmaya baslanmistir (Ozyiirek, 2015). Giiniimiizde is diinyasmin hizli degisimi,
ekonomik calkantilar ve kariyer alaninda dogrusal bir ilerleme yerine inis ¢ikislarin siklikla
yasanmas1 kariyer psikolojik danigmanliginin da bir doniisiim yasamasini gerekli kilmistir.
Sosyal biligsel kariyer kurami (SBKK); bu durumlara yanit verebilecek konumda olan,
sistematik, bilimsel ¢alismalarla desteklenen, varsayimlar1 farkli kiiltiirlerde test edilen ve
gecerliligi kanitlanan bir kuramdir. Bu yoniiyle SBKK, iizerinde en fazla ¢alisma yiiriitiilen
kurumlarin basinda gelmektedir (Erkan Atik, 2021).

Kuram, kariyer davraniglarinin hem bireylerin kalici ve degismeyen 6zelliklerinden
(trait) hem de ¢evreden etkilendigi fikrini savunmaktadir. Buradan hareketle SBKK’y1 birbirini
tamamlayan iki diizeyli bir analizle ifade etmek miimkiindiir. Bu diizeylerden ilki yetkinlik
beklentisi, sonug beklentisi ve kisisel hedefleri de icerisine alan biligsel- birey degiskenleridir.
Bireyin bu degiskenler iizerinde kontroliiniin oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ozyiirek,

2015).
2.2.4.2.1 SBKK’nmn Birinci Diizey Kavramlari

Bandura’nin Sosyal biligsel kuramindan etkilenerek ortaya atilmig olan SBKK, Onun
ticlii nedensellik modelinde yer alan kavramlarin (yetkinlik beklentisi, sonug beklentisi, kisisel
hedefler) bireylerin kariyer gelisimindeki kisisel belirleyiciler oldugunu savunur (Oztemel,

2021). Asagida bu ii¢ kavrama iligskin agiklamalara yer verilmistir.
2.24.2.1.1 Yetkinlik Beklentisi

Yetkinlik, bireyin belirli bir alanda amacina ulagsmasi i¢in gerekli davraniglari sergileme
kapasitesine olan inancini ifade etmektedir. Yetkinligin yiiksek oldugu durumlarda bireyler
eyleme daha hizli1 gegmekte yetkinligin diisiik oldugu durumlarda ise tam tersi sekilde eylem

stireci zorlu gecebilmektedir. Yetkinlik kavrami beceri kavrami ile karistirilabilmektedir.
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Ancak yetkinlik becerileri davranmisa doniistiirmeye yonelik algilar1 ifade eder. Diger bir
ifadeyle herhangi bir alanda beceriye sahip olmak o alanda yetkinlik algisinin da yiiksek
olacagi anlamini tagimaz. Yetkinlik beklentisi degismez bir 6zellik degildir. Belirli performans
alanlarma 0zgii sekilde degisebilecegi gibi bireysel, cevresel ve davranigsal faktorlerle
etkilesim halindedir. Basarili gegmis deneyimler, dolayli olarak edinilen deneyimler, olumlu-
olumsuz doniitler ve fizyolojik ve duygusal durumlar yetkinligin kaynaklar1 olarak

gosterilmektedir (Ozyiirek, 2015; Erkan Atik, 2021).
2.2.4.2.1.2 Sonug Beklentisi

Genelde yetkinlik beklentisiyle karistirilan bir kavramdir. Yetkinlik beklentisi bireyde
var olan bir becerinin eyleme doniistiiriilmesine iliskin algis1 iken sonug beklentisi bu eylemin
hangi sonuglar1 doguracagina iliskin inanglardir. Ornegin yagl boya resim yapan bir geng
cevresinden de aldigr olumlu geri bildirimlerle resim O6gretmenligi bolimiinde basaril
olabilecegini diislinse de (yetkinlik beklentisi) bu boliimiin iiniversite sonrasi is bulma
konusunda yetersiz olduguna ve issiz kalacagina inaniyor olabilir (sonu¢ beklentisi). Hem
yetkinlik beklentisi hem de sonug beklentisi eylemlere yonelik davranislar iizerinde etkili olsa
da kuram yetkinlik beklentisinin sonu¢ beklentisine kiyasla davranislar lizerinde daha etkili
oldugunu savunmaktadir (Erkan Atik, 2021). Sonu¢ beklentileri, yetkinlik beklentisinde
oldugu gibi, basarili gegmis deneyimler dolayl olarak edinilen deneyimler, olumlu-olumsuz

doniitler ve fizyolojik duygusal durumlardan kazanilmaktadir (Ozyiirek, 2015).
2.2.4.2.1.3 Kisisel Hedefler

Kisisel hedefler belirli bir etkinlige yonelmeyi istemek anlami tagimaktadir. Kuramda
secim ve performans olmak {izere iki tlirden hedefin varligina isaret edilmistir. Se¢im hedefi
kavrami bireyin arzu ettigi ve daha ¢ok uzun vadeli hedefleri tanimlamaktadir. Performans
hedefleri ise se¢im hedeflerine ulagabilmek adina kisa vadede yapilmasi gerekli olan
hedeflerdir. Bireyler kisisel hedeflerini belirleyerek davranislarini organize etme, yonlendirme
ve siirdlirmeyi basarabilirler. Bu durumda kontrol bireylerin kendi ellerinde tutulabilmektedir.
Kuram cevresel faktorlerin her ne kadar davranislar iizerinde etkili oldugunu savunsa da
bireylerin kendi belirledigi bu hedefler, davraniglart motivasyon araciligiyla etkilemektedir.
Kisisel hedeflerle yetkinlik beklentisi ve sonu¢ beklentisi arasinda da karsilikli ve karmagik

etkilesim bulunmaktadir (Ozyiirek, 2015).
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2.2.4.2.2 SBKK’nn Ikinci Diizey Kavramlar

SBKK’nin ikinci diizeyinde bireylerin kontrolii devre dis1 kalmaktadir. Cinsiyet ve 1rk
gibi fiziksel 6zellikler, ¢evrenin 6zellikleri, kariyer engelleri ve kariyer destekleri gibi durumlar

ikinci diizeye drnek olarak verilebilir (Ozyiirek, 2015).
2.2.4.2.2.2 Cevresel Etkiler

Bireyin igerisinde bulundugu toplumdaki fiziksel, kiiltiirel ve sosyal 6zellikler davranig
iizerinde Onemli etkilere sahiptir. Clinkii bu 6zellikler bireylerin bilissel degerlendirme
stireglerine etki etmektedir. Ancak bu o6zellikler davranis ilizerinde dogrudan belirleyiciler
degildir. Onemli olan durumun birey tarafindan nasil algilandigidir. Ornegin bireyin algilart
stirecte onemli olmasaydi ¢evresel olarak tiim olanaklarin saglanmis oldugu zengin ailelerdeki
biitiin ¢cocuklar basarili, yoksul ¢evrede yetisen ¢ocuklarin hepsi de basarisiz olurdu. Buradan
hareketle SBKK kariyer psikolojik danigsmanlarinin, danisanlarin sosyal ortamindaki
eksikliklerin giderilmesine destek olmasinin yaninda onlarin ¢evresindeki 6zellikleri mantikl

sekilde degerlendirmesine de yardimci olmasi gerektigini savunmaktadir (Ozyiirek, 2015).
2.2.4.2.2.3 Kariyer Engelleri

Kariyer engelleri kariyer gelisimini olumsuz olarak etkileyen bireye ve ortama 6zgii
faktorlerdir. SBKK 6zellikle ortama 6zgii kariyer engellerine vurgu yapmaktadir. Kariyer
engelleri herhangi bir problemin su andaki ya da gelecekteki varligindan ¢ok bireyin bu duruma
kars1 olan algisin1 ifade etmektedir. Buradan hareketle kuram, bu engellerle iliskili {i¢ yapiya
deginmektedir. Bunlar; bas etme yetkinligi, duygulanim egilimi ve sonu¢ beklentileridir

(Ozyiirek, 2015).
2.2.4.2.2.4 Kariyer Destekleri

Birtakim destekler veya destek sistemleri kariyer alaninda da bireylere yardimei
olabilmektedir. Bireyin kariyer gelisimini tesvik etme anlaminda kullanilan kariyer destekleri
konusunda SBKK iki 6neri getirmistir. Bunlardan ilki bireylerin sosyal ¢evrelerinin kariyer
gelisimlerine uygun olarak dizayn edilmesi ikincisi ise yine kariyer gelisimlerine uygun sosyal
cevre degisikligidir. Ornek olarak yeni bir akran destek sisteminin olusturulmasi verilebilir

(Ozyiirek, 2015).
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Giliniimiizde kariyer psikolojik danismanliginda siklikla yararlanilan SBKK’nin amaci;
bireylerin ilgi, yetenek, beceri ve degerlerini gergekci bir sekilde degerlendirmesi ve bu
degerlendirmeleri kariyere iliskin kararlarda kullanilabilmesidir. Kariyer psikolojik
danigmanlig: siirecinin ilk adiminda bireylerin gergek¢i bir nedeni olmadan olusturduklari
yetkinlik ve sonug¢ beklentilerinden dolay1 vazgectigi ya da sectigi kariyer se¢eneklerinin fark
etmelerine yardimei olunur. ikinci adimda ise kariyer destekleri ve engellileri belirlenmeye
caligilarak bunlarin mevcut etkileri ele alinir. Bu etkilerin kontrol edilebilmesi adina danisana

stire¢ boyu destek olunmalidir (Erkan Atik, 2021).
2.2.4.3 Bilgi Isleme Yaklasimi

Bilissel bilgi isleme yaklasimi (BBIY), Sampson ve arkadagslari tarafindan
gelistirilmistir. Kuram yalnizca kariyer karari siirecini degil is bulma ve kariyer alaninda
yasanan diger problemler icin de agiklamalarda bulunmaktadir. BBIY nin amaci bireylere is
bulma ve is sorunlar1 konularinda yardimci olmaktir. Diger yandan da bu siiregte 6grenilen
becerilerin kariyer yagaminin ilerleyen donemlerinde ortaya g¢ikabilecek yeni problemlere
uyarlanabilmesi konusunda daniganlara destek olunmaktadir. Kurama gore kariyer se¢imi
biligsel ve duygusal siireclerin etkilesiminden ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler kariyerle ilgili bir
problem yasadiginda bunun {iistesinden gelebilmek icin biligsel islemler kadar bu problemle
ilgili gecerli bilgilere de sahip olmalidir. Kariyer gelisimi ise bireylerin devamli sekilde
gelisimi ve bilgi yapilarindaki degisim ile miimkiindiir (Ozyiirek, 2015).

BBIY, kariyer kararini temelde Parsons’in ii¢ etmen modeline benzer sekilde
aciklamaktadir. Ancak bu yaklasim Parsons’in modelinin genisletilmis ve bireylerin biligsel
bilgiyi isleme siirecleriyle ilgili giincel gelismeleri de géz Oniine almis seklidir. Kariyer
miidahaleleri; bilgi isleme piramidi, IASDY déngiisii ve yiiriitiicii siire¢ alan1 olmak iizere ii¢
farkli boyutu icermektedir. Bilgi isleme piramidi kariyer se¢imine iliskin bilis boyutlarin
tanimlayabilmek i¢in kullanilmaktadir. Piramitte yer alan ilk ii¢ diizey kariyer kurumlarindaki
geleneksel alanlar igerir. Deger, ilgi ve beceri gibi benlik bilgileri; belirli mesleklerin 6zellik
ve gereksinimlerini tanima gibi meslek bilgileri; bireylerin karar verme sekillerini anlamak gibi
karar verme becerileri bu ii¢ boyutu olusturur. Piramidin en {istiinde yer alan dordiincii boyut
ise; i¢sel konusma, 6z farkindalik, izleme ve bilinglerinin denetimini igeren yiiriitiicii bilis
boyutudur (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2021).

Ikinci boyut IASDY déngiisii olarak isimlendirilmistir. {ASDY ifadesi kavramin

kapsami dahilinde olan ve bu dongiide yer alan iletisim, analiz, sentez, degerlendirme ve
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yluriitme becerilerini temsil eder. Kariyerle iligkili bir olayda ideal durum ile gercek durum
arasinda bir fark oldugunda IASDY déngiisii baslar. Bu farklar bireylerde bir takim fizyolojik,
biligsel, davranigsal ve duygusal ipuglartyla kendini belli eder. Bu ipuglari iletisim ile ilgilidir
ve birey bu agamada gercek ve ideal durumu arasinda bir fark oldugunu anlar. Analiz becerisi
asamasinda bireyler problemin zihinsel modelini olusturur ve 6geler arasindaki iligkileri
anlamlandirmaya ¢alisir. Sentez asamasi ise iki kisimdan olusur. Ayrintilandirma ismi verilen
ilk kisimda danisanlar problem alanina iliskin bir¢ok potansiyel ¢6ziim Onerisi belirler.
Buradaki onerilerin niteliginden ¢ok niceligi onem tasir. ikinci kisim ise belirginlestirme
kismidir. Bu kisimda danisan kendi ilgi, deger veya yeteneklerine uygun Onerilerin listesini
olusturur. Degerlendirme asamasinda bu listede yer alan segenekler yarar zarar analizleri
yapilarak sorgulanir. Son adim olan yiiriitme asamasinda ise en iyi secenek eyleme
dontstiiriiliir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2021).

Uciincii boyut ise siire¢ alanidir bu alanda i¢sel konusma, 6z farkindalik ve denetim
gibi yiiriitiicii bir is becerileri yer almaktadir. I¢sel konusma olumlu olursa problemi ¢dziime
olumsuz olursa ise kararsizhiga gotiiriir. Oz farkindalik kavrami sorunun ¢dziimiiniin
belirlenmesini saglar. Bu siirecte igsel ve digsal faktorlerin izlenip denetlenmesi gerekmektedir.
Denetim ise kariyerle iligkili bir problemin ¢6ziimii i¢in ihtiya¢ duyulan bilginin yorumlanmasi
ve IASDY déngiisiinde yeni bir asamaya gecilip gecilemeyeceginin degerlendirilebilmesi igin
onemlidir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2021).

BBIY Kariyer damismasi oturumlarinda yedi adimdan olusan bir planla
uygulanmaktadir. Birinci adimda danisanin kariyer sorununun ortam ve dogasi anlasilmaya
caligilir. Diger yandan danisanlara kuramin piramit modeli ve IASDY déngiisii tamtilir. ikinci
adimda danisanlarin kariyer karar1 i¢in hazir olup olmadiklar1 “Kariyer Diislinceleri Envanteri”
ile anlagilmaya calisilir. Uciincii adim is birligi icerisinde sorunun potansiyel sebeplerinin
analiz edildigi asamadir. Dordiincli adimda olusturulan kariyer problemini ¢ézme ve karar
verme hedefleri besinci adimdaki 6grenme planlarinin gelismesini saglar. Altinct adim
olusturulan bu bireysel 6grenme planlarinin uygulamaya konuldugu agamadir. Danigsmanlarin
bu agamada destek ve doniis saglamasi1 danisan agisindan 6nemlidir. Yedinci ve son adimda ise
danigan andaki ilerleme 6zet sekliyle gézden gegirilerek bu becerilerin su an ve gelecekteki

problemlerde genellestirilmesi saglanir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2021).
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2.25 Son Zamanlarda Gelistirilen Kuram ve Modeller

Calismanin bu bolimiinde Kariyer Yapilandirma Kuramia, Amundson ve

Arkadaslariin Teker Modeline ve Kariyer Yelkenlisi Modeline
2.2.5.1 Kariyer Yapilandirma Kuram

Genel olarak bakildiginda kariyer kuramlari, iginde bulunulan ¢evrenin ihtiyaglarina
paralel sekilde gelismistir. Giiniimiizde teknolojik atilimlar, globallesme, bilgi birikiminin
yiikselmesi ve bilgiye erisimin daha kolay olmasi gibi faktorler kariyer alaninda belirsizliklerin
yasanmasina, iglerin garanti olmamasina ve kisa siireli islerin ortaya g¢ikmasina zemin
hazirlamistir. Diger yandan giiniimiizde bireylerin kariyere yiikledikleri anlam ve beklentiler
degismistir. Bir meslekte 6miir boyu ¢alismak yerine farkli pozisyon ve gorev degisikliklerinin
daha sik yasandig1 gozlenmektedir. Bu durumda bireylerin yalnizca ilgi, yetenek, deger gibi
ozelliklerini belirli 6l¢me araglariyla ortaya ¢ikarmak yerine kariyer yapilandirma siireglerini
anlamlandirmanin énemi anlasilmistir (Karacan Ozdemir ve Cohadar, 2021).

KYK’da hikayeler 6nemli bir ara¢ olarak goriilmektedir. Ciinkii bireylerin simdiye
kadar yaptigi isler, gorev aldig1 pozisyonlar, isler arasindaki gegisler ve bu gecislerde kararlarin
nasil ve neye gore verildigine iliskin detaylar bireyin anlatacagi hikayelerde yer almaktadir. Bu
sebeple kariyer kavrami bir yolda ilerleme veya merdiven basamaklarini tirmanmak olarak
degil bireyin kariyer yasamlarma iligkin anlattiklar1 bir hikdye olarak ele alinir. Sosyal
yapilandirmact yaklagimla ele alinan hikayelerde bireyin yasadigi olaydan ziyade bu olaylart
nasil yorumladigr daha 6nemlidir. Standardize edilmis 6lgme araglarinin her bireyin 6zgiin
hikayesini agiklayabilecek sekilde derin bilgiler sunamamasi da hikayeleri 6nemli bir arag
haline getirmektedir (Karacan Ozdemir ve Cohadar, 2021). Kuram; hangi kariyer (ne?), kariyer
nasil insa edilir (nasil?) ve kariyer neden dnemlidir (ni¢in?) sorularina yanit aramaktadir. Bu
iic 6geden yola ¢ikarak olusturulan mesleki kisilik tipleri, kariyer uyum yetenekleri ve yasam
temalar1 kavramlari izerinde 6nemle durulmaktadir (Korkut-Owen ve Niles, 2015).

Mesleki kisilik tipleri bireyin kariyere iliskin ilgi, yetenek, deger ve ihtiyaclarini ifade
etmektedir. I¢inde bulunulan aile ortaminda olusturulan kisilik daha sonra okul ve gevrenin
etkisiyle gelisir ve bireyi is yasamina hazirlar. Bireyin ¢evresindeki insanlardan farkli olarak
ne yapmayi tercih ettigi bireysel farkliliklar psikolojisinden de yararlanilarak anlagilmaya
caligilir. Ancak O6zellik-faktor uyumlu kuramlarin aksine KYK, mesleki kisilik tiplerini
degismez ve siirekli olarak degil bir basa ¢ikma stratejisi olarak ele alir (Karacan Ozdemir ve

Cohadar, 2021). Mesleki kisilik tipleri zamanla degistigi icin KYK’da kullanilacak standart
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testler bireyle ilgili yordama yapma amaciyla degil olasiliklar1 6nermek amaciyla kullanilir
(Korkut-Owen ve Niles, 2015).

Kariyer uyum yetenekleri Super’in Kariyer olgunlugu kavraminin gelistirilmis ve
giincellenmis seklidir. Kariyer uyum yetenekleri bireyleri kariyer gelisim gorevlerinde, kariyer
gecislerinde ve karsilagabilecegi is travmalarinda saghkli bir sekilde ¢oziime gotiiren
psikososyal kaynaklardir. Bu nedenle kariyer uyum yeteneklerinin bireylerin kendi kariyerini
nasil inga edecekleri ile ilgili oldugunu sdylemek miimkiindiir. KYK, kariyer uyumunun ilgi,
kontrol, merak ve giliven olmak iizere dort boyuttan olustugunu ve bu boyutlarin birbirini
hiyerarsik bir yapiyla izledigini vurgulamaktadir (Karacan Ozdemir ve Cohadar, 2021).
Calismanin ilerleyen boliimlerinde kariyer uyum yetenekleriyle ilgili daha ayrintili bilgilere
yer verilecektir.

Yasam temalar1 kavrami bireylerin kariyer gelisimine iliskin belirli davraniglar1 nigin
yaptigini ifade etmek amaciyla kullanilmaktadir. Kurama gore meslek, bireylerin ¢ocukluk
caglarinda karsilastig1 ve kaygi yasadigi durumlarin yetigkinlik ¢aginda aktif sekilde listesinden
gelinmesinin yoludur. Diger bir ifadeyle bireyler temelini ¢ocukluk caginda attig1 yetersizlik
duygulariyla bas edebilmek i¢in kendi olusturdugu imgesel hedefler ¢ercevesinde hayatlarini
sekillendirirler ve kariyerlerinde iistlenecegi rollerle kendilerini giiclii ve 6nemli gérmeye
cabalarlar. Bu nedenle kariyer gelisimlerine yonelik secimler onlarin ¢ocukluk caginda
olusturdugu imgesel hedeflere ulagabilme sansi1 vermektedir. Yasam temalar1 aciga ¢ikarilarak
bireyin yasaminin; anlami, amacit ve motivasyonu anlasilmaya calisilir. Bu dogrultuda
bireylere kariyerlerini nasil yapilandirdiklarina iligkin farkindalik kazandirmak hedeflenir. Bu
farkindalig1i olusturan etmenler bireylerin hikayelerinde saklidir (Karacan Ozdemir ve
Cohadar, 2021). Kariyer hikayeleri, bireylerin kendilerini ge¢cmiste ne sekilde algiladigini, su
an ne oldugunu ve gelecekte ne olacagini diislindiigiinii ortaya ¢ikartir. Her ne kadar hikayeler
birbirinden bagimsiz gibi diisiiniilse de hikayelerdeki bazi oOriintiiler onlarin birlestirilmesini
saglayacak birtakim ipuglart barindirir (Korkut-Owen ve Niles, 2015).

KYK’ya gore kariyer gelisimini destekleyebilecek ti¢ farkli yardim tiirii bulunmaktadir.
Bunlar; kariyer rehberligi, kariyer egitimi ve kariyer yapilandirma danigmasidir. Her danisanin
ihtiyaci birbirinden farkli olacag i¢in kariyer psikolojik danigmanlar1 bu yontemler igerisinden
danigana en uygun yontemi segerler. Ancak bu siirecte bazi danisanlarin bu ii¢ hizmet tiiriine
de ihtiyag¢ duyabilecegi unutulmamalidir. Kariyer rehberligi hizmeti geleneksel sekilde bireyin
ozellikleriyle uyumlu mesleklerin eslestirilmesi esasina dayanan hizmetleri kapsamaktadir.
Kariyer egitimi ise bireyin tutum, karar verme becerisi, uyum ve yetenek gibi alanlarda

yeterliliklerini gelistirmesini amaglayan ve kariyer gelisimini desteklemeye yonelik olan



39

yardim hizmetleridir. Son olarak kariyer yapilandirma danigsmasi ise Oykiisel yaklasimlarin
kullanildig1, bireylerin kariyer hikayelerinin dinlenerek yasamlarindaki anlam ve amaclara
iligkin farkindalik kazandirmay1 hedefleyen hizmetleri kapsar. Bu siirecte danisanlarin kariyere
iligkin gercek¢i davraniglarda bulunabilmesi i¢in onlara yardimci olunur. Diger yandan
danisanlarin kariyer uyum yeteneklerinin gelistirilmesi hedeflenmektedir. KYK kariyer
psikolojik danigmanligir alaninda kullanilirken danisanla is birligine 6nem verilmektedir.
Kuramin kariyer danigsmanligi siirecinde kullanilmasi yapilandirma, ¢6ziimleme, yeniden
yapilandirma ve birlikte yapilandirma basamaklarmi igermektedir (Karacan Ozdemir ve

Cohadar, 2021).
2.25.1.1 Yapilandirma (Construction)

Kariyer psikolojik danigmanliginda yapilandirma siireci danisana “Sana nasil faydali
olabilirim?” sorusu ile baglar. Bu soru yardimiyla danisan ve danisman bir ¢alisma ittifaki
gelistirir ve ortak bir hedefe ulasmak adma is birligi yapar. Yapilandirma asamasinda
danisanlardan mikro Oykiiler anlatmalarmi istemek danisanlarin kendileri hakkinda neler
diisiindiiklerini ifade etmesini saglar. Bu asamada danisanlarin kendi kimligini ve kariyerini ne
sekilde yapilandirildigi hakkinda ipuglari veren mikro Oykiilerin alinmasi igin kariyer

yapilandirma gériismesi kullanilmaktadir (Karacan Ozdemir ve Cohadar, 2021).
2.2.5.1.2 Kariyer Yapilandirma Goriismesi

Kariyer yapilandirma goriismesi (KYGQ), icerisinde yapilandirilmis bir sekilde bes
alanda sorular bulunan ve danisanin yasam temalarmin ortaya cikartilmaya calisildig
goriismedir. Birinci soruda danisana kiiglikken hayranlik duydugu kisilerin kimler oldugu
sorulur. Daha sonra soru daha da detaylandirarak danigandan anne ve babasi disinda hayranlik
duydugu {i¢ kisinin ismi istenir. Ardindan bu kisilerin ortak ve farkli yonleri ile danisanin bu
kisilerden ortak ve farkli yonleri tizerinde durulur. Kuram bu kisileri tanimlayan ortak sifatlarin
danisanm benliklerinin temel kavramlarimi ortaya ¢ikardigimi varsaymaktadir. ikinci soru
daniganin diizenli olarak okudugu dergi, izledigi televizyon programlar1 veya takip ettigi
internet siteleriyle alakalidir. Bu sorularin ortak amaci damisanin ilgi duydugu ortam ve
etkinlikler hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Bu yolla danisanin mesleki kisilik tipinin
belirlenmesi hedeflenmektedir. Ugiincii soru danisanin favori hikayesi ile ilgilidir. Danisana
son zamanlarda izledigi bir film veya okudugu bir kitapta en sevdigi hikayenin ne oldugu

sorulur. Danigman anlatilan hikayeyi biliyor olsa da bunu danisanin anlattig1 sekilde dinlemesi
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onemlidir. Ciinkii her ne kadar hikaye ayni olsa da 6nemli olan danisanin yorumudur. Bu soru
yardimiyla danisanin gelecek yasamina iligkin ortiik planlar1 ve basa ¢ikma becerilerinin fark
edilmesi amaglanmaktadir. Dordiincii soru danisanim favori sdzli veya mottosuyla alakalidir.
Danisanlarin favori mottolarinin olmamasi durumunda o anda bir tane belirlemeleri
istenmektedir. Bu soruyla danisanin kendine verdigi tavsiyeler 6grenilmeye ¢alisilmaktadir.
Besinci soru daniganin hatirladig1 en eski anilarla ilgilidir. Burada danisandan 3-6 yas arasinda
yasadig1 en az ii¢ tane hikayeden s6z etmesi istenir. Her bir an1 dikkatle dinlendikten sonra bu
anilardaki duygular ortaya cikartilir ve danisandan bu anilara birer baslik vermesi istenir.
Danisanin anlattig1 ilk anilar igerisinde bulundugu cevrenin ve o cevreyle basa ¢ikma

yontemlerinin ortaya ¢ikartilmasina yardimer olur (Karacan Ozdemir ve Cohadar, 2021).
2.2.5.1.3 Coziimleme (Deconstruction)

Danisanin danisma oturumlarinda anlattigi mikro oykiilerdeki sinirlayici roller ve
kiiltiirel engeller ¢oziimleme asamasinda ortaya cikartilmaya calisilmaktadir. Anlatilan
hikayelerdeki ¢oziime kavusturulmasi gereken konularin genellikle cinsiyet, irk ve sosyal
smifla ilgili 6n yargilar igerdigi ifade edilmektedir. Damigma siirecinde bu yargilarin ele
alinmasi daniganlarin daha Onceden farkina varmadigi yeni kariyer yollarinin agilmasini
saglayabilmektedir. Bu nedenle danismanlarin cinsiyet, irk ve sosyal statii gibi konulara duyarh
olmas1 gerekmektedir. Unutulmamas1 gereken diger bir nokta ise damisandan alinan mikro
oykiilerin danisanin kariyer gelecegini tek basina belirleyemeyeceginin farkinda olunmasidir.
Danisanin hikayeleri dinlendikten sonra mikro Oykiiler makro Oykiilere doniistiiriilmeye

calisilir (Karacan Ozdemir ve Cohadar, 2021).
2.2.5.1.4 Yeniden Yapilandirma (Reconstruction)

Danisanlarin anlattig1 kariyer hikayeleri dinlenirken kariyer psikolojik danismanlarinin
bircok ayrintiya odaklanmasi miimkiindiir. Bu ayrintilar igerisinden 6nemli olanlarin
belirlenebilmesi i¢in anlatilan hikdyenin 6ziinii kavrayabilmek 6nemlidir. Anlatilan hikayede
birbiriyle baglantisizmig gibi goriinen durumlarin kavranabilmesi i¢in danisanin yasam
temasina odaklanmak yardimci olmaktadir. Anlatilan hikayelerdeki énemli figiirler, tekrar
eden olaylar ve danisanda etki birakan deneyimler kariyer psikolojik danismani tarafindan
toplanip biitiinlestirilmelidir. Yapilandirma kavrami da danisanin yasam temasini
olusturabilmek icin hedeflerin, araclarin ve etkilesimlerin yapilandirilmast anlamina

gelmektedir. Yasam temalarinin olusturulmasi asamasinda danisanlarin KYG’ye verdigi
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cevaplar miimkiinse degistirilmemelidir. Yalnizca daha kisa ve 6z bir sekilde diizenlenmeli ve

simdiki zaman fiillerinin kullanilmasina dikkat edilmelidir (Karacan Ozdemir ve Cohadar,

2021).
2.2.5.1.5 Birlikte Yapilandirma (Coconstruction)

Birlikte yapilandirma asamasinda kariyer psikolojik danismani danisanin anlattigi
hikayelerden olusturdugu yasam portresi taslagini danisanla paylasir. Danisan bu taslagi
kariyer psikolojik danigmani ile dilizenlemelidir. Yasam portreleri danismanlarla
paylasildiginda danisanlar makro Oykiileri lizerinde daha fazla diistinmektedir. Yasam
portreleri yoluyla danmisanlar eski c¢atigmalariyla nasil bas ettiklerini, yanlislarini nasil
diizelttiklerini ve benlik saygilarinin hangi durumlarda arttigin1 gézden gegirdigi i¢in anlam
sistemlerini yeniden diizenleyebilir, hikayelerinin daha sonraki boliimlerinde hangi durumlarin
tehlike olusturacagini netlestirebilirler. Bu nedenle danisanlarin hikayelerinin sonraki
boliimleri icin planlar yapabilecegi, amaclar olusturabilecegi ve harekete ge¢meye

baslayabilecegi ifade edilmektedir (Karacan Ozdemir ve Cohadar, 2021).
2.2.5.1.6 Eylem (Action)

Eylem, danisanin kendi basina iiretebilmesini, kimligini sekillendirmesini ve kariyer
yapilandirma siirecinin gelismesini saglamaktadir. Kariyer psikolojik danismanligi siirecinde
danisanlar kendi olusturdugu segimleri eyleme gegirmekte zorluk yasarsa kariyer psikolojik
danismanlart olas1 engeller ve uyum yetenekleri iizerinde c¢aligmalidir. Sonlandirma
asamasinda Oncelikle daniganla is birligi igerisinde yapilandirilan hikayeler pekistirilir ve
slirecin 0zetlenmesi saglanir. Danisanin kariyer psikolojik danismanligi siirecinin basinda
olusturmus oldugu hedeflere ulasildiginda danisma siireci sonlandirilir (Karacan Ozdemir ve

Cohadar, 2021).
2.2.5.2 Amundson ve Arkadaslarinin Teker Modeli

Teker modeli, sekiz alt boyuttan olusan ve danisanlarin kariyerleri ile ilgili 6zelliklerini
saglikli bir sekilde ele alinabilmesi icin bir yol haritasi gelistiren yaklasimdir. Bu model
danisma siirecinde kariyer psikolojik danismaniyla birlikte kullanilmasimin yaninda
danisanlarin bireysel olarak da uygulayabilecegi oOzelliktedir. Modelde yer alan sekiz alt
boyutun her biri kariyer alaninda bireyin en uygun segenekleri tercih edebilmesi adina test dig1

yontemlerle uygulanmaktadir. Teker modelinin sekiz alt boyutu; ilgiler, beceriler, kisisel



42

ozellikler, degerler, birey i¢in 6nemli kisiler, 6grenim deneyimleri, is/yasam deneyimleri ve
kariyer firsatlaridir (Korkut-Owen ve Niles, 2015).

llgiler gogunlukla yeteneklerle karistirilabilen bir kavramdir. Yetenekler, egitim
almadan ya da biraz egitim alinarak kolayca yapilabilen etkinliklerdir. ilgiler ise yapilmasindan
hoslanilan etkinlikleri ifade etmektedir. Bu fark ilgilerin ortaya ¢ikartilmasinda dikkate
almmast gereken bir husustur. Diger yandan danisanlarin yapmaktan hoslanmadigi
etkinliklerin belirlenmesi de ilgiler hakkinda ipuclar1 verebilmektedir. Beceriler ise 6grenilen
bir etkinligin iyi bir sekilde yapilabilmesini tanimlamaktadir. Danisanlarin is yagamina iligkin
becerilerinin ortaya cikartilmasi kariyer seceneklerinin belirlenmesinde dnemlidir. Modelin
diger bir boyutu kisisel 6zelliklerdir. Bireylerin sabirli, hevesli, samimi veya dakik olmas1 gibi
kisisel 6zellikleri igleri yapma seklini ve dolayli olarak da kariyer segimlerini belirlemektedir.
Degerler konusu da modelin alt boyutlarindan birisidir. Bireyin davranislari tizerinde etkili olan
inan¢ ve duygularini ifade eden degerler, kariyer se¢imlerinde de etkili olmaktadir. Ancak
kariyer psikolojik danismanliginda degerlerin tanimlanmasi kadar bu tanimlanan degerlerin
derecelendirilmesi de 6nem tasimaktadir. Secilebilecek herhangi bir kariyer, bireyin tim
degerlerini esit sekilde tatmin edemeyecegi i¢in degerlerin derecelendirilmesi ve uzlastirilmasi
gerekmektedir. Danisan icin Onemli kisiler aile, arkadas, Ogretmen, gercek veya hayali
kahramanlar, meslektaslar ya da isverenler olabilmektedir. Bu kisilerden gelen geri
bildirimlerin olumlu olmas1 danmisana kariyer gelisim siirecinde destek olmaktadir. Diger
yandan danigsanin aldig1 egitim, diploma veya sertifikalar da 6grenim deneyimleri olarak
tamimlanmakta ve bireylere kariyer edinme siirecinde destek olmaktadir. Son olarak
daniganlarin goniillii olarak yaptigi isleri, ev islerini, hobileri, tam veya yar1 zamanli ¢aligmalar1
kapsayan is/yasam deneyimleri ve mevcut is piyasasinin ortaya cikardigi ve Kkisisel
baglantilarin 6nemli oldugu kariyer firsatlar1 da modelde tizerinde durulan boyutlardir. Kariyer
danisma siirecinde danisanlardan bu boyutlarin her biri i¢in {i¢ veya bes 6zelligi belirlemeleri
istenir. Ozelliklerin belirlenmesinin ardindan biitiinciil bir bakis acisiyla dzelliklerin gdzden
gecirilmesi kariyer segeneklerini ortaya ¢ikarmaktadir. Kariyer seceneklerinin belirlenmesinin
ardindan secenekler lizerinde calisilir ve secenege yonelik planlar yapilir (Korkut-Owen ve

Niles, 2015).
2.2.5.3 Kariyer Yelkenlisi Modeli

Korkut-Owen ve arkadaslari tarafindan gelistirilen kariyer yelkenlisi modeli; bireysel,

sosyal, politik, ekonomik, yasal ve sisteme iligkin 6zelliklerin meslek sec¢imini etkiledigini
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ifade etmektedir. Modelde kariyer se¢im siireci bir yelkenliye benzetilmistir. Bu yelkenlinin
govdesini ilgi, yetenek, deger, amag, beklenti, kisilik 6zellikleri, fiziksel 6zellikler, mesleklere
iliskin algilamalar, deneyimler, mesleki olgunluk gibi bireysel 6zellikler olusturmaktadir. Bu
yelkenlinin iki adet yelkeni bulunmaktadir. Bu yelkenlerden ilki bireyin ailesinin 6zellikleri,
yasanilan toplumun ozellikleri, toplumsal cinsiyet yargilari, medya gibi sosyal 6zellikleri
semboller. Diger yelken ise politika ve ekonomi gibi yasal ve sistemsel 6zellikleri ifade eder.
Diger yandan bireyin kontrol edemedigi ve dngoremedigi etmenler olan saglik kosullari, dogal
afetler veya beklenmedik diger durumlar bu yelkenlinin ulasmak istedigi hedefe gitmesini
engelleyen riizgarlar veya dalga etkileri olarak belirtilmistir. Kariyer psikolojik danismanligi
oturumlarinda kariyer yelkenlisi modeli kullanilirken 6ncelikle gelen danisana bu metafor
aciklanir. Daha sonra bu yelkenlinin her bir alt boyutu i¢in test dis1 teknikler yardimiyla
caligmalar baslatilir. Bu model yardimiyla danisanlarin kendilerini tanimalari, egitsel ve
mesleki firsatlarin farkina varmalar1 ve kariyer kararlar1 vererek bu kararlar dogrultusunda

planlar olusturmalar1 amaglanmaktadir (Korkut-Owen ve Niles, 2015).
2.3 Kariyerle Ilgili Giincel Sorunlar

Bu boliimde ¢alismanin bagimli degiskeni ve giincel Kariyer sorunlarindan biri olan
kariyer stresi konusuna girig yapabilmek adina kariyer platosu, ¢ift kariyerlik, ay 15181 sorunu,
cift kariyerli esler, nepotizm, dalkavukluk, yetenek demodeligi, mobbing, cam tavan sendromu,
kralice ar1 sendromu, mentor eksikligi, cinsiyet ayrimcilig1 ve tiikenmislik gibi diger bazi

kariyer sorunlar1 hakkinda agiklamalarda bulunulacaktir.
2.3.1 Kariyer Platosu

Plato kelimesi Tiirk¢ede duraklamak veya yiikselmenin son noktasini ifade etmektedir
(Demirel, 2019). Kariyer platosu kavrami da bu anlam {izerine kurulmustur. Bireyler yetenek
ve beceri diizeylerinde yetersizlik hissederse, heyecan ve motivasyonunu kaybederse ya da
calistig1 kurumda farkli firsatlara erisemeyecegini ve ilerleme sansinin olmadigini diisiiniirse
bu yasadig1 durum kariyer platosu seklinde ifade edilmektedir (Ak ve Soybali, 2019). Kariyer
diizlesmesi ya da kariyer durgunlugu olarak da ifade edilebilen kariyer platosu, kisisel ve
orgiitsel olmak tizere iki farkli tiirde ele alinmaktadir. Bu durumda kisisel kariyer platosu
kavrami calisanin yiikselmek adina kendinde algiladig1 yetenek, beceri, bilgi ve motivasyonun
diisiik olmasini ifade ederken orgiitsel kariyer platosu kavrami calisilan kurumdaki firsatlarin

ve yiikselme imkénlarinin yetersizliine vurgu yapmaktadir (Soybali ve Ak, 2019).
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2.3.2 Cift Kariyerlik

Cift kariyerlik kavrami bireyin ayn1 anda statii ve kariyer firsat1 saglayan iki farkli
kariyer alanina sahip olmasi ve bu iki alanda ilerlemesi olarak tanimlanmaktadir (Demirel,
2019) Cift kariyer yolunu secen bireyler; beceri, zaman ve yetkinliklerini bu iki farkli kariyer
alaninda paylastirmak durumundadir. Bu nedenle cift kariyerligin yasam memnuniyetini ve
verimliligi diisiirdiigii sonug olarak da bireylerin basar1 sanslarinin diisecegi ifade edilmektedir
(Cavmak ve ark., 2019). Basar1 sansinin diismesini istemeyen ve verimliligini artirmak isteyen
bireylere bu iki kariyer alanindan birini tercih ederek tiim enerjisini bu alana ydnlendirmesi

onerilmektedir (Demirel, 2019).
2.3.3 Ay Isig1 Sorunu

Ay 15181 kavram bir ¢alisanin kayitl oldugu kurum disinda haftada 12 saatten fazla
calismast durumunu ifade etmektedir. Genellikle ekonomik gerekgelerle veya tecriibe
kazanmak adina tercih edilen bu durum, ¢alisan emeginin farkli aktivite alanlarina boliinecegi
ve asil isin gereklerinin yerine getirilmesini engelleyecegi diisiincesiyle orgiit yoneticilerinin
istemedigi bir problem alanidir. Her ne kadar ay 15181 ikinci bir kariyeri ifade etmese de diisiik
performans, devam sorunu ve ise bagliligin diismesine neden olabilir. Bu tiir durumlarda
orgitiin ilk tercihi ¢alisan1 kovmak olsa da sorunun asil ¢oziimii acik ve dengeli bir sekilde
gelistirilen politikalar ve yeterli ekonomik imkanlarin calisanlara verilmesi olarak

goriilmektedir (Demirel, 2019).
2.3.4 Cift Kariyerli Esler

Gilinlimiizde hem kadin hem de erkek eslerin ¢alistig1 ve bir kariyere sahip oldugu
gorilmektedir. Cift kariyerli esler kavramiyla asil {izerinde durulan. Ciftlerin her ikisinin de
belirli uzmanlik alaninda bir takim kariyer hedeflerine sahip olmasidir. Ilgili literatiir
incelendiginde ¢ift kariyerli eslerin {i¢ farkli grupta incelendigi ifade edilebilir. Bunlar; ayn1
kurumda ayni kariyere sahip esler, ayn1 kurumda farkli kariyere sahip esler ve farkli kurumda
ayni veya farkli kariyere sahip eslerdir. Cift kariyerli eslerin karsilarina ¢ikan bazi problem
alanlar1 da bulunabilmektedir. Eslerinin ¢alismakta oldugu kurumlarin farkli ve uzak olmasi,
eger bir cocuga sahiplerse cocugun bakimi ve tatil, 6zel giin, alisveris gibi aktivite zamanlarinin

planlanmas1 asamalarinda ¢iftlerin sorunlar yasadigi ifade edilebilir (Atalay, 2021).
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2.3.5 Nepotizm

Latince kokenli “nepot” sozciigiinden gelen ve Ingilizce karsilig1 “nephew” yani yegen
anlaminda kullanilan nepotizm; bir bireyin bilgi, beceri, basari, yetenek veya egitimi gibi
liyakat kavraminin gereksinimi olan 6zelliklerinin g6z ardi edilerek yalnizca kan bagi
bulunmasindan dolay1 istihdam edilmesi anlaminda kullanilmaktadir. Kamu veya 0&zel
kurumlarda siklikla karsilagilan nepotizm, kurum igerisindeki iligkileri zarara ugratmakla
birlikte ¢ok fazla magduriyet durumu olusturacag igin kagmilmasi gereken bir durum olarak
ifade edilmektedir (Demirel, 2019; Akar, 2020).

2.3.6 Dalkavukluk

Dalkavukluk, temeli Osmanli Devleti’ne dayanan bir kavramdir. O yillarda bir meslek
ismini ifade eden dalkavukluk, padisahlar1 veya zengin tabakay1 eglendirme gorevini iistlenen
insanlarin meslegine verilen isimdir. Dalkavuklar yanlarinda ¢alistig1 kisilere kars1 ¢ikmayan,
onlarin isteyecegi sekilde davranan ve konusan, tutum ve davranislariyla asirtya kagan
bireylerdir. Kokenini bu meslekten alan dalkavukluk kavrami gilinlimiizde meslek olma
ozelligini kaybetmis olsa da benzer davranislari tanimlamak adma kullanilmaya devam
etmektedir. Giiniimiizde kisisel ¢ikarlarini diisiinerek yonetici veya karar verici konumdaki
bireylerin hoslarina gidecek sekilde hareket edip fayda saglama diisiincesinde olan calisanlar
icin kullanilan bir tabirdir. Bu durum liyakate aykirilik ifade etmekte ve kariyer alaninda bir

sorun olarak goriilmektedir (Kiray, 2017; Konay, 2019).
2.3.7 Yetenek Demodeligi (Beceri Yitimi)

Yetenek demodeligi diger adiyla beceri yitimi, ¢alisanin kariyer alanindaki degisim ve
gelisim silirecine ayak uyduramamasi ve bu durum neticesinde ortaya ¢ikan yetersizlik olarak
tamimlanmaktadir. Icinde bulundugumuz ¢agda hizla gelisen teknolojinin getirdigi gelismelere
ayak uyduramayan bireyler beceri yitimi ile karsilagilabilmektedir. Baz1 durumlarda bireyler
bu degisimlere ayak uydurmak isteseler dahi bunu nasil ve hangi yollarla gergeklestireceklerini
kestiremediklerinden basarisiz olabilirler. Beceri yitimi birey ve calisti§i kurum iizerinde
olumsuz etkilere sahiptir. Bireysel agidan bakildiginda ¢alisanin moral ve motivasyonunu
diisiiren, isten uzaklagsmasina hatta tamamen ayrilmasina neden olan beceri yitimi ¢alisilan
kurumun da hedefledigi amaclara ulasilmasina engel olmaktadir. Problemin ortadan
kaldirilmasma yonelik olarak; kurumlarin calisanlarint hizmet ic¢i egitim kurslarina,

seminerlere ve cesitli egitim programlarina yonlendirmesi tavsiye edilmektedir (Demirel,
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2019).
2.3.8 Mobbing

Bir kurumda bazi kisi ya da kisilere sistemli bir sekilde uygulanan duygusal saldir1 ve
yipratma davranigini ifade eden mobbing; magdur ya da magdurlara ustleri, esit seviyedeki
calisma arkadaslar1 veya astlar1 tarafindan gergeklestirilebilir (Demirel, 2019). Mobbing,
magdurlara fiziksel yonden uygulanabilecegi gibi sozel yollarla yildirma girisimlerini de
icermektedir. Magdurlar haklar1 gasp edilerek kendini ifade edemez konuma getirilmekte ve
kurum igerisinde damgalanmaktadir (Uysal ve ark., 2019). Bu tiirden davranislar sonucu
magdurlar kendini siirekli tehdit altinda, asagilik, yeteneksiz ve yaralanmis hissederek hem
psikolojik ac¢idan hem de fiziksel agidan bircok sorunla karsilasilabilmektedir. Bireyler
zamanla c¢alisamaz duruma geldigi i¢in isten kovulma ya da istifa etme durumunda
kalabilmektedir. Diger yandan her magdurun 6zelliklerinin farkli olmasindan dolay1r mobbing
davranislarinin bireyden bireye farkli anlamlar ifade edebilecegine deginilmistir. Ortak bir
degerlendirme amaciyla mobbing davranislarinin siiresi ve sikliginin dikkate alinmasi gerektigi
ifade edilmistir. Buradan hareketle haftada en az bir defa olmak iizere 6 ay veya daha fazla

maruz kalinan davraniglar mobing olarak kabul edilmektedir (Demirel, 2019).
2.3.9 Cam Tavan Sendromu

Cam tavan kavrami esasinda bir 6grenilmis caresizlik durumunu géstermektedir. Cam
tavan kavraminin temelinde pirelerle gerceklestirilmis olan bir deney bulunmaktadir. Deneyde
tabani metal tavani ise camdan olusan 30 cm yiiksekligindeki bir kutuya pireler yerlestirilir.
Ardindan kutunun metal yiizeyi yansitilmaya baglanir. Sicakliga bir tepki olarak pireler
ziplayarak kutudan disariya ¢ikmaya caligsalar da 30 cm yukaridaki cam tavanina ¢arpip yere
diiserler. Bir siire bu islemin tekrarlanmasinin ardindan cam tavan kaldirilir. Diger bir ifadeyle
pirelerin kagmasinin oniinde hicbir engel kalmaz. Ancak pireler artik 30 santimetreden fazla
ziplayamayacagini 6grenmis ve bu durumu kaniksamislardir. (Demirel, 2019).

Kariyer sorunlarindan biri olarak ele alinan cam tavan sendromu kadinlarin caligmakta
oldugu konumdaki yiikselme firsatlarin1 engelleyen durumlari ifade etmek i¢in kullanilan bir
metafordur. Kadin ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi beceri ve yetenek diizeyi gibi 6zelliklerinin
g6z ard1 edilmesi, Onlerine goriinmez ve agilmasi miimkiin olmayan engellilerin konulmasini
belirten kavram; kadinlarin kariyerlerinin belirli bir noktasinda sikigmalara sebep olmaktadir.

Kariyer pozisyonlarinda bu engellerin ortadan kaldirilmasi adina ise kadinlarin egitim
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seviyelerinin iyilestirilmesi ve mesleki becerilerinin yiikseltilmesi konusunda stratejilerin

gelistirilmesinin 6nemli bir baslangi¢ adimi olacag diisiiniilmektedir (Sever Sarici, 2020).
2.3.10 Kralice Ar1 Sendromu

Kralice ar1 sendromu kurumdaki cinsiyet ayrimciligi probleminin bir sonucu olarak
ifade edilmektedir (Demirel, 2019). Her ne kadar giiniimiiz ¢alisma hayatinda kadin
calisanlarin sayis1 ve onemi artig gosterse de ¢alisma hayatinda erkek hakimiyetinin 6n planda
oldugunu soylemek miimkiindiir. Bu erkek egemen ortamda kendi beceri, yetenek ve
bilgileriyle profesyonelleserek yonetici konuma gelmis kadinlarin esasinda benzer zorluklari
yasayan hem cinslerini anlamasi beklenmektedir. Ancak yonetici konumundaki kadinlar, bu
beklentinin tam tersi yonde, erkek egemen calisma kosullarinin problemli yonlerini
icsellestirerek hem cinslerine bilingli olarak mesafeler koymakta ve onlarin is yasamini
zorlagtirabilmektedir. Bu durum literatiirde kralice ar1 sendromu olarak tanimlanmaktadir

(Narcikara, 2018).
2.3.11 Mentor Eksikligi

Mentor kavrami kurumdaki tecriibeli liyenin tecriibesiz liyeye kog¢luk veya rehberlik
etmesi anlamina gelmektedir. Mentorluk yoluyla tecriibesiz tiyenin profesyonel bir sekilde
gelismesi amaglanmaktadir. Mentorluk her ne kadar tiim g¢alisanlar i¢in gerekli goriilse de
ozellikle kadin c¢alisanlarin bu konuda daha fazla problem yasadig: ifade edilmektedir. Kadin
calisanlar bazi kalip yargilardan dolayr mentorluk destegini tecriibeli erkek c¢aliganlardan
gorememektedir. Diger yandan mentorluk yapma kriterine sahip olan kadin calisanlarin
say1sinin yetersiz olusu ve az sayida olan tecriibeli kadin ¢alisanlarin ise kralice ar1 sendromu
gibi problemler nedeniyle tecriibesiz kadin c¢alisanlara yeterli destegi veremediginden
bahsedilmektedir (Karcioglu ve Leblebici, 2014; Demirel, 2019). Sonug olarak o6zellikle
kadinlarin kariyerlerinde daha fazla karsilagsmis oldugu mentor eksikligi, calisanlarin gelisim

gostermesinin Oniinde bir engel olarak agiklanabilir.
2.3.12 Cinsiyet Ayrimciig

Kisilerin erkek veya kadin olarak sergiledigi fizyolojik, biyolojik ve genetik 6zellikler
cinsiyet olarak tanimlanmaktadir (Karcioglu ve Leblebici, 2014). Cinsiyet ayrimciligt ise
bireylere ya da herhangi bir gruba yalnizca cinsiyetinden dolay1 daha pozitif ya da daha negatif

davraniglarda bulunmay ifade eder (Demirel, 2019). Giiniimiiz ¢alisma yasaminda dahi etkileri
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hissedilmekte olan cinsiyet ayrimciligi, basta kadinlar kendi kariyerlerini olusturmalarinin

oniinde biiytik bir engel olarak diisiiniilebilir.
2.3.13 Tiikenmislik

Basli basina bir stres kaynagi olan ¢alisma hayatinda bireyler bu stres seviyelerinin
artmast ve dayanilmaz konuma gelmesi durumunda tiikenmislik duygusunu yasamaktadir
(Demirel, 2019). Yaygin olarak hizmet sektoriinde ve verilen hizmetin kalitesinin insana bagl
oldugu alanlarda ortaya ¢ikmakta olan tlikenmislik, zamanla bireyin yapti§i meslegin
amacindan uzaklagsmasini ve geri ¢ekilmesini ifade eden bir kavramdir. Tiikkenmislik sonucu
yapilan isin ve sunulan hizmetin kalitesi dogrudan dogruya diismektedir. Tiikenmisligin hizmet
kalitesinin yaninda bireylerde alkol ve madde kullanimi, uykusuzluk ve depresyon gibi
sorunlara yol actig1 ifade edilmektedir. Diger yandan tiikenmislik yalnizca bireysel manada
degil ayn1 zamanda orgiit ve toplumla iliskili bircok soruna da kapi aralamaktadir. Bu denli
yikicr etkiler olan tiikkenmigligin 6nlenmesi veya azaltilabilmesi adina bu olgunun irdelenmesi

onemlidir (Kagmaz, 2005).
2.4 Stres ve Kariyer Stresi
2.4.1 Stres

Stres giinliik hayatta sik¢a kullanilan bir kavram olsa da genel bir stres tanimindan
bahsetmek miimkiin degildir. Bu durumun sebeplerinden biri olarak her bireye 6zgii stres
durumlarmin varligi gosterilebilir. Ornegin bir sofdr stresi trafigin yogun olmasi olarak
tanimlayabilirken bir 6grenci yaklasan bir smavin varligini stres olarak ifade edebilir (Ulev,
2014). Bir diger sebep ise stresle ilgili yapilan ¢alismalarin yaklasim c¢esitlerinden
kaynaklanmaktadir. Ilgili literatiirde stresin uyaran yonelimli yaklasim, tepki yonelimli
yaklagim ve etkilesim yonelimli yaklasim olmak {izere ii¢ farkli sekilde aciklanmaya ¢aligildig1
gorilmektedir (Soziier, 2019).

Uyaran yonelimli yaklagimla yapilan c¢alismalarin tarihi daha eskilere dayanmakla
birlikte bu yaklasimda stres; hastaliklar ve dogal afetler gibi cesitli ¢evresel faktorleri ifade
eden ve bireylerde gerilime neden olan bir uyaran olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle stresin
uyaran yonelimli yaklagimla ele alindig1 ¢alismalarin daha ¢ok stres yaratan durumlar lizerine
odaklandig1 sdylenebilir. Ancak bu yaklagim bazi durumlarin biitiin bireylerde strese neden
olabilecegini varsaydig1 ve bu nedenle stres algisindaki bireysel farkliliklar1 goz ardi ettigi i¢in

elestirilmektedir. Tepkiye dayali yaklasimda ise stres bireyin herhangi bir stresorle
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karsilagtiginda vermis oldugu psikolojik ve fizyolojik tepkiler olarak ifade edilmektedir. Son
olarak etkilesim yonelimli yaklasimda ise bireylerin stres yasamasinin sebebi stresor degil bu
stresore yiiklenilen anlamdir. Bireylerin benzer stresorlere farkli sekilde tepkiler vermesinin
sebebi olarak da bu gosterilebilir. Diger bir ifade ile stres ne yalnizca stres yaratan uyarici ne
de bu uyariciya verilen tepkidir. Stres bu ikisi arasindaki etkilesimin bir sonucudur. Halen
bilissel psikolojinin dayanak noktasi olan bu yaklagim birey ve ¢evrenin karsilikli etkilesimine
vurgu yapmaktadir (Soziier, 2019).

Stres, Latince kokenli “estrictia” kelimesinden tiiretilmis bir sozciiktiir. Kelime anlami
olarak 17. yiizyilda dert, bela, keder anlamlarina gelen stres; daha sonralar1 ise bir objeye,
organa, kisiye ya da psikolojik yapiya iliskin gii¢, baski veya zorlama anlaminda kullanilmistir
(Baltas ve Baltas, 2013). Bireylerin hem fiziksel hem de psikolojik kaynaklarini tehdit eden
uyaranlara kars1 gosterdigi ¢aba olarak ifade edilen stres; glinimiiz toplumlarinin en yaygin
sorunlardan biri olarak gosterilmektedir (Semerci, 2016; Uziim ve ark., 2018). Icinde
bulundugumuz dénemde yasamin pek cok alanindaki hizli degisimler, bireylerde kaygi ve
korkuya sebep olmaktadir. Bu kaygi ve korku ile bireyler; hareketlerini, kararlarini ve
eylemlerini miimkiin olan en hizli ve en dogru sekilde yapma gereksinimi duymakta bu durum
da stresin giinliik hayatta cok sik karsilagilan bir sorun olmasina neden olmaktadir (Okutan ve

Tengilimoglu, 2002).
24.1.1 Stres Faktorleri

Stresin olumsuz etkilerini azaltmak ve bireylerin daha saglikli bir hayat siirdiirmesini
saglayabilmek icin strese neden olan faktorlerin belirlenip kontrol altina alinmasi
gerekmektedir. Genel olarak bakildiginda strese neden olan faktorlerin i¢ ve dis olmak {izere
iki grupta toplandig1 ifade edilmektedir (Turpgu ve Akyurt, 2018). I¢ stres faktorleri cekimser
olma, mizag, cinsiyet, disa doniikliik, alinganlik gibi bireyin kendinden kaynaklanan 6zellikleri
tanimlamaktadir. Dis stres faktorleri ise hizli teknolojik gelisimler, issizlik, ekonomik
problemler, ulasimda yasanan aksakliklar, ailevi problemler, toplum baskisi, dini ve kiiltiirel
dayatmalar gibi ¢evresel etkileri kapsamaktadir (Y 6riik, 2022).

Stres faktorleri bireyden bireye degismekle birlikte her meslegin de kendine has bir
takim stres faktorleri bulunmaktadir (Tekin ve ark., 2019). Calismanin kapsami dahilinde
spesifik olarak iiniversite oOgrencilerinin stres yasamasina sebep olan bazi faktorler
incelendiginde Durna (2006) maddi yetersizlikler ve arkadas eksikliginin 6grencilik

doneminde strese neden oldugunu belirtirken farkli bir calismada ders yogunlugu ve mezuniyet
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sonrasi is bulma etmenlerinin de bu donemde stres yarattigini vurgulanmaktadir (Asc1 ve ark.,
2015). Akpmar (2013) ise derslere iligkin yasanan problemler, Kamu Personeli Segme Sinavi
(KPSS), ailevi sorunlar ve dgretim eleman ile iliskilerin 6grencilerde strese neden oldugunu
belirtmistir. Uziim ve arkadaslar1 (2018) ise iiniversite dgrencilerinin stres yasamasina neden

olan faktorlerin cogunlukla kariyere iligskin kaygilarla baglantili oldugu ifade etmektedir.
2.4.1.2 Stresin Belirti ve Sonuclari

Belirsizlik ve bilinmezlik durumlarinda bireylerde stres belirtileri gdzlenmektedir. Ilgili
literatiirde bireylerin stres yasadig1 durumlarda fiziksel, davranigsal ve psikolojik olarak cesitli
belirtiler gosterdigi ifade edilmektedir (Uziim ve ark., 2018). Stresin fiziksel belirtileri stres
yasanilan bir siirecin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu siirecin ilk evresi “alarm tepkisi”
olarak tanimlanmaktadir. Bu evre otonom sinir sisteminin yogun olarak c¢alistigi boliimdiir.
Ardindan ise “diren¢ donemi” evresi yasanir. Direng donemi evresinde bireyler her ne kadar
cevreye ya da problem alanina uyum saglamis gibi goriinse de bedensel anlamda bireylerin
direnci diismektedir. Stresin fiziksel belirtilerinin ti¢lincii ve son evresi ise “tiikenme donemi”
olarak tanimlanmaktadir. Bu evrede bireyler bedensel olarak artik strese dayanamadigi icin
cesitli fiziksel problemler ortaya ¢ikmaktadir (Istar, 2012). Diger yandan stresle birlikte birey
davranislarinda gozle goriilebilir somut degisimler yasanmakta ve bu donemde bir¢ok
psikolojik problem gozlenebilmektedir (S6kmen, 2005).

Daha ayrintili ifade edilecek olunursa stres; fiziksel olarak bas ve mide agrisi, nefes
darlig1, bagisiklik sisteminin zayiflamasi, sindirim sistemi bozuklugu, hipertansiyon, kalp krizi,
stirekli yorgunluk, alerji ve avug ici terlemeleri; davranigsal olarak devamsizlik, uykusuzluk,
asir1 uyuma, istahsizlik, asir1 yeme, konusmada giicliik ¢ekme ve giiclin kotiiye kullanimu;
psikolojik olarak 1ise depresyon, kaygi bozuklugu, diisiince hizinin yavaslamasi,
konsantrasyonun diismesi, asabiyet ve 0fke gibi problemler yasanmasina neden olmaktadir
(Sokmen, 2005; Durna, 2006; Alpertonga ve ark., 2016).

Stresin bu ve bunlara benzer fiziksel, davranigsal ve psikolojik problemlere neden
olmas1 stres yasayan bireylerin icerisinde bulundugu toplumlarin ve tlkelerin de sosyolojik,
psikolojik ve ekonomik alanlarda cesitli sorunlarla karsilasmasina zemin hazirlamaktadir
(Yavuzaslan ve ark., 2016, s.235; Uziim ve ark., 2018). Cocukluk, genclik ve yaslilik gibi
hayatin her doneminde farkli kaynaklarla ortaya cikabilen stresin; ozellikle 6grencilik

doneminde 6grenmeyi ve Ogrenilen bilgilerin uygulamaya konulmasini kisitladigi, ¢alisma
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hayatina gegisi geciktirdigi ve bireylerin iiretkenliklerini diisiirerek gelecekteki kariyerleri
iizerinde yikici etkilerinin bulundugu vurgulanmaktadir (Giiltekin, 2022).

Ancak stres olgusunu tamamen olumsuz bir kavram olarak nitelendirmek hatali bir
yaklasimdir. Belirli diizeyde stresin varligi bireylerin farkli deneyimler yasamasina,
gelismesine ve sonug¢ olarak basarili olmasina yardimci olabilmektedir. Bu farkin
belirtilebilmesi adma ilgili literatiirde olumlu stres ve olumsuz stres kavramlari
kullanilmaktadir. Birey stres yaratan bir olay1 ¢esitli bas etme stratejileri ile ¢ozebiliyor ve bu
durumda performansi artip iiretken bir konuma gelebiliyorsa bu olumlu stres olarak ifade
edilmektedir. Tam tersi sekilde birey stres yaratan bir durumla bas edemeyecegini diisiiniip
sorunun ¢Oziimii noktasinda c¢aresizlik yasarsa bu durum olumsuz stres olarak

tanimlanmaktadir (Soziier, 2019; Parmaksiz, 2021).
2.4.1.3 Stresle Basa Cikma

Stres bireylerin yasaminda siklikla karsilagtigi ve gerekli olan bir olgu olarak ifade
edilmektedir. Ancak stres bireylerin yasamini olumsuz sekilde etkiliyorsa bu etkilerin ortaya
cikartilip ¢oziimlenmesi gereklidir. Bu ise stresle basa ¢ikma yollarinin iyi bir sekilde
kavranmasi ile miimkiindiir. Stres yasam igerisinde kaginilmaz bir durum oldugu i¢in 6nemli
olan stresle basa cikabilmektir. Streste oldugu gibi stresle basa ¢ikma kavraminin da genel bir
tanimin1 yapabilmek olasi degildir. Ciinkii her birey ¢esitli stres durumlarinda birbirinden farkli
basa ¢ikma stratejisi uygulayabilmektedir (Tekin ve ark., 2019).

Ancak genel olarak stresle basa ¢ikma, stresoriin olumsuz etkilerinin azaltilmasi ya da
tiimiiyle ortadan kaldirilmasi adina gosterilen ¢abalar olarak tanimlanmaktadir (Soziier, 2019).
Yine her birey stresore karsi farkli tepkilerde bulunabileceginden cesitli stresle basa ¢ikma
sekilleri bulunmaktadir. Stres fizyolojik, bilissel, duygusal ve davranigsal alanlarda kendini
hissettirebilecegi i¢in stresle basa ¢cikma stratejilerinin de bu alanlar1 kapsayici 6zellikte olmasi
beklenir. Kisilik, yetenek, kiiltiir, fiziksel ve zihinsel kaynaklar gibi olgulardan etkilen stresle
basa c¢ikma; stres diizeyi lizerinde etkili ya da etkisiz olabilmektedir. Sosyal destek alma,
kendine giivenli ve iyimser yaklagsmak etkili sonuglar ortaya ¢ikartirken ¢aresiz ve boyun egici
yaklagim icerisinde olmak etkisiz bir basa ¢ikma yontemi olarak ifade edilmistir (Sahin ve
Durak, 1995; Séziier, 2019). ilgili literatiirde stresle basa ¢ikma stratejileri problem odakl1 ve
duygu odakl1 olmak iizere iki grup altinda incelenmistir. Sorun odakli basa ¢ikma stratejisinde
cevresel faktorler kontrol altina alinmaya calisilirken duygu odakli basa ¢ikma stratejisinde

bireylerin igsel degisimi s6z konusudur (Kog, 2020).
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2.4.2 Kariyer Stresi

Kariyer; yalnizca meslek se¢imini degil ayn1 zamanda is hayatini, yapmaktan keyif
alinan aktiviteleri, meslek igerisindeki pozisyon degisimlerini, ise baglamayi, isi birakmayi,
emekliligi ve bu siirecteki uyumu da kapsayan son derece genis bir kavramdir (Ozkan, 2020).
Siirecin bu kadar uzun olmasi, her kariyer gelisim doneminin kendine ozgii gelisim
gorevlerinin bulunmasi, birgok kritik karar asamasinin yer almasi (Asik ve Akgiil, 2022) ve bu
stirecte pek ¢ok kariyer engeliyle karsilasiimasi ise bireylerde strese sebep olabilmektedir
(Ozkan, 2020). Bu durum stresin tiirlerinden biri olan kariyer stresi olarak ifade edilmistir.
Kariyer stresi, bireyin kaynaklarin1 zorlayan ve psikolojik iyi olusunu tehdit eden gevre ile

birey arasindaki dinamik bir etkilesim seklinde tanimlanmistir (Choi ve ark., 2011).
2.4.2.1 Kariyer Stresinin Sebepleri

Kariyer stresinin sebepleri i¢gsel ve digsal kaynaklar olarak iki farkli grup altinda ele
alinmaktadir (Glinay ve Celik, 2019). Kariyer stresinin i¢sel kaynaklari kisinin; beklentileri,
yetenekleri ve kariyerine yonelik bilgi eksikligi gibi kendinden kaynaklanan konularla
iligkilidir (Emirel ve Bozkurt, 2010). Dissal kaynaklar ise aile, arkadaslar, akrabalar ve okul
gibi bireyin kendi disindaki stresorleri ifade etmektedir (Calik ve Eres, 2006: 53). Diger yandan
kariyer stresi, kariyer karari verme asamasinda yasanan kararsizlikla ortaya ¢ikabilecegi gibi
kariyer karar1 verilip mesleki egitim alinmaya baslandiktan sonra segilen meslegin kendisine
uygun olmadigini diisiinme ya da herhangi bir iste ¢alisilmaya baslanildiktan sonra ¢aligilan
yerdeki insanlarla olan iletisim sorunlari, mesleki rollerin ¢atismasi ya da belirsiz olmasi,
zaman problemleri ve yonetim tarzinin yanlis olmasi gibi sorunlardan kaynakli ortaya
cikabilmektedir (Asik ve Akgiin, 2022; Esen, 2019).

Kariyer stresinin sebepleri farkli calismalarla ortaya konulmaya calisilmistir. Calisma
hayatindaki hizl1 degisimler (Emirel ve Bozkurt, 2010), calisilan meslekte iistlenilen rol ve
sorumluluklar (Giin, 2018), yasanilan ¢evreye uyumlu olma cabasi, kariyer kararsizligi,
bireysel yetenek ve becerilerdeki yetersizlik algisi, diger bireylerin fikirlerine gereginden fazla
onem gosterme ve milkemmeliyetcilik gibi faktorlerin kariyer stresine kaynak olabilecegi ifade
edilmektedir (Esen, 2019). Ozkan (2020) ise yetersiz kariyer olgunlugunun, ise uyum
gosterememenin, yasanilan iilkenin ekonomik durumun ko&ti olmasinin, mesleki bilgi
yetersizliginin ve teknolojik atilimlarla siirekli degisen mesleki tanimlarin da kariyer stresine

yol agtigin1 vurgulamaktadir.
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Ozellikle iiniversite dgrencilerinin kariyer stresi yasama sebepleri ele alindiginda ise
kendi ozelliklerini tam anlamiyla kesfedememe, ¢evresindeki insanlarin talepleri ve mezun
olduktan sonra istedikleri isi yapamama gibi faktdrlerin 6n plana ¢iktig1 sdylenebilir (Torun ve
ark., 2021). Son derece geng¢ niifusa sahip olan bir iilke olarak Tiirkiye’de 6grenciler
kendilerine uygun bir meslek segcmek dolayisiyla iyi bir kariyere sahip olabilmek icin lise ve
{iniversite giris sinavlar1 ardindan ise KPSS’ye hazirlanmaktadir. Ogrencilerin bu siirecte pek
cok sinava girmesi de onlarin kariyer stresi yasamalarina sebep olan faktorlerden bir digeridir

(Erdogan ve Is6zen, 2022).
2.4.2.2 Kariyer Stresinin Alt Boyutlar

Kariyer stresinin ii¢ alt boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar kariyer belirsizligi ve bilgi
eksikligi, is bulma baskisi ve dissal ¢atisma olarak tanimlanmistir (Choi ve ark., 2011). Asagida

bu alt boyutlara iligkin detayli agiklamalara yer verilmistir.
2.4.2.2.1 Is Bulma Baskisi

Bir ise sahip olmak bireylerin 6zgilivenine ve 6zsaygisina katkida bulunmakla beraber
toplumla biitiinlesmenin bir araci olarak da goriilmektedir. Ancak is bulma konusunda yasanan
belirsizlik kisileri bask1 altina almaktadir (Tasgin ve ark., 2017). Is bulma baskis1, ¢evrenin
bireyin is bulmasina yonelik beklentilerinden kaynaklanmaktadir. Diger yandan cesitli
faktorlerin etkisiyle yapmak istedigi ise baslayamayan bireyler de is bulma baskist
yasamaktadir (Emirel ve Bozkurt, 2010). Giinlimiizde {iniversite mezunu olmanin bir ise
baslamay1 garanti etmedigi diisiiniildiigiinde 6zellikle kariyerlerinin basinda olan iiniversite
dgrencilerinin is bulma baskismi yogun sekilde yasayabilecegi ifade edilmistir (Ustiin ve ark.,
2014). Yogun sekilde is bulma baskis1 ise hem kariyer stresinin artmasina hem de bireyin
kendini eksik, beceriksiz ve utan¢ duyulacak kimse olarak gormesine neden olabilmektedir

(Tasgin ve ark., 2017).
2.4.2.2.2 Digsal Catisma

Dissal ¢atigma bireylerin kendi kariyerleriyle ilgili konularda aile, arkadas ya da 6nemli
gordiigii diger kisilerle farkl fikirlerde olmasim ifade etmektedir (Choi ve ark., 2011). Diger
bir ifade ile birey ve yakin ¢evresinin kariyere iliskin beklentilerinin ¢atismasi kariyer stresi
yaratmaktadir (Giiltekin, 2022). Yasamin pek cok aninda gelecege yonelik planlar yapan

bireyler; bu planlara gore egitim almakta, ise baslamakta veya is degistirmektedir. Yapmis
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oldugu planlar cergevesinde hayatini sekillendiren bireyler, disaridan gelen baskilarla
planlarinda degisiklige gitmek zorunda kaldiginda bazi problemler yasamaktadir. Kisiler
planlarinin ¢evre tarafindan onay almadigini gordiigiinde ya da yeni planlar yapmaya mecbur
birakildiginda adalet algilarini kaybedebilmekte ve kariyer stresini daha yogun yagamaktadir
(Emirel ve Bozkurt, 2010).

2.4.2.2.3 Kariyer Belirsizligi ve Bilgi Eksikligi

Kariyer belirsizligi bireyin 6zgiiven eksikligi ile iligkili bir kavram olmakla birlikte
gelecekte hangi meslegi yapacagina ve nasil bir kariyer istedigine yonelik fikirlerinin net
olmamasi anlamina gelmektedir. Akademik basaris1 ve sosyo-ekonomik durumu diisiik olan
kigilerin daha yiiksek oranda kariyer belirsizligi yasadig: ifade edilmektedir (Giiltekin, 2022).
Bilgi eksikligi ise bireyin kendisinin ve mesleklerin 6zelliklerini yeterince tanimamasini ifade
etmektedir. Bilgi eksikligi kisinin kararsizlik yasamasina ve tutarsiz dnyargilara sahip olmasina
neden olmaktadir. Bu durumda meslek se¢imi ve kariyer planlama gibi kariyer alanindaki
bircok alanda saglikli karar veremeyen bireyin kariyer stresi yasama olasilig1 artmaktadir

(Emirel ve Bozkurt, 2010).
2.5 Kariyer Karan ve Ozyeterlik Iliskisi

Calismanin bu boliimiinde kariyer karar1 ve dneminden bahsedilerek kariyer kararinin

ozyeterlik kavramiyla iligkisi ele alinacaktir.
25.1 Kariyer Karan

Insanlar her an kendileriyle ilgili birgok karar vermektedir. Kariyer karar1 da insanlarin
hayatin biiyiik 6l¢iide etkileyen en 6nemli kararlardan biridir. Ancak bu kararin verilmesi her
birey i¢in ayn1 diizeyde olmamakta bazi bireyler hi¢bir engelle karsilagsmazken bazi bireylerin
bu siirecte asmas1 gereken engeller olabilmektedir (Ipgi, 2020). Bu engellerin asilamamasi
durumunda psikolojik destek alma yoluna giden bireyler olabilecegi gibi engellerle bas
edemeyerek kariyer kararsizlig1 yasayan bireyler de bulunmaktadir (Atilgan, 2017).

Geleneksel kariyer kuramlarinda kariyer karari, kisinin ¢evresine ve i¢cinde bulundugu
sartlara odaklanmadan yalnizca bireysel tercihlere bagli olarak ac¢iklanmaya caligilmustir.
Giincel kariyer gelisim kuramlarinda ise kariyer karari siirecinde bireyin karar vermesini
zorlastiran bazi engellerin oldugu ifade edilmektedir. Giincel kuramlarda; sosyo-ekonomik

diizey, etnik smif, cinsiyet ve zorunlu go¢ gibi durumlarin bireyleri bu siirecte sinirladiina
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vurgu yapilmaktadir (Kirazc1 ve Biiyiikgoze Kavas, 2021). Diger yandan gercek¢i olmayan
inanglarin, mesleki yetkinlik algisinin, kayginin, 6zsayginin, 6zgiivenin ve Ozyeterligin de
bireylerin kariyer karar1 vermesini etkileyen kritik degiskenler oldugu ifade edilmistir (Atilgan,

2017).
25.2 Ozyeterlik

Cesitli calismalarda siklikla konu edinilen 6zyeterlik, ilgili literatiirde farkli isimlerle
antlmaktadir. Mutlu Yener (2018) 6zyeterlik kavraminin literatiirde kisisel yetkinlik beklentisi,
ozyeterlik algisi, 6zyeterlik inanci ve yetkinlik beklentisi olarak da adlandirildigina dikkat
cekmektedir. Kavram bu calismada 6zyeterlik olarak kullanilacaktir. Bireyin bir ise baslamasi
ve basariyla devam ettirebilmesi onun yeterliligiyle alakali bir durumdur. Ancak ayni yetenege
sahip iki birey ayni iste benzer basarilar gosteremeyebilir. Bunun sebebi bu kisilerin
ozyeterlilikleriyle ilgilidir (Atilgan, 2017).

Ozyeterlik, bireyin bir davranis veya gorevi yerine getirme konusunda kendi
yeteneklerine iliskin inancim ifade etmektedir. (Seker, 2020). Ilter (2021) ise dzyeterligin
sorumluluk alma ve amaca ulagmak igin karsilasilabilecek engellerle bas etme derecesinin
onemli belirleyicilerinden oldugunu ifade etmistir. Yasamin ilk yillarinda temelleri atilan
ozyeterlik, ilerleyen yillarda edinilen tecriibeler ve saglanan desteklerle birlikte gelisimini
devam ettirir (Erdogan ve Is6zen, 2022).

Ozyeterligin diisiik veya yiiksek olmasi bireyleri farkli sekilde etkileyebilmektedir.
Yiiksek Ozyeterligi olan kisilerin; biligsel beceri diizeylerinin, sosyal aktivitelere katilim
oranlarinin, baglanilan bir isi bitirmekteki motivasyonlarinin, yapmakta oldugu iste olumlu bir
sonu¢ alacaklarma iliskin umutlarinin ve farkli ¢6ziim yollar1 gelistirebilme becerilerinin
yiiksek olduguna vurgu yapilmistir. Diger yandan diisiik Ozyeterlige sahip kisilerin ise
yapmakta olduklari isleri siirdiirmekte zorlandiklar1 ve sorumluluk almaktan kagindiklari ifade
edilmektedir. Ozyeterlik diizeyindeki farkliliklar basarisizlik durumlarinda da farkli sekillerde
etki gostermektedir. Basarisiz bir girisimin ardindan yiiksek Ozyeterlige sahip olanlar bu
durumu performanslariyla, diigiik 6zyeterlige sahip olanlar ise kendi yetenek seviyelerinin
yetersizligiyle iligkilendirmektedir (Atilgan, 2017).

Ozyeterlik; basarili performanslar, dolayli 6grenme yasantilari, sézel ikna ve fizyolojik
durum olmak tizere dort nemli faktorden olugsmaktadir (Bandura, 1997). Asagida bu faktorlere

iliskin daha ayritili bilgilere yer verilecektir.
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2.5.2.1 Basarih Performanslar

Bireylerin hayatlarinin ilerleyen donemleri herhangi bir konuda sahip oldugu
tecriibelerin olumlu veya olumsuz olmasina gére degisebilmektedir. Ornegin belirli bir konuda
olumlu tecriibelere sahip bir kisi i¢cin bu basarilar hayatlarinda karsilarina ¢ikacak benzer
durumlarda onlara referans olusturur. Ancak tam tersi sekilde olumsuz deneyimlere sahip
olunan bir konuda birey artik kendini yetersiz olarak algilayarak geri ¢ekebilecektir (Duru,
2019).

“Aktif ustalik deneyimleri” ismi de verilen basarili performanslar, ozyeterliligi
olusturan faktorlerden biri olmakla birlikte bireylerin kendi yasantilariyla 6grenildigi i¢in en
etkili kaynak olarak ifade edilmektedir (Bandura, 1997). Basaril1 yasantilar bireyin yetkinligine
iliskin gii¢lii bir inang saglarken 6zellikle yetkinlik duygusunun tam anlamiyla olusmadigi
donemde basarisiz yasantilara sahip olunmasi 6zyeterliligi derinden etkiler. Bireyin basarili
performans yasantilarinin orta seviye bir dilizeyde gelistigi durumlarda ozyeterliligin
yiikseltilebilmesi i¢in ise kolay gorev ve sorumluluklar yerine daha zor gérevlerde basarilar

kazanmak gerekmektedir (Bandura, 1997; Akinci, 2022).
2.5.2.2 Dolayh Ogrenme Yasantilar

Bandura (1997), kisilerin inanglarin1 yalnizca kendi deneyimleriyle degil baska
insanlarin deneyimlerini gézlemleme yoluyla da olusturabildigine vurgu yapmaktadir. Birey
model alarak aldig1 kisiye ¢esitli yonlerden ne kadar ¢cok benzedigini diisiiniiyorsa model aldig1
diger bireyin basar1 ve basarisizliklarini da o derecede kendine referans almaktadir (Duru,
2019). Model alinan bu kisinin basarili deneyimleri ile Ozyeterligi yiikselen bireyin
gozlemledigi basarisiz deneyimler ise onun Ozyeterliginin azalmasina yol agabilir. Diger
yandan bireylerin kendilerine birden fazla model kisi secebildigi ve bu durumun 6zyeterlik
iizerinde daha etkili olacagi ifade edilmektedir (Akinci, 2022). Ancak dolayli 6grenme
yasantilariyla elde edilen Ozyeterligin bireyin kendi basarili deneyimleriyle elde ettigi

ozyeterlikler kadar etkili olmayacagi unutulmamalidir (Atilgan, 2017).
2.5.2.3 Sizel ikna

Bireyin 6zyeterlik kaynaklarindan bir digeri de sozel iknadir. S6zel ikna, bireyin bir
davranis1 yapabilmesine iligkin ikna edilme c¢abasidir. Ciinkii oOzyeterlik bireyin
inandirilmasiyla dogrudan iliskili bir kavramdir (Tecimer, 2017). Birey herhangi bir alanda

calisirken cevresindekilerin onu desteklemesi, motivasyonunu arttirmaya yonelik sdylem ve
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davraniglar1 bireyde problem ¢dzme becerilerinin gelismesine, yaptigi ise devam etmesine ve
karsilagtig1 engellerle etkin bir sekilde bas edilmesine yardimci olur. Cevreden gelen olumlu
yondeki geri bildirimlerle bireyin zorlu gorevlerde basarili olma sans1 yiikselmekte olumsuz
geri bildirimlerle ise hayal kirikli§i ve basarisizlik yasama ihtimali ylikselmektedir. Bu
durumda sozel iknanin bireyin 6zyeterligini yiikseltici veya diisiiriicli etkisinin bulundugunu

sOylemek miimkiindiir (Atilgan, 2017).
2.5.2.4 Fizyolojik ve Duygusal Durum

Fizyolojik ve duygusal duygulanim, kisinin kendi duygusal ve fizyolojik 6zelliklerine
gore yapmakta oldugu etkinlikteki yeterligini sorgulamasini ve silireci bu sekilde
yonlendirmesini saglar (Duru, 2019). Diger bir ifade ile bireyin bir etkinligi siirdiiriirken hisleri
ve davraniglar1 o etkinlige iliskin 6zyeterligin referanslarindan biridir. Fizyolojik olarak asir1
terleme, nabzin yiikselmesi, bas agrisi veya yorgunluk gibi durumlarla karsilasilabilmektedir.
Duygusal olarak ise bireyler yapmakta oldugu ise iliskin yogun kaygi ve stres
yasayabilmektedir. Bu ve benzeri durumlar bireylerin 0Ozyeterligini olumsuz olarak
etkilemektedir. Bu durumlarla karsilasmamak ya da saglikli bir sekilde yonetilmesini saglamak

ise Ozyeterligin gelisimini saglamaktadir (Akinci, 2022).
2.5.3 Kariyer Karan Ozyeterligi

Bandura’nin (1977) ortaya atmis oldugu ozyeterlik teorisi daha sonralar1 kariyer
alaninda da incelenmeye calisilmistir. Bu ¢alismalarin baglangici ise Hackett ve Betz (1981)
tarafindan yapilmistir. Hackett ve Betz (1981) 6zyeterligin kariyer karar1 vermeye katkida
bulunabilecegini ifade ederek yaptiklar1 ¢alisma ile bu varsaymmi raporlamistir. Ilerleyen
donemlerde bu goriis daha da yayginlagarak yapilan ¢aligmalarin sayisinda artig olmustur. Daha
sonra ise kavram degisiklige ugramis ve ilk defa Taylor ve Betz’in (1983) gelistirmis oldugu
Kariyer Karart Verme Ozyeterligi Olgegi ile kariyer karar1 verme 6zyeterligi ismini almustir.
Bu gelismelerden sonra kariyer karar verme Ozyeterligi kavrami kariyer psikolojik
danismanlig1 alaninda siklikla ele alinan konulardan biri olmustur (Ulas, 2016).

Taylor ve Betz (1983) kariyer karar1 verme 0zyeterligini bireylerin kariyerine iligkin
alacag1 kararlarda kendi yetenek ve becerilerine olan inanglar1 seklinde tanimlarken Ilter (2022)
ise kariyere iligkin konularda verilecek kararlarin getirdigi sorumluluklar iistlenebilmeye
yonelik inang olarak ifade etmistir. Sosyal Biligsel Kariyer Kuraminin odak noktalarindan biri

olan kavram, kariyer gelisimindeki bireysel belirleyicilerin kavramsallastirmas: ve kariyer
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davramslarim sekillendirmesi agisindan énemli goriilmektedir. Ozyeterlik; hedeflere yonelik
plan kurma, motive olma, harekete gecme, karar verme ve sonug¢ beklentilerini etkileyen bir
faktordiir (ilter, 2021).

Kariyer karar1 verme 6zyeterligi yiliksek olan bireyler kendi ilgi, yetenek ve degerlerine
iliskin saglikli degerlendirmelerde bulunur ve meslekler hakkinda gergekgi bilgiler toplar
(Seker, 2020). Kariyer gelisim gorevlerini basarili bir sekilde yerine getirerek kendine uygun
bir meslek secimi yapar (ilter, 2021). Meslegin gerekliliklerine uygun, somut ve ulasilabilir
kisisel hedefler belirler ve bu hedeflere yonelik planlar gelistirerek kariyerinde karsilasacagi
sorunlarla etkin bir sekilde bas edebilir. Bu sebeplerle bireylerin kendi yeterliklerine olan
inanclar kariyer karar1 ve gelisimi konusunda 6nemli rol oynamaktadir (Duru, 2019; Ulas,
2016). Kariyer karar verme 6zyeterliginin diisiik olmasi durumunda ise bireyler karar verme
davramgindan kaginmaktadir (ilter, 2021). Karar vermekten kacinmak ise kariyer kararini
ertelemeye ve kariyer kararsizligina neden olmaktadir. Bu durumda ilgili alandaki ¢aligmalarin
kariyer karar siirecinde beceri gelisiminin yaninda becerilere iligkin algilara da odaklanmasi

gerekmektedir (Seker, 2020).
2.6 Kariyer Uyum Yetenekleri

Tgili literatiirde bir meslege ya da ise uyum saglama yetisi ilk olarak Super’m ortaya
koydugu ‘mesleki olgunluk’ kavramiyla aciklanmistir. Gelisimsel bir bakis a¢isiyla ortaya
atilan ve bireylerin meslek secimi yapmaya hazirlikli olup olmadigini ele alan kavram,
1980’lere kadar gecerliligini korumustur. Ancak daha sonra mesleki olgunlagsmay1 yalnizca yas
faktoriiyle aciklamaya calisti1 ve bireylerin siirekli degisen is diinyasinda yasadigi sorunlar ile
ne sekilde bas edebilecegine deginmedigi diisiiniilerek elestirilere ugramistir (Korkmaz ve
Onder, 2019).

Super ve Knasel (1981) ‘Kariyer Olgunlugu’ kavraminin yetiskinlik ¢aginda calisilan
isteki degisimlerle miicadele etmeye hazirlikli olmay1 ifade eden ‘Kariyer Uyumu’ olarak
degisebilecegini tartismaya sunmustur. Daha sonra Savickas (1997), Kariyer Yapilandirma
Kuraminda ilgili durumu daha genis bir perspektifte ele aldig1 kariyer uyumu kavraminin daha
kapsayici oldugunu ve anlami daha iyi ifade ettigini belirtmistir. Kariyer uyumu yalnizca
meslek segmeye hazir olma durumunu degil bunun yaninda is siireci igerinde gergeklesebilecek
cesitli degisim ve problemlere de hazirlikli olup hizli bir sekilde ¢oziime ulagsmay1 da iceren
daha kapsamli bir kavram olarak nitelendirilebilir (Akgemci ve Kalfaoglu, 2018).

Savickas ve Porfeli’ye (2012) gore bireylerin i¢ ve dis diinyasindaki faktorlerin
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harmanlanmasiyla olusan uyumluluk, bireysel bir 6zellikten ziyade psikolojik bir kaynaktir.
Kariyer uyum yetenegi kavrami ise bu psikolojik kaynak icerisinde meslek hayatlar siiresince
bireylerin kariyer kararlarini yonetebilmesini saglayan kritik yetenekleri ifade etmektedir
(Akgemci ve Kalfaoglu, 2018). Psikolojik bir yapt olmast sebebiyle uyumluluk yetenegi
bireyin i¢inde bulundugu kosullara gore degisebilen ve mesleki egitimlerle gelistirilebilen bir
yapidir (Geng, 2016). Erdogmus Zorver ve Korkut Owen’a (2014) gore ise kariyer uyum
yetenekleri, bireylerin islerindeki beklendik ya da beklenmedik degisimlerle bas edebilmesini
diger yandan da yeni rollerindeki sorumluluklara adapte olabilmesini ifade etmektedir.
Kariyer uyum yetenekleri giiniimiiz diinyasinin siirekli degisen sartlarina ayak
uydurmakta kritik bir role sahip oldugu i¢in Savickas’in Kariyer Yapilandirma Kuraminda 6ne
¢ikan bir kavramdir. Savickas (1997) Kariyer Yapilandirma Kuraminda yer verdigi kariyer
uyum yeteneklerinin iki temel noktasi1 olduguna deginmistir. Ilki bireyin halihazirdaki kariyer
gelisim gérevlerine uyum saylayabilmesi ve bu gérevleri yerine getirebilmesidir. Ikinci nokta
ise bireyin kariyerinde karsilastigi problemlerle basa ¢ikabilmesidir. Bireyin kariyer uyum
yetenegi gelisip yiikseldiginde; hayat kalitesi, girisimciligi, yilmazlik diizeyi, iyimserligi,
umudu, nitelikli istthdami ve calistigr isteki basarisi da buna bagl olarak yiikselmektedir

(Akgemci ve Kalfaoglu, 2018; Ayaz ve Demir, 2019).
2.6.1 Kariyer Uyum Yeteneklerinin Boyutlar:

Savickas ve Porfeli (2012) Kariyer uyum yeteneklerini kaygi, kontrol, merak ve giiven
olmak tizere toplam dort boyutta ele almistir. Ancak bu boyutlardaki gelisim her zaman aym
Olclide olmamaktadir. Baz1 boyutlar gelisirken digerlerinde duraklamalar veya yetersizlikler
bulunabilir. Bu durumlarda bireyin kariyer uyum yetenegi olumsuz etkilenecegi igin kariyere
gelisimine iligkin, kararsizlik, ¢cekimserlik ve ilgisizlik durumlar ortaya ¢ikabilir (Arikan,
2022). Kariyer gelisimi i¢i son derece 6nem teskil eden kariyer uyum yeteneklerinin bu dort

boyutuna iliskin agiklamalara asagida yer verilmistir.
2.6.1.1 Kaygi

Genellikle olumsuz bir duygu gibi anlasilsa da kariyer uyum yeteneklerinin
boyutlarindan biri olan kaygi olumlu bir 6zellige isaret etmektedir. Savickas’a gore (1997)
kayg1 kavrami kisinin kendi yeteneklerini fark etmesi ve bu yetenekler ¢ercevesinde gelecek
olas1 durumlar i¢in hazirliginin olmasi anlamima gelmektedir. Daha genis bir ifade ile kaygi;

kisilerin firsatlardan yararlanmaya ¢alismasini, kariyerine iliskin 6ngoriide bulunabilmesini ve
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kariyeriyle ilgili gorev, degisiklik ve sorunlarla bag edebilmesini saglamaktadir (Ates, 2018).
Bu sebeple kaygi seviyesi yliksek olanlarin; ¢esitli kariyer firsatlarin1 arastiracagi, kariyer
planlarint hedefleriyle uyumlu olarak hazirlayacagi, degisimleri olumlu bir sekilde
karsilayabilecegi ve kariyer gelecegini olumlu algilayabilecegi ifade edilmektedir (Yilmaz,

2019).
2.6.1.2 Kontrol

Kontrol boyutu bireyin kariyerini olusturma siirecinde sorumlulugun kendinde
oldugunu kabul etmesi ve bu sorumluluklar acisindan kendini yetkin gérmesiyle iligkilidir.
Bireyin gelecekte karsilasilabilecek durumlara hazirlikli olmak admna disiplin, sabir ve
motivasyon gibi konularda kendini ve ¢evresini sekillendirme sorumlulugunu ifade eder (Ates,
2018). Kararlilik, atilganlik, disiplinli olma ve 6zerklik gibi 6zelliklerle kendini gosteren
kararlilik boyutu, kariyer problemleriyle bas etmeye yardime1 bir dzelliktir (Savickas, 2013).

2.6.1.3 Merak

Kariyer merakinin temelini ilgi ve istekler cergevesinde mesleki firsatlarin arastirilip
degerlendirilmesi olusturmaktadir. Kariyer Yapilandirma Kuramindan 6nce ortaya atilan belli
basli kuramlarda da bu durum bilgiyi arama ya da arastirma gibi ¢esitli kavramlarla
aciklanmistir (Arikan, 2022). Ates’e (2018) gore merak, bireyin benligi ile meslekler
arasindaki uyumu arastirmasi ve kendine uygun olan segenekleri belirlemeyi saglamaktadir.
Merak, bireyleri ¢esitli segencklere yonlendirme konusunda motive edici ve harekete
geciricidir. Bu sebeple kariyer meraki yiiksek olan bireylerin arastirmaci, risk alabilen,
degisime ve gelisime agik ve cesitli i rollerini deneyimlemis olmaktan dolay1 tecriibeli kisiler

oldugu ifade edilebilir (Savickas, 2013).
2.6.1.4 Giiven

Bireyler ilgi ve istekleri ¢ergevesinde hareket edebilmek i¢in giivene ihtiya¢ duyarlar
(Savickas, 1997). Diger yandan kisinin kariyerinde karsilasabilecegi sorunlarla bas edebilmesi
oncelikle kendi bilgi, yetenek ve tecriibelerini yeterli gormesine baghdir. Bu yeterlilik algisi
Kariyer Yapilandirma Kuraminda giiven boyutu olarak ele alinmistir. (Ates, 2018). Bireylerin
giiveni giinlilk yasam sorunlarinin iistesinden gelmekle gelistigi gibi ¢cocukluk ve ergenlik
caglarindaki tecriibe, sorumluluk ve ilgi duyulan alanlarla da gelismektedir. Bireyler

kendilerine giliven duydugu Ol¢lide kariyerlerinde kesif yollar1 arar bu arayis siirecindeki
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tecriibelerle de tekrar giliveni artar (Savickas, 2013). Giiveni yiiksek olan bireyler ise yeni
becerileri 6grenmeye daha agik, yeteneklerini sergileme konusunda daha istekli, gérev ve

sorumluluklarin1 yerine getirme ve problem ¢6zme konusunda daha basarilidir (Ates, 2018).
2.7 Kariyer Planlama Tutumlar

Kariyer planlamasi kavrami Tasliyan ve arkadaslarina (2011) gore bireyin kendine
uygun oldugunu diisiindiigii kariyer yolunda amacglarini ve bu amaglar i¢in kullanabilecegi
araglar1 belirlemeye calisma siirecini ifade eder. Bireylerin hem 6zel hem de calisma
yasamlariin planlarini i¢eren kariyer planlama siireci (Giildii ve Kart, 2017); bilgi, deger, ilgi
ve yetenekler bakimindan bireyin kendi giiclii ve giligsiiz yonlerini belirlemesini ve bu
farkindalik yoluyla olusturacagi kisa, orta ve uzun vadeli amaclarin ger¢ceklesmesi icin gerekli
davraniglarda bulunmasini kapsamaktadir (Gezer, 2010). Bu yoniiyle kisinin kendi 6zellikleri
ile ig firsatlar1 arasindaki baglantilarin farkina varmasini sagladigi igin bir sorun ¢6zme ve karar
alma mekanizmasi olarak degerlendirilmektedir (Gtirel, 2010).

Kariyer planlama siireci egitim hayatiyla baslar, alinan egitimler boyunca gelisir ve
cesitli kariyer seceneklerinin belirlenmesiyle sekillenir (Wei ve ark., 2021). Giildii ve Kart’a
(2017) gore ise kariyer yolculugu, neredeyse dogumdan Once baslarken egitim hayatinda
ilerleyip gelistikten sonra isgiicii piyasasina girisle birlikte olgunluga erisir. Ancak elde edilen
mesleki standartlar her zaman korunamayacag i¢in isten atilma gibi olumsuz durumlar da
kariyer planlamanin kapsamu icerisinde degerlendirilmelidir. Bireylerin kariyer planlamalarini
yapmalarinda ise aileler, arkadaslar, 6gretmenler, toplumsal cinsiyet rolleri, akademik basari,
olumlu ya da olumsuz olaylar ve benlik algis1 olmak iizere alt1 faktoriin etkisine 6zellikle dikkat
cekilmektedir. Bu faktorlerin etkisi birey iizerinde olumlu yonde daha yiiksek ise gelecege
yonelik bagarili ve tutarli kariyer planlarindan bahsetmek miimkiindiir (Fisher ve ark., 1995).
Bunlarin yaninda ekonomik durum, yasal faktorler, egitim kurumlarinin etkisi ve ilgi gibi
faktorlerin de kariyer planlama iizerinde etkisine deginilen ¢aligmalar mevcuttur (Glimiis,
2021; Sever Sarici, 2020).

Her birey kendi bireysel kariyer gelisiminden sorumludur. Bu gelisimi saglayabilmek
de bu sorumlulugun farkindaligi ile miimkiindiir. Birey bu farkindaliga sahip ise kariyer
gelisimine katki saglayacagini diisiindtigii alanlarda planlar olusturma ve kariyer firsatlarini
arastirma konusunda motivasyona sahip olmaktadir (Giildii ve Kart, 2017). Her ne kadar
kariyer gelisiminin bireyin sorumlulugunda oldugu ifade edilse de bu gelisimi saglayacak

etmenlerden biri olan kariyer planlamanin yalnizca bireyin sorumlulugunda olmadigina
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deginmekte yarar vardir. Kariyer planlama bireyin oldugu kadar is piyasasinda yer alan
organizasyonlarin da sorumluluk alanina girmektedir. Bireyler hedef ve becerilerinin farkina
varip bu iki kavram arasinda uyum saglamak adina adimlar atma sorumluluguna sahipken
organizasyonlar da calisanlarinin ihtiyaclarint iyi bir sekilde analiz edip kendi imkanlar
Olciistinde kariyer firsatlarini ¢alisanlarina verebilmelidir (Mutlu, 2010).

Planlama, kariyer yolunda bir harita gorevi gordiigli icin birey, cesitli kariyer
firsatlarinin farkina varabilmekte ve bu nedenle kariyer sorunlarinin ¢éziimiinde stresten uzak
tercihler yapabilmektedir (Dalkili¢ ve ark., 2022). Diger yandan kariyer planlamalarini iyi bir
sekilde yapip hedeflerine ulagsmay1 basaran kisilerin bireysel agidan ¢evresine faydali, mutlu
ve huzurlu; orgiitsel agidan ise giivenilir ve basarili algilandig1 ifade edilmektedir (Sever Sarici,
2020).

Kariyer planlama; kariyer iyimserligi, kariyer uyumlulugu ve is piyasasina iligkin
algilanan bilgi olmak iizere toplamda ii¢ farkli pozitif tutumu icermektedir. Kariyer iyimserligi,
gelecek kariyer beklentilerinin daima olumlu sonuglar doguracagina iliskin beklentiyi vurgular
ve bireyin kariyerini planlarken stresten uzak ve saglikli kararlar almasin1 saglar. Kariyer
uyumlulugu bireyin gelecekte yasayabilecegi beklenmedik degisimler ile bas edebilmesini
kolaylastirir. Is piyasasina iligkin algilanan bilgi ise kisinin is sektdrlerini ve is edinme

thtimalini nasil tanimladigtyla ilgili bir kavramdir (Kalafat, 2012).
2.7.1 Kariyer Planlamasinin Asamalari

Kariyer planlama, birey ve organizasyon merkezli olarak iki boyutu bulunan bir
sistemdir (Kir ve Er, 2017). Calismanin bu asamasinda Oncelikle bireysel kariyer planlama

daha sonra ise orgiitsel kariyer planlamanin agamalar1 hakkinda agiklamalara yer verilmistir.
2.7.1.1 Bireysel Kariyer Planlama Asamalari

Ilgili literatiirde bireysel kariyer planlama siireci; kendini degerlendirme, firsatlari
tanimlama, hedef belirleme, planlar1 hazirlama/uygulama ve geri bildirim saglama olmak tizere
birbiriyle iliskili bes asamadan olusan bir sistem olarak ele alinmistir (Aytag, 2005; Tarigan ve

ark., 2011). Asagida bu asamalara iligskin agiklamalarda bulunulmustur.
2.7.1.1.1 Kendini Degerlendirme

Kariyer planlamanin ilk adimini bireyin kendine yonelik olumlu ve olumsuz yonleri

konusunda bilgi toplamasi ve bunlari analiz etmesi olarak tanimlanabilecek kendini
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degerlendirme asamasi olusturur (Erdogmus, 2003). Bu asamada birey zayif ve giiclii yanlarin
fark etme konusunda oncelikle kendi gercekei algilarina bagvurmalidir (Kaya, 2017). Eger
disarida olan farkli kaynaktan bir degerlendirmeye ihtiya¢ duyuyorsa ise de bu
degerlendirmenin tarafsizligi ve giivenirligi konusunda emin olunmalidir. (Glimiis, 2021).
Analiz sonucu ortaya ¢ikartilan olumsuz yonlerin diizeltilmesi konusunda da birey
oncelikle kendisi caba gostermeli yine disaridan bir destege ihtiyag duydugu durumlarda
calistig1 organizasyondan yardim talep etmelidir. Diger yandan analiz sonuglarinda sadece
olumsuz ya da gii¢csiiz yonlerin ele alinarak diizeltilmeye calisilmasi ve olumlu 6zelliklerin géz
ard1 edilmesi son derece yaygin goriilen bir hata olarak degerlendirilmektedir. Bireylerin
eksiklik olarak algiladig alanlar1 diizeltmeye calismasi kadar sahip oldugu yetenekler ve ilgi

alanlaria yonelerek bunlarin lizerine deger katmasi da 6nem teskil etmektedir (Kaya, 2017).
2.7.1.1.2 Firsatlar1 Tanmmlama

Kariyer planlamanin bu asamasinda birey c¢evresi ve meslekler hakkinda bilgi
toplamaktadir. Uygun oldugu diisiiniilen ¢esitli meslekler belirlendikten sonra kendine daha
yliksek standartlar sunan meslege karar vermeye ¢alismaktadir (Bingol, 2006). Ancak bireyler
bu asamada psikolojik ve sosyal pek ¢ok faktoriin etkisi altinda kalabilmektedir (Kaya, 2017).
Diger yandan kisilerin teknolojik gelismelerle siirekli degisen giiniimiiz ¢alisma hayatinda
kendini stirekli olarak giincellemesi ve yeni kariyer firsatlariin takibinde olmasi 6nemlidir

(Giimts, 2021).
2.7.1.1.3 Hedef Belirleme

Hedefler bireylerin bulundugu konumdan amagladiklari konuma gegebilmelerine
yardimci olur. Hedefi olan birey motive olmus ve kisisel olarak gelisim gdsterebilme
potansiyeli yiiksek kimsedir. Hedef belirlenirken ilgi ve yetenekler ile ¢evrenin gercekei bir
sekilde analiz edilmesi dnemlidir. Ornegin birey her ne kadar belirli bir is kolunda istendik bir
kariyere sahip olsa bile kendi ilgi, yetenek ve degerlerinin kariyeriyle uyumlu olmadigin
diistinebilir. Boyle bir durumda bireyin farkl firsatlar1 degerlendirebilmek adina yeni hedefler
belirlemesinde fayda vardir (Glimiis, 2021). Genel olarak bakildiginda bu asamada birey
kendisi ile is firsatlar1 arasinda yeterli uyumu saglayamazsa hedeflerine ulasamayacak ve
kariyerinde basarisizlik yasayacaktir (Kaya, 2017). Bu nedenle hedef belirlemede gergekgi ve

tutarli olunmasi 6nem teskil etmektedir (Ugurlu, 2020).
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2.7.1.1.4 Planlar hazirlama /Uygulama

Birey bu asamada artik belirlemis oldugu kisa, orta ve uzun vadeli planlar1 hazirlayip
cesitli egitim programlarina katilarak bu kararlari uygulamaya baslamaktadir (Kaya, 2017).
Uygulama agamasinin baglayabilmesi i¢in yalnizca bireyin hazir olmasi degil ayn1 zamanda
calisanina firsatlar vermesi acisindan organizasyonlarin da faaliyetlerde bulunmasi

gerekmektedir (Glimiis, 2021).
2.7.1.1.5 Geri Bildirim Saglama

Bu agsamaya kadar olusturulan ve uygulamaya konulan kariyer planinin ne diizeyde
gerceklestiginin degerlendirilmesinin yapildig1 bu son asamada varsa sorun olusturan alanlara

yonelik gerekli yeni planlar olusturulur (Giildi, 2017).
2.7.1.2 Organizasyon Merkezli Kariyer Planlama Asamalari

Bireyler kisisel kariyer planlamalarini ne kadar iyi bir sekilde yaparsa yapsin bu siireg
organizasyonlar tarafindan desteklenmedigi silirece kariyer planinin basariya ulasma sansi
diigiiktiir. Her ne kadar kariyer planlama sorumlulugu bireye birakilmis olsa da hedeflerin
basariya ulagmasi organizasyonun bu hedefleri benimsemesine ve desteklemesine son derece
bagli oldugu i¢in organizasyonun da, kendi ihtiyaglar1 dahilinde olmak iizere, kariyer planlama
sorumlulugu oldugundan bahsedilmektedir. Bu durum organizasyon merkezli kariyer planlama
kavramini isaret eder (Kir ve Er, 2017). Buradan hareketle organizasyonlarin yapmasi gereken
sorumluluklar su sekilde agiklanmaktadir (Mavisu, 2010): calisanlarin degerlendirilmesi,
gelisimlerine katki saglayacak egitim ya da faaliyetlerin belirlenmesi, organizasyon ic¢inde
bulunan firsatlarin ortaya ¢ikartilmasi, firsatlara yonelik danigmanlik hizmetlerinin saglanmasi

ve gereken her tiirlii gelisimsel ve egitim odakli destegin c¢alisanlara sunulmasi.
2.7.2 Kariyer Planlamasinin Onemi ve Amaci

Calisanlarin egitim seviyelerinin yiikselmesiyle 6nemi giiniimiizde giinden giine artan
kariyer planlamasi, olumlu ve olumsuz yonlerin ortaya ¢ikartilarak belirlenen hedeflere
ulasilmasini saglamaktadir. Bireyler egitim hayat1 basta olmak iizere yasamlarinin 6énemli bir
boliimiinii kariyer hedeflerini gergeklestirebilmek adina gecirmektedir. Ancak yine de bir¢ok
birey kariyerinde ne yapmak istediginden ve bu istegin kendine ne derecede uygun oldugundan
emin degildir. Bu kararlarin saglikli bir sekilde verilebilmesi kariyer planlama ile miimkiindiir

(Sever Sarict, 2020).
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Ilgili literatiirde kariyer planlamanin amaglar1 bireysel ve organizasyonel olmak iizere
iki grupta ele alinmaktadir (Koseoglu, 2010). Giiveni, tatmin diizeyini, basariy1, baglilig
yiikseltmek ile insan kaynagini verimli kullanmak ve gerekli gelisim ihtiyaglarinin
saptanmasini saglamak kariyer planlamanin bireysel amaglari olarak gosterilmektedir (Gezer,
2010). Orgiitsel amaglar ise is gdrenlerin; potansiyellerinin ve bagliliklarinin artmasini, verimli
calismasmi ve sirkiilasyonunun azalmasini saglamak olarak 6zetlenmektedir (Ergun Ozler,

2010).
2.8 Tlgili Arastirmalar

Bu boliimde calismanin bagimli degiskeni olan kariyer stresi ve bagimsiz degiskenleri
olan kariyer karar1 6zyeterligi, kariyer uyum yetenekleri ve kariyer planlama tutumlarina iliskin

ulusal ve uluslararasi literatiirde yer alan bazi ¢alismalara deginilmistir.
2.8.1 Kariyer Stresi ile flgili Arastirmalar

Yurt i¢cinde yapilan ¢alismalarda kariyer stresi kavrami iligkisel olarak bir¢ok kavramla
birlikte incelenmistir. Bu calismalardan birisinde Bozyigit ve Gokbaraz (2020) sportif bir
faaliyetle ugrasan tiniversite 6grencilerinin diger 6grencilere gore daha diisiik diizeyde kariyer
stresi yasadigini ifade etmektedir. Diger yandan kariyer stresinin cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gostermedigine ancak smf diizeyi arttikca kariyer stresinin de arttigina
deginilmektedir. Giinay ve Celik (2019) ise halkla iliskiler boliimii 6grencileriyle birlikte
gerceklestirdigi calismasinda psikolojik iyi olusun ve iyimserligin kariyer stresi tizerinde etkisi
olduguna isaret etmektedir. Cinsiyet degiskenine gore kariyer stres diizeyinin anlamli bir
farklilik olusturmadigini dile getiren diger bir calisma da Akyurt ve Turpgu (2018) tarafindan
gerceklestirilmistir. Lisans egitimlerine devam eden ve turizm egitimi alan 223 §grencinin
katilimiyla yiiriitiilen ¢alismanin diger bulgularina goére ise is deneyimi olan iiniversite
ogrencilerin kariyer stresi diizeyi olmayan 6grencilere gore daha yiiksek ¢cikmustir.

Ilgili literatiirde cinsiyet bakimindan kariyer stresi diizeylerinin farklilik gdsterdigini
ifade eden caligsmalar da bulunmaktadir. Altan ve Tarsuslu (2019) yilinda yapmis oldugu
caligmada kadin iiniversite 6grencilerinin erkek {iniversite ogrencilerine gore daha yogun
sekilde kariyer stresi yasadigini ifade etmektedir. Ilgili calismanin diger bulgulara gére staj
yapan lniversite 6grencileri yapmayanlara gore daha az kariyer stresi yasamaktadir. Bu
durumun sebebi olarak uygulamali egitimin 6grencilerin kendilerine olan giivenini yiikseltmesi

ve alan calisanlariyla iletisim kurmasi olabilecegine deginilmistir. Ayta¢ ve Dursun (2009) da
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yapmis oldugu ¢alismada benzer sekilde is tecriibesi olan bireylerin olmayanlara goére daha az
kaygi ve umutsuzluk yasadigini ve kadin 6grencilerin erkek 6grencilere gore daha yogun
kariyer stresi yasadigini ifade etmektedir.

Yilmaz (2019) 6gretmen adaylariyla gerceklestirmis oldugu ve katilimcilarin kariyerine
iliskin yasadig1 stres diizeylerini ve mesleki gelecekleri hakkindaki 6ngoriilerini konu alan
calismasinda “Kisisel Bilgi Formu™, “A¢ik Uclu Soru Formu” ve “Kariyer Stresi Olgegi”
kullanmistir. 239 katilmecinin verdigi yanitlarin isaret ettigi sonuglara gore Ogretmen
adaylarinda yas arttik¢a kariyer stresi azalmaktadir. Aragtirmanin nitel veri sonuglarina gore
ise Ogretmen adaylar1 atanamama korkusu, yeterli kadro ve puani alamamak, {icretli
ogretmenlerin istthdamindaki ve mezun sayilarindaki siirekli artis, bilgi ve tecriibe konusunda
yetkinlik algisinin diisiik olmas1 konularinda kaygilanmaktadir.

Turgut ve Yasar (2019) gerceklestigi calismasinda Mimarlik ve Miihendislik Fakiiltesi
ogrencilerinin diger fakiiltede 6grenim goren 6grencilere gére daha yogun sekilde kariyer stresi
yasadigini ifade etmektedir. Diger yandan gelir durumu degiskene goére kariyer stresi ele
alindiginda kariyer stresi diizeyinin gelir arttikca azaldigina deginilmistir. Universite
ogrencilerinden genel akademik not ortalamasi yiiksek olanlarin diisiik olanlardan anlaml
derecede farkli olarak daha az kariyer stresi yasadigini raporlayan calismalar da ilgili literatiirde
yerini almaktadir (Karaman, 2020).

Kariyer stresinin siif diizeyine gore anlamh farklilik gosterip gostermedigini ele alan
caligmalar incelediginde; Cetinkaya (2019) sinif diizeyine gore kariyer stres diizeyleri arasinda
anlamli farklar oldugunu ifade etmistir. Ilgili caligmanin diger bulgusuna gore ise kariyer stresi
ve akademik motivasyon diizeyleri arasinda negatif yonlii anlamli bir korelasyon oldugu
sonucuna varilmistir. Uckun ve arkadaglarina (2018) gore ise sinif degiskeni ile kariyer stresi
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Yine ayni ¢alismada toplam puanda cinsiyet
ve gelir durumu ile de kariyer stresi arasinda anlamli bir fark bulunmazken kariyer stresi
Olgeginin kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi alt boyutlarinin analizinde; kadin 6grencilerin
daha yiiksek, gelir durumu 1yi olan 6grencilerin daha diisiik puan aldig1 gériilmiistiir. Diger bir
ifade ile ilgili alt boyutlarda kadinlarin kariyer stresi yiiksek diizeyde iken gelir durumu iyi
olanlarin kariyer stresi diizeyi diisiiktiir. Batchelor ve Gold (2001) da 6gretmen adaylariyla
gerceklestirmis oldugu ¢alismasinda sinif diizeyi ve cinsiyet ile algilanan stres ve tiitkenmislik
diizeyleri arasinda anlamli bir farkin ortaya ¢ikmadigini bildirmistir.

Ilgili literatiirde kariyer stresinin tam anlamiyla istenmedik bir durum olmadig: orta
diizeye kadar olan kariyer stresinin bireyleri hedefleri dogrultusunda giidiileyebilecegini

yapmis oldugu calisma ile ortaya koyan Esen (2019), 6zyeterlik diizeyinin artmasinin kariyer
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stresi diizeyini diigiirdiigiinii belirtmektedir. Bagka bir calismada ise Duru ve Giiltekin (2020)
kariyer uyum yetenekleri ve Ogrencilere sunulan mentorlugun kariyer stresini yordama
konusunda anlamli sonuglar verdigini ortaya koymustur.

Kariyer stresi konusunda yapilan deneysel ¢alismalar incelendiginde bazi programlarin
kariyer stresi iizerinde etki olabildigi goriilmektedir. ip¢i (2020), Isletme béliimiinde egitim
goren son smif {iniversite Ogrencileriyle gerceklestirmis oldugu calismasinda alti hafta
uygulanan kariyer koglugu programinin ardindan deney grubundaki katilimcilarin kariyer stresi
diizeyinde azalma yasandigini raporlamistir. Ancak Oztiirk’iin (2020) yapmis oldugu
caligmada sekiz oturum olarak uygulanan kariyer gelisim programi, her ne kadar iiniversite
Ogrencilerinin kariyer stres diizeyini azaltsa da anlaml bir diisiis saglayamamustir.

Kariyer stresi umut degiskeni agisindan incelendiginde ise umudun kariyer stresi ile
negatif yonlii anlamli bir iliskisi bulundugunu ifade eden ¢alismalar bulunmaktadir (Demirtas,
2019). Ogrenim goriilen boliim agisindan ele alindiginda ise iiniversite grencilerinin 6grenim
gordiigii boliime gore kariyer stresi diizeyinin anlamli derecede farklilagtigi sonucuna varan
calismalarin bulundugu goriilmektedir (Ozkan, 2020). Yu ve Yang (2013) yapmis oldugu
caligmada 824 tiniversite 6grencisiyle ¢alismistir. Calismanin bulgulari incelendiginde ise yas,
iiniversiteye giris sebebi, arkadas iliskileri ve saglikli olma durumlari ile kariyer stresi arasinda
anlamli farklarin bulundugu goriilmektedir.

Essel ve Owusun (2017) tiniversite 6grencileri ile gerceklestirdigi ¢alismasinda strese
sebep olan faktorleri iligkisel, ¢evresel, akademik ve kisisel olmak iizere dort fakli gruba
ayirmustir. [liskisel faktorler grubunda yeni bir grupta calisma degiskeninin Kariyer stresinin en
biiyiik sebebi oldugu ifade edilirken, ¢evresel faktorler grubunda gelecek kaygisi, akademik
faktorlerde is ytikii ve son olarak kisisel faktorlerde ise ekonomik sorunlar yasayan 6grencilerin
daha fazla kariyer stresi yasadigi raporlanmistir. Kariyer stresinin sebeplerini arastiran diger
bir caligmada Islam ve arkadaglar1 (2018) kariyer stresi yasamanin en biiylik etkenlerinden biri
olarak gelecek kaygisina isaret etmistir. Kariyer stresinin diger etkenleri olarak ise ekonomik

kriz ve diisiik akademik notlar gosterilmistir.
2.8.2 Kariyer Karar1 Ozyeterligi ile Ilgili Arastirmalar

Ilgili literatiirde kariyer karar1 dzyeterligi ile ilgili ilk calismalardan birinin Taylor ve
Betz (1983) tarafindan gerceklestirildigi goriilmektedir. Hem bir 6l¢ek gelistirme hem de
kariyer karar1 Ozyeterligi ile kariyer kararsizligi iliskisinin incelendigi bu arastirmanin

sonuglarina gore; kariyer kararsizligir ve kariyer karar1 6zyeterligi arasinda negatif yonde
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anlaml iligkiler bulunmustur. Calismada cinsiyet degiskeni ile kariyer karar1 Ozyeterligi
arasinda ise anlamli bir iliski bulunamamustir.

Universite dgrencileri ile gerceklestirilen diger bir calismada ise algilanan anne baba
tutumlar1 6lgeginin alt boyutlari olan ilgi ve kabul boyutlarinin kariyer kararsizligi ile arasinda
kariyer karar1 verme Ozyeterligi lizerinden anlamli bir iligkisi oldugu ifade edilmistir. Diger
yandan psikolojik 6zerklik alt boyutu ile kariyer kararsizligi arasinda anlamli bir iligki oldugu
raporlanmistir (Biiylikgéze-Kavas, 2011). Di Fabio ve arkadaslar1 (2013) yapmis olduklari
caligmada kariyer karar1 verme 6zyeterliginin kariyer kararsizligini anlamli sekilde agikladigini
ifade etmistir.

Ilgili literatiirde kariyer karar1 verme &zyeterliginin yalmzca kariyer kararsizligiyla
degil ayn1 zamanda kariyer kararlilig1 ile de ele alinan bir kavram oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Bu kapsamda yapilan bir caligmada Peterson (1993) {iiniversite 6grencileriyle bir galisma
gerceklestirmistir. Calismanin sonuglar1 incelendiginde, kariyer karar1 Ozyeterliginin alt
boyutlarindan karar verme boyutunun akademik biitiinlesme iistiinde dogrudan bir etkisi
bulundugu degerlendirilmistir. Benzer bir arastirmalardan birinde de Peterson ve Delmas
(2001) tniversite ogrencilerinden olugan katilimcilarin kariyer karar1 6zyeterliginin, kariyer
kararhilik diizeylerini dogrudan etkilemese de akademik biitiinlesme alt boyutlarini anlaml
sekilde yordadigina vurgu yapmistir. Genel olarak bakildiginda kariyer kararlilig: ile kariyer
karar1 6zyeterligi iligkisini inceleyen anlamli sonuglar ortaya ¢ikartan bir¢ok ¢alismanin oldugu
gorilmektedir (Sandler, 2000; Ye, 2014).

Is birlikli 6grenme ise kariyer karar1 verme dzyeterligi lizerinde etkisi ele alinan bir
diger degiskendir. Hawkins (2004) yapmis oldugu ¢aligmada, iiniversite 6grencilerin kariyer
karar verme 6zyeterlik diizeyleri iizerinde is birlikli 6grenmenin anlamli bir etkisinin oldugunu
ortaya cikartmistir. Kariyer karar verme giigliikleri ile kariyer karar1 verme 6zyeterligi iligkisi
incelendiginde ise kariyer karar1 verme ozyeterligi diisiik olan bireylerin kariyer karar verme
zorlugu diizeyinin de yliksek oldugu goriilmektedir. Ayni arastirmanin diger sonuglari
incelendiginde 1se cinsiyet farliligmma gore Tniversite Ogrencilerinin kariyer Kkarari
ozyeterliginde anlamli bir fark bulunmadig1 ancak sinif diizeyinin artmasi ile kariyer karari
ozyeterliginin artig1 goriilmektedir (Coon, 2009).

Stringer ve Kerpelman (2010) ise iiniversite Ogrencileriyle gergeklestirdigi
calismasinda kariyer karar1 ozyeterligiyle kariyer kimlik degerlendirmesi degiskenlerinin
anlaml bir iligkisinin bulundugunu ortaya koymustur. Calismada diger yandan {iniversite
ogrencilerinin ig tecriibelerinin artmasinin kariyer karar verme 6zyeterlik diizeylerini yiikseltici

katkist oldugu vurgulanmistir. Ancak Salman (2018) yapmis oldugu c¢aligmada staj
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degiskeninin tiniversite 6grencilerinin kariyer karar verme giicliigii diizeyinde anlaml1 bir fark
olusturmadigini vurgulamistir. Bu durumun sebebi olarak ise staj programlarinin goniilliiliikten
ziyade bir zorunluluk olarak algilanmasi gdsterilmistir.

Aile degiskeni ile kariyer karar verme 6zyeterligi lizerine yapilan ¢aligmalarda ise aile
degiskenin tniversite 6grencilerinin kariyer karar verme Ozyeterligi diizeylerinin bes alt
boyutunun tamaminda etkili oldugu ifade edilmektedir. Bu etki en ¢ok kendini degerlendirme
alt boyutunda gozlenmistir. Arastirmanin diger bulgular1 ise cinsiyet ve etnik koken
faktorlerinin kariyer karar verme Ozyeterligi diizeyi iizerinde anlamli bir farklilik gosterdigi

yoniindedir (Sumari, 2006).

2.8.2.1 Kariyer Karar Verme Oz Yeterligi ve Kariyer Stresiyle Ilgili

Arastirmalar

Giirpinar ve arkadaglar1 (2021) 6gretmen adaylarinin kariyer stresinin; mesleki sonug
beklentisi ve kariyer yetkinlik beklentisi arasinda bulunan iliskideki roliinii incelemek amaciyla
yaptiklar1 aragtirmada 377 iiniversite Ogrencisi ile ¢alismislardir. Caligmanin sonuglari
incelendiginde tiniversite 6grencilerinin kariyer streslerinin; kariyer karar1 yetkinlik beklentisi
ve mesleki sonug¢ beklentisi arasinda bulunan iliskide kismi araci rolii oldugu gorilmistiir.
Universite dgrencilerinin kariyer karar1 6z yeterlikleriyle kariyer stresleri arasinda anlamli bir
iliskinin varligini tespit etmeyi amagclayan diger bir arastirmada da 500 {iniversite 6grencisiyle
bir 6rneklem olusturulmustur. Calismanin sonuglar1 incelendiginde liniversite 6grencilerinin
kariyer stres diizeyleriyle kariyer karar1 6z yeterlikleri arasinda orta diizeyli negatif bir iligkinin
varligr saptanmistir (Asik ve Akgiil, 2022). Atilgan (2017) ise 352 lise Ogrencisiyle
gerceklestirdigi ¢alismasinda Ogrencilerinin kariyer karar1 6z yeterligi ile kaygi ve stres
diizeylerinin iliskisini aragtirmistir. Calismanin sonuglar1 incelendiginde 6grencilerin alginan
stres diizeyleri ile kariyer karar1 6z yeterlikleri arasinda negatif yonde anlamli bir iligkinin

varlig1 gorilmistiir.
2.8.3 Kariyer Uyum Yetenekleri ile Tlgili Arastirmalar

Kariyer uyum yetenekleriyle iligkili ¢aligmalar 6zellikle ulusal literatiirde son dénemde
artis gostermektedir. Bu baglamda Erdogmus Zorver ve Korkut Owen (2014) ‘kariyer uyumu
ve iyimserligi 6l¢gegini’ gelistirmislerdir. Yine son donemde Kanten (2012), Biiyiikgoze Kavas
(2014), Karacan Ozdemir (2016) ve Isik ve arkadaslar1 (2018) ise ilgili alanda 6lcek uyarlama
caligmalarinda bulunmuslardir. Kara ve Bilgili (2019) yasam doyumu degiskeniyle; Aktas ve
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Sahin (2019) bes faktor kisilik kuraminin alt boyutlarindan sorumluluk, disa doniikliik,
deneyime agiklik ve yumusak baslilik degiskeniyle Boyaci (2019) ise benlik saygisinin alt
boyutlarindan olan 0Ozyeterlik ve kendinden hoslanma degiskeniyle kariyer uyum
yeteneklerinin pozitif yonlii iliskisi oldugunu ortaya koymustur.

Korkmaz ve Onder (2019) yapmis oldugu c¢alisma ile yasam amaglarinin alt
boyutlarindan olan kariyer amaglarinin ve beden-duyum amaglarinin kariyer uyum
yeteneklerini yordadigini diger yandan umut degiskeninin de kariyer uyum yetenekleri ile
pozitif yonde anlamli bir iliskisi bulundugunu degerlendirmislerdir. Karatepe ve Olugbade
(2016) ise isten ayrilma niyeti ile isteki sosyal destegin arasindaki iliskide kariyer uyum
yeteneginin kismi olarak aracilik rolii bulundugunu ifade etmektedir.

Tgili literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde bir¢ok degisken ile kariyer uyum yetenegi
iligkisinin ele alinmaya calisildig1 gortiilmektedir. Bu baglamda yapilan ¢aligmalar sonucunda
kariyer uyum yetenekleriyle sosyal destek arasinda pozitif yonde iliski bulunurken kariyer
kaygisi ile negatif yonde anlamli iliskiler tespit edilmistir (Creed ve ark., 2009). Benzer sekilde
sosyal destegin kariyer uyum yetenekleriyle pozitif yonlii iliskisi bulundugunu ortaya koyan
baska bir ¢caligmanin diger sonuglari ise benlik saygist ve kariyer iyimserliginin de kariyer
uyum yetenekleriyle pozitif yonlii iliskisinin oldugunu gostermektedir (Duffy, 2010). Yine
benzer sekilde ulusal yazinda da benlik saygisi ve sosyal destegin kariyer uyum yeteneklerini
pozitif sekilde yordadagini gosteren ¢alismalar mevcuttur (Atag ve ark., 2017).

Oncel (2014) gerceklestirmis oldugu ¢alismasinda dzellikle kariyer uyum yeteneginin
alt boyutlarina odaklanmis ve bu alt boyutlarin farkli kavramlarla iligkilerini ele almistir. Bu
cercevede kariyer ilgisi alt boyutunun en ¢ok gelecek zaman perspektifiyle, kontrol alt
boyutunun kontrol odagiyla, merak alt boyutunun proaktif kisilikle ve son olarak giivenin ise
genel Ozyeterlikle iliskili oldugunu ifade etmistir. Giincel kavramlardan biri olan toplumsal
cinsiyet rolleri degiskeni ile kariyer uyum yeteneklerinin iliskisini ele alan Yigit (2018)
arastirmasinin sonucunda toplumsal cinsiyet rollerinin kariyer uyum yetenegi diizeyini anlaml
sekilde yordadigini ortaya koymustur. Ilgili calismanin diger sonuglarma bakildiginda ise;
kariyer kararsizlig1 degiskeninin toplam puan olarak kariyer uyum yetenegini ve dlgegin alt
boyutlari olan ilgi, kontrol, merak ve giiven degiskenlerini ayr1 ayr1 anlamli sekilde yordadig:

goriilmektedir.
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2.8.3.1 Kariyer Uyum Yetenegi ve Kariyer Stresiyle lgili Arastirmalar

Duru ve Giiltekin (2020) {iniversite 6grencilerinin kariyer stresiyle kariyer uyum
yetenekleri ve mentorliilk hizmetleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla gergeklestirdigi
caligmada 213 kadin 71 erkek olmak iizere toplam 284 {iniversite 6grencisi ile ¢aligmistir.
Calismanin sonuglar1 incelendiginde kariyer uyum yeteneginin alt boyutlarindan olan kaygi ve

kontrol alt 6l¢ek puanlarinin kariyer stresi 6l¢cegini anlamli sekilde yordadigi goriilmektedir.
2.8.4 Kariyer Planlama Tutumlan ile lgili Arastirmalar

Tlgili literatiirde kariyer planlama tutumlarinin pek ¢ok degiskenle iliskisini inceleyen
caligmaya rastlamak miimkiindiir. Bu kapsamda 6gretmen, miidiir yardimcis1 ve miidiirlerin
katilmiyla gergeklestirilen bir calismada kariyer planlama yoluyla kariyer hedefi
belirleyenlerin 6zyeterlik puanlarinin kariyer hedefi olmayanlardan anlamli sekilde yiiksek
oldugu ortaya konmustur (Y1lmaz, 2019). Ozsayg1 agisindan bakildiginda da 6zsayg1 ve kariyer
planlama tutumlarinin anlamli iliskisi oldugu goriilmektedir (Sunman ve Orug, 2022).

Kariyer planlamasmin yalnizca ogrencilik asamasinda degil esasinda bebeklik
doneminden itibaren baslayan bir siire¢ oldugunu ifade eden Magnuson ve Starr (2000) kisisel
faktorlerin kariyer planlamasi iizerinde etkili oldugunu savunmaktadir. Cavus (2015) 6grenim
goriilen boliim degiskeni ile kariyer plani arasinda anlamli diizeyde bir iliski tespit edilmedigini
raporlarken, Bulgur ve Bal (2021) kisisel basar1 algisinin kariyer planlama ile iliskili oldugunu
savunmaktadir. Ogrenim goriilen boliim degiskenin kariyer planlama ile anlamli iligkisinin
bulundugunu ifade eden diger bir ¢alismaya gore (Bliyiiky1lmaz ve ark., 2016) kadinlar meslek
yasamina iliskin daha endiseli erkeler ise is firsatlarini kesfetme konusunda daha kabiliyetlidir.
Demografik ozelliklerin kariyer planlama ile iliskisini ele alan Sever-Arict (2020) akademik
ortalamas: yiiksek olan katilimcilarin kendi egitim gérdiigii alanda ve istikrar1 olan bir kariyer
planladiklarini ifade etmektedir.

Cinsiyet degiskeni agisindan kariyer planlama tutumlarini ele alan g¢alismalar da
literatiirde yerini almistir. Giildii ve Kart (2017)’{in ¢calismasinda kariyer planlama tutumlarinin
erkek ve kadinlar arasinda anlamli sekilde farklilastign goriilmiistiir. ilgili Slgegin alt
boyutlarinda (kendini degerlendirme, firsatlar1 tanima, hedef belirleme ve plan olusturma)
kadinlarin puanlar1 erkeklerden manidar sekilde diisiik kalmistir. Buradan hareketle erkeklerin
kendilerine uygun bir kariyer plan1 yapmasinin daha olas1 oldugu ifade edilebilir. Ancak bu
calismanin bulgularinin aksine kadin ve erkelerin kariyer planlama tutumlarinin birbirinden

anlaml sekilde farklilasmadigini ifade eden ¢alismalar da bulunmaktadir (Cavus, 2015; Seger,
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2013; Uslu, 2015). Yine bu arastirmalardan farkli olarak kadinlarin kariyer planlamalarini
erkeklere oranla daha amagli gerceklestirdigini savunan ¢alismalara rastlamak da miimkiindiir
(Fizer, 2013).

Gliniimiiz diinyasinin kaginilmaz gercegi olan teknolojinin kavramlarindan olan
teknoloji farkindalig ise kariyer planlamasini pozitif ve anlamli sekilde yordamaktadir (Arik
ve Seyhan, 2016). Egitim goriilen boliim degiskeni agisindan bakildiginda ise Biiyiikyi1lmaz ve
arkadaslar1 (2016) egitimlerini farkli boliimlerde devam ettirenlerin kariyer planlamalarinin
anlaml sekilde farklilik gdsterdigi sonucuna ulagsmistir. Calismanin diger bulgularina gore ise
yas, smif diizeyi ve ekonomik durum ile kariyer planlama tutumlari anlamli sekilde
farklilagsmamaktadir. Bayindir (2019) da ortaya koydugu c¢alismasinda ekonomik durumun
kariyer planlama iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini dile getirmistir.

Kariyer planlama asamasinda genellikle ¢ok fazla ugrasi gerektirmeyen ve hizli bir
sekilde edinilebilecek mesleklere sahip olma fikrinin agirlik gosterdigini ifade eden Eren ve
Kaya (2020) buradan hareketle 6grencilerin kendini ve tercih edecegi meslegi tanima ve uygun
secimi yapabilme konusunda eksiklik yasadigini dile getirmektedir. Ancak bu kariyer planlama
asamasindaki eksiklik yalnizca 6grencilerde degil yoneticilerde de bulunabilmektedir. Nitekim
Anafarta (2001) orta diizeyden yoneticilerle gerceklestirdigi ¢alismasinda yoneticilerin
sorumluluklarinin farkinda olmadigin1 ve aile, sayginlik ve statiiniin kariyer planlama
asamasinda Onemli belirleyiciler oldugunu ortaya koymustur. Bireylerin kariyer planlama
konusunda sorun yagamamalar1 ve karsilastiklar1 problemlerle bas edebilmeleri adina okutulan
kariyer planlama dersinin ise kariyer plani yapmaya yardimci olarak kariyer karar verme

becerisini gelistirdigi ifade edilmektedir (Dalkili¢ ve ark., 2022).



III. BOLUM
3  YONTEM

Calismanin bu boliimiinde ¢alisma grubu, veri toplama araclari, veri toplama stireci ve

verilerin analiz edilmesi ile ilgili agiklamalara yer verilmistir.
3.1 Arastirma Modeli

Bu c¢alismada tiniversite 6grencilerinin kariyer karar1 6zyeterligi, kariyer uyum yetenegi
ve kariyer planlama tutumlarinin kariyer stresi tizerindeki iliskisini incelemek amaciyla nicel
arastirma yontemlerinden biri olan iliskisel tarama modelinden yararlanilmistir. Betimleyici
arastirma yontemlerinden olan tarama modeli yonteminde, evren hakkinda dogru bilgi almak
icin evrenin tiimiinden ya da belirli bir kismindan 6rneklem alinarak tarama yapilmaktadir
(Karasar, 2012). Tarama modeli; evrenin ¢ok genis oldugu durumlarda arastirma maliyetini
diistirmek ve verileri kisa siirede elde edebilmek adina uygun bir yontem olarak goriilmektedir
(Balci, 1993). Tarama modellerinden biri olan iliskisel tarama modelinde ise iki veya ikiden

¢ok degisken arasindaki degisimin varliginin belirlenmesi amaglanmaktadir (Karasar, 2012).
3.2 Cahsma Grubu

Arastirma calisma grubunu 894 iiniversite dgrencisi olusturmustur. Ogrenciler uygun
ornekleme teknigiyle secilmistir. Ogrencilerin 224’1 (%25,1) erkek ve 670’1 (%74,9) kadindur.
Ogrencilerin yas aralig1 17 ila 42 arasinda degismekte iken, ortalama yaslar1 21,40 tir (SS =
2,37). Universite 6grencileri ¢ogunlukla dordiincii simif dgrencisi (n = 308; %34,5) olup,
genellikle béliimlerini ilgi ve yetenekleri dogrultusunda segmistir (n = 449; %50,2). Ogrenciler
sectikleri bolimde cogunlukla kendilerini yeterli olarak degerlendirmekte olup (n = 616;
%68,9), genel akademik not ortalamalari 50 ila 97 arasinda degismektedir. Ogrencilerin genel
akademik not ortalamasi ise 75,16’dir (SS = 8,80). Ogrenciler ¢ok sayida farkli fakiilte ve
meslek yiiksekokulunda 6grenimlerine devam etmekte olup, cogunlukla Egitim Fakiiltesi

ogrencisidir (n = 399; %44,6).
3.3 Veri Toplama Araclan

Bu boliimde arastirmada kullanilan veri toplama aracglari (Kisisel Bilgi Formu, Kariyer

Stresi Olgegi, Kariyer Karar1 Ozyeterligi Olcegi Kisa Formu, Kariyer Uyum Yetenekleri
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Olgegi Kisa Formu ve Kariyer Gelecegi Olgegi) hakkinda agiklamalara yer verilmistir.
3.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Calismaya katilim gosteren iiniversite 6grencilerinin demografik 6zelliklerinin ortaya
cikartilmasi amaciyla arastirmaci tarafindan Kisisel Bilgi Formu olusturulmustur. Bu formun
icerisinde katilimcilarin; cinsiyet, yas, fakiilte, bolim, simf diizeyi, genel akademik not
ortalamasi, egitim gordiigii boliimii tercih etme sebebi, egitim goriilen bolim ile ilgili
mesleklerde kendini yeterli gorme algis1 ve anne-baba egitim durumuna iliskin sorular yer

almaktadr.
3.3.2 Kariyer Stresi Olcegi

Bu ¢alismada kullanilan ‘Kariyer Stresi Olgegi’ Choi ve arkadalar1 (2011) tarafindan
gelistirilmistir. Olgegin gelistirilme amaci iiniversite dgrencilerinin Kariyere iliskin stres
kaynaklarinin dl¢iilmesidir. Olgegin orijinal yapisinda kariyer belirsizligi, bilgi eksikligi, is
bulma baskist ve digsal catilma olmak iizere toplamda dort alt boyut ve 20 madde
bulunmaktadir.

Olgegin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmasi ve psikometrik dzelliklerinin test edilmesini ise
Ozden ve Sertel-Berk (2017) saglanmistir. KSO, 5°li likert tipinde bir dlgektir ve ‘Hig
Katilmiyorum’ (1) ile ‘Tamamen Katiliyorum’ (5) arasinda de§isen 20 maddeye sahiptir. Bu
sebeple dlgekten alinabilecek puanlar 20 ila 100 arasinda degisebilmektedir. Puanin ytiksekligi
kariyer stresi diizeyinin yiiksek olmasini ifade eder. Olgekte ters kodlanan madde
bulunmamaktadir. Puanin A¢imlayici faktdr analizi sonuglart KSO Tiirkge versiyonda toplam
varyansin %67,7’sini agiklayan li¢ faktoriin varligimi gostermistir. Bu faktorler ‘Kariyer
Belirsizligi ve Bilgi Eksikligi (KBBE)’, ‘Dissal Catisma (DC)’ ve ‘Is Bulma Baskis1 (IBB)’dur.
Diger bir ifade ile orijinal dlgekte ayr1 iki faktor olarak ele alinan ‘Kariyer Belirsizligi’ ve ‘Bilgi
Eksikligi’ boyutlar1 Tiirkge uyarlama g¢alismasinda tek bir yapida ele almmustir. Olgegin
“Kariyer Belirsizligi ve Bilgi Eksikligi” boyutu (3, 5, 11, 13, 14, 16, 17, 18, 19, 20) 10
maddeden, “Dissal Catisma” boyutu (1, 2, 4, 15) 4 maddeden ve “Is Bulma Baskis1” boyutu
(6, 7, 8,9, 10, 12) 6 maddeden olusmaktadir. Tiirk kiiltiiriine uyarlamasi1 yapilan KSO’niin
Cronbach Alpha i¢ tutarlik katsayilar; 6lgek genelinde 0,94; KBBE alt boyutunda 0,94; DC alt
boyutunda 0,83; IBB alt boyutunda 0,86 olarak raporlanmistir. Yani sira giivenirlik analizine
gore KSO’niin i¢ giivenirligi; 6lgek genelinde 0,90; KBBE alt boyutunda 0,86; DC alt
boyutunda 0,82 ve IBB alt boyutunda 0,85 olarak hesaplanmistir. Diger yandan maddelerin
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toplam puan korelasyonu 0,44 ile 0,80 arasinda degisirken test-tekrar test giivenirlik katsayisi
0,81 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar 1s181nda 6l¢egin gecerli ve giivenilir bir 6l¢ek oldugu

sOylenebilir.
3.3.3 Kariyer Karan Ozyeterligi Olcegi Kisa Formu

Calismada kullanilan Kariyer Karari Ozyeterligi Olgegi Kisa Formu (KKOOKF)
Gaudron (2011) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin Tiirk kiiltiiriine uyarlama ¢alismasini ise
Akin ve arkadaslar1 (2014) gergeklestirmistir. KKOOKF 5°li likert tipinde bir dlgektir ve ‘Hig
Glivenim Yok’ (1) ile ‘Cok Giivenim Var’ (5) arasinda degisen 18 maddeye sahiptir. Bu
sebeple olgekten alnabilecek puanlar 18 ila 90 arasinda degisebilmektedir. Olgekte ters
kodlanan madde bulunmamaktadir. Analiz sonuglarina gére 6lgegin Amag belirleme, Problem
cozme, Bilgi toplama ve Amaca ulagsmay1 yonetme olmak tizere dort alt boyuta sahip oldugu
gorilmustir.

Olgek, uyarlama ¢alismasinda 6ncelikle ii¢ uzman tarafindan Tiirkgeye ¢evirtilmistir.
Ardindan Tiirkce formun tekrar ingilizceye cevirisi yaptirilmistir. Dada sonra bu iki form
Ingilizce ve Tiirkge bilen 17 kisilik bir gruba ¢ozdiiriilerek formlar arasi tutarlilik hesaplanip
gerekli diizeltmeler uzman goriisleri almarak yapilmistir. KKOOKF nin yap1 gegerligini
saptamak adima dogrulayici faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir. KKOOKF nin Cronbach
alfa i¢ glivenirlik katsay1si 6l¢egin tiimii i¢in 0,84; hedef belirleme alt boyutu i¢in 0,76; problem
cozme alt boyutu i¢in 0,52; bilgi toplama alt boyutu i¢in 0,68; hedef takibini yonetme alt dl¢egi
icin 0,62 olarak hesaplanmistir. Diger yandan Slgegin test-tekrar test giivenirlik katsayis1 0,66,
madde-toplam puan korelasyonu 0,26 ile 0,58 arasinda raporlanmistir. Bu sonuglar 1s18inda

Olcegin gecerli ve gilivenilir bir 6lgek oldugu sdylenebilir.
3.3.4 Kariyer Uyum Yetenekleri Ol¢egi Kisa Formu

Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi Kisa Formu (KUYOKF) Maggiori ve arkadaslart
(2017 tarafindan gelistirilmistir. Olgek Savickas ve Porfeli’nin (2012) gelistirmis oldugu
Kariyer Uyum Yetenekleri Olgeginin (KUYO) kisa versiyonudur. KUYO, 24 maddeden
olusmaktadir. Olgegin ilgi, kontrol, merak ve giiven olmak iizere toplam dort alt boyutu
bulunmakta ve bu alt boyutlar altisar madde ile ortaya ¢ikmaktadir. KUYOKEF ise KUYO’nun
alt boyutlarinda en fazla faktor yiikii olan tiger maddesinin secilmesiyle olusturulmustur. Diger
bir ifade ile KUYOKEF her biri licer maddeyi kapsayan dort alt boyut ve toplam 12 maddesi

bulunan bir dl¢ektir. Yapilan dogrulayicr faktor analizi yontemi ile uzun olan orijinal form ile
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kisa form arasinda ayni faktor yapisi ve yiiksek korelasyon bulunmaktadir.

KUYOKF’nin Tirk kiiltiirline uyarlama calismalar1 ise Isik ve arkadaslar1 (2018)
tarafindan lise, liniversite ve yetiskinlere yonelik olarak gerceklestirilmistir. KUYOKF 5°1i
likert tipinde bir 6lgektir ve ‘Giiclii Degil’ (1) ile ‘Cok Gii¢li’ (5) arasinda degisen 12 maddeye
sahiptir. Bu sebeple Olgekten alinabilecek puanlar 12 ila 60 arasinda degisebilmektedir. Puanin
yiiksekligi, kariyer uyum yetenegi diizeyinin yiiksekligini gostermektedir. Olgekte ters
kodlanan madde bulunmamaktadir. Yapilan analizlerde 6lgegin i¢ tutarlig: lise 6grencilerinde
0,70 ila 0,85; tiniversite 6grencilerinde 0,76 ila 0,90; yetiskinlerde 0,80 ila 0,91 arasi degisim
gostermektedir. Universite dgrencilerinde test-tekrar test giivenirlik katsayisi; tiim Slgekte
0,82; ilgi alt boyutunda 0,66; kontrol alt boyutunda 0,62; merak alt boyutunda 0,68; giiven alt
boyutunda 0,64 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar 1s1ginda dlgegin gegerli ve glivenilir bir

olgek oldugu soylenebilir.
3.3.5 Kariyer Gelecegi Olcegi

Kariyer Gelecegi Olgegi (KARGEL) kisilerin kariyer planlamalarma iliskin pozitif
tutumlarin1  degerlendirebilmek amaciyla Rottinghaus ve arkadaslar1 (2005) tarafindan
gelistirilmistir. Olgegin Tiirk kiiltiirine uyarlama ¢alismasim1 ise Kalafat (2012)
gerceklestirmistir. KARGEL; kariyer uyumlulugu (KU), kariyer iyimserligi (KI), ve is
piyasalarina iligkin algilanan bilgi (AB) olmak iizere toplamda ii¢ alt boyut ve 25 maddeden
olusan bir dlcektir. KARGEL; 5°1i likert tipinde bir 6l¢ektir ve ‘Kesinlikle Katilmiyorum’ (1)
ile ‘Kesinlikle Katiliyorum’ (5) arasinda degisen 25 maddeye sahiptir. Bu sebeple 6l¢ekten
alinabilecek puanlar 25 ila 125 arasinda degisebilmektedir. Olgegin puanlanmast alt boyutlarin
ve toplam puanin ortalamasinin alinmastyla yapilmaktadir. Olgegin alt boyutlarindan alman
yiiksek puan kisinin o alt boyutun ele aldig1 6zellige sahip oldugunu gostermektedir. Diger
yandan &lcek ayrica toplam kariyer gelecegi algis1 puam vermektedir. Olgekte ters kodlanan
sekiz adet madde (10, 11, 14, 15, 16, 19, 20, 24) bulunmaktadir. Cronbach alfa i¢ tutarlilik
katsayisi Olgegin tamami igin 0,88; KU alt boyutunda 0,83; Ki alt boyutunda 0,82; AB alt
boyutunda 0,62 olarak hesaplanmistir. Test-tekrar test giivenirlik katsayisi; tiim 6lgekte 0,87,
KU alt boyutunda 0,75; K1 alt boyutunda 0,81; AB alt boyutunda 0,73 olarak raporlanmistir.
Orijinal 6lgegin faktorlerinin Tiirkge formdaki gegerliginin tespiti i¢in yapilan DFA sonucunda
Olcegin alt boyutlarinin Tiirk¢e form i¢in de gecerliligi kanitlanmistir. Bu sonuglar 1s1ginda

Olcegin gecerli ve gilivenilir bir 6lgek oldugu sdylenebilir.
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3.4 Veri Toplama Siireci

Calismada kullanilan verilerin toplanmasi i¢in 6ncelikle Kariyer stresi 6l¢egi, kariyer
karar verme Ozyeterligi Olgegi, kariyer uyum yetenekleri dlgegi ve kariyer gelecegi olgegi
gelistiricilerinden izin alinmistir. Daha sonra, Amasya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’ndan ¢alismanin gergeklestirilmesi amaciyla etik kurul izni
alinmistir. Bir sonraki asamada Google Form destekli olusturulan anket igerisinde bulunan
onay formunu dolduran katilimcilarla paylasilarak uygulama yapilmistir. Onay formunda
katilimcilara arastirmanin goniilliiliik odakl bir ¢aligma oldugu, elde edilen verilerin giivenlik
acisindan son derece titizlikle korunarak gizli tutulacagi, ilgili calisma harici bilgileri disinda
kesinlikle baska caligmalarda kullanilmasinin s6z konusu olmadig1 ve ¢aligmanin herhangi bir
boliimiinde dilerlerse bu ¢alismadan bir mazeret belirtmeden ayrilabilecekleri belirtilmistir.
Katilimcilardan veri toplama siireci, 2022-2023 yil1 bahar doneminde baslamis ve 2023-2024

giiz doneminde yeterli say1 saglandiktan sonra sona erdirilmistir.
3.5 Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS 26 istatistik programinda yapilmistir. Veriler ilk olarak 920
katilimcidan toplanmasina ragmen 4 tek degiskenli 22 cok degiskenli aykir1 deger tespit
edilerek veri setinden ¢ikarilmistir (Field, 2013; George ve Mallery, 2020; Green ve Salkind,
2014; Pituch ve Stevens, 2016; Tabachnick ve Fidell, 2019). Katilimcilarin demografik
nitelikleri hakkinda bilgi vermek amaciyla yiizde, frekans, ortalama, standart sapma, minimum
deger ve maksimum degeri iceren betimsel istatistiklerden yararlanilmistir.

Cinsiyete gore kariyer stresi puan ortalamalari arasindaki farkliliklari incelemek
amaciyla bagimsiz Orneklemler i¢in t-testi, boliim tercih nedeni, anne egitim diizeyi,
boliimiinde kendini yeterli gérme durumu ve baba egitim diizeyine gore kariyer stresi toplam
puan ortalamalarindaki farkliliklari incelemek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA),
kariyer stresi toplam puanlarinin genel akademik not ortalamasi, yas, kariyer uyum yetenekleri,
kariyer karar verme 06z yeterliligi ve kariyer gelecegi algis1 toplam puanlan ile iligkisini
incelemek amaciyla Pearson momentler Carpimi Korelasyon Katsayist Analizi kullanilmistir.
Kariyer stresini kariyer karar verme 0z yeterliligi ve kariyer gelecegi algisi toplam
puanlarindan hangilerinin yordadigini belirleyebilmek amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon
analizi kullanilmistir. Normallik, varyanslarin homojenligi, dogrusallik, es varyanslilik, coklu
dogrusallik varsayimlar1 uygun olan analizlerde incelenmis ve karsilandigi bulunmustur (Hair

ve ark., 2018; Ho, 2013; Pituch ve Stevens, 2016; Tabachnick ve Fidell, 2019). Pearson
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korelasyon katsayis1 degerlerinin ve agiklanan varyans oraninin yorumlanmasinda Cohen
(1992) etki biiyiikliigii siniflandirmasi kullanilmistir. Tiim istatistiksel analizlerde Tip I hata
pay1 p < 0,05 olarak kabul edilmistir.



IV. BOLUM
4 BULGULAR

Tablo 1 de {iiniversite Ogrencilerinin cinsiyetine gore kariyer stresi toplam puan
ortalama ve standart sapma degerleri ve kariyer stresi toplam puan ortalamalarinin iiniversite
Ogrencilerinin cinsiyetine gore anlamhi bir farklilik gosterip gostermedigini incelemek

amaciyla yapilan bagimsiz érneklemler i¢in t-testi sonuglar1 gériilmektedir.

Tablo 1. Cinsiyete gore kariyer stresi toplam puan ortalamalart bagimsiz 6rneklemler igin t-
testi sonuglari

n Ort. SS sd t p
Erkek 224 47,21 15,78 892 1,45 0,147
Kadin 670 45,45 15,69

p < ,01**

Tablo 1 de goriildiigii gibi gergeklestirilen bagimsiz gruplar igin t-testi sonucunda
iiniversite 0grencilerinin cinsiyetine gore kariyer stresi puan ortalamalarinda (t(892) = 1,45; p
> ,05) anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 2 de tiniversite 6grencilerinin yasi ile kariyer engelleri toplam puan ortalamalari
arasindaki dogrusal iligkinin giicliniin ve yoniinii incelemek amaciyla yapilan Pearson

momentler Carpim1 Korelasyon Analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 2. Yas ile kariyer stresi toplam puan ortalamalari arasindaki iligkiyi belirlemeye
yonelik Pearson momentler ¢arpimi korelasyon analizi sonuglari

1 2
1. Kariyer Stresi
2. Yas 0,07*
Ort. 45,89 21,40
SS 15,72 2,37

p < 0,05*.

Tablo 2 de goriildiigii gibi {liniversite 0grencilerinin yasi ile kariyer stresi toplam
puanlari arasinda diisiik diizeyde anlamli bir iligki vardir (r = 0,07; p < 0,05). Diger bir ifadeyle
iiniversite 6grencilerinin yasi artikca kariyer stresi diizeyi artma egilimindedir.

Tablo 3 de sinif diizeylerine gore {iniversite dgrencilerinin kariyer stresi toplam puan
ortalama ve standart sapma degerleri ve smif diizeyine gore kariyer stresi toplam puan

ortalamalarinin anlamli bir sekilde farklilasip farklilagmadigini incelemek amaciyla yapilan tek
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yonlii ANOVA analizi sonuglar1 gériilmektedir.

Tablo 3. Sinif diizeylerine gore tiniversite 6grencilerinin kariyer stresi toplam puan
ortalamalar tek yonliit ANOVA sonuglari

n Ort. SS sdi,sd2  F p Islem Sonrasi
1. Birinci sif 163 41,36 14,79 3,890 10,93 0,001*** 1-4,2-4
2. Ikinci smif 205 44,16 15,68 3-4,1-3

3. Uciincii sinif 218 4591 15,13

4. Dordincu stmif 308 49,44 15,90
p < 0,001***,

Tablo 3 de goriildiigii gibi yapilan tek yonli ANOVA analizleri sonucunda sinif
diizeyine gore liniversite 6grencilerinin kariyer stresi toplam puan ortalamalarinin anlamli bir
farklilik gosterdigi bulunmustur (F(3, 890) =10,93, p < 0,001). Farkligin hangi sinif diizeyleri
arasinda puan farkliliklarindan kaynaklandigini belirleyebilmek amaciyla islem sonrasi1 Tukey
HSD testi gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen Tukey HSD testi sonucunda dordiincii sinifa
devam eden tiniversite 6grencilerinin kariyer stresi toplam puan ortalamalarinin (Ort. = 49,44)
birinci smif (Ort. = 41,36), ikinci sinif (Ort. = 44,16) ve lglincii simf (Ort. = 45,91)
ogrencilerinin kariyer stresi toplam puan ortalamalarindan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu
bulunmustur. Ayrica, tgiinct sinif (Ort. = 45,91) dgrencilerinin Kariyer stresi toplam puan
ortalamalar1 birinci simmf (Ort. = 41,36) Ogrencilerinin kariyer stresi toplam puan
ortalamalarindan anlamli bir sekilde ytiksektir. Kariyer stresi toplam puan ortalamalarinda
diger sinif diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 4 de iiniversite 6grencilerinin genel akademik not ortalamasi ile kariyer stresi
toplam puan ortalamalar1 arasindaki dogrusal iligskinin giliciiniin ve yoniinii incelemek amaciyla

yapilan Pearson momentler Carpimi Korelasyon Analizi sonuglari goriilmektedir.

Tablo 4. Genel akademik not ortalamasi ile kariyer stresi toplam puan ortalamalari arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik Pearson momentler ¢carpimi korelasyon analizi sonuglari

1 2
1. Kariyer Stresi
2. Genel akademik not ortalamasi -0,01
Ort. 45,89 75,16
SS 15,72 8,80

p < 0,05*.

Tablo 4 de goriildiigli gibi {liniversite 6grencilerinin genel akademik not ortalamasi ile
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kariyer stresi toplam puanlar1 arasinda anlamli bir iligski yoktur (r =-0,01; p> 0,05).

Tablo 5 de boliim tercih etme nedenlerine gore liniversite 6grencilerinin kariyer stresi
toplam puan ortalama ve standart sapma degerleri ve boliim tercih etme nedenlerine gore
kariyer stresi toplam puan ortalamalarinin anlamli bir sekilde farklilagip farklilagmadigini

incelemek amaciyla yapilan tek yonlii ANOVA analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 5. Boliim tercih etme nedenlerine gore liniversite 6grencilerinin kariyer stresi toplam
puan ortalamalari tek yonlit ANOVA sonuglari

n Ort. SS sds, F p Islem
sd2 Sonrasi

1. Ilgi ve yeteneklerim 449 4257 14,97 3,800 22,13 0,001** 1-2,1-3
2. Ailem 52 56,48 15,02 1-4, 2-3
3. Mezuniyet sonrast is 169 45,53 15,32 2-4,3-4
olanaklar
4. Universite giris stavi 224 50,38 15,57
puant

p < 0,001%*.

Tablo 5 de goriilduigii gibi yapilan tek yonlit ANOV A analizleri sonucunda boliim tercih
etme nedenlerine gore iiniversite 0grencilerinin kariyer stresi toplam puan ortalamalarinin
anlaml bir farklilik gosterdigi bulunmustur (F(3, 890) =22,13; p < 0,001). Farkligin bdliim
tercih etme nedenleri arasinda puan farkliliklarindan kaynaklandigini belirleyebilmek amaciyla
islem sonrast1 Tukey HSD testi gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen Tukey HSD testi
sonucunda ailesinin istegiyle boliimii tercih eden iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi toplam
puan ortalamalarinin (Ort. = 56,48), ilgi ve yetenekleri dogrultusunda boliimii tercih eden (Ort.
= 42,57), mezuniyet sonrasi is olanaklar1 nedeniyle tercih eden (Ort. = 45,53) ve liniversite
girig sinavi puanina gore boliimiinii tercih eden (Ort. = 50,38) liniversite 6grencilerinin kariyer
stresi toplam puan ortalamalarindan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu bulunmustur. Universite
giris sinavi puanina gore boliimiinii tercih eden (Ort. = 50,38) iiniversite 6grencilerinin kariyer
stresi toplam puan ortalamalariin ilgi ve yetenekleri dogrultusunda boliimii tercih eden (Ort.
= 42,57), mezuniyet sonrasi is olanaklari nedeniyle tercih eden (Ort. = 45,53) {iniversite
ogrencilerinin kariyer stresi toplam puan ortalamalarindan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu
bulunmustur. Son olarak, mezuniyet sonrasi is olanaklar1 nedeniyle boliimii tercih eden (Ort. =
45,53) tniversite 6grencilerin kariyer stresi toplam puan ortalamalar1 ilgi ve yetenekleri

dogrultusunda boliimii tercih eden (Ort. = 42,57) iiniversite 6grencilerinden anlamli bir sekilde
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daha yiiksektir.

Tablo 6 da devam ettigi boliimde kendini yeterli gorme durumuna gore liniversite
ogrencilerinin kariyer stresi toplam puan ortalama ve standart sapma degerleri ve devam ettigi
boliimde kendini yeterli gorme durumuna gore kariyer stresi toplam puan ortalamalarinin
anlamli bir sekilde farklilasip farklilagsmadigini incelemek amaciyla yapilan tek yonlii ANOVA

analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 6. Kendini yeterli géorme durumuna gore iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi toplam
puan ortalamalari tek yonliit ANOVA sonuglari

n Ort. SS sdy, sd2 F p Islem
Sonrasi
1. Evet 616 42,46 1499 2,891 5547 0,001*** 1-2,1-3
2. Emin degilim 82 52,24 13,96
3. Hayir 196 56,54 15,77

p <0,001%**,

Tablo 6 da goriildiigii gibi yapilan tek yonlii ANOVA analizleri sonucunda boliimde
kendini yeterli gorme durumuna gore iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi toplam puan
ortalamalarinin anlamli bir farklilik gosterdigi bulunmustur (F(2, 891) = 55,47; p < 0,001).
Farkligin hangi boliimde kendini yeterli gorme durumlart arasindaki puan farkliliklarindan
kaynaklandigini belirleyebilmek amaciyla islem sonrast Tukey HSD testi gerceklestirilmistir.
Gergeklestirilen Tukey HSD testi sonucunda boliimiinde kendini yeterli gdren iiniversite
ogrencilerinin kariyer stresi toplam puan ortalamalarinin (Ort. = 42,56), boliimiinde kendini
yeterli gorme konusunda kendinden emin olmayan (Ort. = 52,14) ve boliimiinde kendini yeterli
gormeyen (Ort. = 56,54), liniversite 6grencilerinin kariyer stresi toplam puan ortalamalarindan
anlaml bir sekilde daha diisiik oldugu bulunmustur. Diger kendini yeterli gorme durumlari
arasinda kariyer stresi puan ortalamalar: arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 7 de liniversite 6grencilerin anne egitim diizeyine gore kariyer stresi toplam puan
ortalama ve standart sapma degerleri ve kariyer stresi toplam puan ortalama ortalamalarinin
anne egitim diizeyine gore anlamli bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini incelemek amaciyla

yapilan tek yonliit ANOVA analizleri sonuglar1 goriilmektedir.
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Tablo 7. Anne egitim diizeyine gore iiniversite 0grencilerinin kariyer stresi toplam puan
ortalamalar1 tek yonliit ANOVA sonuglari

n Ort. SS sd, sd2 F p
1. Tlkokul ve alt1 490 46,70 16,31 3, 890 3,52 0,015*
2. Ortaokul 167 47,49 14,87
3. Lise 166 43,11 14,93
4. Universite ve st 71 43,10 14,47

p < 0,05*.

Tablo 7 de goriildigli gibi gerceklestirilen tek yonlii ANOVA analizleri sonucunda
iiniversite dgrencilerin anne egitim diizeyine gore kariyer stresi toplam puan ortalamalarinda
anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F(3, 890) = 3.52; p > 0,05). Farkligin hangi anne egitim
diizeyleri arasindaki kariyer stresi puan farkliliklarindan kaynaklandigini belirleyebilmek
amacityla islem sonras1 Tukey HSD testi gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen Tukey HSD testi
sonucunda hicbir anne egitim diizeyi arasinda kariyer stresi toplam puan ortalamalarinda
anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. Bu durum Eye ve Wiedermann’a (2023) gore
orneklem biiytikliigiine bagl yiiksek istatistiksel giicten kaynaklanmakta ve kategoriler
arasinda iligkinin dogrusal oldugunu gostermektedir. Diger bir ifadeyle, anne egitim diizeyi
arttikca liniversite 6grencilerinin kariyer stresi azalma egilimindedir. Ancak bu azalma egilimi
gruplar arasinda anlamli fark olusturacak diizeyde degildir.

Tablo 8 de liniversite 6grencilerin baba egitim diizeyine gore kariyer stresi toplam puan
ortalama ve standart sapma degerleri ve kariyer stresi toplam puan ortalama ortalamalarinin
baba egitim diizeyine gore anlamli bir sekilde farklilasip farklilasmadigini incelemek amaciyla

yapilan tek yonliit ANOVA analizleri sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 8. Baba egitim diizeyine gore liniversite 6grencilerinin kariyer stresi toplam puan
ortalamalar tek yonliit ANOVA sonuglari

n Ort. SS sdy, sdz F p
1. Ilkokul ve alt1 302 45,64 15,91 3,89 0,92 0,43
2. Ortaokul 198 47,46 15,54
3. Lise 249 45,53 15,66
4. Universite ve tistii 145 44,91 15,71

Tablo 8 de goriildiigli gibi gerceklestirilen tek yonlii ANOVA analizleri sonucunda

baba egitim diizeyine gore iiniversite 6grencilerin kariyer stresi toplam puan ortalamalarinda
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anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (F(3, 890) =0,92; p < 0,05).

Tablo 9 da iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi, kariyer uyum yetenekleri, kariyer
karar verme 0z yeterliligi ve kariyer gelecegi algisi toplam puanlar1 arasindaki dogrusal
iliskinin giiciiniin ve yoniinii incelemek amaciyla gerceklestirilen Pearson momentler Carpimi

Korelasyon Analizi sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 9. Universite grencilerinin kariyer stresi, kariyer uyum yetenekleri, kariyer karar
verme 0z yeterliligi ve kariyer gelecegi Pearson momentler ¢arpimi korelasyon analizi
sonugclari

1 2 3 4
1. Kariyer Stresi
2. Kariyer uyum yetenekleri -0,49%**
3. Kariyer karar verme 6z yeterliligi -0,40%** 0,73***
4. Kariyer gelecegi -0,50*** 0,67*** 0,67***
Ort. 45,89 63,23 45,38 89,83
SS 15,72 11,95 7,73 11,95
Carpiklik 0,29 -0,12 0,19 0,34
Basiklik -0,67 -0,30 -0,25 0,08

p < .001***.

Tablo 9 da goriildiigii lizere iiniversite dgrencilerinde kariyer stresi toplam puanlari
kariyer uyum yetenekleri (r = -0,49) ve kariyer karar verme 6z yeterliligi (r = -0,40) toplam
puanlari ile orta diizeyde kariyer gelecegi toplam puanlariyla (r = -0,50) yiiksek diizeyde negatif
yonde iligkilidir.

Universite dgrencilerinde kariyer uyum yetenekleri, kariyer karar verme 6z yeterliligi
ve kariyer geleceginin kariyer stresini yordayip diizeyini belirlemek ve {niversite
ogrencilerinde bu bagimsiz degiskenlerden hangilerinin kariyer stresinin yordayicist oldugunu
belirleyebilmek amaciyla yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi degisim istatistikleri Tablo

10 da, coklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 11 da rapor edilmistir.

Tablo 10. Kariyer stresi ¢oklu dogrusal regresyon analizi degisim istatistikleri

SH Degisim Istatistikleri
Tah. AR? AF  sdi sdo p

Kariyer Stresi 0,54 0,29 0,29 13,25 0,29 122,40 3 890 0,001***
SH Tah.: Tahminin standart hatast, p < 0,001%**,

Model R RZ  Diiz R?
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Tablo 11. Universite 6grencilerinde kariyer stresi coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

B Sh B t p
Sabit 105,43 3,40 31,01 0,001%**
Kariyer uyum yetenekleri 0,09 0,09 0,04 1,00 0,319
Kariyer karar verme 6z yeterliligi -0,40 0,06 -0,30 -6,84 0,001 ***
Kariyer gelecegi -0,43 0,05 -0,33 -8,00  0,001***

p <0,001%**,
Tablo 10 da goriildiigii gibi kariyer stresi bagimli degiskeni i¢in olusturulan ¢oklu
regresyon modeli anlamli olup, liniversite 6grencilerinin kariyer stresi puanlarindaki degisimin
yaklasik olarak %29’unu agiklamaktadir (F(3, 890) = 122,40; p < 0,001; AR2= 0,29).
Olusturulan regresyon modeli yiiksek diizeyde bir etki biiyiikliigline sahiptir. Tablo 11 de
goriildiigl gibi liniversite 6grencilerinde kariyer karar verme 6z yeterligi toplam puanlar (B=
-0,30; t(890) =-6,84; p < 0,001) ve kariyer gelecegi (B=-0,33; t(890) = -6,84; p < 0,001) toplam
puanlar kariyer stresinin negatif anlamli bir yordayicisidir. Ancak, kariyer uyum yetenekleri
kariyer stresinin (f= 0,04; t(890) = 1,00; p > 0,05) anlaml1 bir yordayicist degildir. Diger bir
ifadeyle, bu 6rneklemde olumlu bir kariyer gelecegine sahip oldugunu diisiinen ve kariyer karar

verme 0z yeterliligi yiiksek olan {iniversite 6grencilerinin kariyer stresi diisiiktiir.



V. BOLUM
5 TARTISMA

Arastirmanin bulgular incelendiginde kariyer stres diizeyleri ile cinsiyet degiskeni
arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu sonug ilgili literatiirdeki bazi ¢alismalarla
benzerlik gosterirken bazi ¢alismalarda da cinsiyet ve kariyer stresi arasinda anlamli bir
farkliligin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Asik ve Akgiil (2022) yapmis oldugu ¢alismada kariyer
stresi Ol¢egi toplam puaninin cinsiyete gore farklilasmadigini tespit etmistir. Benzer sekilde
Akyurt ve Turpcu (2018), Uckun ve arkadaslar1 (2018), Cetinkaya (2019), Ozkan (2020) ve
Bozyigit ve Gokbaraz (2020) da kariyer stresi ve cinsiyet arasinda anlamli bir farkliligin
olmadigin1 degerlendirmistir. Bu ¢aligmalardan farkli olarak Turgut ve Yasar (2019) kariyer
stresi diizeyinin cinsiyete gore farklilastigini ifade etmistir. ilgili literatiirde yas degiskeni ile
kariyer stresi arasindaki iligkinin varligina yonelik farkli sonuglara ulasilmasinin ¢aligmalarin
orneklem 0Ozelliklerinden veya arastirma tiirlerinden kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.
Nitekim bu ¢alismada tizerinde ¢alisilan 6rneklemin biiyiik ¢ogunlugunun kadinlardan oluyor
olmasi ya da Turgut ve Yasar’in (2019) nitel bir arastirma deseni tercih etmis olmasi bu iki
degisken arasindaki iliskinin varligina iliskin farkli sonuglara ulagilmasina neden olmus
olabilir.

Arastirmanin bulgular1 incelendiginde kariyer stres diizeyleri ile yas degiskeni arasinda
anlaml bir farklilik bulunmustur. Diger bir ifadeyle iiniversite 6grencilerinin yasi artikca
kariyer stresi diizeyi artma egilimindedir. Ilgili literatiirde kariyer stresi diizeyi ile cinsiyet
degiskeni arasindaki iligkiyi ele alan sinirh sayida arastirma oldugu goriilmiistiir. Calismanin
sonucundan farkli olarak Asik ve Akgiil (2022) yapmis oldugu ¢alismada kariyer stresi 6l¢egi
toplam puaninin yasa gore farklilasmadigini tespit etmistir. Gergeklestirilen c¢alismalar
degerlendirildiginde, yasin kariyer stres diizeyine iligkin etkisini netlestirecek daha ¢ok
caligmaya ihtiya¢ duyuldugu degerlendirilebilir. Arastirmanin diger bir bulgusuna gore ise
kariyer stres diizeyi ile simif diizeyi degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu
farkin ise dordiincii sinif iiniversite 0grencilerinin kariyer stresi toplam puanlarinin diger
simiflardan anlamli sekilde yiiksek olmasi neticesinde olustugu ifade edilebilir. Ek olarak
liclincii siif Ogrencilerin kariyer stresleri de birinci sinif Ogrencilerden anlamli sekilde
yiiksektir. Ilgili literatiir incelendiginde, Bozyigit ve Gokbaraz’in (2020) yapmis oldugu
calismada da smif diizeyinin yilikselmesinin kariyer stresini arttirdig1 goériilmektedir. Benzer

sekilde Cetinkaya (2019) da sinif degiskeni ile kariyer stresinin anlaml sekilde farklilagtigini
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raporlamistir. Ancak literatiirde bu bulgularm celistigi ¢alismalara da rastlanmaktadir. Ozkan
(2020) kariyer streslerinin siif diizeyine gore manidar farklilik gostermedigini ortaya
cikartmistir. Benzer sekilde Ugkun ve arkadaslar1 (2018) ve Ozkan (2017) de bu iki degisken
arasinda anlamli fark bulamamustir. Universite dgrencilerinin smif diizeyinin artmasi ayni
zamanda yas dilizeyinin de yiikselmesi anlamima geldigi i¢in yas ve sinif diizeyine iliskin
bulgular1 beraber degerlendirmenin yanlis olmadigi diistiniilmektedir. Calismanin bulgularinda
ozelikle tiniversite son sinif dgrencilerinin kariyer stres diizeylerinin diger siniflardan daha
yiiksek ¢ikmig olmasi ve kariyer stresi diizeylerinin yas ile pozitif yonli yiikselmesinin is
hayatina gecis asamasiin yaklastiginin bir gdstergesi oldugu diisiiniilmektedir. Is hayatma
gecis asamasinda bulunan Ogrencilerin; kariyer planlarmi saglikli sekilde yapmamis
olmasindan, mezun olmak {izere oldugu boliimle iliskili bir meslek sahibi olabileceginden emin
olmamasindan veya yeni bir seriiven olan c¢alisma hayatina uyum saglayabilecegine olan
inancinin  eksik olmasindan dolay1r kariyer stresini daha yogun yasayabildikleri
diistiniilmektedir.

Arastirmanin bulgulari incelendiginde kariyer stres diizeyi ile akademik not ortalamasi
degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. flgili literatiir incelendiginde akademik
not ortalamasi ile kariyer stresi diizeyi arasindaki iliskiyi ele alan ¢ok sinirli galigmanin
varligindan bahsedilebilir. Bu calismalardan birinde ise kariyer stresinin alt boyutlar1 olan
kariyer kararsizlig1 ve bilgi eksikligi, digsal catisma ve is bulma baskis1 diizeylerinin tiimii ile
akademik basar1 degiskeni iligkili olarak degerlendirilmistir (Kahraman, 2023). Akademik not
ortalamasi ile kariyer stresi arasinda iligki bulunamamasinin nedeni olarak iilkemizde kamu
sektorii ya da 6zel sektor ise alimlarinda akademik not ortalamasina yeterli 6nemin verilmiyor
olmas1 gosterilebilir. Universiteden mezun olan bir dgrenci kamu sektdriinde ¢alismak icin
Kamu Personeli Se¢me Sinavi’na (KPSS) girmektedir. Akademik not ortalamasinin etki
etmedigi bu sinav yoluyla meslek sahibi olan 6grenciler, akademik not ortalamasindan ziyade
KPSS’den alinacak maksimum puanin 6nemli oldugu diisiincesinde oldugu i¢in akademik not
ortalamalariyla kariyer stresi arasinda anlamli iliski bulunamamis olabilir.

Arastirmanin bulgular incelendiginde kariyer stres diizeyi ile boliimii tercih etme
nedeni arasinda anlamli bir iligki bulunmugtur. Bu farklilik ailesinin istegi nedeniyle boliim
tercihinde bulunanlarin kariyer stresi diizeylerinin diger tercih nedenlerine sahip kisilerden
daha yiiksek olmas1 dolayisiyla ortaya ¢iktigr anlasilmaktadir. Diger yandan iiniversite sinav
puanina gore boliim tercihinde bulunanlarin da kariyer stres diizeyleri ilgi ve yetenekleri
dogrultusunda ve is olanagi sebebiyle tercihte bulunanlardan anlamli sekilde yiiksek

bulunmustur. Son olarak, ilgi ve yetenekleri dogrultusunda boliimii tercih eden iiniversite
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ogrencilerin kariyer stresi toplam puan ortalamalar1 mezuniyet sonrasi is olanaklar1 nedeniyle
boliimii tercih eden iiniversite 6grencilerinden anlamli bir sekilde daha diisiiktiir. Calismanin
bulgusunun ilgili literatiir ile de drtiistiigii goriilmektedir. Ozkan (2020) gergeklestirmis oldugu
caligmasinda tiniversite dgrencilerinde kariyer stresi diizeyinin 6grenim goriilen boliimii tercih
etme sebebine gore manidar sekilde farklilastigini ifade etmistir. Benzer sekilde Altan ve
Tarsuslu (2019) da 6grenim gordiigii bolimi tercih etme sirasit alti veya daha az olan
katilimcilarin kariyer stresi diizeyinin alti ve iizerinde tercih sirasinda yazdigi boliimlerde
okuyanlardan daha diisiik oldugunu raporlamistir. Ayn1 konuda diger bir ¢alismada da 6grenim
gordiigli boliimii ilk bes tercihi arasinda yazmis olanlarin kariyer stres diizeyinin, tercih ettigi
ilk bes boliime yerlesemeyerek altinci veya daha sonraki tercihlerine yerlesebilenlerden daha
diistik oldugu goriilmektedir (Cetinkaya, 2009). Ailesinin istegiyle boliim tercihinde bulunan
iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin diger nedenlerle tercihte bulunanlardan
yiiksek olmasinin nedeni olarak {iniversite 6grencilerinin kisilik ve aile yapilar1 gosterilebilir.
Universite tercihi gibi hayatin son derece kritik kararlarindan birini kendi ilgi, yetenek ve
degerlerine gore degil de disaridan birine birakan ya da birakmak zorunda kalan bir bireyin;
iiniversiteden sonra meslek sahibi olamayarak ailesinin istedigi 6zelliklere sahip olamayan
yetersiz birisi oldugunu diisiinmesi ve kariyer stresi yasamasi olagan bir durum olarak
goriilebilir.

Arastirmanin bulgular1 incelendiginde kariyer stres diizeyi ile O68renim goriilen
boliimde kendini yeterli géorme degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Diger bir
ifade ile okudugu boliimle iligkili mesleklerde kendini yeterli géren liniversite 6grencilerinin
kariyer stresi diizeyleri kendini yeterli gormeyenlerden ve yeterlilik konusunda emin
olmadigin1 belirtenlerden anlamli derecede daha diisiik bulunmustur. Ilgili literatiirde 6grenim
goriilen boliimle iliskili mesleklerde kendini yeterli goriip gormemenin kariyer stresine etkisini
ele alan bir c¢alismaya rastlanmamakla beraber, Esen (2019) ve Ozkan’in (2020)
gergeklestirmis oldugu ¢alismalarla iliski kurulabilecegi diistiniilmiistiir. Bu ¢alismalarda ortak
olarak kariyer stresi ile genel 6z yeterlik diizeyleri arasindaki iligki ele alinmis ve iki degisken
arasinda negatif yonlii anlamli bir iligkinin varlig: tespit edilmistir. Dolayli yoldan benzerlik
kurulabilecek baska bir c¢alismada ise (Ozkan, 2017) okudugu béliimden memnun olan
liniversite dgrencilerinin memnun olmayan 6grencilere gore kariyer stresi diizeyleri anlamli
sekilde daha diisiik bulunmustur. Ogrenim goérdiigii boliimde kendini yeterli géren bir birey
okul hayatindan is hayatina gectiginde meslegine ve degisen kosullara uyum saglayabilecegini
diistinebilir. Diger yandan kendini yeterli goren birey kendine uygun kariyer planlar

gelistirerek uygulamaya koyulabilir. Bu sebeple kendini 6grenim gordiigii boliimde yeterli
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goren kisilerin kariyer stresi diizeylerinin diisiik bulunmus olabilecegi, diger bir ifade ile
negatif yonlii anlamli bir iliskisinin ortaya ¢ikmis olabilecegi, diistiniilmektedir.

Arastirmanin bulgular incelendiginde kariyer stres diizeyi ile anne egitim diizeyi
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Ancak baba egitim diizeyi ile kariyer stresi arasinda
anlaml1 bir iliski goriillememistir. Ilgili literatiir incelendiginde benzer sonuglarmn alindig
caligmalara rastlamak miimkiindiir. Asik ve Akgiil (2022) gerceklestirdigi calismada anne
egitim diizeyinin katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri ile iligkisi oldugunu degerlendirmistir.
Annenin egitim diizeyi arttikga kariyer stresi azalma egilimindedir. Yine benzer sekilde
katilimcilarin kariyer stresleri babanin egitim diizeyine gore anlamli farklilik gostermemistir.
Kariyer stresinin anne egitim durumu ile iligkili ancak baba egitim durumu ile iliskisiz olmasi
ise otoriter baba figiiriine ve geleneksel aile yapisina baglanmistir. Diger bir ifade ile baba
egitim durumu her ne olursa olsun iilkemiz aile yapisinda babanin belli bagh algilara sahip
olusu kariyer stresi diizeyleri tizerindeki olas1 farkliliklar1 ortadan kaldirmis olabilir.

Arastirmanin bulgulari incelendiginde kariyer stres diizeyi ile kariyer uyum yetenekleri
arasinda anlamli ve negatif yonlii orta diizeyde bir iliski bulunmustur. Diger yandan
gerceklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore kariyer uyum yetenekleri
kariyer stresinin anlamli bir yordayicisi degildir. Calismanin bulgularina benzer sekilde Duru
ve Giiltekin (2020) gerceklestirmis oldugu ¢alismada kariyer uyum yetenekleri ile kariyer stresi
arasindaki iligkinin varligini tespit etmistir. Kariyer stresinin kariyer belirsizligi ve bilgi
eksikligi alt boyutunun; kariyer uyum yeteneginin kaygi, kontrol ve giiven alt boyutuyla orta
diizeyde, merak alt boyutuyla ise diisiik diizeyde manidar iligkisinin bulundugu saptamistir.
Kariyer stresinin digsal catigma alt boyutunun; kariyer uyum yeteneginin kaygi, giiven ve
merak alt boyutuyla diisiik diizeyde, kontrol alt boyutuyla ise orta diizeyde manidar iligkisinin
bulundugu goriilmiistiir. Son olarak kariyer stresinin is bulma baskisi alt boyutunun; kariyer
uyum yeteneginin kaygi, giiven ve kontrol alt boyutuyla diisiik diizeyde manidar iliskisinin
bulundugu belirlenmistir. Calismanin bulgularindan farkli olarak, Duru ve Giiltekin’nin (2020)
caligmasinda kariyer uyum yeteneginin kaygi ve kontrol alt boyutlarinin kariyer stresini
anlamli sekilde yordadigi goriilmektedir. Ilgili literatiirde kariyer uyum yetenegi ile kariyer
stresi diizeyinin iliskisini ele alan yeterli diizeyde ¢alisma bulunmamaktadir. Bu sebeple bu iki
sonu¢ arasindaki farkin netlestirilmesi agisindan yeni c¢aligmalara ihtiya¢ duyuldugu
sOylenebilir.

Arastirmanin bulgular incelendiginde kariyer stres diizeyi ile kariyer karar verme
Ozyeterligi arasinda anlaml1 ve negatif yonlii orta diizeyde bir iligski bulunmustur. Calismanin

diger bulgusuna gore ise kariyer karar1 6zyeterligi kariyer stresinin negatif bir yordayicisidir.
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Farkli bir ifadeyle kariyer karar verme 6z yeterliligi yliksek olan iiniversite 6grencilerinin
kariyer stresi diisiiktiir. Asik ve Akgiil (2022) de yapmis oldugu calismada kariyer stresi ile
kariyer karar verme yetkinligi arasinda negatif yonlii bir iligki tespit etmistir. Buradan hareketle
caligmanin bulgusunun ilgili literatiirle Ortiistiigli sOylenebilir. Benzer sekilde Giirpinar ve
arkadaslar1 (2021) tiniversite O0grencilerinin kariyer karar1 yetkinlik beklentileriyle kariyer
stresleri arasindaki iliskiyi ele almis ve kariyer karar1 yetkinlik beklentisi diizeyinin artmasinin
kariyer stresini diigiirdiigii sonucuna ulasmistir. Literatiirde kariyer karar1 6zyeterligi ile kariyer
stresi kavramlarini ele alan ¢aligmalarin sayis1 yetersiz oldugundan kariyer karar1 degiskeni ile
kariyer stresi iligkisini konu alan ¢aligmalar da incelenmis olup bu ¢alismalarda benzer sekilde
kariyer karariin da kariyer stresiyle iligkili oldugu ifade edilmektedir (Gtiltekin, 2022).

Arastirmanin son bulgusuna gore ise kariyer planlama tutumlarini 6lgmek adina
katilimcilara uygulanan kariyer gelecegi Olgegi toplam puanlariyla kariyer stresi toplam
puanlar1 arasinda yiiksek diizeyde negatif yonlii iligki tespit edilmistir. Diger yandan
katilimcilarin kariyer planlama tutumlarinin kariyer streslerini anlamli bir sekilde yordadig:
goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, bu 6rneklemde olumlu bir kariyer gelecegine sahip oldugunu
diisiinen tiniversite 0grencilerinin kariyer stresi diisliktiir. Calismanin bulgusuna benzer sekilde
Atilgan (2017) bireylerin yeteneklerinin farkina varmadiginda ve meslekler hakkinda bilgi
toplamadiginda kariyer plani yapma konusunda zorlandiklarini ve bu durumun strese yol
actigini belirtmistir.

Kariyer karar1 Ozyeterligi ve kariyer planlama tutumlar: ile kariyer stresi arasinda
anlamli bir iligki ¢itkmasmin ve bu iki degiskenin kariyer stresini yordamasinin nedeni olarak;
bireyin kariyerine iligkin planlarinin bulunmasi, bu planlar1 yaparken ger¢ek¢i davranmasi, ilgi
yetenek ve degerlerine iliskin farkindaliginin yiliksek olmasi, meslek hayatinda yasanan ve
yasanacak problemlerle basa ¢ikabileceklerine inanmasi ve kariyere iliskin her tiirlii kararda
gerekli gorev ve sorumluluklari yerine getirebilecegini diigiinmesi gosterilebilir. Bu ve buna
benzer 6zellikleri bulunan- kariyer karar1 6z yeterligi ve kariyer planlama tutumu diizeyleri
yiikksek -bireylerin kariyer stresini azaltict pek ¢ok mekanizmaya sahip oldugunu

diistiniilmektedir.



VI. BOLUM

6 SONUC VE ONERILER

Arastirma i¢in olusturulan hipotezlerin test edilmesi i¢in yapilan analizler sonucu elde

edilen bulgular incelendiginde asagidaki sonuglara ulagilmistir.

10.

Universite ogrencilerinin kariyer stresi diizeyleri cinsiyete gdre anlamli sekilde
farklilagmamaktadir.

Universite Ogrencilerinin kariyer stresi diizeyleri yasa gore anlamli sekilde
farklilagmaktadir. Katilimeilarin yasi arttikca kariyer stresleri ylikselme egilimindedir.
Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyleri simif diizeyine gére anlamli sekilde
farklilasmaktadir. Universite son siif dgrencileri diger simif diizeylerine gére, iigiincii
siiflar ise birinci siniflara gére daha yiiksek kariyer stresi yasamaktadir.

Universite dgrencilerinin Kariyer stresi diizeyleri akademik not ortalamasina gore
anlamli sekilde farklilasmamaktadir.

Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyleri boliimii tercih etme nedenine gore
anlamli sekilde farklilagsmaktadir. Ailesinin istegi ile boliim tercihinde bulunanlar
digerlerinden daha cok kariyer stresi yasamaktadir. Ilgi ve yetenekleri dogrultusunda
boliim tercihinde bulunanlar ise diger iiniversite 6grencilerinden daha az kariyer stresi
yasamaktadir.

Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyleri 6grenim goriilen bdliimde kendini
yeterli gébrme durumuna gore anlamli sekilde farklilagmaktadir. Egitim alinan boliimle
iliskili mesleklerde kendini yeterli gérenler daha az kariyer stresi yagsamaktadir.
Universite 6grencilerinin kariyer stresi diizeyleri anne egitim diizeyine gére anlaml
sekilde farklilagsmaktadir. Annenin egitim durumu arttik¢a kariyer stresi diizeyi azalma
egilimindedir.

Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyleri baba egitim diizeyine gére anlamli
sekilde farklilagmamaktadir.

Universite grencilerinin kariyer karar1 6zyeterligi, kariyer uyum yetenegi ve kariyer
planlama tutumu ile kariyer stresi arasinda negatif yonli anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Universite dgrencilerinin kariyer karar1 dzyeterligi ve kariyer planlama tutumlari

kariyer stresinin anlamli bir yordayicisidir. Ancak kariyer uyum yetenegi kariyer
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stresinin anlamli bir yordayicist degildir.

Bu sonuglar dogrultusunda ilgili literatiire katkida bulunmak, alanda ¢alisan uzmanlara

ve yapilacak yeni ¢aligmalara destek olabilmek adina bazi asagidaki 6nerilerde bulunulmustur.

1.

Diisiik ve yiiksek kariyer stresine sahip iiniversite dgrencileriyle, kariyer stresiyle
iligkili diger etkenlere yonelik bilgi edinebilmek i¢in derinlemesine goriismeler
yapilabilecek nitel aragtirmalar gerceklestirilebilir.

Iliskisel tarama modeliyle gerceklestirilen bu calismadan farkl1 olarak kariyer stresine
yonelik deneysel ¢aligmalarin arttirilmasinin yararli olacagi diisiiniilmektedir.

Kariyer stresi ile bu ¢alismada ele alinmayan farkli demografik 6zelliklerin de ele
aliacag iliskisel tarama modelli caligmalar literatiire katki saglayabilecektir.
Calismanin sonuglarina gore kariyer karar1 6zyeterligi ve kariyer planlama tutumlari
kariyer stresini yordamaktadir. Bu sebeple liniversite 0grencilerinin kariyer karari
ozyeterligi ve kariyer planlama tutumlari diizeylerinin arttirilmasina iliskin
diizenlenecek bireysel ve grup calismalarinin 6grencilerin kariyer stresini azaltmada
etkili olabilecegi diisiiniilmiistiir. Universitelerin ilgili boliimlerinden uzmanlarin
ogrencilere yonelik kariyer karar1 6zyeterligi ve kariyer planlama tutumlar1 konusunda
caligmalar yapmasi Onerilebilir.

Kariyer stresinin 6grenim goriilen bolimle iliskili oldugu ve ilgi ve yetenekler
cergevesinde tercihte bulunanlarin daha az kariyer stresi yasadigi goriilmektedir. Bu
durumda okul psikolojik danigsmanlarina, lise Ogrencilerine yonelik danigma ve
rehberlik faaliyetlerinde bulunmasi 6nerilebilir. Diger yandan aile istegi ile bolim
tercihinde bulunanlarin kariyer stresi daha yiiksek olma egiliminde oldugundan
liselerde gorevli okul psikolojik danismanlarinin hazirlayacak oldugu egitimlerde
“liniversite tercihlerinde ailenin etkisi” konusuna da deginmesi 6nemli goriilmektedir.
Kariyer stresi degiskeni ile yas degiskeni arasinda anlamli bir iligki bulunmus olup yas
diizeyi arttikga iiniversite Ogrencilerinin kariyer stres diizeylerinin arttig
goriilmektedir. Yine yas ile baglantili sekilde 6grenim goriilen sinif diizeyi ile kariyer
stresi arasinda anlamli bir iligki bulunmus olup bu fark dordiincii sinif {iniversite
ogrencilerinin  stres dlizeyi diger smmf diizeylerinden fazla olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu sonuglardan hareketle kariyer stresine iligkin {iniversitelerde
diizenlenecek olan egitimlerin Gzellikle liniversite son sif 6grencilerine agirlik
verilerek planlanmasi onerilebilir.

Calismanin sonuglart incelendiginde {iniversite &grencilerinin kariyer streslerinin

ogrenim goriilen bolimde kendini yeterli gorme durumuna goére anlamli sekilde



93

farklilastigr goriilmektedir. Buradan hareketle {iniversite Ogrencilerinin okudugu
boliimde kendini yeterli gormemelerinin sebepleri daha derinlemesine calisilabilir ve
bu sebeplerin ortadan kaldirilmasina iliskin ¢alismalar gergeklestirilebilir.

Kariyer stresi ile kariyer planlama tutumlar1 ve kariyer karar1 6z yeterligi arasinda
anlaml iligski bulunmustur. Kariyer stresine iliskin tiniversitelerde gerceklestirilecek

caligmalara ilgili degiskenlerin diizeylerinin artirilmasina yonelik konular eklenebilir.
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EKLER
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Ek 1. Kariyer Stresi Ol¢egi

Hi¢ Katilmiyorum
Cok Az Katiliyorum
Biraz Katiliyorum
Epey Katiliyorum
Tamamen Katillyorum

1. Ailemle ¢atigma yasiyorum ¢iinkii ailem benim garantili bir ige

girmemi istiyor ve benim neyi dnemsedigimle ilgilenmiyor.

@ gl M @D

Kariyer alanimda yeteri kadar pozisyon olmadig1 konusunda

endiselerim var.

9. Ayni anda hem okul derslerine ¢alismak hem de bir ise
hazirlanmak zor oldugundan kendimi baski altinda

hissediyorum.

10.

11.

12. Istedigim ise giremeyebilecegim konusunda endiseliyim.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20. Neye yetenegim oldugunu bilmedigim i¢in endigeliyim.
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Ek 2. Kariyer Stresi Ol¢egi Kullanim izni



Ek 3. Kariyer Karar1 Oz Yeterligi Olcegi

116

Asagida insanlarin meslek secimi siirecinde karar verirken sergiledigi bazi eylemlere yer verilmistir. Liitfen
her bir ifadeyi okuyarak o ifadede s6z edilen eylemi yapma acisindan kendinizi nasil hissettigini isaretleyiniz.

Her bir ifadenin karsisinda bulunan

1= Kendime hi¢ giivenim yok, 2= Kendime c¢ok az giivenim var, 3= Kendime orta diizeyde giivenim var,
4= Kendime oldukc¢a giivenim var, 5= Kendime c¢ok giivenim var anlamina gelmektedir.

1. Tlgilendigin meslekle ilgili bilgi toplamada internet, kiitiiphane

ve diger bilgi kaynaklarini kullanma

8. Tercih ettigin yasam stiline uyacak kariyeri segcme

9.

10.

11.

12.

Girdigin meslekten tatmin olmadiginda meslegini degistirme

13.

14.

15.

16.

Yagamak istedigin yasam stilini belirleme

17.

18.

[lk istedigin tercihine ulasamazsan akilct uzmanlik alanlari
ve kariyer alternatifleri tanimlama
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Ek 4. Kariyer Karar1 Oz Yeterligi Olcegi Kullanim Izni
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Ek 5. Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi

1. Gelecegimin nasil olacagi hakkinda diigiinme 1 2 3 4 5
2. 1 2 3 4 5
3. Yapmam gereken egitim ve meslekle ilgili se¢imlerin farkina varma 1 2 3 4 5

7. Bir birey olarak gelisimim i¢in firsatlar arama 1 2 3 4 5

12. Yeteneklerim dogrultusunda galisma 1 2 3 4 5
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Ek 6. Kariyer Uyum Yetenegi Olcegi Kullanim Izni
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Ek 7. Kariyer Gelecegi Olcegi

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Emin degilim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

Asagida kariyer secim becerilerinize iliskin baz ifadeler yer almaktadir. Verilen bu
diisiincelerin size uygunlugunu her ifadenin karsisinda 1 ve 5 arasinda puanlayiniz

__1. Yeni is ortamlarina alismakta oldukga basariliyim.

___10.Kariyerim iizerinde ¢ok az kontrole sahibim.
11.

12.

13.

14.

___15.Benim i¢in kariyer hedefleri belirlemek ¢ok zordur.
16.

17.

18.

19.

__20.Dogru meslegi bulmak ¢ok zordur.
21.

22.

23.

24,

__ 25.Gelecekte mesleklerde meydana gelecek degisimi tahmin etmek ¢ok kolaydir.
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Ek 8. Kariyer Gelecegi Olcegi Kullanim Izni
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Ek 9. Kisisel Bilgi Formu

Bu ¢aligma, "Universite 6grencilerinde kariyer stresinin yordayicist olarak kariyer karar1 6z
yeterliligi, kariyer-uyum yetenekleri ve kariyer planlama tutumlar1" baglikli bir arastirma
caligmasi olup tiniversite 6grencilerinde kariyer stresinin yordayicisi olarak kariyer karar1 6z
yeterliligi, kariyer-uyum yetenekleri ve kariyer planlama tutumlar1 faktorlerini inceleme
amacin1 tagimaktadir. Calisma, Ismail BECEK tarafindan yiiriitilmektedir. Calismanin
sonuclart ile kariyer stresini etkileyen faktorler daha iyi analiz edilebilecek ve kariyer
psikolojik  damismanligit  alaninda  c¢alisan  aragtirmacilarin = c¢alismalarina 151k
tutulacaktir. Calismanin amaci dogrultusunda, nicel bir arastirma yapilarak sizden veriler
toplanacaktir. isminizi yazmak ya da kimliginizi aciga cikaracak bir bilgi vermek zorunda
degilsiniz. Aragtirma kapsaminda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dogrultusunda
kullanilacaktir. Istemeniz ~ halinde  sizden toplanan  verileri inceleme hakkiniz
bulunmaktadir. Veri toplama siirecinde size rahatsizlik verebilecek herhangi bir soru/talep
olmayacaktir. Yine de katiliminiz sirasinda herhangi bir sebepten rahatsizlik hissederseniz
caligmadan istediginiz zamanda ayrilabileceksiniz. Calismadan ayrilmaniz durumunda sizden
toplanan veriler ¢alismadan ¢ikarilacak ve imha edilecektir.

Goniilli katilim formunu okumak ve degerlendirmek iizere ayirdiginiz zaman igin tesekkiir
ederim. Calisma hakkindaki sorularrmzi Amasya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Rehberlik ve Psikolojik Danisma Anabilim Dali yiiksek lisans dgrencisi Ismail BECEK e

yoneltebilirsiniz.
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Liitfen asagidaki sorular1 size uygun sekilde cevaplayiniz

Cinsiyetiniz : ( ) Kadin ( ) Erkek

Yasmz: ......

Smifimz: () 1. Simf () 2. Smf () 3. Smuf () 4. Simf

Genel Akademik Not Ortalamaniz: (0-100 aras1) ..........................

Egitim gordiigiiniiz béliimii tercih etmenizde en etkili durum? Ilgi ve Yetenekler ()
Aile () Arkadas () Mezuniyet sonrasi is olanaklari ()

Universite girig stnavi puan1 () Diger: ......... (belirtiniz)

Egitim gordiigiiniiz boliimle iliskili mesleklerde kendinizi yeterli goriiyor musunuz?

() Evet ( ) Hayir ( ) Emin Degilim

Egitim gordiigiiniiz béliimii tercih etmenizde en etkili durum? ilgi ve Yetenekler ( ) Aile
( ) Arkadas ( ) Mezuniyet sonrasi is olanaklari () Universite giris sinavi puan1 () Diger:
......... (belirtiniz)

Egitim gordiugiiniiz boliimle iliskili mesleklerde kendinizi yeterli goriiyor musunuz:

() Evet ( ) Hayir ( ) Emin Degilim

Annenizin en son bitirdigi okulu géz 6niinde bulundurarak 6grenim durumunu

belirtiniz. ( ) Okur-Yazar Degil ( ) Sadece Okur-Yazar () Ilkokul Mezunu
() Ortaokul Mezunu ( ) Lise Mezunu () Yiiksek Okul Mezunu

() Universite Mezunu ( ) Yiiksek Lisans/ Doktora Mezunu

Annenizin en son bitirdigi okulu géz 6niinde bulundurarak 6grenim durumunu

belirtiniz. ( ) Okur-Yazar Degil ( ) Sadece Okur-Yazar () ilkokul Mezunu
() Ortaokul Mezunu ( ) Lise Mezunu () Yiiksek Okul Mezunu

() Universite Mezunu ( ) Yiiksek Lisans/ Doktora Mezunu
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0Z GECMIS
ISMAIL BECEK
Ogrenim Bilgisi
Amasya Universitesi
Yiiksek Lisans . )
2021 Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali
(Dog. Dr. Ertugrul SAHIN)
Lisans Pamukkale Universitesi
2017- 2021 Rehberlik ve Psikolojik Danigsma Ana Bilim Dali
Eserler

A. Uluslararasi1 hakemli dergilerde yayimlanan makaleler:

1. Online Okutulan Bireyle Psikolojik Danisma Uygulamasi Dersinin Psikolojik

Danigmaya Yonelik Algilara Etkisi

2. Kariyer Psikolojik Danigmanligi Alaninda Universite Ogrencilerine Y6nelik

Yiiriitiilen Deneysel Calismalarin incelenmesi



