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OZET

Kisilerin hayati kararlarindan biri olan kariyer secimi siiphesiz bireyin hayatinin
timiinii etkilemektedir. Yasam tarzmin belirlenmesinde 6nemli rol oynayan bu se¢imde
bireyin dogru ve isabetli bir karar vermesi gerekmektedir. Aksi takdirde birey yapacagi yanlis
bir secimden dolay: isinde mutsuz, verimsiz ve isteksiz olacaktir. Bu yiizden kariyer se¢imi
yapilirken kisilige en uygun olan secilmelidir. Ciinkii kisilige uygun kariyer se¢imi, kisinin is
ve sosyal hayatinda basarili, tatminkar olmasina ve mutlu bir yasam siirdiirmesine olanak
verecektir.

Bu ¢alismanin amaci, bes faktor kisilik tiirleri ile kariyer se¢imi arasinda bir iligki olup
olmadigmi tespit etmektir. Bunun yaninda calisanlarin kariyer tercihlerinin kisiliklerine gore
farklilik arz edip etmedigi calisma kapsaminda belirlenmektedir. Bu dogrultuda oncelikle 5
faktor kisilik tiirleri olan “Disadoniikliik, Yumusak Baslilik/Gecimlilik, Oz Denetim /
Sorumluluk, Nevrotiklik/Duygusal istikrar, Gelisime Aciklik” kavramlar1 ve kariyer se¢imi
teorik olarak incelenmis ve iki basglik altinda toplanmistir. Daha sonra 5 faktor kisilik
ozellikleri ile kariyer se¢imleri arasindaki iligkiyir saptamak amaciyla Kirikkale de ozel
sektorde ¢alisan 386 isgoren ile yiiz yiize anket calismasi gerceklestirilmistir. Elde edilen
anketin verileri SPSS 15.0 istatistik programi ile degerlendirilmis ve hipotezleri test etmek
icin korelasyon analizleri yapilmistir. Ayrica fakliliklar: test etmek iginde t testi analizleri ve
anova testi uygulanmistir. Ulasilan istatistiksel veriler tablolar halinde sunulmus ve bes faktor
kisilik tiirler1 ile kariyer se¢imi arasinda iliski oldugu ortaya konulmustur. Buna gore nevrotik
kisilik 6zelligine sahip olma ile teknik/fonksiyonellige 6nem verme arasinda anlamh iligki
goriilmiistiir. Ayrica sorumlu kisilik 6zelligi ile girisimcilige 6nem verme arasinda anlamli
iligki gozlemlenmistir. Diger taraftan gelisime aciklik ile giivenlige, teknik/fonksiyonellige,
bagimsizliga ve girisimcilige dnem verme arasinda anlaml iligkiler tespit edilmistir. Bunlarin
yaninda disadoniik kisilik 6zelligi ile basta rekabet ve yonetimsel oncelikler olmak iizere, tim
kariyer boyutlar1 arasinda anlaml iligkiler belirlenmistir. Son olarak uyumluk ile herhangi bir
kariyer se¢imi boyutu arasinda anlamli bir iliski goriilmemistir. Sonugta, aragtirma bulgular1

degerlendirilmis ve 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kisilik, 5 Faktor Kisilik Tiirleri, Kariyer, Kariyer Se¢imi.



ABSTRACT

Career choice, which is one of the vital decisions of people, affects all life of an
individual undoubtfully. Individual has to take a correct and accurate decision in this choice
which plays an important role in determining life style. Otherwise individual would be
unhappy, inefficient and reluctant in job because of wrong decision. So the best appropriate
job for personality has to be chosen when making career choice. Because a suitable career
choice makes possible to be successful and satisfied in job and social life and to sustain a
happy life.

Goal of this study is determining whether there is a relationship between five factor
personality traits and career choice. Furthermore differences in career choice in terms of
personality are determined. Under this framework the types of five factor personality which
are “‘extraversion, agreeableness, openness to experience, neuroticism, conscientiousness’” and
the subject of career choice investigated theoretically. After that face to face surveys
conducted with 386 employees to determine the relationships between 5 factor personality
traits and career choice in Kirikkale. Obtained data were evaluated by statistical program
called SPSS 15.0 and correlation analysis, t-test, ANOVA tests are used to test hypotheses.
Statistical information is depicted in tables and the relationship between personality and
career choice is pointed out. As a result meaningful relationship between the neurotic
personality trait and giving importance to technical speciality is found. Moreover a
meaningfull relationship is found between conscientiousness and giving importance to
entrepreneurship. Furthermore significant relationships are determined between personality
trait of “openness to experience” and giving priority to security, technical speciality,
independency and entrepreneurship. Besides relationships between extraversion and all career
dimensions are found especially for competition and managerial priorities. At last there are
not found any relationship between agreeableness and any career choice dimensions.

Eventually research findings are evaluated and some suggestions are made.

Key Words: Personality, 5 Factor Personality Types, Career, Career Choice.
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ONSOZ

Giinliik yasantimizda zamanimizin biiylik bir boliimiini is ve isle ilgili ugraslar
almaktadir. Bu ylizden bireylerin kendileri i¢in son derece onemli olan kariyer se¢imine
dikkat etmeleri gerekmektedir. Ciinkii birey cesitli faktorlerden etkilenerek kariyer se¢imi
konusunda dogru karar verememekte ve kisiligine uygun is tercihinde bulunamamaktadir. Bu
durum neticesinde bireyler yaptiklar1 isten tatminsiz ve mutsuz olmaktadirlar. Bu arastirmada
5 faktor kisilik tiirleri ile kariyer se¢imi arasindaki iliski incelenmekte, bu alanda yapilmis
giincel ¢alismalardan yararlanilarak bireyin kariyer tercihi yaparken kisiligine uygun kariyer
secimi yapmasi gerektigi konusunda farkli bakis acilar1 getirmekte ve bunlar tartisilmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde kisilik kavrami, kisiligin 6zellikleri, kisiligi belirleyen
faktorler, kisilik kuramlari, 5 faktor kisilik tiirleri ve kisilikle is hayati arasindaki iligki
incelenmistir. Ikinci boliimde ise kariyer, kariyerin planlamanin boyutlar1 ve kariyer se¢imi ile
ilgili temel kavramlar agiklanmaya ¢alisilmistir. Ugiincii ve son bdliimde ise kisilikle kariyer
se¢imi arasindaki iliski ampirik olarak incelenmis ve arastrma bulgular1 analiz edilip
yorumlanmustir.
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GIRIS

Insan yasaminda is siiregleri zamanimizin biiyiik bir kismini kaplamaktadir. Bircok
insan uzun 1§ hayat1 icerisinde dogru karar veremeyerek uygun kariyer se¢iminde
bulunamamaktadirlar. Bu da bireylerin hem is yerinde hem de sosyal hayatlarinda mutsuz ve
tatminsiz olmalarina neden olmaktadir. lyi bir kariyer se¢iminin, bireye toplumda kimlik ve
sosyal statii kazandirmasinin yaninda, kisinin 6zel hayatina da 6nemli etkileri vardir. Bu
etkileri goz Onilinde bulundurarak, bireylerin kariyer se¢imi konusunda dikkatli olmalar1
onlarmn is hayatlarinda olumsuz durumlarla karsilasmamasi i¢in yararh olacaktir. Bunun icin
bireylerin kendilerini iyi tamimalari, se¢mek istedikleri meslekleri 1y1 arastirmalari ve
meslegin gerektirdikleri 6zellikler ile kendi kisilik yapilar1 arasinda uyum olmasma dikkat
etmeleri gerekmektedir.

Bireyin uygun kariyer se¢imi, kisinin daha mutlu, basarili, rahat ve yararli bir yasam
sirdiirmesine olanak verecektir. Buradan anlasiliyorki kariyer secimi bireyin yasaminin
ekonomik yoniinii yonlendirdigi gibi psikolojik yoniinii de etkilemekte ve bir anlamda bireyin
yasam tarzinin se¢ilmesi anlamini da tasimaktadir. Bu ylizden kariyer se¢imi birey agisindan
hayatin 6nemli doniim noktalarindan biri niteligindedir. Dolayis1 ile kariyer secimi yapilirken
bireyin kendisini iyi hissedebilecegi, yaptigi isi severek ve isteyerek yapabilecegi isleri tercih
etmesi onem tasimaktadir. Ayrica aldiklar1 egitim ve sahip olduklar1 yeteneklerle sectikleri is
arasinda uyum olan bireyler, ¢alisma ortamima da daha rahat uyum saglamaktadirlar ve islerini
severek yapmaktadirlar. Buna karsilik sectikleri is, ilgi ve yeteneklerine uymayan bireylerin
ise karsi isteksiz ve 1s degistirme konusunda daha egilimli oldugunu gérmek miimkiindiir. Bu
da hem ¢alisan, hem de igveren tarafindan is hayatini zorlastiran sikintili bir durumdur. Bu
yilizden bireyler zamaninda net ve gercekei kararlar vermelidirler.

Son yillarda iletisim ve internetin hizli gelismesi neticesinde insanlar kariyer
tercihinde kendilerine uygun isleri arastrmakta ve kariyer tercihinde bulunmaktadirlar.
Bireyler bu tercih sirasinda kendilerine “Ne kadar ¢ok kazanirim?” sorusundan ziyade “Ben
bu isi yapabilir miyim?, Bu is benim kisiligime ve yeteneklerime uygun mu?, Hangi ortam ve
kosullarda ¢alismak beni mutlu eder?” sorularmi sormalari, kisinin dogru bir karar
vermesinde daha yararli olacaktir. Kisiler bu sekilde bir yontemle kariyer se¢cimi konusunda
daha ger¢ekei kararlar verebilirler.

Kisilik ve kariyer se¢cimi konusu ile ilgili literatiire baktigimizda Coetzee ve Schreuder
(2002) kariyer danismanhigmin gelismesine katkida bulunmak amaciyla kisilik tipleri ve
kariyer modelleri arasindaki iligkiyi incelemistir. Caligmasini litaratiir taramasi1 ve ampirik

calismayla destekleyerek aralarinda anlamli iligkilerin var oldugu sonucuna ulagmigslardir.



Onoyase de (2009) Nijerya’da federal hiikiimet okullarindaki orta 6gretim 6grencilerinin
kisilik tiirleri ve kariyer se¢imleri arasindaki iligskiyi John Holland Modeli’ne gore incelemis
ve sanat¢1, sosyal, girisimci, arastirmaci kisilik tipleriyle kariyer se¢imi arasinda anlaml iligki
bulmustur; ancak gercekci ve geleneksel kisilik tipleriyle kariyer secimi arasinda iligki
bulamamistir. Ehrhart ve Makransky (2007) yaptiklar1 calismada kisi-is, kisi-meslek
uygunlugu algilamalarinda mesleki ilgi ile kisiligi test etmisler ve mesleki algilamada mesleki
ilgilerin kisilikten daha etkili oldugu sonucuna ulasmiglardir. Seibert ve Kraimer (2001) cesitli
orgiit ve mesleklerde kariyer basarilar1 ve kisilikleri arasindaki iliskiyi incelemisler ve
disadontikliikle ticret diizeyi, terfi ve kariyer tatmini arasinda anlamli pozitif iliski bulmustur;
nevrotiklik, yumusak baslilik ve aciklik ile kariyer basarilar1 arasinda ise anlamli negatif iligki
oldugunu belirlemislerdir. Ayrica 6z denetim/sorumlulukla kariyer basarisi iliskisi pozitif
ancak ticret ve terfi iliskisi negatif olarak belirlenmistir. Sutin ve digerlerinin (2009) yaptiklar1
calismada 5 faktor kisilik modeli ile kariyer basarilar1 (gelir, meslek prestiji ve is tatmini)
arasindaki iligski incelenmis ve gelirle aralarinda anlamli bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.
De Fruyt ve Mervielde (1999) yaptiklar1 ¢alismada Holland’m mesleki ilgi tipolojisiyle 5
faktor kisilik modeli arasindaki iligkiyi incelemistir. Calisma sonunda gercekei, sosyal ve
girisimcilik ile bes faktor kisilik tiirlerinden nevrotiklik disinda diger tiimii ile anlamli
iligkilere ulagilmistir.

Foster (2009) yaptig1 tez ¢alismasinda 5 faktor kisilik ile kariyer tatmini arasindaki
iliskiyi incelemis ve duygusal istikrar, iyimserlik, ise devamlilik ile kariyer tatmini arasinda
anlaml iliskilere ulagmistir. Xiong (2010) ise yapmus oldugu tez calismasinda genel
miidiirlerin kariyer basarilariyla 5 faktor kisilik tiirleri arasindaki iligkiyi incelemistir. Kariyer
basarilar1 ile duygusal istikrar ve iyimserlik arasinda anlamli iligkiler oldugu sonucunu elde
etmistir. Yalcin da (2010) yaptig1 tez caligmasinda turizm sektoriinde calisan bireylerin
mesleki kisilik 6zelliklerini meslegin gerektirdigi kisilik 6zelikleri ile karsilastirarak olasi
uyum veya uyumsuzlugun kariyer hedefleri iizerinde ne gibi etkileri oldugunu John
Holland’1n mesleki kisilik kurami ile incelemeye caligmistir. Sonugta farkli departmanlarda
calisan bireylerin farkl kisilik tiplerine sahip oldugu ve otel endiistrisinde geleneksel kisilik
tipinin kariyer yapma isteginin diger kisilik tiplerine oranla daha fazla oldugu goriilmektedir.
Tomrukcu da (2008) yaptig1 tez g¢alismasinda 5 faktor kisilik Ozellikleri ile is degerleri
arasinda anlamli iliskiler oldugunu tespit etmistir.

Kamasak ve Bulutlar (2010) akademik personelin mesleki tercihleri ve kisilikleri
arasindaki uyum ile kariyer basarilar1 arasindaki iliskiyi, John Holland’in (1996) mesleki

tercih kurami ¢ergevesinde incelemislerdir ve anlamli bir iligki bulamamislardir. S6z konusu



durumun yabanci kaynakli kisilik tiplemesinin kiiltiirel etkiler sonucunda anlasilamamasi
nedeniyle ortaya ¢ikmis olabilecegi diisiiniilmektedir. Tiirkmen (2010) ise Manisa Genglik ve
Spor 11 Miidiirliigii'nde calisan personelin, kariyerlerine ydn verirken hangi kisilik
ozelliklerine sahip olduklarim1 belirlemek ve c¢alisanlarin demografik o6zelliklerine gore
kisiliklerinin farklilik arz edip etmedigini arastirmistir. Arastirma sonucunda, Manisa Genglik
ve Spor Il Miidiirliigii’nde ¢alisan personelin deneyime acik kisilik 6zelligine daha yatkin
olduklar1 gorilmiistiir.

Calisma tic bolimden olusmakla birlikte ilk boliimde kisilik kavrami, kisiligin
ozellikleri, kisiligi etkileyen faktorler, kisilik kuramlari, bes faktor kisilik tiirleri ve kisilikle 1s
yasami arasindaki iligkiler hakkinda bilgiler verilmistir. Bu bdliimde kisilik kuramlar1 temel
kisilik kuramlar1 ve is yasamindaki kisilik kuramlar1 olarak iki boliime ayrilmis olup bes
faktor kisilik kuramia genis boyutta yer verilmistir.

Ikinci boliimde kariyer kavramma ve kariyerin 6nemine, kariyer planlama, kariyer
yonetimi, kariyer gelistirme, kariyer se¢imi kavramlarina, kariyer se¢ciminin Onemine ve
kariyer se¢imini etkileyen faktdrlere deginilmistir. Kariyer se¢imi kavrami bireysel kariyer
boyutu i¢cerisinde yer aldigindan bu konu genis kapsamli olarak agiklanmaya ¢alisilmustir.

Son boliimde ise arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve smirliliklari, varsayimlar1 ve
yontemi belirtilip, Kirikkale’de 6zel sektdrde yapilan yiiz yilize anket ¢aligmasindan elde
edilen verilerle istatistiksel analizler yapilarak kisilikle kariyer se¢imi arasindaki iligkiler
arastirilmaya calisilmistir. Bu baglamda disadontikliik, sorumluluk, uyumluluk, nevrotiklik ve
gelisime aciklik gibi degiskenler kisilik faktorleri olarak degerlendirilmektedir. Girisimcilik,
bagimsizlik, yonetimsellik, teknik/fonksiyonel, giivenlik/istikrar, 6zel yasam, rekabet¢ilik,
sayginlik gibi degislenler ise kariyer secimi boyutlar1 olarak degerlendirilmektedir. Ayrica
calismada yapilan istatistiksel analizlerden elde edilen bulgular hakkinda degerlendirmeler

yapilarak hem bireylere hem de isletmelere onerilerde bulunulmaktadir.



I. BOLUM

KIiSILIK

Kariyerin insan hayatinda onemli bir yerinin olmasi nedeniyle bireyler bir meslek
secerken bazi niteliklere dikkat etmekte ve bu ylizden insanlar 6zellikle kendi yetenek ve
kisiliklerine uygun meslekleri se¢cmeye oOzen gostermektedirler. Bu boliimde kisilik
kavramma, kisiligin 6zelliklerine, kisiligi belirleyen faktorlere, kisilik kuramlarma, 5 faktor

kisilik tiirlerine ve kisilikle is hayati arasindaki iliskiye yer verilmistir.

1.1. KiSILIK KAVRAMI

Kisilik kavrami, bireyin ilgilerinin, yeteneklerinin, tutum ve davranislarinin, konugma
ve ortama uyum saglama seklinin tiim 6zelliklerini igeren genis kapsamli bir kavram olmasi
nedeniyle davranig bilimciler ve psikologlar kisilik kavrammin tanimi konusunda goriis

birligine sahip degillerdir.

1.1.1. Kisilik Kavraminin Tanimi

Kisilik kelimesi, Latince'deki "persona" kavramindan gelmektedir. Klasik Roma
tiyatrosunda oyuncular, temsil ettikleri 6zelliklere uygun maskeler takarak, kendi rollerini bu
maskeler yardimiyla canlandirirlardi. Yiize takilan bu maskelere "persona" adi verilmekteydi
(Luthans 1992: 114).

Kisilikle ilgili birgok tanim karsimiza ¢ikmakla beraber Ozgiiven (2007: 288) kisiligi,
bireyin psikolojik yapisinin bireye 6zgii dinamik organizasyonunun c¢evre ile etkilesiminin
ortaya ¢ikardig1 bir iirlin olarak ifade etmistir. Mount ve arkadaslarina (2005: 448-449) gore
ise kisilik, zaman i¢inde kalici duygusal, davranigsal ve biligsel bigimlerin nedenlerini
belirlemede bir araya gelmis, psikolojik Ozellikleri isaret ederek bireylerin kim oldugunu
gosteren Ozellikleridir. Yiicel ve Tasc1 da (2008: 687) kisiligi, bir insanin duygu, diisiince,
tutum ve davranis bicimlerinin, ilgi, yetenek ve becerilerinin birbiriyle biitiinlesmesinin ortaya
cikardig1 kendine 6zgili goriintiisii seklinde tanimlamistir.

Goriildigt  gibi kisilik kavrammin ¢ok yonlii bir kavram olmasi ve insan
davranislariyla ilgili bircok 6zelligi cagristirmasidan dolay1 ¢cok fazla tanimi mevcuttur. Bu
duruma, kisiligin olusurken c¢esitli faktorlerden etkilenmesinin ve bir¢ok 6zellige sahip

olmasinin sebep oldugu sdylenebilir.



En basit ifadeyle bir bireyi digerlerinden ayran zihinsel, duygusal ve davranigsal
ozelliklerin tamami olarak da tanimlanan (Ordun, 2005: 57) kisilik, {ic unsurdan olugsmaktadir.
Bunlar yetenek, miza¢ ve karakterdir. Bu kavramlardan yetenek, zihinsel ve bedensel olmak
iizere ikiye ayrilmaktadir. Zihinsel yetenek, kisinin belirli iliskileri kavrayabilmesi, analiz
edebilmesi, ¢dziimleyebilmesi ve sonuca varabilmesi olarak ifade edilmektedir. Bedensel
yetenek ise, kisilerin duyular1 ve bedensel organlar1 araciligiyla bazi olgular
gergeklestirebilmeleridir. Kisilerin sayisal ilgi, teknik kavrama, hafiza yetenegi, soyut
disiinme, iliski bulma, karsilastirma yapabilme, 6grenme ve kavrama gibi yeteneklerinin
hepsi zihinsel yeteneklerin; yiliriime, ayakta durma, kosma, gérme, renk ayirma, derinligi
ayirma, ses tonlarmi ayirma, tad, koku hissetme bedensel yeteneklerin en Gnemlileridir
(Eroglu, 2007: 195-196). Bu kavramlardan mizag¢ diger adiyla huy kavrami, dogustan gelen
duygulara dayal1 becerilerin ve aligkanliklarin biitiinlestirilmesinin altinda yatan duyumsama,
baglant1 kurma ve motivasyon siireclerine karsilik gelmektedir. Karakter ise, kavramsal
o0grenmeye dayanan sembolizasyon ve soyutlastirma siireglerine karsilik gelen, kisinin kendi
cabastyla sonradan kazandigi ama degismeye de oldukga direncli ¢esitli davranigsal
ozelliklerini ifade etmektedir. Kisaca miza¢ kisiligin duygusal 6ziinii, karakter ise kisiligin
kavramsal 6ziinii olusturmaktadir (Arkar ve digerleri, 2005: 191). Kizmak, 6tkelenmek,
iyimser, karamsar, neseli ve sikilgan olmak gibi bireyden bireye degisen 6zelliklerin tiimiine
miza¢ denilmektedir (Koknel, 1997: 19-20). Diiriistliik, yalancilik, hirsizlik, misafirperverlik
gibi Ozellikler ise karakteri ifade etmektedir (http://msgslpsikoloji.blogcu.com/kisilik-

nedir/9845698). Ayrica karakter, nesnel olarak goézlenebilen davranig seklidir ve bireyin
bedensel, duygusal ve zihinsel etkinligi sonucu ortaya ¢ikan davranislarina toplumun verdigi

degerdir (Boz vd., 2004: 106).

1.1.2. Kisiligin Ozellikleri
Bir insanin kisiligini olusturan duygu, diisiince ve eylemler insanin goriiniisiine,
hareketlerine, mimiklerine, tutum ve davranislarina yansimaktadir. Bu durum insanlari
birbirinden farkli kilan bir¢ok kisilik 6zelligini ortaya ¢ikarmaktadir. Kisilik konusunda
yapilan tanimlardan da yola ¢ikarak kisiligin bazi 6zelliklerinin oldugu goériilmektedir ve su
sekilde siralanmaktadir (Yiksel, 2006: 62; Eren, 2004: 85; Giiney, 2000: 257-258):
o Kisilik, bireysel yapinin ortaya koydugu bir tirtindiir.
e Kisilik dogustan getirilen ve sonradan kazanilan egilimlerin biitiiniinden olusmaktadir.
e Kisilik biyolojik, fizyolojik ve sosyal cevreden gelen 0Ozelliklerin toplamimdan

olusmaktadir.



e Kisilik sosyal ¢evrenin ortaya ¢ikardigi bir olgudur. Diger bir ifadeyle kisilik, sosyal
ortam i¢inde sergilenen davranislarin toplamidir.

e Bireyi digerlerinden farkli kilan, her insanin degisik kisilik 6zellikleri mevcuttur.
Kisiligin sayilamayacak kadar degisik tiirli vardir.

e Kisilik davraniglar1 yonlendirir ve boylece birey kisiligine gére davranmaktadir. Yani
ayn1 birey kisiligi sayesinde farkli g¢evresel kosullar altinda, degisik tutum ve
davranislar karsisinda ortama kolayca uyum saglamaktadir.

Her bireyin kisiligi, onu digerlerinden farkli kilan ozelliklerden olusmaktadir ve
insanin biitiin yasamini etkilemektedir. Bu 6zellikler kisinin kendisini taniyarak cevresine
uyum saglamasina ve toplumsal yasamda kendisine bir yer edinmesine yardimei olmaktadir.
Bu nedenle, bireylerin ayn1 olaylar karsisinda farkli algilamalar veya c¢oziimler

gelistirmelerinin temel sebebi sahip oldugu kisilik 6zellikleridir (Erkus, Tabak, 2009; 216).

1.1.3. Kisiligi Etkileyen Faktorler

Bireylerin biyolojik, fizyolojik ve sosyal ¢cevreden gelen 6zelliklerini yansitan kisilik,
genel olarak kalitim ve ¢evre faktorlerinin birlesiminden olusmaktadir. Bu kalitimsal faktorler
bireyin biyolojik ve fiziksel (bedensel) 6zelliklerini igermektedir. Cevre faktorleri ise kiiltiirel,
sosyal, aile ve cografi faktorlerden olusmaktadir. Kisiligin olusmasinda kalitimin veya cevre
faktorlerinden hangisinin daha etkili oldugunu séylemek miimkiin degildir. Yani bu durum
sadece bir faktore baglanamaz. Ciinkii kisiligin olusmasinda her iki faktoriin de etkisi vardir
ancak bunlar bireyden bireye farkliliklar gostermektedir. Kisiligin belirginlesmesinde etkili
olan bu faktorler su bagliklar altinda incelenmektedir (Pervin ve Cervone, 2010: 14; Giiney,

2000; 259).

1.1.3.1. Kahtim ve Bedensel Yap1 Faktorleri

Kisiligin olugsmasinda, kalitimsal 6zellikler 6nemli bir role sahiptir. Diger tiirler gibi
insanlar da kendi tiirlerinin o6zellikleriyle donatilmis ortak bir kalitima sahiptirler ve bu
ozellikler fertler aras1 farkliliklara yol a¢maktadir. Ancak genetik Ozelliklerin kisiligin
olusumundaki etkisi herkeste ayni1 diizeyde olmamaktadir (Ozkara, 2010: 73). Ayrica her
birey, insan tiiriine 6zgl kalitimin yani sira kendi soyuna ve ailesine ait birtakim kalitim
ozelliklerini de tasimaktadir. Hatta bu kalitimsal 6zellikler zaman zaman degisim gecirmekle
beraber nesilden nesile aktarilmaktadir. Kisiligin, bedensel, zihinsel ve bazi psikolojik yonleri
de kalitimla gegcmektedir. Buna gore, insanin bedeni yapisiyla ilgili iskelet, boy, agirlik, sac,

gbz ve ten rengi, zekd durumu, heyecanlilik, duygusallik, kars1 koyma, direnme gibi
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cogunlukla bedensel, kismen de zihinsel ve duygusal ozelliklerinin ortaya ¢ikmasinda
kalitimin pay1 oldukca yiiksektir (Eroglu, 2009: 205-207). Buna karsimn, bireylerin sonradan
kazandiklar1 davranis kaliplarinda kalitimin etkisi ¢ok azdwr. Sonradan kazanilan
davranislarda kiiltiirel, sosyal, aile ve cografi faktorlerin etkisinin daha agirlikta oldugunu
gormek miimkiindiir. Ciinkii kisilik ne sadece dogustan gelen 6zelliklere ne de sonradan
kazanilan davraniglara bagli olarak olusur. Kisiligin olusumunda biitiin bu siralananlarin

etkisinin oldugu goriilmektedir (Tirkel, 1992: 97).

1.1.3.2. Kiiltiirel Faktorler

Kiiltiir, bireylerin belirli ihtiyaglarini karsilamak i¢in, birbirleriyle ve tabiatla olan
alisverigleri sonucunda olusan maddi ve manevi 6zelliklerinin birikmesiyle olusmus bir biitiin
olarak tanimlanmaktadir (Y6riikan, 2006: 164). Her bireyin i¢cinde bulundugu kiiltiirel bir yap1
vardir ve birey bu yapidan hayati boyunca etkilenmektedir. Bireyin sahip oldugu bir takim
ilgileri, idealleri, deger yargilar1 ve inanglar1 olmakla birlikte bunlar kiiltiirel yap1 tarafindan
sekillendirilmekte ve bireyin kisiliginin olusmasinda 6nemli bir role sahip olmaktadirlar
(Deniz, 2008: 21). Ay sekilde her kiiltliriin de kendine 6zgli degerleri, inanglari, toreleri,
ahlak anlayis1 ve davranmis bigcimleri bulunmaktadir. Kisinin dini ve psikolojik inanglarini
yansitan bu kiiltiirel uygulamalar kisinin toplumdaki roliine iligkin belirli sorulara cevaplar
saglamaktadir ve bunlar yasamin degerleri icin de 6nemlidir. Yani bunlara bagh olarak, kiiltiir
birey {lizerinde etki yaratarak bireyin davramig bicimini etkilemektedir ve bireyin belirli
davranislar1 gostermesini bireyden istemektedir (Pervin ve Cervone, 2010: 17). Bu davraniglar
ise kiltiirel yapiyla birlikte gelisir ve degisir. Yemek yeme, giyinme, yetistirilis tarzi gibi
davranis Ozellikleri kiiltlirel yapmin birer riiniidiirler ve insanlar bunlar sayesinde yeni

davranis bicimlerini 6grenir, gelistirir ve kisiliklerine sekil vermektedirler (Yakut, 2006: 39).

1.1.3.3. Aile Faktorii

Bireyin yetistigi aile ortaminin kisilik olusumunda c¢ok biiylik etkisinin oldugu
goriilmektedir. Ozellikle ¢ocukluk caginda kisilik gelisimine ilk ve en &nemli etki aileden
gelmektedir. Daha sonra bu etkiyi sosyal yap1 faktorleri ve sosyallesme siireci izlemektedir.
Bireylerin gelisim donemlerindeki kimlik kazanma evrelerinde, anne ve babanin rolii ¢ok
onemlidir. Cocuklar hem sosyo-Kkiiltiirel degerleri hem de 6zel baz1 davranig bigimlerini, anne
babay1 Ornek alarak onlarin bircok kisilik 6zelligini, ahlaki ve kiiltiirel degerlerini taklit
ederek ogrenmektedirler. Genellikle erkek ¢ocuk babayi, kiz cocuk ise anneyi ornek alarak

onlarin davraniglarmi taklit ederler (Isir, 2006: 43).



Anne ve babanin ¢ocuklarin her istedigini yerine getirmesi yanlis bir durumdur. Bu
sekilde ¢ocuklara davranilmasi kisiligin istenilen diizeyde gelismesini engeller. Ciinkii bu
sekilde yetisen c¢ocuklarin kendilerine duyduklar1 giiven yetersizdir ve bu ¢ocuklar
karsilastiklar1 zorluklarla miicadele edemeyeceklerdir (Giiney, 2000: 261). Bu yilizden
cocuklarm her istedigini yapmak yerine problemlerini ¢6zme konusunda onlara sadece yol
gosterici olunmali, ancak sorunun ¢oziimii onlara birakilmalidir. Boylelikle bireyin nasil
davranacagini 6grenmesi ve kendisine duydugu giivenin artmasi saglanacaktir.

Ailelerin dikkat etmesi gereken diger bir konuda, ¢ocuklarin davranislarma verilen
tepkilerdir. Bu sebeple c¢ocuklara 6zellikle gelisme c¢aginda yaptiklar1 davraniglara karsi
gosterilen tepkiler de 6lcii 1y1 olmalidir. Ciinkii yaptiklar1 yanlis bir davranisa karsi verilen
asir1 sert bir tepki ¢ocuklarin kisiliklerinde derin yaralar birakabilir ve bu durumun olumsuz
etkileri yillar sonra karsimiza ¢ikabilir. Bu yiizden yaklasimlarin genelde hosgorii ve egitici

yonde olmasiyla bireyin kisiliginin olumlu yonde gelistirilmesi saglanacaktir.

1.1.3.4. Sosyal Sinif ve Sosyal Cevre Faktorii

Kisiligin olusmasinda, baska bir dnemli etkende sosyal sinif faktoriidiir. Bireyin, ait
oldugu sosyal smif, onun egitim imkéanlarini, yasama bi¢imini, diisiince ve egilimlerini,
tiiketim kaliplarmi ve cesitli kisisel dzelliklerini etkileyebilir. Ornegin, iist smif i¢inde dogan
cocuk biiyiik bir ihtimalle geliri, yasama tarzi, sosyal statiisii oldukca ytliksek bir meslek sahibi
olmaktadir ve bu konumuna uygun davranislar sergilemektedir. Diger taraftan, bir alt sinifta
yer alan kisi ise aldig1 egitim ve sahip oldugu imkanlar neticesinde kendi smnifina uygun bir
konum igerisinde hayatin1 devam ettirmektedir (Eroglu, 2009: 211-212).

Ayrica bireyin ¢evresindeki kisiler, bagli oldugu gruplar ve orgiitler, arkadas gruplari,
okul ve is ¢evresi de kisiligin olusmasinda biiylik etkiye sahiptir. Bu donem de bireylerin
davranislar1 bulundugu sosyal ortamin yapisina gore sekillenmektedir. Bireyler yer aldiklar1
sosyal yapi i¢indeki bireylerin davraniglarindan etkilenmektedir ve bu durum onlarin
kisiliklerine yansimaktadir. Bu yiizden kisiligin olusumunda i¢inde bulunulan sosyal ¢evrenin

ozellikleri bliyiik 6nem tasimaktadir.

1.1.3.5. Cografi ve Fiziki Faktorler

Bireylerin yagsamlar1 boyunca miicadele etmek zorunda olduklar1 cografi faktorler
kisilik 6zellikleri agisindan 6nem arz etmektedir. Bireyin dogup biiylidiigii cografi ¢evrenin
iklimi, tabiat1 ve fiziki sartlar1 orada yasayan bireylerin kisilik olusumunu etkilemektedir

(Cetin ve Beceren, 2007:116). Gercekten de kiyr kesiminde yasayan insanlarla kara



bolgelerinde yasayan, ovada veya daglik yorelerde, sicak ya da soguk iklimlerde yasayanlarin
birbirlerinden farkli kisilik yapilarma sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu baglamda, soguk
bolgelerde yasayan insanlarin daha durgun, sert, donuk mizagl, cabuk kizan bir yapilar
varken, buna karsilik sicak bolgelerinde ve kiy1 kesimlerde yasayan insanlarm yumusak basli,
sicakkanli ve gevsek mizaglar1 oldugu yoniinde insanlar arasinda genel bir inanis hakimdir

(ilal, 2001: 200).

1.1.3.6. Diger Faktorler

Kisiligin olugmasinda kalitimsal, kiiltiirel, yapisal, smifsal ve ailevi faktorlerin disinda
baska faktorlerin de etkisi vardir. Bunlardan kitle iletisim aracglar, kisiligin sekillenmesinde
onemli bir role sahiptir. Radyo, televizyon, video, kitap, gazete, dergi ve internet gibi kitle
iletisim araclar1 birer egitim, kiiltiir ve eglence vasitasidir. Bunlar sayesinde ¢ok sayida kisiye
baz1 mesajlarin ulastirilmasi saglanarak bireylerin kisilikleri iizerinde etki yaratilabilir. Ayrica
bireyin gelisme caglarinda icinde bulundugu yetiskinler grubu da kisiligin olugsmasinda
onemli bir rehber rolii oynamaktadir. Kisiler, bazi ideallerini, ilgilerini, egilimlerini, gelecekle
ilgili planlarin1 ve tasarilarmi belirleme sirasinda, yakin ¢evresindeki yetiskinleri kendilerine
ornek alabilirler. Bu 6rnek alinan kisiler, sahip olduklari ¢esitli kisilik 6zellikleri bakimindan,
kendilerini 6rnek alan kisiler i¢in 6nemli bir kisilik faktoriidiirler (Eroglu, 2009: 213-214).

Bireyin ailedeki dogum sirast da kisilik {izerinde etkili olmaktadir. Genelde ilk
cocuklarmm daha zeki olduklari, diger ¢ocuklarda ise zeka seviyelerinin giderek diistiigii
soylense de bu durum farkliliklar gdsterebilir. Ilk ¢ocukta aileler tecriibesiz ve heyecanli
olduklarindan ¢ocuk iizerine asir1 diismekte cocuk asir1 ilgi ile biiylimektedir. Son ¢ocukta ise
anne ve baba psikolojik olarak daha olgun, bilgili ve tecriibeli oldugundan genellikle son
cocuk daha rahat yetistirilmektedir ve daha sosyal olmaktadir. Ik cocuk ¢ok dnemsendigi, son
cocuk c¢ok sevildigi, zaman zaman yanlis davransa bile hosgorildiigii hatta simartildig: i¢in
ortanca ¢ocuk ailede kendisine yer agmak zorunda kalmaktadir (Yiiksel, 2006: 61). Bu
cocuklar bu durumdan olumsuz etkilenerek kendilerini 6zel hissetmezler ve kendilerini
kardesleriyle karsilastirirlar, ailelerinin kendilerine yeterince ilgi géstermediklerini ve deger
vermediklerini diistinmektedirler. Bu durum bu cocuklarin heveslerini kirmis olabilir. Bu
yiizden onlarm ailedeki konumlarmi1 Oziimseyip yeterince ilgi gosterilerek becerilerinin
gelistirilmesi ve onlarla daha fazla zaman gecirilmesi onlarin kendilerine deger verildigini
diisiinmelerini saglayacaktir (Collins, 2006: 10).

Her ne kadar anne babalar ¢cocuklar1 arasinda ayrim yapmasalar da bu ¢ocuk tarafindan

yanlis anlasilabilir ve kiskanglia sebep olabilir. Bu da cocugun kisiliginin gelisiminde



olumsuz bir yap1 ortaya ¢ikarabilir. Boyle durumlarla karsilasmamak ve kisiligin olusumunu

1yi yonde sekillendirmek i¢in ebeveyn-¢ocuk iliskilerinde dl¢liye dikkat edilmelidir.

1.1.4. Kisilik Kuramlarn

Kisilik olusumunun karmasik bir yapiya sahip olmasi arastirmacilarin bu konuda bir
goriis birligine varmamis olmalar1 ¢esitli kuramlar gelistirmelerine sebep olmustur. Oncelikle
kuram, gercegi aciklamaya c¢alisan kapsamli bir potansiyel denenceler biitiinii ya da bir
varsayimdir. Diger bir deyisle, kuramci tarafindan ortaya atilan heniiz sinanmamis bir ilkeler
grubudur (Girgin, 2007: 59).

Kisilik konusuyla ilgilenen arastirmacilarin kuram gelistirmelerinin amaci, bireylerin
belirli 6zelliklerini tespit etmek ve bu Ozelliklere uygun diisecek sekilde de kisileri 6zel
kaliplar icinde gruplamaktir. Ancak bu gruplama sadece teoriktir. Yani, bireylerin
davranislarin1 anlama ve agiklamada bilim adamlarina analiz yapma kolayligi saglamasi
agisindan kisilik kaliplar1 olusturulmaya calisiimustir (Ozdevecioglu, 2002: 116). Diger
taraftan kisiligin olusumu konusunda bu kuramlarm gelistirilmesi kisiligi bash basina
aciklamaya yetmez. Bu kuramlar kisiligin ozelliklerini tespit etmek ve bireylerin

davraniglarin1 anlamak amaciyla olusturulmustur.

1.1.4.1. Kisilik Olusumu Konusundaki Temel Kuramlar

Kisilik kuramlariyla davranigsal agidan ilgilenen kuramcilarin, kisiligin olusumu ve
gelismesi ile ilgili olarak gelistirdikleri birgok kisilik kurami vardir. Kisiligin olusumu
konusunda bazi bilim adamlarinin kisiligin olusum bi¢ciminden bazilarmin ise kisiligin
goriiniis bigiminden hareket etmesinden dolay1 ortak bir goriis ortaya konulamamistir. Bu
kuramlar icerisinde, Onemli goriilen birka¢ kisilik kurami iizerinde durmak konunun

anlasilmasi acisindan daha yararh olacaktir.

1.1.4.1.1. Sigmund Freud’un Kisilik Kuram

Freud, kisiligi glidiileyen ve kisinin kendinde en ¢ok eksikligini hissettigi duygunun
sevgi oldugunu ileri siirmektedir. Insan bilingli davranislarindan ¢ok biling dis1 hareket
etmektedir. Kendisi de bu biling disi davranislarmin kokenine inemez. Ancak, insanin
bilingdist davranislar1 derinlemesine incelenirse altinda sevgi arayisi yatmaktadir. Insanin
herhangi bir nedenle tatmin edemedigi sevgi (ask) eksikligi onu bunalimlara ve anormal

davranislara itmektedir (Eren, 2004: 85).
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Freud’a gore libido adi verilen cinsel diirtiilerin tiimii, ¢ocuklukta doniisiime ugrar ve
cinsellik yetiskin bireyde zaman zaman uygulama alani bulur. Demek ki cinsellik ergenlikte
degil, daha ilk c¢ocukluktan itibaren baslamaktadir. Ciinkii cinsel egilim diger egilimler
gibidir. Dogustan baslayarak varolur, aksi halde bir isaret olmadan ergenlik doneminde
cinselligin birdenbire ortaya ¢ikisini agiklamak gii¢lesmektedir (Charrier, 2000: 61).

Freud’un kurami insan davranisini duygusal acidan incelemektedir ve kisiligi insan
egilimleri ile sevgi gilidiilerinin toplandig1 yer olarak tanimlamaktadir. Freud’a gore kisilik,
insanin dogustan getirdigi ve ilk O6nce tatmin edilmesi gereken fizyolojik ve biyolojik
ihtiyaclarin yer aldigi id (alt benlik), id’in karsiti1 olan ve insanin biiyiiklerinden,
ogretmenlerinden ve diger c¢evresel faktorlerden kazandigi iyi 6zelliklerden olusan siiperego
(tist benlik) ve bu ikisi arasinda dengeyi saglayan ego bilesenlerinden olustugunu ifade
etmektedir. Freud’u diger kuramcilardan farkli kilan 6zelligi, toplumda konusulmasi zor olan

cinsel arzu ve sevgi gibi konular1 acike¢a dile getirmis olmasidir (Kasli, 2009: 18-19).

Sekil 1.1. Freud’e Gore Kisiligin U¢ Temel Birimi

EGO “topluma uyarak
ihtiyacini tatmin et”

iD SUPEREGO
“ne istersen onu yap” “toplum ne isterse
onu yap”

Kaynak: Yavuz Odabasi, Giilfidan Baris (2002). “Tiiketici Davranis1”. 9. Baski, Istanbul:
Mediacat Yaymlari, ss. 193.

Sekil 1.1. de oldugu gibi Freud, kisiligi bir buzdagma benzetir ve id ile sliperego’nun
buzdagmin su altinda kalan, goriilmeyen yanmi olusturdugunu ifade eder. Buzdaginin

goriinen kisminda ise id’den kaynaklanan isteklerimizi toplumsal degerlere gore derleyip nasil
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davrandigimizi yani kisiligimizin goriinen yani olan ego’yu simgelemektedir. Bu kavramlar1
daha acik ifade etmek gerekirse (Odabasi ve Baris, 2002: 193-194):

e id (ilkel Benlik): Kisiligin, dogustan gelen tarafi olarak bilinen id, i¢giidiisel olarak
olusan bilingsiz davramislardan kaynaklanmaktadir. Id’in, siirekli ve asir1 derece de
istek ve ihtiyaclar1 vardir. Cinsellik ve saldirganlik gibi diirtiilere aninda doyum arar
ve bu dirtiler karsilanmadigi takdirde kiside davranis bozukluklar1 oldugu
goriilmektedir.

e Ego (Benlik): id ile siiperegonun istek ve ihtiyaclar1 arasmnda denge olusturmaya
calismaktadir. Eger id’in istekleri karsilanamayacak sekildeyse, o anda egonun
savunma mekanizmasi devreye girer ve sorunu ¢ozer. Eger ego basarisiz olursa idle
siiperego catismaya girer ve bunun sonuncunda da bireyde davramis bozuklugu
meydana gelmektedir.

e Siiperego (Ust Benlik): Toplumun sahip oldugu ahlak kurallarmi, sosyal degerlerini,
kiiltlir yapismi goz Oniine alarak, kisinin nasil davranmasi gerektigini belirler. Boylece
kisinin ayip, giinah olarak nitelendirilen istek ve arzular1 sinirlandirilmis olmaktadir.
Freud tiim davraniglarin igglidiiler ve diirtiiler tarafindan motive edildigini ifade eder,

bu norolojik (sinirsel ihtiyaclarin) fiziksel sembolleridir. O bunu yasam iggiidiileri olarak
aciklamaktadir. Bu icgiidiiler bireyin yasammin devami i¢in onu yiyecek, icecek ve seks
yapmaya motive eder. Bu yasam icgiidiilerinin motivasyonu libido denilen cinsel

diirtiilerimizin kargilanmasi ile saglanabilir (Boeree, 2009).

1.1.4.1.2. Gustav Jung’un Kisilik Kuram

Jung’a gore imsanda, “Biling”, “Kisisel Bilingdis1” ve “Kollektif Bilingdis1” olmak
iizere lic farkl kisilik alan1 vardir. Biling, insanin kendi kisilik icerikleriyle ilgili dogrudan
bilgisini igerir. Kisisel bilingdisi, daha Once biling alaninda olmalarma karsin, etkinlik
giiclerini kaybettikleri i¢in unutulmus, bilincin dikkatini {izerinden uzaklastirmis ya da
dikkatini ¢ekmedigi halde herhangi bir sekilde kisilige ulasmis iceriklerin toplandigi kisimdir.
Kollektif bilingdis1 ise, dogustan aktarilan, bireysel tecriibelerle elde edilemeyen, tiim
insanligin ve hatta tiim hayvan aleminin sahip oldugu ilkel formlardan olusan ve bireysel
kisiligin temelini teskil eden ortak iceriklerden olugsmaktadir (Bahadir, 2007: 67).

Jung hocas1 Freud’un goriislerine karsi ¢ikarak sevgi gilidiisliniin abartildigini ileri
stirmekte ve kuramii bireylerin kisiliklerinin wrklarinm 6zelliklerini tagidigi, kalitim ve genler
yoluyla bu 6zelliklerin nesilden nesile devam ettigi yoniinde agiklamaktadir (Eren, 2004: 88).

Yani Jung’un kuramina gore bireyin davranislar1 gegmisinden etkilendigi ve gelecege doniik
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olarak gerceklestigi yoniindedir. Ayrica Jung dini, bilingaltinin kapsami i¢inde vazgegilmez
bir ihtiya¢c olarak algilamaktadir. Jung, tanri inancimi yitiren insanlarin kisiliklerinin

parcalandigmi ifade etmektedir (Mete, 2006: 30).

1.1.4.1.3. Alfred Adler’in Kisilik Kurami

Bu kuram digerlerinden farkli olarak kisiligin temel amacinin “Ustiinlik arzusu”
oldugunu ifade eder. Cevreden gelen bu duyguya aykir1 baskilar, kiside asagilik duygusu
yaratmakta ve kisi bunu telafi etmek icin caba gostermektedir. Adler, insanlar1 yonlendiren
temel dirtiilerin tistiinliik elde etmeye ¢alismak oldugunu iddia etmistir. Ona gore insanlar,
kendini miikemmellestirme ve asagilik duygularindan kurtulma, kendilerini begendirme
cabasi icinde mesleklerini ve eslerini se¢mekte, evler ve otomobiller satin almakta ve
ihtiyaclarini bu yonde sekillendirmektedirler (Deniz, 2007: 21).

Jung’un goriislerini arkadasi Adler tamamlamaktadir. Adler’e gore ge¢mis, insan
kisiliginin olusmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir, bireyin hayat tarz1 ve yaratici benligi bu
dogrultuda gelisir, fakat insanin herhangi bir zaman aninda yaratici benligi araciligi ile
yapacag1 davraniglara sekil verecek olan gelecektir. Bu durumda ge¢mis, sahneyi
hazirlamakta ve aktoriin hareketlerine sinir koymakta; gelecek ise oyuncunun nasil bir oyun
sergileyecegini belirlemektedir (Yoriikan, 2006: 35-36). Ayrica Adler’de Jung gibi hocasinin
goriislerine karsi ¢ikarak kisiligin olusumunun temelinde cinsellik i¢giidiisiiniin olmadigini
ifade etmistir. Ancak Adler, Freud ve Jung’dan biyolojik kisisel 6zelliklerden ¢ok toplumsal
ozelliklere ve sosyal iliskilere dnem vermesinden dolayr ayrilmaktadir. Adler’in kisiligi
anlamamiza yardimci olacak onemli katkilar1 arasinda; tistlinliik ¢abasi, kisilik gelisiminde
ebeveyn etkisi ve dogum sirasmin onemi sayilabilir. Adler herkesin yasama bir asagilik
duygusuyla basladigin1 ve bu duyguyla basa ¢ikmak i¢in gosterilen ¢cabanin yasam boyu
kisiligimizi etkiledigini sdylemektedir. Ona gore istiinlik duygusu insanlarin elde etmek

istedigi esas giictiir ve cinsel diirtiiden daha fazla etkilidir (Deniz, 2008: 28).

1.1.4.1.4. Karen Horney’in Kisilik Kuram

Horney’in kuramma gore kisiligin temel 6gesi “kaygi ve korku” dur. Insan bu
duygularla bas edebilmek ic¢in insanlara yakinlik duymak (sempatik-disa doniik), insanlardan
uzak ve yalniz hareket etmek (antipatik-ice doniik), insanlarla miicadele etmek (saldirgan ve

ofkeli) gibi davranis tiirlerine bagvurmaktadirlar (Zel, 2001: 37).
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Horney’in kaygi ve korkular ile bas edebilmek i¢in bireylerin bagvurabilecegi davranig
alternatiflerinin ti¢ tanesi, kisilik tiirlerinin tesbit edilmesinde énemli bir yere sahiptir ve su
sekilde aciklanmaktadir (Eren, 2004: 89):

a) Insanlara yaklasarak sevgi ve yakinlik duyma suretiyle kaygi ve korkular1 giderme

cabalar1 yoniinde bir kisilik gelistirme (sempatik-disa doniik).

b) Insanlardan uzak durmak, onlara karismamak ve yalniz basina hareket ederek kaygi

ve korkulardan kurtulma cabalar1 yoniinde bir kisilik gelistirme (antipatik-ice doniik).

c) insanlara kars1 gelmek, onlarla miicadeleye girmek, giiclii oldugunu diger insanlara

kabul ettirmek suretiyle kaygi ve korkulardan kurtulma ¢abalarinin olusturdugu bir

kisilik gelistirme (saldirgan ve 6tkeli).

Karen Horney, Freud’un kisilik konusunda libido ve icgiidiilere yaptigi vurguya karsi
cikarak, cevresel etkenlerin kisilik gelisiminde daha etkili oldugunu sdylemektedir. Ayrica
Horney Freud’un dediklerine karsi ¢ikarak, kadin ve erkeklerin kisilikleri arasindaki farkin,
kalitimsal 6zelliklerden ¢ok toplumsal etkenlerden kaynaklandigni ifade etmektedir (Mete,

2006: 32-33).

1.1.4.1.5. Eric Berne’nin Kisilik Kuram

Freud’un kisilikle ilgili tahlillerine en yakin olan bu kuram, Freud’un sevgi
yoksunlugu konusundaki diisiincesine destek vermemektedir (Yakut, 2006: 48). Berne’de
Freud gibi kisiligi duygusal yoniiyle agiklamakta ve kisiligi ii¢ kisimda incelemektedir.
Kisiligin ¢ocuk, ebeveyn ve olgunluk donemlerinden olustugunu ileri stirmektedir. Cocukluk
da bireyin kisisel istek ve arzularmin bulundugu ve bunlar1 gidermek i¢in bireyin diledigince
davrandigini, ebeveyn yonii yaslandik¢a baskinlasan her bireyin birer ana babasi oldugunu
ifade etmektedir. Kisiligin olgunluk yonii ise yasami devam ettirmek icin herkeste bulunan ve
cocukluk doneminde gerceklestiremedigi seyleri baski altina alan boliimiidiir. Bu teori her
insanin bir hatasi olabilecegini ve bunlarin kisiligin ebeveyn donemi geregi maruz goriilmesi
gerektigini savunmaktadir (Zel, 2001: 34).

Kisiligin anlasilmasi i¢in 6nem tastyan bu kuramlar bireylerin tutum ve davraniglarini
degerlendirme konusunda kolaylik saglamasi ve bireylerin yasamlarmi etkileyen faktorlerin
belirlenmesi agisindan 6nem tagimaktadirlar. Burada ifade edilen kuramlarin disinda da ortaya
atilmig bircok kisilik kurami oldugu goriilmektedir. Su ana kadar agiklananlar en ¢ok dikkat
ceken kuramlardir. Bunlardan bagka arastirma ile ilgili olan ve konunun daha iyi anlasilmas1

acisindan 6nem ifade eden ¢alisma yasamindaki kisilik kuramlarina deginilmektedir.
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1.1.4.2. Cahsma Yasamindaki Kisilik Kuramlan

Calisma yasamindaki kisilik tipleri konusunda bilim adamlar1 degisik farkliliklar
belirlemisler ve bir takim kuramlar gelistirmislerdir. Bilim adamlar1 konuyu derinlemesine
inceleyerek hangi meslegin hangi kisilik tipine uygun oldugu konusunda da ciddi sonuglar
elde etmislerdir. Bu kapsamda g¢alisma yasaminda en ¢ok deginilen kisilik kuramlar1 su

sekilde siralanmaktadir (Soysal, 2008: 9; Yalgin, 2010: 44):

1.1.4.2.1. Hans Eysenck’in Kisilik Kuramm

Hans Eysenck’in biiyiik 6l¢ekli orneklem iizerinde c¢alisarak kisilik farkliliklarma
objektif ipuglar1 bulmaya caligmis, 700 hizmet elemanini sorgulayarak hipotezleri test etmek
icin biiyiik Olcilide istatistiksel veriler kullanmis, sonucta Olciilebilecek iki dnemli farklilik
bulundugunu tespit etmistir. Bunlardan biri disadoniikliik digeri ise istikrardir. Dolayisiyla
Eysenck’in kuramimda Sekil 1.2.’de goriildiigii gibi dort temel kisilik tipi vardir (Yiiksel,
2006: 72). Eysenck bu kisilik boyutlarmi belirlemek icin EPQ-R (Eysenck Personality
Questionare-Revised) adl1 bir psikometrik dlgek gelistirmistir. Olcek 42 maddeden olusmakta
ve kisilik ozelliklerini evet/hayir seklinde iki secenekli bir dlgekle degerlendirmektedir

(Ibrahimoglu, 2008: 98).

Sekil 1.2. Eysenck’in Kisilik Tipleri

Disadoniik Ice doniik

Nevrotik Istikrarh

Kaynak: Oznur Yiiksel (2006), Davranis Bilimleri. 1. Baski, Ankara: Gazi Kitabevi. 73.

Eysenck’in kurami ve gelistirdigi kisilik envanteri kisilik tiplerinin belirlenmesine yol
acmistir. Boylece bireyin muhtemel davraniglarmi tespit etmek miimkiin olabilmektedir. Her
bir tip belirli 6zellikleri tasiyacak ve bu 6zellikler de sonugta belirli davraniglarin ortaya
¢ikmasma yol agacaktir. Ornegin, disa doniik tipteki bireyin sosyal bir ortama girdiginde

yabancilarla konusmayi ilk baslatan kisi olacagi tahmin edilmektedir (Yiiksel, 2006: 73).
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Gilinitimiizde bireysel farklilig1 icedoniikliik ve digadontikliik olarak ele alan ve en ¢ok
kabul goren kuramci olarak kabul edilen Eysenck, kisiligin degismezligini ileri siirmektedir.
Bu acidan kuram kisiligin dogustan geldigini, biyolojik ve kalitim 6zelliklerine baglh olarak
olustugunu savunmaktadir (Chamorro-Premuzic, 2005: 10-12). Iceddniik ve disadoniik
bireyler arasinda gozlenen farkliliklarm kalitsal oldugunu ileri siiriip, bunun nedenini temelde
iki kisilik tipindeki bireylerin farkli fizyolojik 6zelliklere sahip oldugu ve sinir sistemlerinin

farkli isledigi varsayimma dayandirmaktadir (Kuzgun vd., 2006: 202).

1.1.4.2.2. A Tipi ve B Tipi Kisilik Kurami

Kisiligi nitelik, huy, tutum, tip gibi kavramlarla agiklayan ve stres kavramiyla yakin
iliskili olarak gelistirilen “A Tipi” ve “B Tipi Kisilik” modeli olmak tizere iki tip yaklasim
vardir. A Tipi Kisilik 6zellikleri ¢aligkan, atilgan, zamana 6nem veren, agresif, sabirsiz, ¢abuk
tedirgin olan, hizl1 yasayan, rakamlara 6nem veren, rekabetci seklinde 6zetlemek miimkiindiir.
Ayrica A Tipi kisilik 6zelligi bulunan bireyler de islerinde ylikselme, baskalariyla yarigsma
istegi, isleri acele bitirme, hareket ve konusma tarzlarinin hizli olmasi, baskalarmin sézlerini
keserek miidahale etme, kendine ayrilan zamanin az olmas1 gibi ¢esitli davranigsal 6zellikler
mevcuttur. Dolayisi ile stres ve buna baglh rahatsizliklar1 daha sik yasamakla beraber bununla
bas edebilme 6zelligi de vardir (Mellam ve Espnes, 2003: 1320). A Tipi Kisiliklerin tersi
ozellikleri tasiyan bireyler olan B Tipi kisilikler kariyer yasamlarinda riski sevmeyen, zamana
onem vermeyen, sabirli, uysal, aceleyl sevmeyen, yumusak huylu ve islerini yaparken sakin,
rahat ve az rekabet¢i olduklarindan dolay1 basar1 sanslar1 daha yiiksektir (Batigiin ve Sahin,
2006: 33). Bu ylizden B Tipi Kisilik yapisina sahip olmak i¢in sonug¢lardan ziyade, bir biitiin
olarak hayata deger vermek gerekmektedir. Hayatta baz1 gel-gitler yasanabilmektedir. Onemli

olan bunlardan sonug¢lar ¢ikarmak ve tecriibe kazanmaya ¢aligmaktir (Pertev, 2006: 21).

1.1.4.2.3. John Holland’1n Mesleki Kisilik Kurami

Holland yagtig1 calismada hazirladigi anket sayesinde insanlarin sevdikleri veya
sevmedikleri 6zellikleri belirlemeye c¢alisarak bir kisilik modeli olusturmustur. Bu kurama
gore bireyin kisiligi ile segmis oldugu meslek arasinda bir uyum varsa bireyin is tatminiyle
orgiitsel baglilig1 yiiksek, isten ayrilma egilimi ise diisiiktiir. Buradan hareketle kisilerin sahip
oldugu o6zellikler dogrultusunda mesleklerde calismalar1 gerektigini ve bu sekilde basarili
olacaklarmi savunmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 9).

Holland’in modeli hem kisiligin egilimli oldugu kariyer tiirlerinin se¢imini

belirlemeye yardimci olurken, hem de kisilikle secilen kariyer arasinda uyum olmasi
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durumunda bireylerin kariyerlerini degistirmek istememelerini saglamaktadir. Ornegin
girisimei kisilik tipinin hem yonetsel islere girme, hem de bu gorevde uzun siire kalma
olasilig1 daha ytiksektir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 162). Bu kuram ii¢ ana unsur lizerine
kurulmustur (Robbins, 2005:112):

1. Bireylerin kisilikleri arasinda farkliliklar vardir

2. Degisik tiirde isler vardir

3. Kisiligine uygun is ortaminda calisan bireyin is tatminleri kisiliklerine uygun
olmayan islerde calisan bireylerden yiiksek olmasi ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik olmasi
beklenmektedir.

Holland’in kuraminda sekil 1.3.’te goriildigi gibi Gercekei, Arastirmaci, Sanatci,
Sosyal, Girisimci ve Geleneksel olmak iizere 6 farkl kisilik tipi vardir. Bu 6 kisilik tipinin
ozellikleri ise su sekildedir (Antony, 1998: 682; Smart ve Feldman, 1998; 386-390; Zhang,
2000: 275; Pike, 2006: 592):

o Gercekei Kisilik (Realistic): Mekanik isleri seven bu kisiler ve degisik aletler
kullanarak tamirat yapmaktan ve bir seyleri onarmaktan hoslanmaktadirlar. Daha ¢ok
beceri gerektiren isleri tercih etmektedirler.

e Arastirmaci Kisilik (Investigative): Problemleri anlamak ve ¢6zmekten hoslanan bu
kisiler, dogal veya sosyal olaylar1 arastrmak, incelemek ve tahmin etmekten
hoslanmaktadirlar. Bu kisiler detaylara inmeyi sevmektedirler.

e Sanatq Kisilik (Artistic): Bu kisilik yapisina sahip bireyler edebiyata, sanata ve
miizige kars1 egilimlidirler. Duygusal ve disavurumcu olan bu kisiler genis bir hayal
giicline sahiptirler ve yaraticiliklarini bu 6zellikleri sayesinde ilgili oldugu sanat dalmna
yansitmaktadirlar.

e Sosyal Kisilik (Social): Cevresindeki insanlarla iletisim kurmayr seven bu kisiler
insanlara yardim etmekten ve onlara hizmet etmekten hoslanmaktadirlar. Bu kisiler
grup ¢alismalarmi sevmekle birlikte, bulunduklar1 grup igerisinde de iliski konusunda
aktif olan kisilerdir.

e Girisimci Kisilik (Enterprising): Bu kisiler ikna kabiliyeti yiiksek olan kisilerdir.
Insanlar1 yonetmekten ve ydnlendirmekten hoslanan bu kisiler, bulunduklar1 yerde
onder olmaya ¢alismaktadirlar. Bu kisiler ayrica enerjik, konuskan, disadoniik, giicti
ve yetkiyi seven kisilerdir.

e Geleneksel Kisilik (Conventional): Planli, kurallara bagl olarak ve sistemli bir

sekilde calismay1 sevmektedirler. Degisik islerden ve ortamlardan hoslanmayan bu
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kisiler yaptiklar1 islerde standart uygulamalarin ger¢eklesmesinden yanadirlar.

Ayrintiya dikkat ettikleri gibi islerinde sorumlu olmayada 6nem vermektedirler.

Sekil 1.3. Holland’1in Mesleki Tercih Altigeni

Gergekei Aragtirmaci
R |

Geleneksel Sanatc1

: P

Girisimci Sosyal
E S
Kaynak: John C. Smart, Corinna A. Ethington, Paul D. Umbach, Louis M. Rocconi (2009).
“Faculty Emphases on Alternative Course-Specific Learning Outcomes in Holland’s Model

Environments: The Role of Environmental Consistency”, Res High Educ, 50: 486.

Sekil 1.3. incelendiginde birbirlerine yakin olan yani bitigik kisilik tipleri arasinda
uyum fazla iken (6rnegin girisimci ile sosyal, gergekei ile aragtirmact) karsit kdseler arasinda
ise uyumsuzluk s6z konusudur (6rnegin: gercekci ile sosyal; arastirmaci ile geleneksel). Bu
kuram, bireylerin kisilikleri ile meslekleri arasindaki uyum oldugu takdirde kariyerlerindeki
basarilarin arttigini1 savunmaktadir (Smart ve Feldman, 1998: 389). Ayrica gercekei kisilik R,
arastirmaci kisilik I, geleneksel kisilik C, sanat¢1 kisilik A, girisimci kisilik E, sosyal kisilik S
harfiyle ifade edilmektedir.
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Tablo 1.1. Holland’1n Tipolojisine Gore Kisilik Tiirleri, Meslekler ve Aciklayicilan

KiSiLiK TORLERI ACIKLAYICILARI MESLEKLER

Atak davranislar, esgiidiim, giic ve beceri | Makinist, Cifti, Pilot, Insaatci,
1. GERCEKCi gerektiren fiziksel etkinlikleri igerir. Alet ve | Anketor,

makinelerle ¢alismayi tercih ederler.

Etkileyici etkinliklerden (algilama, duygusallik) | Matematik, Biyoloji, Kimyager,
2.ARASTIRICI ¢ok biligsel siiregleri (diisiinme, oOrgiitleme, | Jeolog

kavrama) igerir. Problemleri ¢6zme ve arastirmayi

severler, detaylarla ilgilidirler.

Diisiinsel ve fiziksel etkinliklerden ¢ok kisiler | Hemsire, Ogretmen, Sosyal
3.SOSYAL arasi iliskileri igerir. Insan iliskilerinden ve takim | Calismaci, Psikolog, Danisman,

¢alismalarindan zevk alirlar. Halkla iligkiler

Planli, kurallarla diizenlenmis etkinlikleri ve | Muhasebeci, Bankaci, Sekreter

kisisel gereksinmelerin bir oOrgiite ya da giigle
4.GELENEKSEL statii sahibi kisiye tabi olmasi. Detaylara dikkat

ederler, sistematik caligirlar.

Gig ve stati elde etmek i¢in digerlerini | Tezgahtar, Avukat, Ydnetici,
5.GiRisSiMcCi etkilemeye yonelik eylemleri igermektedir. Bu | Televizyon Yapimcisi, Yonetici

kisiler konuskan yapiya sahiptirler. Asistan1

Disavurumcu, duygusal, sanatsal, yaraticilik, | Miizisyen, Artist, Yazar, I¢
6. SANATCI bireysel etkinlikleri igerir. Problem ¢oziimiinde | Mimar, Endiistriyel Tasarimci

sezgi ve hayal giiclinli kullanmaktadirlar.

Kaynak: Wendy Patton, Mary McMahon (2006). Career Development and Systems Theory.

2. Edition, Rotterdam: Sense Publishers, 32.

Kisilik ile kariyer se¢imi arasindaki iliskiyi inceleyen ve insanlarin kendi kisilik

ozellikleriyle uyumlu olan islere egilim gdsterdiklerini ortaya ¢ikaran John Holland’in

arastirmasi, bu alanda yapilan en taninmis c¢alismadir. Holland ¢alismasinda tablo 1.1.°de

goriildigi gibi alt1 kisilik tiirti tanimlamis ve her kisilik tiiriiniin hangi kariyere egilimli

oldugunu gostermistir.

Yapilan caligmalar Tiirk insanmna uygulanmasi bakimindan Holland’m kisilik

kuraminin uygun olmadigmi gostermektedir. Bu durumda Tirk insanmin sahip oldugu

kiiltiirel yapmin ve kendine 6zgii sosyo-ekonomik sartlarin etkisinin oldugu goriilmektedir.

Bu duruma calisanlarin kisisel 6zelliklerinin ve deger yargilarmin da etkili oldugu

diistiniilmektedir. Bu nedenle Holland’in kuramina gore Tiirkiye’de kariyer se¢imi yapmak

pek somut sonuglar sunmayacaktir (Kamasak ve Bulutlar, 2010: 125).
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1.1.4.2.4. Bes Faktor Kisilik Kurami

Bunlarin disinda kisiligi agiklamaya ¢alisan bir baska yaklasim Paul Costa ve Robert
McCrae tarafindan 1985°te gelistirilen Bes Faktor Kisilik Modeli’dir. Kisilik ile ilgili ortaya
atilan birgok goriisiin, giiniimiizde bes faktor kisilik kurami gergevesinde biitiinlestigi
goriilmektedir. Bu modele gore kisilik, bes faktorde incelenmektedir (Bacanli vd., 2009: 262).
Goldberg’e gore bu bes faktor geleneksel isimlerini, Disa doniikliik (Surgency/ Extroversion),
Uyumluluk (Agreeableness), Sorumluluk (Conscientiousness or Dependability), Duygusal
Dengelilik (Emotional Stability/ Neuroticism), Kiiltiir / Zek& / Deneyime Agiklik (Culture /
Intellect / Openness to Experience) olarak almislardir (Goldberg, 1992: 26).

Bu ¢alisma, kariyer se¢ciminin 5 faktor kisilik modeline dayali olarak incelenmesi yani
5 faktor kisilik ozelliklerine sahip olma ile kariyer se¢imi arasindaki iliskinin arastirilmasi
suretiyle gerceklestirilecektir. Boylece daha dnce yapilmis olan Jon Holland’ i mesleki kisilik
modeli lizerinde yogunlasan ¢alismalardan farkli olarak, 5 faktor kisilik modelinin kariyer

se¢imi konusunda katk1 saglayacagi diistiniilmektedir.

1.2. BES FAKTOR KiSILIK TURLERI ve OZELLIKLERI

Bes faktor kisilik modelini uzun bir ge¢mise sahip yeni bir bakis acis1 olarak gérmek
miimkiindiir. Bu modeli digerlerinden farkli kilan teoriye degil, bilimsel gozleme dayal
olmasi ve kisiligi bes temel boyutta ele almasidir (Demirci vd., 2007: 21).

Bes faktor kisilik modeli; evrensel ve eksiksiz kisilik 6zelliklerinin, hiyerarsik bir
siniflandirmasi1 seklinde ifade edilmektedir (McCrae ve Costa, 2006: 227). Bu model;
taraflarin deger bigtikleri muhtemel veriler, bagmtili tasvirler, farkliliklar1 yonetme, davranis
ve grupsallikla bireysellik arasindaki tepkiyi temel alir (Petot, 2004: 82). Ayrica bu model,
kisilik 6zellikleriyle insan davranislar1 arasindaki iligskiyi sistematik bir bicimde incelemeye,
kisilikle 1lgili gecerli ve gilivenilir genel tanimlama yapabilmeye, birbiriyle etkilesim
icerisinde olan kisilik-is performansi iliskisini ac¢iklayabilmeye ve is yasaminin biitiin
alanlarinda uygulanabilmesine imkan saglamaktadir (Giiltekin, 2009: 138).

Bes faktor kisilik modeli psikoloji, sosyoloji, yonetim ve organizasyon gibi alanlarda
kabul goren, tiim diinyada taninmis yaygin bir modeldir (Erkus ve Tabak, 2009: 217). Bes
Faktor Kisilik Modeli, kisilik 6zelliklerinin kapsamli bir modeli olarak birkac sebepten dolay1
onemlidir (Smith ve Canger, 2004: 468):

e Kisilik 6zelliklerini anlamli kategoriler halinde smiflandirir
e Arastirma yapmak icin ortak bir dil ve yap1 saglar

e Neredeyse tiim kisiligin 6zelliklerini kapsamaktadir.
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Bes Faktor Kisilik Envanteri'nin kullanilma amaci, bireylerin kisilik o6zelliklerini
belirlemekten baska degisik is pozisyonlarina uyum saglama durumlarini da belirlemektir. Bu
durum, isgorenlerin kisiliklerine uyumsuz iglerde calismalarini engelledigi gibi isverenlerinde
ise uygun isgoreni secmelerini kolaylastiracaktir. Bes Faktor Kisilik Envanteri, bireylerin
kisiliklerini belirlemekten ziyade islerin gerektirdigi niteliklere sahip adaylar1 belirlemek
acisindan 6nem tasimaktadir (Kurtulus, 2006: 76).

Bes faktor kisilik Olceginin bir¢ok farkli iilke ve Kkiiltiirde gilivenilir sekilde
uygulanmasi (Kanada, Cin, Cek Cumhuriyeti, Almanya, Yunanistan, Finlandiya, Hindistan,
Japonya, Kore, Filipinler, Polonya ve Tirkiye) bu birka¢ degiskenin insan kisiliginin en
onemli bilesenleri oldugu goriisiinii desteklemektedir (Bernstein, 2008: 561). Bu 5 faktor tiim
diinya kiltiirlerinde farkli gelenekleri, diinya goriislerini ve dilleri yansittigi ig¢in insan
dogasinin farkli yonlerini géstermektedir (Biiyiikdzer, 2008: 37).

McCrea ve Costa kisileri birbirinden ayman bes temel ozelligi disa doniikliik,
uyumluluk, sorumluluk (tedbirlilik, 6zen), nevrotizm (duygusal dengesizlik) ve gelisime acik
olma olarak belirlemislerdir (McCrea ve Costa, 1991: 367). Bu kisilik 6zelliklerini Antonioni
(1998: 338) ise cift kutuplu olarak disa doniikliikk-ice dontikliik, gec¢imlilik-ge¢imsizlik,
sorumluluk-sorumsuzluk, ac¢iklik-kapalilik ve duygusal dengesizlik-duygusal tutarlilik

seklinde siralamaktadir. Bu kisilik 6zellikleri asagidaki gibi agiklanabilir:

1.2.1. Disa doniikliik (Extraversion)

Disa doniik bireyler pozitif, sosyal, girisken, konuskan, enerjik, neseli gibi terimlerle
aciklanmaktadir. Disa doniik kisiler biliyiik gruplarin icinde yer almayi tercih ederler, ice
dontikler ise daha kapalidir, tutucudur, yalniz kalmayi sever, mesafeli olarak davranir ve
bagimsiz caligmay1 severler (Stevens, 2001: 500). Ayni1 zamanda disa doniik bireyler toplum
icinde olmay1 seven, aktif, konugkan, insan odakli, iyimser, eglenmeyi seven, sevgi dolu bir
yapiya sahiptirler (Costa vd., 1986: 641). Ayrica sosyallik ve insanlarla birlikte olmay1 sevme,
liderlik, gii¢, istekli olma ve arkadasca davranma gibi Ozellikler de bu faktorii temsil
etmektedir (Somer vd., 2002: 23). I¢e doniikler ise, disa doniiklerin cosku, enerji ve
hareketlilik seviyesinden yoksundurlar. Sessiz ve tedbirli olmay1 tercih ederler, sosyal diinya
ile pek fazla ilgilenmezler (Deniz ve Ercis, 2008: 305). Bu bireylerin is ararken halkla iliskiler
gibi toplumla yakin iliskili olan meslekleri se¢meleri onlarin iste basarisini olumlu yonde

etkileyecektir.
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1.2.2. Uyumluluk / Ge¢imlilik (Agreeableness)

Uyumluluk saf, yumusak ve temiz kalpli, iyi niyetli, yardimsever, merhametli,
catigmaktan kagman, hosgoriilii, glivenilir, diiriist bireyleri ifade ederken, buna karsin
gecimsizlik alayci, kaba, siipheci, isbirligi yapmayan, kinci, insanlarla g¢atisan, acimasiz,
hir¢in ve hilekar olmakla iliskilidir (Costa vd., 1986: 641). Ge¢imlilik yani uyumluluk diizeyi
yiiksek kisiler, agik sozlii, fedakar, algak goniillii, esnek, 1limli, kibar, hosgoriilii, yardimsever,
baskalarin1 seven, samimi olan, arkadas canlisi, sosyal ilgisi olan insanlardir (Bono vd., 2002:
318; Somer vd., 2002: 23). Uyumluluk boyutu kisiler arasi egilimlerle yakindan ilgilidir.
Uyumluluk diizeyi yiiksek bir kisi ¢evresindeki kisilerin de kendisine yardimci olacagina
inanir ve birlikte ¢alismay1 sever. Uyumluluk diizeyi diisiik kisi bencildir, ¢evresindeki
kisilere siipheyle yaklasir, katilimc1 olmaktan ¢ok rekabetci, yarismayr seven, gilivenilmez,

inatc1, dik baslh kisilik 6zellikleriyle bagdastirilmaktadir (Ordun, 2005: 60).

1.2.3. Sorumluluk / Oz Denetim (Conscientiousness)

Bu boyuta sahip bireylerin ortak ozellikleri amaca yonelik diirtiileri iyi kontrol
edebilmesidir. Sorumluluk diizeyi yiiksek bireyler ayrintilara dikkat ederler. Sorumluluk
ozelligi ayrica glivenilir ve kararli olma derecesi ile ilgiliyken, buna karsilik sorumsuzluk
amagsiz, giivenilmez, tembel, diizensiz, gevsek, ithmalci, kararsiz ve zevk diiskiinii olmakla
iliskilidir (Yiriir, 2009; 27). Ayn1 zamanda sorumluluk sahibi bireyler azimli, ¢aligkan,
temkinli, titiz, tertipli, sistemli, dikkatli, sorumlulugunun bilincinde olan bireylerdir (Barrick
ve Mount, 1991: 18).

Sorumluluk sahibi bireylerin dakik, gilivenilir, organize olmus, giiclii, iradeli olmalar1
orgilitsel basarilarin1 olumlu yonde etkilemektedir. Buna karsilik sorumluluk duygusu zayif
bireylerin amaclarinda, giivenilirliklerinde ve dikkatlerinde eksiklik vardir (Bruck ve Allen,
2003: 460-461). Sorumluluk diizeyi yiiksek c¢alisanlarin, is tatminlerinin de yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bu noktada, sorumlulukla is tatmini arasinda yakm bir iligki oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda orgiit igerisinde isgdren sorumluluklarini yerine getirdikce ticret
ve terfi gibi olanaklara sahip olmalarinin onlarin 6rgiite bagliliklarin1 ve is tatminlerini

artirdigini gézlemlemek miimkiindiir (Solmus, 2007).

1.2.4. Nevrotiklik (Neuroticism)
Nevrotiklik yetersiz, giivensiz, cekingen, gergin, endiseli yani kuruntulu olmayi
icermekteyken; duygusal tutarlilik sakin, rahat, kuvvetli, sabirli ve kendi halinden memnun

kisileri ifade etmektedir (Costa vd., 1986:641). Ayrica nevrotik bireyler kaygilanma, kendine
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glivenmeme, kotlimser olma, endiseli ve duygusal olma gibi 6zelliklerle de tanimlanabilirler
(Thoms vd., 1996: 352). Bu bireylerin duygusal dengesizlikleri yiiksek olduklarinda endise,
korku, sucluluk, iiziintii, 6fke, utang ve nefret duygular1 da yasayacaklardir. Bu kisilerin ayn1
zamanda stresle bas edebilme diizeyleri de yeterli diizeyde olmayacaktir (Bruck ve Allen,
2003: 461).

Nevrotik bireylerin stirekli gergin olmalari, kendilerini duygu ve diisiince yoniinden
engellemelerinden, duygusal olarak baski altinda olmalarindan, kendilerine yeterince
giivenmemelerinden, diirtiilerini kontrol etmekte yetersiz olmalarindan, yasadiklar1 depresyon
durumlarindan ve fiziksel saglik problemlerinden kaynaklanmaktadir. (Kinik, 2007: 14).
Nevrotik olmayan bireyler ise duygusal acidan dengeli, genellikle sakin, uysal, duygusal inis-
cikislar yasamayan, kendine giivenen, sogukkanli ve yasam doyumlar1 yliksek olan bireylerdir

(Zhao ve Seibert, 2006: 260).

1.2.5. Gelisime A¢iklik (Openness to Experience)

Bazi arastirmacilar tarafindan zeka, bazilar1 tarafindan kiiltlir, bazilar1 tarafindan da
deneyime agiklik olarak ifade edilen faktoriin tanimlayic1 Ozellikleri arasinda analitik
diistinen, bagimsiz, acik fikirli olma ile degisikligi sevme ve geleneksel olmama sayilabilir
(Somer vd., 2002: 24). Ayrica gelisime agiklik merakli, yaratici, orijinal, hayal giicii genis ve
kuvvetli, yeniliklere agik olmakla da iligkilidir. Buna karsilik kapalilik geleneksel, ger¢eketi,
dar diistlinceli, sanatsal yonii olmamak ve analitik olmamakla iliskilidir (Costa vd., 1986: 641).

Aciklik, bes faktor kisilik yapisit icinde biligsel yonii en ¢ok olan 6zellik olarak
goriilmektedir. Bu agidan yiiksek seviyede agiklik 6zelligine sahip olan bireyler, hayal kuran,
maceraci, zeki, diisiinceli, kendi diisiince ve duygularina yonelen entelektiiel kisiler olarak
degerlendirilirken; diisiik diizeyde olanlar ise, yeniliklere ve degisime direnen, kapali, tutucu

ve sabit fikirli olarak degerlendirilmektedir (Bono vd., 2002: 320).

23



Tablo 1.2. Bes Faktor Kisilik Modelinin Boyutlarinin Aciklayicilar

Siirecin
Boyutlar Sonu Aciklayicilar
Yiiksek Kgnuskan, samimi, diirlist, cesur, sosyal, iddiali, enerjik, neseli,
R lyimser
Disadoniiklik - —— —
Diisiik Sessiz, agz1 siki, tedbirli, inzivaya cekilmis, duygusal olgunluk,

ilimly, iyiliksever, geleneksel, sakin, ¢ekingen, bagimsiz, tempolu

o Iyi huylu, kiskang degil, ilimli, isbirlik¢i, duygusal olgun,
Gecimlilik- | yiksek giivenilir, uyumlu, iyiliksever, baskalarina kars1 dikkatli, kendine
Uyumluluk- yeten, sempatik

Yumusak

Bashhk Diisiik Sinirli, kiskang, inat¢i, silipheci, iddiaci, konuskan, tertipli,

benmerkezci, kuskucu, rekabet¢i, elestirel diisiinen

Titiz, tertipli, sorumlu, adil, azimli, diizenli, vicdanli, geleneksel,

Oz Denetim- Yiiksek amach, iradeli, kararli, dakik, giivenilir
Sorumluluk . .. | Dikkatsiz, giivenilmez, vicdansiz, vazge¢mis, Kkararsiz,
Diisiik -
uyarlanabilir, yaratici, hazci, daha az detayci
Yiiksek tsulgii; gergin, endiseli, heyecanli, evhamli, uyumsuz, bagimli,
Nevrotiklik . —
v e Saglam, kendine yeten, uysal, istikrarli, hazir, sogukkanli, rahat,
Diisiik o1
uyarlanabilir
Gelisime 1lgili, bagimsiz disiinceli, hayalperest, entelektiiel
. . Yiiksek | merakli, sosyal, onceden bilinmez, sanatsal duyarli, kibar, nazik,
Gelisime e 1 e e 1 e . .
Aciklik kiiltiirli, estetik titizlik, diisiinceli, duygusal hassasiyet

Sanatsal duyarsizlik, diisiincesiz, sinirli, nezaketsiz, kaba, basit,

Disiik anlasilir, ilgisiz, sosyal ve politik olarak muhafazakar

Kaynak: Marie S. Hammond, (2001), “The Use of the Five-Factor Model of Personality as a
Therapeutic Tool in Career Counseling”, Journal of Career Development, Vol. 27, No. 3, 157-
158.

Tablo 1.2. de bireyde bulunan 5 temel kisilik 6zelligi ile siire¢ sonunda bireyde olusan
bu ozelliklerin diizeyi yiiksek ve diisiik olarak agiklanmistir. Bu kisilik 6zellikleri ¢ift bash
olarak bakildiginda Ornegin disaddniikliik boyutunda, kisilik ozelligi yiiksek olanlarin
disadoniik kisilik 6zelliklerini, diisiik olanlarin ise igedoniik kisilik 6zelliklerini tasidiklari

goriilmektedir.

1.3. KiSILIiK ILE iS HAYATI ARASINDAKI ILiSKi
Bireylerin davraniglarim1 goreceli olarak belirleyen ve onlar1 digerlerinden ayiran
ozellikleri (Tasc1 ve Eroglu, 2007: 535) olarak ifade edilen kisiligin, bireyin ¢alistig1 isi ve

cevresini algilamasinda ve degerlendirmesinde 6nemli bir etkisi vardir. Bireyin tutum ve
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davranislari, igcinde bulundugu ortamdaki bireyler arasindaki etkilesime gore olusmaktadir. Bu
etkilesim swrasinda bireyin kisiligi is ¢evresini etkilerken ayni zamanda ondan da
etkilenmektedir (Isir, 2006: 60-61).

Calisan kisiler, yasamlarinin biiylik bir kismini isyerlerinde gegirmektedirler.
Calismak bireye ekonomik olarak gelir saglarken aym1 zamanda bireye statii ve sayginlik
kazandirilmasini, kimlik duygusunun gelistirilmesini, hayatin devam ettirilmesini ve kisiligin
gelismesini saglamasi agisindan ¢ok Onemlidir. Bireyin kisilik yapisiyla isin 6zellikleri
ortlistiigii takdirde bireyin is hayatindaki basaris1 artmaktadir. Diger taraftan kisilik 6zellikleri
yaptiklar1 ise uygun olmayan bireylerin islerinde tiikenmislik, bikkinlik ve gerilimler
goriiliirken davranmis bozukluklarida ortaya c¢ikmaktadir. Bu durumlar sonucu o6rgiitsel

verimlilikte diisiis gozlemlenmektedir (Aytag, 2001).

1.3.1. Kisilikle Kariyer Secimi Arasindaki Iliski

Kariyer se¢iminin Onemini, bireyin is dilinyasma girmeden farkina varmasmin
mutluluguna dogrudan etkisi oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu baglamda bireyin hem
calisma hayatinda hem de 6zel hayatinda mutlu olmasmin yani iyi bir kariyer sahibi olmasinin
ilk ve en onemli adim1 bireyin kisiligine, ilgi ve yeteneklerine uygun kariyer se¢imi yapmis
olmasina baglidir.

Kariyer segme ve bu meslege kisisel uyum saglama kisi, orgiit ve toplum i¢in son
derece onemlidir. Bu 6neme ragmen, kariyer segme ya da bir meslege baslama konusunda
bireylere rehberlik ve danismanlik yapmak, biliyiikk zorluklar igermektedir. Bu zorluklari,
bireylerin ¢ikarlarini, ilgilerini, motivasyonunu ve yeteneklerini degistirmek i¢in insanin
dogasinda var olan egilimlerde aramak gerekir. Fakat tiim zorluklara ragmen, kariyer segme
ve meslekle uyum saglama sorununu meslege belki de meslege baslamadan ¢6zmek, daha
sonraki yillarda ortaya ¢ikacak catigmalari azaltmak agisindan 6nemlidir (Kozak, 2001: 143).

Bireysel boyutta kisilige uygun is 6nemli oldugu kadar orgiitsel acidan da ise uygun
kisilik 6n plana ¢ikmaktadir. Hatta hem bireyin 6zellikleri hem de isin sahip oldugu nitelikler
uyumlastig1 takdirde basar1 saglanacaktir. Ornegin, insanlarla ¢alismaktan hoslanan disaddniik
insanlarm, halkla iligskiler departmaninda gorev yapmalari, performanslarmi arttwrmaktadir.
Ayni sekilde nevrotik bir birey sinirli, gergin, endiseli, heyecanli, uyumsuzluk gibi kisilik
ozellikleri tasiyacagindan bu iste ¢alistirilmalar1 uygun olmamaktadir.

Bireyin kisilik ozelligi i3 cevresi ve Orgiit tarafindan degistirilebilir ya da
sekillendirilebilir. Eger bireyin kisiligi is ¢evresi tarafindan degistirilebilirse kisi ile is ¢cevresi

arasinda uyum saglanabilir, statik iliskilerden daha ¢ok dinamik iliskiler goriiliir. Isler yeniden
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olusturulurken mesleklerin ve bireylerin O6zellikleri arasinda uyuma dikkat edilmelidir.
Bununla beraber is 6zelligi- kisilik 6zelligi- is tatmini iliskisinin dogal etkilesimi bu uyumun

saglanmasi i¢in ¢cok dnemlidir (Thomas vd., 2004: 207).

1.3.2. Kisilik is Tatmini ve Kariyer Tatmini Arasindaki Mliski

Kisilik degiskeni, bireysel faktorler igerisinde en karmasik olamidir. Ciinkii kisilik
olusurken insanin dogumundan 6liimiine kadar pek ¢ok faktor tarafindan etkilenmekte ve
sekillendirilmektedir. Yani bu siire¢ siireklilik gostermektedir. Bireysel farkliliklarin temelini
olusturan kisilik degiskeninin, farkli davranis ve beklentiler ortaya ¢ikardigi kabul edilirse, is
tatmininin de ondan etkilenebilecegi rahatlikla sdylenebilecektir. Her meslek ya da orgiit, belli
kisilik yapisindaki insanlara daha fazla is tatmini verebilir. Ornegin iceddniik birisi miimkiin
oldugunca az insanla karsilagsmaktan ya da sessiz bir ortamda ¢aligsmaktan mutlu olurken, disa
dontik biri tam tersi bir is ortaminda ¢aligmaktan daha fazla doyum saglayabilir (Kinik, 2007:
26). En genel anlamda, bireyin belirli bir ise kars1t olan olumlu duygusal tepkileri seklinde
ifade edilebilen is tatmini, calisanlarin isine devamliligi, bagliligi, isini ¢ekici bulmasi ve
verimliligi i¢in 6nemli bir unsurdur (Bas ve Ardig, 2002: 73).

Birey kisilik ozellikleriyle sececegi meslegin calisma kosullarinin uyum igerisinde
olmasina dikkat etmeli ve bu dogrultuda kariyer se¢ciminde bulunmalidir. Secilen meslekte bu
konunun dikkate alinmasi bireyin mesleki doyumunun yiiksek olmasini saglamaktadir.
Bireyler, is hayatindan beklediklerine sahip olduklar1 siirece is hayatinda daha verimli
olmaktadirlar (Yelboga, 2008: 126-127). Ayrica is tatmini, sadece c¢alisanlarin tiim
ihtiyaclarmnin karsilanmasiyla degil, calisanlarin kendisi i¢in neleri 6nemli gérdiigii ve onlar1
ne kadar ¢ok istedikleriyle ilgilidir (Imamoglu vd., 2004: 168). Bu durum calisanin istek ve
beklentilerini sekillendiren kisilik faktoriiniin is tatmini lizerindeki etkisine isaret etmektedir.

Kariyer, bireyin is hayatinda basari1 merdivenlerini tek tek yukari ve istikrarli bir
sekilde trmanmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu yiikselis sirasinda organizasyon tarafindan
bireye sunulan kariyer firsatlar1 ile i3 doyumu arasinda siki bir iliski vardir (Giil ve Oktay,
2009: 227). Bireyin kisiligine uygun kariyer secimi yapmasi ve kariyer beklentilerinin
karsilanmasi durumunda kariyer tatmini de saglanmis olur. Kariyer tatmini, Kkisinin
kariyerinde bir takim hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulagsmasi durumunda hissettigi
memnuniyet olarak degerlendirilmektedir (Yiiksel, 2005: 305). Baska bir ifadeyle kariyer
tatmini, bireyin yasaminin veya yasam tatmininin tiim 6zelliklerinin birlesimi veya bir onciilii

olarak da ifade edilebilir (Lounsbury vd., 2004: 395-396).
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Kariyerde elde edilen basariy1 degerlendirmede genel olarak bireyin isteki konumu ve
kazandig: iicret kriter olarak alimmaktadir. Disaridan goriilebilen ve {iciincii kisiler tarafindan
degerlendirilen para, terfi etme ve mesleki konumunu igeren bu basar1 Olciitleri nesnel
kategoridedir. Diger yandan kariyer tatmini, bireylerin kendi kariyer yasantilarini
degerlendirmeye yoOnelik bir basar1 Ol¢iitii oldugundan 6znel kategoride yer almaktadir
(Heslin, 2005: 114).

Kariyer basarisinin 6znel dlgiitleri olarak kariyer tatmini ve is tatmini kavramlar1 bazi
arastirmalarda birlikte gegcmektedir (Heslin, 2005; Lounsbury vd., 2004). Oysa kariyer tatmini
kavrami secilen meslek, calisma yasaminda katedilen yol ve varilan noktanin hepsi bir biitiin
olarak degerlendirilirse is tatmininden daha genis kapsamlhidir (Vatansever, 2008: 96). Ayrica
1 tatmini is 6zelliklerini etkileyen bir 6l¢li iken, kariyer tatmini bireyin biitiin kariyerinde yer

alan tatmin veya tatminsizlik duygularmi gostermektedir (Lounsbury, 2008: 352).
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II. BOLUM

KARIYER SECIMi

Insan hayatinda bireyin yaptig1 isin ve niteliklerinin hem maddi hem de manevi
anlamda ¢ok biliylikk 6nemi vardwr. Bu ylizden bireyler kariyer se¢imi yaparken sahip
olacaklarinin bilincinde olarak karar vermelidirler. Kariyer se¢imi sirasinda bireyler birgok
faktorden etkilendikleri i¢in bu siirece dikkat etmeleri gerekmektedir. Bu boliimde kariyer
kavramina, kariyer planlama, kariyer yOnetimi, kariyer gelistirme, kariyer se¢imi

kavramlarma ve kariyer se¢imini etkileyen faktorlere yer verilmistir.

2.1. KARIYER KAVRAMI

Bireyin hem is hayatiyla ilgili faaliyetleri hem de sosyal hayatmi ilgilendiren konular1
iceren kariyer kavrami, hayatimizin her alaninda bizimle birlikte ilerleyen ve siirekli gelisme
gosteren genis kapsamli bir kavramdir. Bu kavram bireyin ilgileri, yetenekleri, duygu ve
diistinceler1 acisindan kisisel gelisimini saglarken ayn1 zamanda bireyin is ve sosyal hayatinda

statii, basar1, motivasyon kazanmasina imkan vermesi agisindan da dnemlidir.

2.1.1. Kariyer Kavraminin Tanim

Kariyer, Latince “carrus” (at arabasi) ve “carrera” (yol), Fransizca “carriere” (yaris
yolu), Ingilizce “career” (meslek) kelimelerinden gelmektedir. Tiirkce’ye Fransizca “carriere”
sO0zcligiinden giren kavram giinliik hayatta sik¢a kullanilan kavramlardan birisidir. Kelimenin
sozIliik anlam1™ arena”, genel anlami ise, “yasam, is ve meslektir (Aytag, 2005: 5).

Kariyer kavrami, bireyin sahip oldugu bir meslekte ya da is alaninda yiikselmesini
ifade etmektedir. Genis bir ifadeyle kariyer, bir insanin c¢alisabilecegi ise iliskin yillar
boyunca edindigi bilgi, beceri ve deneyimlerini kullanarak, toplumda iistlendigi is roliine
iligkin beklenti ve amaglarin gerceklestirilebilmesi i¢in egitilmesini ve gelistirilmesini
kapsayan bir siirectir (Erdogan, 2008: 159-160).

Bireyin kariyer sahibi olma isteginde aile ve sosyal cevre faktdrlerinin disinda
isyerinde sayginlik kazanma, ilgi géorme ve kendini kanitlama isteginin de psikolojik olarak
bireyi tatmin ettigi goriilmektedir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 79). Birey a¢isindan kariyer
gelistirme, kisiye psikolojik olarak bir tatmin sagladigi gibi beraberinde ekonomik olarakda

tatmin etmektedir. Boylece birey elde ettigi kariyer gelisimi sayesinde toplumda sayginlik
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kazanmakta ve ¢evresiyle kurdugu iliskilerde kendisine duydugu giiven artmaktadir (Celik ve
Akatay, 2007: 5).

Cagdas kariyer yaklasimi, bireyin kariyer beklentilerinin kurum digsinda da
gerceklestirilmesi istegi olarak tanimlanmaktadir (Akin, 2005: 7). Bu acidan bakildiginda
kariyer kavramini, kisinin bilgi, beceri, ilgi ve yetenekleri sayesinde toplumda isgal ettigi
statli olarak da tanimlayabiliriz. Bu durumda kariyerin kisinin hem isle ilgili hem de is
disindaki toplumsal roliine iliskin faaliyetlerine iliskin sorumluluklar1 bireye yiikledigini
sOyleyebiliriz.

Kariyer kavrami, bireyin is yasamindaki tutum ve degerlendirmelerinin, kariyer
konusundaki planlariin ve bireyin kurum igerisindeki kariyer hedeflerinin orgiit tarafindan
yerine getitilmesini, bireyin beklentileri ile oOrgiitiin gereksinimleri arasindaki uyumun
saglanmasmi iceren bir konudur. Kariyer se¢imi birey tarafindan yapilmasma karsin
gliniimiizde kurumlar ve danismanlik sirketleri tarafindan da bireyin uygun kariyer se¢imi
yapmasi ve kariyerini gelistirilmesi amaciyla ¢alismalar ve arastirmalar gerceklestirilmektedir
(Gumiistekin ve Giiltekin, 2010: 6).

Giinliik hayatta is ve meslek kavramlar: kariyerle ayn1 anlamda kullanilmaktadir. Is
sO0zcligii, bir sonu¢ elde etmek, herhangi bir sey meydana getirmek igin gii¢ harcayarak
yapilan etkinlik, ¢alisma anlami tasimaktadir. Meslek ise bir kimsenin gecimini saglamak,
ithtiyaglarimi karsilamak i¢in yaptigi siirekli is olarak tanimlanmistir (Yelboga, 2008: 126-
127). Diger bir ifadeyle meslek kavrami, bagimsiz ve siirekli bir sekilde gergeklestirilen,
bireyin ve toplumun ihtiyaclarini karsilayan, yetenek ve giice dayali olarak Ogrenilmis,
karsiliginda para elde edilen hizmettir (Aytekin, 2005: 22).

Kariyer kavrami meslek secimi ile bitmeyen, yasam boyu devam eden genis boyutlu
bir siire¢ olmasi nedeniyle 6nemlidir. Bu genis anlami g¢ercevesinde bireyin sahip oldugu
kariyer, yalnizca sahip oldugu isleri degil, ayn1 zamanda igyerinde kendisine verilen is roliine
iligkin beklenti, amag, duygu ve arzularini ortaya koyabilmesi i¢in egitilmesi ve boylece sahip
oldugu bilgi, beceri, yetenek ve c¢alisma arzusu ile calistifi yerde ilerleyebilmesidir
(Bayraktaroglu, 2006: 117). Ciinkii kariyer kavrami sadece mesleki faaliyetleri igermez.
Bunun yaninda kisinin toplumsal hayatinda sahip oldugu meslek disi1 faaliyetlerle de ilgilenir.
Meslek, bir alandaki gelisim faaliyetlerini ifade ederken kariyer, meslekten daha genis bir
alan1 kapsamakla birlikte, daha ¢ok bireyin 0niine ¢ikan bazi segenekleri reddetmesi bazilarini
ise tercih etmesi ile kisisel gelisimi bakimidan Oniiniin agilmasi seklinde anlasilabilir

(Aytekin, 2005: 66-67).
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2.1.2. Kariyerle Ilgili Diger Tamimlar

Kariyer kavramimin genis kapsamli olmasi nedeniyle karsimiza onunla ilgili farkli
tanimlar1 da ¢ikmaktadir. Bunlar1 kisaca su sekilde agiklamak miimkiindiir:

Kariyer platosu ya da diizlesmesi, calisanin is yasamindaki onemli gelisme ve
ilerlemenin durmasi anlamma gelmektedir (Altinz ve Cop, 2010: 226). Kariyer platosu
kavrami, ayrica bireyin iist yonetim kademelerine yilikselme olanaklarinin azalmasi ya da hig
kalmamas1 durumlarini da ifade etmektedir. Bireylerin orta yas donemlerinde ortaya ¢ikan bu
durum etkili bir kariyer danismanligi hizmetinin yiiriitiilmesi ile ¢oziime kavusturulabilir
(Gumistekin ve Giiltekin, 2010: 6). Bu siirenin gereginden fazla uzamasi gerek isgdreni gerek
orgiiti olumsuz etkileyeceginden, hem bireysel hem de oOrgiitsel Onlemlerin zamaninda
devreye sokulmasi gerekecektir (Uyargil vd., 2008: 311).

Kariyer c¢apalart (dengeleri), bireyin kisisel deger ve tutumlarindan olusan, kendi
algiladig1 6zellik ve yetenekleri ile giidii, deger, tutum, davranislari1 dengeleyen ve onlar1
yonlendiren unsurlardir. Birey kariyer secimi yaparken bu denge unsurlar1 devreye girmekte,
kisisel deger ve beklentilere gore kisi kariyerine yon vermektedir. Kariyer ¢apalari, uygun
kariyer segiminde son derece etkili ve 6nemlidir (Aytag, 2005: 12-13).

Kariyer yolu, istenilen bir kariyer amacina gotiiren belirli bir takim is pozisyonlari
olarak tanimlanmaktadir (Bing6l, 2006: 286). Ya da kisaca bir kisinin kariyerinde yapmak
istediklerinin siralanmasidir. Kisilerin kariyer yollarinin belirlenmesinde, 6nceden yaptiklar1
islerin incelenerek, gelecekte basarili olabilecekleri islerin ortaya c¢ikartilmast ve
kariyerlerinin bu ¢ergeve dogrultusunda belirlenmesi son derece dogru bir yontem olacaktir
(Uyargil vd., 2008; 309). Bu sekilde birey gelecekte ulagsmak isteyece§i yere izleyecegi
kariyer yoluna uygun olarak hareket etmekte ve bu da bireyin ilerde karsilasabilecegi bir
takim kariyerle ilgili sorunlarin 6niine gegmektedir.

Cam tavan, basmakalip yargilar, rol catismasi, ise alim, terfi ve {icretlendirmede
ayrimcilik yapilmasi, damigmana sahip olamama ve iletisim ag1 eksikligi gibi engellerin
(Anafarta vd., 2008: 114) isletmelerde kadinlarin yonetimde iist yonetim kademelerine
yiikselmesini dnlemesi olarak tanimlanmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 209). Bir bagka
ifadeyle cam tavan kavrami, tam olarak adlandirilamayan sebeplerden ve bir takim
Onyargilardan 6tiirti kadin calisanlarin ancak belli bir kademeye kadar ilerlemesi, iist veya
tepe yonetimine terfi imkanlarmmin kisitlanarak yonetim kadrolarindan uzaklastirilmalar
anlammma da gelmektedir (Aydm v.d., 2007: 313). Cam tavan kavramma bu ismin
verilmesinin nedeni bu engellerin kesin gozle goriiliir olmamasindan kaynaklanmaktadir

(Ogiit, 2006: 74).
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2.1.3. Kariyer Kavramimin Onemi

Bir insanin kariyeri, bircok nedenden dolay1 insan yasami i¢in son derece onemlidir.
Kariyer bireyin kimligini, toplumsal durumunu ve sosyal statiisiinii olusturmasima yardim
ederken, meslek yasaminin stirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan maddi giiciin saglanmasi i¢in de
etkili bir aragtir. Ayrica bireyin kisiliginin gelismesini sagladig1 gibi psikolojik olarak tatmin
olmasinida saglamaktadir (Aytag, 2005: 13). Insan, is hayatina adim atmasiyla birlikte
birtakim ihtiyac¢larmni karsilamak igin gelecekle ilgili planlar yaparak iginde ilerlemek, basarili
olmak ister. Bu tiir duygu, diisiince ve tutumlar kisinin meslege iliskin davraniglarmi
olusturmaktadir. Dolayisiyla, kariyer bireyin davranissal yoniinden soyutlanamaz bir nitelige
sahiptir (Kozak, 2001: 17).

Is yasaminda gii¢ ve yetki sahibi olmak, yapilan isin tatmin edici bir nitelik tasimast,
kararlara katilimin saglanmasi, egitim ve gelisim programlarmin sistemli bir sekilde yerine
getirilmesi, bagarilarmin ticret ve terfi gibi olanaklarla takdir edilmesi, yeteneklerini, bilgi ve
becerilerini ortaya koymasi agisindan diisiincelerine 6nem verilmesi ve gergeklestirmesi igin
imkan verilmesi, 1§ giivenligi ve aitlik duygusunun saglanmasi, her calisanin Orgiitiin bir
ortagl olarak goriilmesi gibi faktorler bireylerin orgiite olan baglhliklarmi artirmaktadir.
Bireylerin kariyer siirecinde hem Orgiite hem de ¢alisana biiyiik sorumluluklar diigmektedir.
Kisi kendi yapabileceklerinin, yeteneklerinin farkinda olarak, bunlar1 hayata gecirirken, orgiit
de ayni sekilde bu ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in gerekli ortamu ¢alisanlarina hazirlamalidir

(Aydin, 2007: 14).

2.2. KARIYER PLANLAMA

Bireyler ve orgiitler mevcut is durumlari icerisinde varliklarmi korumak ve siirdiirmek
adina gelecege yonelik bir takim planlar yapmaktadirlar. Bu planlar sayesinde birey veya
orgiit gelecekte ne yapmak istedigini, nereye gidecegini belirleyerek kendilerine uygun olan
bir yol haritas1 belirlemeye caligmaktadir. Boylece gelecekte yapilmak istenen seyler
belirlenerek olas1 karsilagilabilinecek olumsuz durumlara karsi gerekli onlemler alinmig

olunmaktadir.

2.2.1. Kariyer Planlamanin Tanimi
Kariyer planlama, bireyin kendisini ve i¢inde bulundugu is ¢evresini degerlendirerek,
i yasamu ile ilgili baz1 hedefleri ortaya koymasi ve bu hedeflere ulastiracak faaliyetleri

planlamasidir (Erdogmus, 2003: 15). Diger bir ifadeyle bireyin belirli hedeflere ulagmak
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amaciyla bilgi, beceri, ilgi ve kisisel 6zellikleri dogrultusunda yapmis oldugu faaliyetleri

planlamasidir (Mejia v.d., 2004: 297).

2.2.2.Kariyer Planlamanin Onemi ve Amaci

Kariyer planlamanin en 6nemli amaci, bireylerin bilgi birikimlerinin artirilmasma ve
geleceklerine yon vermelerine imkan vermesidir. BOylece birey, karsisma ¢ikan kariyer
firsatlari en 1yi sekilde degerlendirerek, kendilerine uygun kararlar vermeyi 6grenmekte ve
kisisel ihtiyaglarin1 kariyer yasamina yonelik yaptig1 planlar ¢ergevesinde nasil
karsilayacagini da gormektedir (Mucuk, 2005: 337).

Bireyin kariyer planlamasi kapsaminda yaptigi faaliyetler bir strateji olarak
nitelendirilebilir. Bu strateji kariyer gelistirme stratejisidir ve bireyin kariyer hayati boyunca
dogru bir yol izlemesi agisindan dnem arzetmektedir. Bu stratejide birey sahip oldugu bilgi,
yetenek ve tecriibeleri, Orgiitiin ona sundugu firsatlar1 g6z Oniine alarak kendi amaglarini
gergeklestirmek i¢in yonlendirmekte ve zaman zaman da bulundugu konumu geriye doniik
olarak degerlendirmektedir. Bu sekilde birey etkili bir kariyer gelisimi elde edebilir (Altay,
2006: 33).

Kariyer planlama konusunda kisinin beklentilerinin ve is yasaminda gelecege yonelik
olarak almak istedigi sorumluluklarin net olarak belirlenmesi, bireylerin ilgi ve yeteneklerini
yakindan ilgilendiren bir konudur. Kiginin kariyer konusundaki tercihlerini kisiliklerine, bilgi
ve becerilerine gore planlamasi, basarili bir kariyer planlamasmin gerceklesmesi agisindan
cok Onemlidir. Kariyer planlamasmm odak noktasmni birey olusturmus olsada, orgiit
yonetiminin bireye destek olmasi ve ¢alismalarini yakindan takip etmesi kariyer planinin
basarili bir sekilde gergeklestirilmesi i¢in gereklidir. Yonetimin bireyle biitlinlesmesi,
yonetimin kariyer planlama konusunda bireye destek vermesiyle saglanabilmektedir

(Gumiistekin ve Giiltekin, 2010: 6).

2.2.3. Bireysel Kariyer Planlama

Bireyler, is yasamlarinda nerede olduklarini, ne yaptiklarmi, gelecekte ne
yapabileceklerini, nereye gitmek istediklerini yani ulagsmak istedikleri hedeflerini ne kadar iyi
bilirlerse, oraya ulasmak icin ne yapmalar1 gerektigini daha iy1 anlayacaklar ve bu dogrultuda
calismalarina yon vereceklerdir. Bireylere bu imkéni kariyer planlama saglamaktadir (Kirci,
2007: 14).

Bireysel kariyer planlama, bireyin ¢alisma hayatina yonelik olarak yaptigi birtakim

planlar1 icermektedir. Birey kariyer ile ilgili kararmi1 vermeden once kendini yani sahip
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oldugu o6zellikleri degerlendirip isinin ihtiyac ve beklentilerini belirleyerek, yapacagi kariyer
seciminin bu ihtiyag ve beklentilerini karsilayip karsilamadigmi sorgulamalidir. Bireyin
kendisini degerlendirmesi beraberinde kariyer beklentisinin nasil karsilanacagina iliskin bazi
bilgi kaynaklarma basvurmasini da gerekli kilar. Her bir kariyer asamasi farkli konu ve
sorunlar1 kapsamaktadwr. Bu asamalari anlamak ve kavramak bireylerin kendi kariyer
planlamalarinda daha aktif rol almalarinda cesaret kazanmalarina imkan saglar. O halde
bireysel kariyer planlama siirecinde calisanin yapmasi gerekenler kisaca su sekilde
siralanmaktadir (Findike1, 2006: 346):

e Kendini tammma ve bireysel degerlendirme: Kisinin kendisini bir biitiin olarak
gbzden gegirerek eksik yonlerini, bilgi ve yeteneklerini degerlendirmesidir.

e Kariyer olanaklarimin degerlendirilmesi: Kisinin ¢alismak isteyebilecegi sektor,
orglit, sahip olunacak imkanlar hakkinda bilgi toplayarak tanimaya caligsmasidir.

e Bireysel Ozellikler Ile Kariyer Olanaklarimn Uyumlastirilmasi: Kisinin sahip
oldugu kisisel Ozellikleri ile elde edilebilecek kariyer imkanlar1 arasinda 1ilgi
kurmasidir.

e Bireysel Thtiyaclar ile Hedeflerin Tespiti: Hedeflenen kariyer olanaklarina ulasmak
icin amaglarin belirlenmesi ve gereken planlarin yapilmasidir.

e Uygulama: Belirlenen amaclar ve kariyer planlar1 dogrultusunda bir takim
uygulamalarin gerceklestirilmesidir.

Bireysel kariyer planlama, kisinin is yasami boyunca kariyer amaclarina ulagabilmesi
ve kendisini yeterince gelistirebilmesi i¢in gerekli olan programlari, eylemleri ve faaliyetleri
kapsayan planlarm tamamidir. Bu planin asamalari, kendini tanima ve degerleme, alternatif
meslekler, orgiitler ve sektorleri tanima, kisisel 6zelliklerle alternatifleri karsilastirip orgiitsel
yasam i¢in hazirlanma, is Onerileri alma, Oneriler icerisinden en iyi olanini se¢gme seklinde de

sralanabilir (Bingol, 2006: 311).

2.2.4. Orgiitsel Kariyer Planlama

Bireysel kariyerin gelistirilmesi agisindan en ¢ok ¢abayi bireyin kendisinin gostermesi
gerekmektedir. Bu noktada orgiitiin de, bireyin gosterdigi ¢abayr yonlendirmeye c¢alismasi ve
ona destek olmas1 gerekmektedir. Ciinkii kariyer konusunda, bireye bugiin ve gelecekle ilgili
amaglarin planli bir bicimde ortaya konulmasinda yol gosteren orgiit, kendi amaclarinin
gerceklestirilebilmesine de katki saglamaktadir. Bu nedenle orgiitle birey arasinda karsilikli

bir etkilesim ortaya ¢ikmaktadir (Uzun, 2005).

33



Kariyer planmin yapilmasinda kisi ne kadar sorumlu ise kurum da ayni sorumluluga
sahiptir. Kisi ne yapmak nereye gitmek istedigini bilmeli, buna uygun hazirliklar yapmaldir.
Kurum calisanin nereye dogru gidebilecegini, yetenekleri ve becerilerinin en iist noktada
kullanilmasi i¢in neler yapilabilecegini planlayarak ona gore hazirlamalidir. Bu yiizden hem
kisi hem de kurum, isteki ylikselme olanaklarim1 gbzoniinde bulundurmali ve sahip oldugu
sorumluluklar1 yerine getirmelidirler (Findik¢i, 2006: 344).

Orgiitsel kariyer planlama kavramu, orgiitsel kariyer faaliyetlerinin birbiriyle uyumlu
olarak yiiriitiilmesini ifade etmektedir (Erdogmus, 2003: 16). Orgiitsel kariyer yonetimi, érgiit
gelistirme silirecine ¢alisanlarin yetenekleri, ilgi alanlar1 ve degerlerini birlestirmek ve kariyer
gelisim hedeflerini 6rgiitiin kendisi ve calisanlar icin ayarlamak anlamina gelmektedir. Ayni
zamanda, Orgiit siirekli bireysel ve kurumsal performanslarini gelistirmek i¢in ise, egitim ve
motivasyon gibi insan kaynaklar1 yonetimi onlemlerini saglayarak hedefine ulagsmis olabilir
(Liu ve Deng, 2010: 21).

Kariyer planlamasi gerek orgiit gerekse de birey agisindan oldukca 6nemlidir. Bireysel
kariyer planlamasinda oOrgiitsel katilimin en onemli rolii gelecek acisindan belirsizligi
azaltmasidir. Ayrica bu su Onemli sonucglarida beraberinde vermektedir (Granrose ve
Portwood, 2011: 699):

e Bireyler calistiklar1 bir orgiitiin kariyer planlarma dahil olmak i¢in ¢aba harcarlar bu
da onlar1 basariya gotiirmektedir.

e Orgiitsel planlarda bireylere taninan firsatlarin netlestirilmesi calisanlarin kaygi ve
hayal kirikligin1 azaltmak ag¢isimdan olumlu sonuglar saglar ve bu durum bireyi
memnun etmektedir.

e Kariyerle ilgili gerekli bilgi ve destegin saglanmasi kariyer odakli isgdrenleri
organizasyona baglamaktadir.

Orgiit ve birey acisindan ele alman kariyer kavraminin taraflarin {izerinde
anlasacaklar1 ortak bir bakis acis1 ile biitiinlestirilmesi gerekir. Orgiit kendi oOrgiitsel
ihtiyaclarini da dikkate alarak bireyin beklentilerini karsilama konusunda c¢alisana yardimci
olursa hem iggéren hem de isveren agisindan belirlenen hedefler daha iyi karsilanabilir
(Yuchen, 2009: 2). Kuskusuz firmalar, sadece iistlin nitelikli, yetenekleri gelismis kisiler icin
degil, orgiitte yiilkselme ve kendini gergeklestirme arzusuna sahip olmalarina karsin, herhangi
bir bireysel kariyer planlamas1 yapmamis olan bireyler olmasi nedeniyle de kariyer planlamas1
yapmaktadirlar. Bu bireylerin yilikselme isteklerini gergeklestirmek, onlara bu konuda
yardimc1 olmak, gelecekte Orgiitte basarili olabilecek, motive olmus ve nitelikli isgiiciini

olusturabilmek icin Orgiit, bir takim kariyer planlar1 yapmaktadir. Boylece firma, kariyer
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planlamas1 sayesinde, bir taraftan calisanlarinin beklentilerini gerceklestirmelerine katki
saglamig olurken, diger taraftan da gelecekteki isglicii ihtiyacini  rahatlikla
karsilayabilmektedirler (Bingdl, 2006: 301). Kariyer planlama siirecinde kurumun yapmasi
gerekenler su sekildedir (Findikg1, 2006: 347):

¢ Kurumsal Degerlendirme: Kurumun sahip oldugu ¢alisanlarin gézden gecirilmesidir.
Bu ¢aligma sonucunda kisilerin mesleki gelisme ihtiyaclar1 belirlenmis olacaktir.

e Kariyer Olanaklarinin Belirlenmesi: Kisilerin yilikselme sekil ve sartlarmin
belirlenmesi ile ilgili faaliyetleri igermektedir. Bu faaliyetler sayesinde basar1 gosteren
kisilerin zamani geldiginde verilecek olan kariyer imkani Onceden belirlenmis
olacaktir.

e Calisanlarin izlenmesi ve Performansin Degerlendirilmesi: Kisilerin nerelere nasil
gidebilecekleri konusunda gozlemlemeler ve performansla ilgili degerlendirmeler
yapilmaktadir. Elde edilen sonuglar cercevesinde Orgiit uygun kariyer planlarini
gerceklestirmektedir.

e Kariyer Damismanhg: Insan kaynaklari boliimiiniin yerine getirdigi en &nemli
gorevlerden bir taneside, kariyer imkanlar1 konusunda bireylere danismanlik yapilarak
bilgilendirilmesidir. Bu sayede bireyin sahip olacagi kariyer firsatlar1 konusundaki
kararsizliklar1 giderilerek daha net kararlar vermesi saglanmaktadir.

e Kariyer Olanaklarina Yonelik Egitimler: Kurumda belirlenen kariyer olanaklari
konusunda, performans degerleme i¢in yapilan 6l¢iimler ve personelin motivasyonunu
belirlemeye yonelik olarak gerceklestirilen arastirma sonuglar1 dogrultusunda ¢esitli
egitimlerin gerceklestirilmesi kariyer imkanlarindan yararlanilmasi acisindan faydali
olacaktir.

Kariyer planlamas1 gerek oOrgiit gerekse de birey acisindan zorlu ve dikkat edilmesi
gereken bir siirectir. Bu zorlugun nedeni gelecege donilik tahminlerde bulunmanin ya da
gelecegi planlamanin giic olmasindan kaynaklanmaktadir. Bireysel ve orgiitsel kariyer
planlama amag¢ itibariyle birbirlerinden ayr1 ve farkl islevler degildirler. Bireysel kariyer
beklentilerinin Orgiit tarafindan fark edilememesi c¢alisanlarin kurumdan sogumalarma ve
zaman zaman da kurumdan ayrilmalarina neden olabilmektedir. Bu nedenle oOrgiit, bireyin
beklentilerinin yaninda kendi Orgiitsel ihtiyaglarmi da dikkate alarak c¢alisana bu konuda
yardimc1 olursa hem kurum hem de ¢alisanlar ihtiyaglarini karsilamis olmaktadirlar (Simsek
ve Oge, 2007: 270). Bu noktada hem bireysel hem de o&rgiitsel kariyer planlamanin

birbirlerine destek olmas1 basariy1 artirmaktadir.
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2.3. KARIYER YONETIMi
Bireylerin sahip oldugu kariyerle ilgili yaptig1 planlarin orgiit tarafindan destek
gormesi ve hayata gecirilmesi bireyin kariyer basarisini olumlu yonde etkilemektedir. Etkili

bir kariyer yonetimi dogru kariyer se¢ciminde dnemli bir yere sahiptir.

2.3.1. Kariyer Yonetimi Kavrami

Kariyer yOnetimi, isgdrenlerin bireysel olarak yaptiklari1 kariyer planlarmnm orgiit
tarafindan desteklenmesi ve bireysel ve Orgiitsel planlarin amaglar dogrultusunda
uyumlastirmasini igeren faaliyetler biitiiniidiir. Kisaca kariyer yonetimi hem isgorenin meslek
hayatin1 planlamas1 hem de bu planlarin hayata gecirilmesidir (Aytag, 2005: 115). Diger bir
ifadeyle kariyer yonetimi, orgiitiin ihtiyaclari ile bireylerin istek ve beklentilerini géz oniine
alarak degerlendirmeye tabi tutan ve birbiriyle Ortiigmesini saglayan bir siirectir (Soysal,
2006: 6).

Kariyer yonetimi, iggorenleri daha iy1 anlamak ve onlarin yeteneklerini, becerilerini
gelistirmek ve bunlar1 daha etkili kullanmak i¢in iggdrene olanak taniyan bir siirectir (Dessler,
2005: 350). Bu siirecte bireyler ve Orgiitler karsithk icerisinde degildirler, aksine
olusumlarinda birbirlerinin istek ve ihtiyaclarina karsi destek olmaktadirlar. Ancak Orgiitsel
kariyer yonetimi, genis boyutta Orgiit tarafindan planlanmakta ve yonetilmektedir. Buna
karsin bireysel kariyer yonetimi ise, bireyin kontrolii altinda ve sorun ¢ozme ile karar
vermeye yoOnelik planlardan olugmaktadir. Bireysel kariyer yonetimi ayrica biri bireyin
mesleginde siirekli gelisim, digeri ise i degisimine hazirlikli olmak seklinde iki temel

davranis1 igermektedir (Kossek vd., 1998: 938; Sturges vd., 2002: 732).

2.3.2. Kariyer Yénetiminin Onemi ve Amaci

Kariyer yonetiminin orgiitler agisindan 6nemli olmasinin temel nedenleri; orgiitsel ve
bireysel amacglar arasindaki uyumun ve takim ¢alismasinin saglanmasi, istthdam
anlasmalarmin degismesi ve isgdren verimliliginin arttirilmasidir (Kilig ve Oztiirk, 2010:
982). Ayrica is diinyasinda bireylerin, is hayatinin kalitesine verdikleri 6nemin ve kendilerini
gelistirmek istemeleri ile belirli konularda kendisini yetistirmis isgorenlere isletmeler
tarafindan ihtiya¢ duyulmasi, kariyer yonetiminin 6nemini arttrmistir (Aydmn, 2007: 33).

Kariyer yonetimi, bir calisanin sahip oldugu konumun farkinda olarak, kendisi i¢in bir
sonraki adimda neyin karsilayacagini bilmesi, isin gelecegine iligkin 6ngoriide bulunmasi,
gelisme seyrine uygun hazirliklar1 yapabilmesi kisacast kendisini gelecege hazirlamasi

acisindan yararl bir faaliyettir (Findikg1, 2006: 343).
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Kariyer yonetimi programlarmnin amaci, iggorenlerin ihtiyaglarmi, beklentilerini ve
amaclarim1 orgiit icindeki simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle uyumlastirmaktir.
Boylece, bu programlar sayesinde Orgiit, dogru zamanda, dogru yerde, dogru insanlari
yerlestirme olanagina sahip olmakta ve basarili bir yonetim elde etmektedirler. Dogru
hedeflere dogru zamanda ulasmak isteyen, simdiki ve gelecekteki gorevleri etkili bir sekilde
yerine getiren kisileri bulmak, yerlestirmek, gelistirmek ve korumak i¢in planli bir kariyer
yonetimine ihtiya¢ vardir. Boyle bir kariyer yonetimi sayesinde orgiitler, ihtiya¢c duyduklar:
isgiiciinii kendi icerisinde karsilama firsatin1 elde etmis ve gelecege giivenle bakmis

olacaklardir (Bingdl, 2006: 288).

2.3.3. Kariyer Yonetimi Uygulamalan

Orgiit, bireylerin beklentilerini ve kariyer ihtiyaglarin1 karsilamak, etkili bir kariyer
yonetimi gergeklestirmek, orgiitiin ihtiya¢ duydugu personeli saglamak ve orgiitii gelistirmek
icin kariyer yonetiminde bir takim uygulamalar gerceklestirmektedir. Bu uygulamalar 6rgiitiin
varligin1 devam ettirmesini sagladigi gibi Orgiitiin kendisini yenileyip gelistirebilmesini,
rekabet ortamindan en iyi sekilde yararlanabilmesini de saglamaktadir. Bu uygulamalar

(Eryigit, 2000: 11: Yavuz, 2006: 31):

Terfi

Calisanin yetki, sorumluluk, iicret bakimindan bulundugu pozisyondan daha {ist
diizeydeki bir pozisyona yiikselmesi terfi olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin terfi
ettirilmesi kariyer yonetiminin en 6nemli konularindan birisidir. Terfi islemi dogru bir sekilde
yapildig1 takdirde hem Orgiitiin basarisi, hem de ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve orgiite olan
bagliliklar1 artmaktadir (Bayraktaroglu; 2006: 142).

Terfi iggorenler agisindan motive edici bir uygulamadir; ama nadiren de olsa bu teklif
reddedilebilir. Ozellikle ¢ift kariyer sahibi olan ailelerde, birinin bir terfiyi reddetmesi,
organizasyon i¢inde ¢esitli problemler olusmasma neden olmaktadir. Bu problemlerden ilki
kisinin reddettigi pozisyona uygun birini Orgiitiin se¢ebilmesi i¢in para ve zaman harcamis
olmasidir. Bu yatirimlarin kaybi sikintilara yol agabilmektedir. Ikincisi ise; yapilan kariyer
planlamas1 dogrultusunda hareket etmeyip terfiyi reddeden c¢aligan kariyer yolu igerisinde
sikisabilir, ¢caligma arkadaslarinin gerisine diigebilir (Cascio, 1992: 364).

Calisanlarin terfi ettirilmesinde Oncelikle kidem ve yeterlilik dikkate alinmaktadir.
Gilinlimiizde terfinin yeterlilik esasina gore gerceklestirilmesi yaygimn olan bir uygulamadir.

Ancak nitelikleri bakimindan birbirlerine yakin olan adaylar arasinda kidemli olana dncelik
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verilmesi daha uygun bir durum olmaktadir. Calisanlarin yeterliligi konusundaki baslica 6l¢iit
gecmiste bireyin gostermis oldugu performans ile ¢alisanin sahip oldugu yetkinlikleridir.
Ancak gec¢misteki basarinin tek 6lgiit olarak almmasi bir takim sakincalar1 da beraberinde
getirmektedir. Bu sakincalardan en O6nemlisi, mevcut bir pozisyonda basarili olan bireyin
niteliklerinin, daha yiiksek bir pozisyon i¢in yeterli olamamasi olasiliginin olmasidir. Bu
nedenle sadece mevcut pozisyondaki basarisina bakarak c¢alisani terfi ettirme, hatali bir

kariyer yonetimi uygulamasidir (Oriicii, 2006: 231).

Transfer veya Yer Degistirme

Isgdren sahip oldugu pozisyonda ayni diizeyde kalarak, baska bir yerdeki veya mevcut
is yerindeki benzer Ozellikler tasiyan bir géreve atanmasina transfer ya da yer degistirme
denilmektedir. Transfer veya yer degistirmede, yetki, sorumluluk ve iicret diizeyi ya hig
degismemekte ya da ¢ok az degismektedir. Bir anlamda orgiit igerisinde yatay degisiklik
meydana gelebilmektedir (Aydin, 2007: 46). Zaman zaman kurum igerisinde herhangi bir
gorev i¢in ihtiya¢ duyulan isgdren, kurum igerisinde transfer veya yer degistirme yoluyla
saglanabilmektedir. Bu sayede orgiit hem zaman yoniinden hem de parasal yonden 6nemli

kazanglar elde etmis olmaktadir.

Isten Cikarma

Kiigiilme, maliyetlerin azaltilmak istenmesi, ekonomik durgunluk, is dizayninin
degistirilmesi, teknoloji kullanimmin artirilmasi gibi orgiitsel sebepler ile personelin diigiik
performans gostermesi, caligma etigine uygun davranmamasi veya Orglit uyumuna zarar
vermeye baslamasi gibi bireysel sebepler yiiziinden isine son verilmesidir. isten ¢ikarma hem
¢ikarilan1 hem de is yerini olduk¢a olumsuz yonde etkilemektedir. Isten ¢ikarilan galisanin
yerine yenisinin bulunmasi zaman ve maddi acidan Orgiite biiyiik yiikler getirmektedir.
Yoneticiler, isten c¢ikarma yaparken ayrilan kisi, cevre ve sirket lizerindeki etkilerini

diisiinmek zorundadir (Kirgi, 2007: 24).

Emeklilik

Emeklilik, bireyin isini ve isiyle ilgili iistlenmis oldugu sorumluluklar1 birakarak issiz
olarak hayatin1 devam ettirmesi olarak tanimlanmaktadir (Noe, 2009: 379). Bireyin emeklilik
siirecinde Orgiitten ayrilmasi ve yerine gelecek olan geng nesile firsat tanimasi gerekmektedir.

Boylece orgiit kendini yenileyecek ve gelisme gosterecektir. Emekli olan ¢alisanlarin bilgi ve
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deneyimlerinden yararlanmak ise yeni nesile yol gosterici olmasi agisindan olduk¢a 6nemlidir

(Aydin, 2007: 47).

Orgiitsel Yedekleme

Onemli pozisyonlarin beklenmedik bir bigimde bosalmas1 durumunda ortaya ¢ikacak
riski ortadan kaldirmak amaciyla gerceklestirilen bir uygulamadir. Y 6neticiler, sahip olduklar:
pozisyonun bosalmasi durumunda kendi yerlerine gelecek kisileri bilerek ve onlarin
yetismesine yardimci olmaya c¢alismaktadirlar (Giines, 2006: 111). Ozellikle kritik
pozisyonlarda calisanlarin bulunduklar1 pozisyonlarmm bosalmasi durumunda isletmeler,
yedekleme havuzu olusturma sistemlerinden yararlanmaktadirlar. Bdylece olusturulan
yedekleme sayesinde olusacak bos pozisyonlar i¢cin uygun ve uyumlu ¢alisanlara hizli bir

bi¢imde ulagilmasi saglanmis olacaktir (Altméz ve Cop, 2010: 227).

2.4. KARIYER GELIiSTIRME

Bireyin kariyerinde kendini kanitlayabilmesi, sahip oldugu ilgi ve yetenekleri
dogrultusunda kendisini gelistirebilmesi kisinin sahip oldugu meslekte fark edilmesine ve
ilerleyebilmesine olanak saglamaktadir. Bu nedenle kariyer se¢iminin ardindan karsilasilan
kariyer gelistirme siirecinde, hem bireylerin hem de orgiitlerin bu konuda birbirlerine destek
olmalar1 gerekmektedir. Bu sayede bireyler islerinde basarili olurken orgiitlerde rekabet etme

acisindan basar1 saglayabilmektedirler.

2.4.1. Kariyer Gelistirme Kavram

Kariyer gelistirme, kariyer se¢imine uyum saglamak agisindan ¢alisanin ihtiyaclarmin
karsilanmasma katki saglayan, bilingli olarak gerceklestirilen faaliyetler olarak ifade
edilmektedir (Altindz ve Cop, 2010: 226). Kariyer gelistirme kavrami, bireyin kazandigi
tecriibeler sayesinde yaptigi iste nitelik kazanmasi anlammi da tasimaktadir. Bu baglamda
birey kariyer gelisimini Oncelikle kendi imkanlar1 sayesinde gelistirebildigi gibi icinde
bulundugu isletme veya kurumsal yapilarm uyguladig: cesitli egitim programlar: yardimiyla
da gelistirebilmektedirler. Giiniimiizde pek c¢ok isletme kariyer gelistirme programlari ile
isgorenlerinin bilgi ve yeteneklerini arttirmaya c¢alisarak Orgiitiin performansini artirmaya
calismaktadirlar (Tirkkahraman ve Sahin, 2010: 78-79). Kariyer gelistirme faaliyetlerinin
temel amaci, calisanlarin kariyerlerini en iyi sekilde yonlendirmelerine ve gelistirmelerine

destek olmaktir (Barutgugil, 2004: 320).
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2.4.2. Kariyer Gelistirmenin Onemi ve Yararlari

Bireyler orgiitlerde ileride yer alacaklar1 gorevleri yerine getirebilmek icin gorevin
gerektirdigi gelisimi saglamak zorundadirlar. Gelisme donemleri birbiri ardma takip eden bir
takim siirecleri igermektedir. Birinde olusabilecek olumsuz bir durum sonraki donemleri de
olumsuz yonde etkilemektedir. Bir donemde ortaya ¢ikan 6zellikler bir sonraki donemin
ozelliklerine eklenmekle kalmayip yeni Ozellikleri de etkileyerek bireyin kisiligini
etkilemektedir. Boylece bu durum bireyin kisisel gelisimini tamamlamasma da yardimci
olmaktadir (Oztiirk ve Teber, 2006: 70-71).

Kariyer gelisimi, bireyin is hayat1 boyunca kariyer hedeflerine ulagsmasi amaciyla
gerceklestirilen faaliyetler olarak ifade edilmektedir. isgdrenlerin kariyer gelisimi konusunda
desteklenmesi, olumlu bir kariyer algisinmin olusmasini saglayabilecegi gibi onlarin kurum
ic1 iligkilerinin de pozitif yonde gerceklesmesini saglayabilir (Baran ve Palig, 2011: 1485).
Ayrica kariyer gelisimi, isgéren ve Orgiitiin kendilerini gelecege daha iy1 hazirlamalar:
acisindan yararh bir faaliyettir. Nitekim kariyer gelistirme orgiitiin simdi ve gelecekteki tiim
ithtiyac¢larmni karsilamak icin kisinin her tiirlii gelisim faaliyetine olanak tanimaktadir (Mondy,
2005: 241).

Kariyer gelistirme uygulamalar1 organizasyonlara ve ¢alisanlara yol gosterici olacak
ve beraberinde su yararlari saglayacaktir (Uyargil v.d., 2008: 324):

e (alisanlara daha 1yi is, licret ve statli imkani saglamak.

e (alisanlara kariyer firsatlar1 konusunda yol gosterici olmak.

e FEsit kariyer firsatlar1 sunmak ve bu konuda kariyer damigmanlig1 yaparak kendilerini
daha iyi tanimalarmi saglamak.

e Farkli 6zelliklere sahip calisanlar i¢cin farkl kariyer planlar1 gelistirmek.

e (alisanlarin potansiyel giiclerinden daha etkili bicimde yararlanilmasini saglamak.

e (Calisanlarm is tatminlerinin artirilmasini saglamak.

e (Calisma ortammm ve c¢alisanlar arasindaki iligkilerin, Orgiitle c¢alisanlarin
biitlinlesmesini gerceklestirecek bicimde diizenlenmesini saglamak.

e Insan kaynaklar1 planlamas: islevine destek saglayarak, organizasyonun ileride ihtiyag
duyacag nitelikteki personelin, zaman i¢inde yetistirilmesini saglamak.

e Organizasyonun misyonunun ve vizyonunun gerceklestirmesi i¢cin gerekli destegi

kazanmak.
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2.4.3. Bireysel Kariyer Gelistirme

Bireysel kariyer gelistirme, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve bu planlarin egitim,
Ogretim, ig arama ve 1§ deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmeye ¢alisilmasidir (Sav, : 39-40).
Bireysel kariyer gelistirme siireci ile ilgili pek ¢ok tanim olmakla birlikte en kisa ifadeyle
bireyin mevcut kapasitesinin ve birikiminin hem kigisel amaglara hem de Orgiit amaglarina

ulagabilmesi i¢in iyilestirilmesi ve yonlendirilmesi siirecidir (Eryigit, 2000: 15).

2.4.3.1. Bireysel Kariyer Gelistirmede Yasam Evreleri

Insan yasam ¢esitli evrelerden olusmakla birlikte bu evreler, insanm kendi, ailevi ve
mesleki gelisimini yakindan etkiler. Her evrede insan, kendi gelisimi, iistlenmesi gereken
ailevi rol ve sorumluluklar, meslek yasamina iliskin tercihler ve gelismeler gibi konularda
kararlar alir ve bu kararlar1 uygulamaya koyar. Oncelikle bireyin yasam evrelerini su sekilde
ele alabiliriz (Flippo, 1984: 254-256):

e Biiyiime Evresi: Bu evre 0-14 yas grubunu kapsamaktadir. Cocukluk doneminde
cevreden, aileden, arkadaslarindan ve okuldan stirekli yeni ve farkli bilgiler
ogrenilmekte, deneyim kazanarak kisisel gelisime katki saglanmaktadir.

o Kesif Evresi: Bu evre 15-24 yas grubunu kapsamaktadir. Biiylime doneminde kisi,
kendini degerlendirmekte ve ne tiir bir ise egilimli olabilecegini belirlemeye
calismaktadir. Bu siirecte ise ¢cok fazla ailevi sorumluluk s6z konusu olmamaktadir.

e Kurma Evresi: Bu evre 25-44 yas grubunu kapsamaktadir. Calisma donemine adim
atan kisi; mesleki yasaminin en 6nemli asamasinda, is hayatini olusturma siirecindedir.
Mesleki ve kendi gelisimi agisindan bu asama 6nemlidir.

e Koruma Evresi: Bu evre 45-64 yas grubunu kapsayan bu donem kisinin mesleki
anlamdaki kazanimlarmi1 koruma asamasi olarak nitelendirilebilir. Ailevi yagaminda
birtakim degisikliklerin de yogunlastigi bu donem, kisinin yetiskinlik devresini
olusturmaktadir.

e Azalma ve Coziilme Evresi: 65 yas ve lizeri grubu kapsamaktadir. Olgunluk
doneminde kisinin; yetki ve sorumluluklarinda azalmalar s6z konusu olmakta, bu da
kisi tarafindan kabul edilmektedir. Bu agsamada, ailevi bir takim 6nemli sorunlarla da
(kendinin ya da esinin saghig1 v.b.) karsilasma olasilig1 yiiksektir. Kisi bu dogrultuda
emeklilik planlarii olusturmaya baglayacaktir.

Bireyin yasam ve kariyer evreleri arasinda paralellik vardir. Bu yiizden bireyin

mesleki yasamindaki basarisi, 6zel yasamindaki olumlu ve olumsuz durumlar tarafindan
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etkilenmektedir. Bu agidan bakildiginda bireyin kariyer evrelerinin olugmasinda 6zel

yasaminin, aile yasaminin kisacasi sosyal hayatinin etkili oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

2.4.3.2. Bireysel Kariyer Gelistirmede Kariyer Evreleri

Kariyer gelistirme, bir kisinin kariyerini kesfetmesi, kurmasi, kariyerinde basarili
olmas1 ve bunlarin yerine getirilmesine yardimci olan faaliyetlerin 6miir boyu devam etmesi
seklinde ifade edilmektedir (Dessler, 2005: 350). Bireysel kariyer, degerler, davranislar ve
motivasyon kavramlarindan olusmakta ve bir kisinin yasca ilerlemesiyle birlikte ortaya
¢ikmaktadir (Bingdl, 2006; 286). Isgorenlerin, kendilerini gelistirmek, yeni bilgi ve beceriler
kazanmak istemeleri kariyer gelistirme kavramininin ortaya ¢ikmasma neden olmustur.
Kariyer gelistirme uygulamalari, isgérenlerin kariyer yonetimine yardimci olmak icin yapilan
ve isgOrenin tiim calisma hayatin1 kapsayan uzunca bir siirecte gerceklesmektedir.
Isletmelerin isgdrenleri gelistirmesi, nitelikli insan kaynagina sahip olabilmesi ve diger
isletmelerle rekabet edebilmesi igin Orglitler c¢esitli kariyer gelistirme ydntemlerini

kullanmaktadirlar (Kilig ve Oztiirk, 2010: 982).

Tablo 2.1. Bireysel Kariyer Gelisiminin Bes Asamasi

Tipik yas simiri: 0-25
1. ise Sorumluluklari: Mesleki bireysel imaji  gelistirme meslek alternatiflerini

Hazirhk | degerlendirme, ilk meslek se¢imini gelistirme, gerekli egitimi tamamlama.

Tipik yas simir1: 18-25
2. Orgiite | Sorumluluklar: Is tekliflerini degerlendirme, dogru bilgi iizerine dayali isi ve orgiitii

Giris secme.

Tipik yas simri: 25-40
3.Kariyer | Sorumluluklari: Isi 6grenme, orgiitsel kural ve normlar1 6grenme, secilen meslek ve

Baslangic1 | Orgiite uyum saglama, hedef ve amaglarm siirdiirme.

Tipik yas simir1: 40-55
4. Kariyer | Sorumluluklari: ilk kariyer ve erken yetiskinlik donemlerini yeniden degerlendirme,

Ortasi amaglar1 degistirmek veya yeniden onaylamak, yetiskin yillar1 ortasinda tercih yapmak.

Tipik yas simirn: 55

5. Kariyer | Sorumluluklari: Sahsi itibarmm siirdiirmek iste verimli olarak kalmak, etkili bir

Sonu emeklilik i¢in hazirlanmak.

Kaynak: Randall S. Schuler, Managing Human Resource, Fifth Edition, West Publ. Comp.
1995, s. 125.
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Schuler’de bireysel kariyer gelisimini bes asamada incelemistir. Tablo 2.1.°de
Schuler’in kariyer devreleri siniflandirmasi goriilmektedir. Bu smiflandirmaya gore gittikce
gelisen kisilik cergevesinde, bireyin yasammin ilerleyen yillarinda kariyer gelisimi
sekillenmeye devam edecektir. Birey agisindan kariyerinde ¢esitli asamalar vardir. I1ki olan,
“kesfetme-arama agamasi’nda, birey kariyeri ile ilgili ¢alismalara baslar. Hangi iste basarili
olacagini belirler, kisiligini tanir ve gelistirir. ikinci asama “Orgiite giris” asamasidir ve bu
asamada birey bir takim is durumlarmi degerlendirir. Uciincii asama “kurma asamas1”dir ve
artik birey aradigi isi bulmustur. Dordiincili asama, “orta kariyer asamasi” dir. Birey kurma
asamasinda gosterdigi cabalarla kariyerinde artik bir noktaya ulasmistir, yeri saglamdir. Artik
bir 6grenciden c¢ok uygulayicidir, sorumluluk ve gorevleri daha fazla ve onemlidir. Son
donem, kisinin ¢ekilme asamasidir ve bu donemde birey emeklilik i¢in planlar yapmaya

baslar (Bayraktaroglu, 2006: 145).

Kariyer | Baslangic1| Kariyer | Ortasi Kariyer

// — onu
/

15 25 35 45 55 65 70
Sekil 2.1. Bireysel Kariyer Grafigi
Kaynak: Mathis, R,, Jackson, J. (1997), Human Resources Management (8. Edition),

v

NewYork: West Publishing Company, s. 287.
Mathis ve Jackson’a gore bireysel kariyer planlamasindaki kariyer donemleri kariyer

baslangici, kariyer ortasi ve kariyer sonundan olusmaktadir ve sekil 2.1.’de goriildiigii gibidir.

2.4.3.3. Bireysel Kariyer Gelistirmede Yasam ve Kariyer Evreleri iliskisi

Insan yasami kariyer kavrami ile gelisen ve ilerleyen bir kavramdir. Bu bakimdan
yasam ve kariyer ayrilmaz bir biitliinii olusturmaktadir. Bireyler kariyerine yon vermek
amaciyla egitim alir, meslek seger, is yasamini belirler ve ¢caligma siiresinin dolmasi ile emekli

olur. Bu donemlerin her biri insan yasaminda belirli bir doneme denk gelmektedir ve genel
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olarak baktigimizda hemen hemen her birey i¢in kariyer siireci ayn1 yaslarda ayni1 degisimleri

gostermektedir (Aydm, 2007: 15).

Tablo 2.2. Yasam ve Kariyer Evreleri Arasindaki fliski

YAS KARIYER SAFHALARI YASAM SAFHALARI
45 Azalma (Emeklilik) Olgunluk Devresi
§o Kariyer Sonu Yetiskinlik Devresi

$5 Kariyer Ortast

f Kurulma, Yerlesme (ilk ise giris) Ik Yetiskinlik Devresi
5

Kesif ( Arastirma) Cocukluk +
o | Okuldan Is Hayatma Gegis Biiyiime Devresi

Kaynak: Serpil Ayta¢ (2005). Calisma Yasaminda Kariyer. 2. Baski, Bursa: Ezgi Kitabevi,
ss. 86.

Tablo 2.2.°yi biitiin bu incelemeler sonucunda yasamin hemen hemen tiim
donemlerinde “kariyer” konusunun karsimiza ¢iktig1 anlasilmaktadir. Her bir kariyer asamasi
farkli konular1 ve sorunlar1 igcermektedir. Yasam ve kariyer devreleri arasindaki iliski nedeni
ile bu devreleri ve oOzelliklerini bilmek, bu asamalar1 iyi anlamak, igyerinde kariyer
gelisiminin daha etkin olmasini ve bireyin kendi kariyer planlamasinda daha aktif bir rol

oynamasi i¢in cesaret kazanmasini saglar (Aytag, 2005: 86).

Kesif (Arastirma)

Kariyer yasaminin ilk evresi olan kesif donemi, bireyin kendini tanimaya calistig1,
kendine uygun meslekleri ve firsatlar1 degerlendirdigi donemdir. Kesif doneminde, birey
meslek secim asamasinda alacagi kararlarda istek ve beklentilerini dikkate almalidir. Bu
asamada kisi, meslek seciminden Once, diisliniilen meslegin nasil bir kisilik yapisina uygun
oldugu, hangi bedensel, duygusal ve zihinsel yetileri gerektirdigi, bu meslekteki etkinliklerin
hangi kisilik 6zellikleri ile baglantili oldugu ve hangi beklentilere cevap verdigi gibi sorularin

yanitlar1 arastirilmalidir (Yaylaci, 2006: 79).
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Kurulma, Yerlesme (ilk ise giris)

Yaklasik 25 ile 35 yas donemi olarak ifade edilen bu donem, ilk isi bulma, ise
yerlesme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve is c¢evresi tarafindan kabul edilme siireglerini
kapsamaktadir. Fizyolojik ihtiyaglarini ve giiven inancini bu asamada gercgeklestirerek, daha
ist asamada yer alan ihtiyaclarmi algilamaya baslar. Ayni1 zamanda bireyde belirsizlik ve
bunalimlar bas gostermektedir. Ciinkii bu sathada kariyer gelismesi son derece hizhidir

(Y1ilmazer ve Eroglu, 2008: 125).

Kariyer Ortasi

Bireyin cirakliktan ustaliga gectigi, terfiler alarak isletmenin 6nemli bir iiyesi olmaya
calistigit donemdir. Bu donemde birey sayginlik, basar1 ve Ozgiirliik ihtiyaglarma
yonelmektedir. Isletme bireyin artan bilgi ve deneyimlerinden yararlanir, birey de yeni
calisanlar mentorluk roliinii stlenebilir. Bu dénem aile yasaminda yasanan degisimler
(bosanma, cocuklarin evden ayrilmasi gibi), finansal yiikiimliliiklerin artmasi, kariyer
secimlerinin yeniden gozden gecirilmesi gibi siirecleri igermektedir. Bu evrede birey 6zbiling
siirecini tamamlayamaz ise, kesif donemine geri donmekte ve kariyerde plato, kariyer
azalmasi/emeklilik, performans diisiikliigli, istifa, isten ¢ikartilma siirecini yasamaktadir
(Yaylaci, 2006: 82).

Orta ve ileri kariyer asamasindaki bireyler i¢in is ortami giderek tehdit edici bir hal
almaktadir. Bir taraftan ilerleme olanaklarmin azalmasi, diger taraftanda yeni ve cagdas
bilgilerle donatilmis geng personelin kendilerini gosterme arzusuyla kendilerini kanitlamaya
calismalari, orta yasta ve kariyerinin orta doneminde bulunan personeli geng personelle
miicadeleye zorlamaktadir. Asir1 rekabetin bulundugu kariyerlerdeki bireyler, yeterli basari
gosteremediklerinde unvan ve konumlarin1 yitirme durumuyla karsilasmaktadirlar. Bunun
anlami, personelde siirekli olarak bir stres ve yenilgi korkusunun hakim olmasidir
(Uzunbacak, 2006: 33). Iste kariyer ortast dénemde bulunan bireylerin, meslekte ilerleme
olanaklarmin azalmasi, verimliligin diismesi ve Orgiitten ayrilma, transfer ve yiikselme
Olciitlerinin degismesi, rekabet, stres ve orta yastaki ¢alisanlarin 6liim kaygisi gibi korku ve
gerilim kaynaklarinin timii orta yas krizi olarak adlandirilan durumu ortaya ¢ikarmaktadir
(Can, 2005:417-418). Calisanlarin, kariyer ortasi krizine girmelerindeki en dnemli nedenleri;
bilgi ve yeteneklerinin yetersiz oldugunu diisiinmeleri, teknolojik gelismelere ayak
uyduramamalari, tiikenmislik duygular1 ve motivasyon eksiklikleri olmaktadir. Bu durumda
olan calisanlarin motive edilmeleri de oldukca zorluklar icermektedir (Altnoz ve Cop, 2010:

226).
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Kariyer Sonu

50-65 yas arasi olan bu doneme olgunluk donemi de denilebilir. Bu donemde kisi, is
hayatinda sagladig1 yeri korumaya yonelik caba sarfeder. Kariyerin en uzun dénemi olup,
kisinin kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir. Kimileri calisma yasamimin en st
diizeylerine ulasmislardir. Eskime ve kariyer ortasi sorunlar1 bu sathaya da taginir. Sayginlik
ve kendini gerceklestirme ihtiyac1 6dnemini korumaktadir. Ciinkii, sahip oldugu bilgi ve
tecriibe onu bilge konumuna soktugu i¢in bundan psikolojik tatmin duyar. Bireyler bu sathada

orgiite yonelimleri azdir (Y1ilmazer ve Eroglu, 2008: 125).

Azalma (EmeKklilik)

Emeklilik genelde 55 ve 65 yaslarinda olmasina ragmen bazilar1 i¢in bu durum birey
icin zor bir durumdur. Siiphesiz emeklilik bireyin kariyerinin son bulmasi halidir. Isten
uzaklagsma bireyleri bir bosluk i¢cinde birakir. Bazilar1 emeklilik plan1 yaparken, bazilar1 da
orgiitten ayrilmayip damigsmanlik yaparak o giine kadar kazandigi deneyimlerinden orgiitii
yararlandirmaktadirlar (Simsek ve Oge, 2007: 266).

Bireyin kariyeri bu dénemde durgunluk ve gerileme siirecine girmektedir. Ozellikle
isgorenin donem sonuna dogru is yasamina olan ilgisi azalmaktadir. Birey olgunluk
doneminde olsada fiziksel olarak yaslanmistir. Bu donemde bireyin 6grenmesi yavaslamistir,
buna karsin biiylik bir tecriibe birikimine sahip oldugu goriilmektedir. Daha ¢ok 0Ogretici
pozisyonda rol oynayan birey bu konumu ile de ¢evresinden saygi gormektedir. Orta yas krizi
sorunlarmi atlatan birey, yasamma yeni bir yon vermistir ve bu cercevede yasamini
sirdiirmektedir. Ayrica bireyin saglik sorunlari, giindemini daha fazla mesgul etmeye
baslamistir (Engiz, 2009: 18).

Kariyer evrimine Ozellikle en ilging yaklasim Daniel Levinson tarafindan
gelistirilmistir. Levinson ¢alismasinda, bireyin yasam donemleri ile kariyer kavramini
birlestirmis ve aralarinda siki bir iligki oldugunu gosteren bir model gelistirmistir (Akat v.d.,
1994: 409-410). Bu modele gore:

Aileden Ayrilma (17-22 yas): Kisinin ailesinden uzak kendi kendine yetebilmeyi ve
tek basina kalabilmeyi 0grendigi donemdir. Egitimin devam ettigi, yeni bir hayatin
temellerinin atildig1 devredir. Ekonomik ve sosyal yOnlerden, bireyin ailesine kismi
bagimlilig1 biiylik oranda devam etmektedir. Meslek se¢imine iliskin fikirler bu dénemde

olugsmaya baglamaktadir.
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Yetiskin Diinyasina Giris (22-28 yas): Egitim tamamlanrr ve gelece§e doniik
baglantilarda bulunulur. Bir meslek secilir. Bireyin ailesi ile baglarmi kopardigi ve meslek
secimini tamamladigi devredir. Birey bu devrede genelde evlenerek yeni bir aile kurmaktadir.

Otuz Yas Degisimi (28-33 yag): Birey kisisel mesleki amaclara dogru gelisimini
analiz eder. Bireyin hayati1 ve daha 6nceki donemlerde verdigi kararlar1 gbzden gecirdigi
devredir. Bunun sonucunda, vermis oldugu kararlar1 tatminkar bulmayan birey, yirmili
yaslarda goz ardi ettigi istekler yoniinden hayatinda degisikler yapmaktadir.

Yerlesme (33—40 yas): Bireyin sosyal iliskilerini asgari seviyeye indirerek kendini
tamamen isine verdigi devredir. Burada amag kisinin iistlerinin takdirini almak istemesidir.

Orta Omre Gegis (4045 yas): Birey bu donemde hayatiyla ilgili ikinci
degerlendirmeyi yapar. Eger sonu¢ beklentileriyle uyumlu ise kendisi ile gurur duyar; aksi
takdir de orta yas krizi yasanir. Dikkatli olunmaz ise kriz, bireyin kariyer gelisimine zarar
verebilir.

Orta Eriskinlige Giris (45-50 yag): Kariyerleri konusunda kisiler yeni goriis ve
diistincelere sahip olurlar. Eger bir 6nceki donem zarar gérmeden gecirildiyse sosyal iliskilere
tekrar onem verilmeye baslanir. Birey, kariyerinde doyum noktasina ulagmissa yeni is
arayislarma girebilmektedir.

Elli Yas Degisimi (50-55 yag): Bunalim ve krizin baglayabilecegi bir donemdir. Orta
omre gecis doneminde c¢ok az degisen bireyler, bu devrede bunalimlar yasayabilirler.
Levinson bu donemde orta derecede bir bunalimin ortaya ¢ikacagina inanmaktadir.

Orta Erigskinligin Sonu (55-60 yas): Birey artik kariyerinde son asamaya gelmistir.
Bireyler artik kariyerlerinde bir sona yaklastiklarin1 zor da olsa kabul ederek ve emeklilige
hazirlanmaktadirlar.

Son Erigkinlige Giris (60-65 yas): Emeklilik donemidir ve bu donem bireyde
yaslanmanin etkileri kendini gdstermeye baslar. Yakin ¢evresindeki 6liimler bireyi derinden
etkilemektedir.

Son Eriskinlik (60+): Bir degerlendirme ve Ozetleme devresidir. Artik emekli olan
birey bos vakitlerinin tadini ¢ikarir ve gencken ihmal ettigi ugraslara zaman ayirir. Bazi

bireyler ise finansal veya saglik problemleri nedeniyle sikintili bir donem yasamaktadir.

2.4.4. Orgiitsel Kariyer Gelistirme
Orgiitsel kariyer gelistirme, bireylerin is yasamlarinda kariyer amaclarma
ulagabilmeleri i¢in Orgiit tarafindan gercgeklestirilen faaliyetlerin tiimiinii ifade etmektedir

(Yavuz, 2006: 75). Kariyer gelistirme sistemi, personel ve yoneticilerin faaliyetlerini
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isletmenin politikalaryla uygun olarak biitiinlestirmektedir. Orgiitsel kariyer gelistirme
sisteminin amaci, isletme ihtiyaglari ile bireysel ihtiyaglarin eslestirilmesidir. Gelisimin hedefi
daha verimli ve zenginlestirilmis isgOrenleri saglamaktir. Eger orgiit giiniimiiziin rekabet
ortaminda varh@mi siirdiirmek istiyorsa gelisim stratejilerini etkili bir sekilde kullanmasi
gerekmektedir (Mejia v.d., 2004: 234). Orgiitsel kariyer gelistirme programlarmdan bazilar1
su sekildedir (Bingdl, 2006, 303; Uyargil, 2008: 329, Simsek ve Oge, 2007: 271-272):

Koruyuculuk (Mentoring): Kendilerine tahsis edilmis bireylerin kariyerlerini
gelistirmelerine katki saglamak ve rehberlik etmeleri i¢in 6zel amaglarla secilmis yetenekli,
deneyimli, akilli, giivenilir ve egitimli kisilerin kullanilmasidir. Koruyucu (mentor), deneyimi
olmayan ¢alisanlara kariyer gelisimi konusunda yardimci olup yeni bir is ya da gorevin
yapilabilmesi i¢in gerekli bilgi ve becerilerin dogru kazanilmasi konusunda rehberlik
etmektedir. Calisanlarin organizasyonun ortak degerini 0grenmesini ve benimsenmesini
saglayarak sosyal biitiinlesmeyi gerceklestirdigi gibi igsletmenin basarisinin ve performansinin
artmasina da yardimei1 olmaktadir.

Bicimsel (Formal) Egitim: Bicimsel egitim secildiginde, orgiit, yonetsel ve teknik
yeterliliklere sahip bireyleri secer ve gelistirmek i¢in bigcimsel bir program uygulamaya
calisir. Ornegin bu, yonetsel olmayan isler igin profesyonel ve mesleki nitelik kurslar1 olacag:
gibi, mithendislikle bir ilk derece, bir yiiksek lisans veya doktora egitimi de olabilir. Kuskusuz
bireyler kendi kendilerine de boyle bir program tercih edebilirler. Bireyler, ¢alisma saatleri
disinda, bu tiir programlara kendi istekleriyle katilabilmektedirler.

Cifte (Dual) Kariyer Yolu: Y 6netim kademelerine dogru hareket etmeyi istememis ve
teknik olarak egitilmis profesyonel personelin kariyer gelistirmesi amaciyla olusturulmus olan
bir tekniktir. Bir akademisyen {liniversitenin bir boliimiinde kariyer yapma olanagina kavusur
ve orgiitiin destek ve yol gostermesiyle kendini gelistirerek doktor, dogent ve profesér olma
olanagma sahip olabilir. Bu sekilde akademisyen birey, kurumuna gittikce daha fazla katkida
bulunmaktadir. Kisinin gelisimi kurum tarafindan 06diillendirilir, maas1 kariyerindeki
gelismeye paralel olarak artig gosterir.

Kariyer Danmismanhgi: Kariyer damigmanlhigi orgiitte calisana uygun is seciminde,
bireyin 6zelliklerine daha uygun bir ise ge¢mesinin saglanmasinda, kariyerde ilerlemesini
kolaylastiracak bilgi ve yeteneklerin kazandirilmasinda, 6zel ve is yasammna doniik
problemlerin ¢oziimlenmesinde bireye yardimci olmaktadir. Ayrica calisanlar1 emeklilige
hazirlamada da O6nemli bir isleve sahiptir. Kariyer danigsmanligi hangi kaynak tarafindan

yerine getirilirse getirilsin, Orgiitiin ithtiyaglari ile kariyer alaninda bireysel arzu ve yetenekleri
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uyumlastirma yoniinde gerceklestirilecektir. Bu danigmanlik, yoneticiler ve profesyoneller
dahil tiim ¢alisanlar i¢in kullanilabilmektedir.

Kariyer Calistaylar1 (Kariyer Workshop’lary): Yoneticilere bilgi, beceri ve
deneyimler saglamak amaciyla calismalarm yapildig1 kisa doénemli seminerlerdir. Ozellikle
yoneticilerin bir araya gelerek, kariyer planlarini degerlendirdikleri ve seminere katilanlardan
bilgi elde ederek kendilerini gelistirdikleri bir ortamdir. Bu uygulama isgoérenlerin
kariyerlerini gelistirme konusunda da yonlendirmede bulunmaktadir.

Kariyer ile Ilgili Kitapcik ve Brosiirler: Kariyer konusunda orgiit ii biitiin bilgilerin
yer aldig1 dokiiman halinde kurum tarafindan bicimsel olarak sunulmasidir. Bunlar, orgiit
tarafindan ongoriilen kariyer firsatlarini, sunulan kariyer olanaklarini, kariyer gelistirme i¢in
gerekli zamani1 ve kosullar1 gibi bir takim hususlar1 icermektedir. Boylece tiim ¢alisanlar
hangi kosullarda ne zaman ve hangi kariyer yollarmi kullanabileceklerini 6grenmis
olacaklardir. Kisaca s6zkonusu kitapcik ile brosiirlerde orgiit tarafindan ongoriilen kariyer
firsatlar1 agiklanmaktadir.

Kariyer Yedekleme: Organizasyonun st diizey pozisyonlarmi kritik durumlara
hazirlamak i¢in kisilerin hazirlanmasi konusuna odaklanan bir gelistirme faaliyetidir. Bu
faaliyetler isletmenin misyonunu, vizyonunu, stratejilerini ve ileride gereksinme duyulacak
ist diizey calisan profilini sekillendirecektir. Bir baska deyisle, organizasyonun stratejik
planlari, ihtiya¢ duyacagi liderlerin yetkinliklerini ortaya g¢ikartacaktir. Bu 6zelliklere sahip
kisilerin stirekli izlenerek, onlara gerekli destegin verilmesi, kilit noktalardaki pozisyonlara
lider akismnin siirekliligini saglayacaktir. Bu durumda kritik kadrolarin zamaninda ve gerekli
niteliklere sahip kisiler tarafindan doldurularak, isletmelerin stratejik olarak yonetilmelerini

saglayacaktir.

2.5. KARIYER SECIMi KAVRAMI

Kariyer secimi, bireyin isteklerini, ihtiyaglarmi, beklentilerini, ilgi ve yeteneklerini en
iyl sekilde karsilayan meslegi secilmesi ile ilgili kararin verilmesidir. Boyle bir karar
sonucunda isgdren, yliksek performansla isini siirdiiriirken is tatminine de sahip olmaktadir.
Kendisinin 6nemli oldugunu, anlamli bir is yaptigmi, deger yarattigini diisiinen bireyin
kendine duydugu giiven artmaktadir. Bu durum kisinin ise bagliligmi artirarak isine kendisini
daha fazla adamasmi ve gosterdigi cabalar sayesinde basarili sonuglar elde etmesini

saglamaktadir (Barutgugil, 2004: 323-324).
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2.5.1. Kariyer Secimi Kavraminin Tanim

Kariyer secimi, bireylerin miimkiin olan meslekleri degerlendirip kendilerine en uygun
olant segcme konusunda karar vermesini ifade etmektedir (Pehlivan, 2008: 51). Diger bir
ifadeyle bireylerin kendilerini, mevcut is imkanlarim1 ve meslekleri belirleyip bunlar1 ¢esitli
acilardan degerlendirmeler yaparak birinde karar vermesi ve bunun i¢in gereken cabayi
gostermesidir (Aytag, 2005: 91).

Kariyer secimi, bireylerin kendilerine uygun meslekleri, c¢esitli yonleriyle
degerlendirip, kendi ihtiyaglar1 acisindan istenilen yonleri fazla olanlar1 az olanlara tercih
etmesi seklinde de ifade edilebilir. Kariyer secimi bireylerin belirli bir yastan sonraki
yasamlarinda onlarin basarili, mutlu olarak kendilerini gelismelerini ve gergeklestirmelerini

saglayan en onemli durumlardan biridir (Aytekin, 2005: 68)

2.5.2. Kariyer Seciminin Onemi

Kariyer, bireyin kimligini, yasam seklini, sosyal ve is statiisiinii olusturmasindan
dolay1 biiyiik dneme sahiptir. Insan, calisma hayatmna baslamasiyla birlikte ihtiyaglarini,
beklenti ve arzularini karsilamak, gelecege yonelik planlar yaparak yiikselmek, ilerlemek ve
basarili olmak istemektedir. Bireylerin calismak ve karsiliginda gelir elde etmek istemelerinin
temelinde ekonomik ve sosyal unsurlar oldugu kadar psikolojik ihtiyaglarinda etkisinin
oldugu soylenebilir. Birey tiim bu ihtiyaglarini karsilayabildigi takdirde kariyerinden tatmin
olacaktir. Bu noktada kariyer secimi biiyiik 6nem tagimaktadir. En 1y1 kariyer se¢imi, bireyin
beklenti, istek ve gereksinimlerini en iyi sekilde karsilayan kariyer se¢cimidir (Yal¢in, 2010:
29).

Kariyer hedeflerinin gerceklesmesi, bireyin dogru meslek se¢imi yapmasi ile
miimkiindiir. Birey, bu amagla meslekler hakkinda ayrmntili arastirmalar yapmaldir. ise giris
kosullari, ¢alisma sartlar1 ve ortamu, is yerindeki sosyal iligkiler, istlenilen gorevler, kurumsal
egitim firsatlari, licretleme ve terfi imkanlar1 bu kapsamda elde edilmesi gereken bilgilere
ornektir. Birey, calismay1 planladigi sektor konusunda arastirma yaparken, kariyer hedefleri
dogrultusunda o sektoriin lider firmalar1 ve bu firmalardaki imkanlar konusunda ¢alismalar
yapmalidir (Erdogan, 2008: 161).

Kariyer se¢imi yapilmaya baslandigi donemde, bazi bireyler kendileri hakkindaki
bilgilerin yetersiz olmasindan, meslekler hakkindaki bilgi eksikliginden, ¢evreden gelen
baskilardan ve bir takim fonksiyonel olmayan diislincelerden dolayr kararsiz

kalabilmektedirler. Ayrica bu siireci karmagiklastiran diger nedenler, meslegin geliri, tatmin
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diizeyi, saglayacagi giivenlik ve istikrar durumu, basart durumu, yiikselme olanaklar1 olarak
stralanabilir (Cakir, 2004: 3).

Bir meslegin calisma sartlarim1 ve alanlarini taniyip isteyerek secen bireylerin o
meslegi gerektigi sekilde yliriitmesi hem bu meslekte calisanlarin verdigi hizmetten doyum
bulmasini, kolayca yorgunluk duymamalarini, tiikenmislik ve stres denilen is hastaligina
tutulmamalarini, isteki motivasyonlarinin yiiksek olmasmi hem de hizmet alan bireylerin
yarar gormesini ve hosnut olmasimi saglamaktadir (Sirin vd., 2008: 71). Secilen bir meslek,
bireyin (Tan, 1992: 122):

e Hayat1 boyunca devamli bir is sahibi olup olmamasini,

e Hayatinda basaril1 bir insan olup olmamasini,

e Devaml iliskide bulunacagi kimseleri ve arkadaslarini, es se¢imini,

e Hayat1 boyunca yasayacagi ¢cevrenin niteliklerini,

e Ailenin gelirini ve ge¢im tarzini,

e Isini severek yapip yapmamasini,

e Sorumluluk almaktan hoglanan bir is adam1 olup olmamasin,

e Hayattan doyum saglayip, mutlu olup olmamasini belirleyecek derecede 6nemlidir.

Kariyer se¢imi bireyin, yalnizca nasil bir iste ¢alismak istedigi ile ilgilenmez, ayni
zamanda nasil bir hayat standardiyla yasamak istedigini de etkiledigi i¢in son derece onemli
bir karardir. Bu yiizden kariyer se¢cimi konusunda karar verirken bu konuda yanlis kararlar
verilmemesi i¢in enine boyuna degerlendirilme yapilmasi birey ac¢isindan iyi sonuclar
getirecektir. Ciinkli verilen her yanlis karar kisiye uygun kariyer se¢cimi yapilamamasina
neden olacagindan kisi yaptigi is konusunda is tatminsizligi, orgiitsel bagliligin azalmasi, ise
devamsizlik gibi tutumlar sergileyecektir. Bu gibi olumsuz durumlarla karsilasmamak ic¢in
kariyer se¢cimi konusunda iyice arastirmalar yapilmali, zaman igerisinde getirecegi imkanlara

dikkat edilmeli ve hatta bir kariyer daniymanina basvurulmalidir.

2.5.3. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Bireyler hayatlarmin belirli donemlerinde geleceklerini yonlendirecek bazi hayati
kararlar vermek zorunda kalirlar. Bunlardan birisi de, kariyer se¢imiyle ilgili kararlardir.
Insanlar her kararlarinda oldugu gibi, kariyer secimlerinde de aileleri, arkadaslari,
ogretmenleri, danismanlar ve bir takim olaylar tarafindan yonlendirilmektedirler. Bireylerin
kariyer secimini etkileyen faktorleri su sekilde siniflandirilmaktadir (Sarikaya ve Khorshid,

2009; Geng vd., 2007; Ding, 2008):
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2.5.3.1. Aile

Kariyer se¢ciminde ailenin hi¢ siiphesiz ¢ok biiyiik etkisi vardir. Ciinkii bireyin ilk
egitim aldig1, sosyal ¢evreyle ilk tanistig1 ve uzun yillar bu ortamdan etkilendigi yer ailesidir.
Anne babalar bireylerin mesleki ve egitsel planlarini etkileyen en 6nemli kisilerdir (Levine ve
Hoffner, 2006: 649). Ailenin bulundugu cografi konum, genetik 6zellikler, ailenin gegmisi,
ailenin bulundugu sosyal statii, ebeveyn-¢ocuk iliskisi, ailenin ekonomik diizeyi, anne babanin
egitim diizeyi ve meslegi, ailenin mesle§e bakis agis1 kariyer sec¢imini etkileyen temel
faktorlerdendir. Ayrica bireyin hangi meslek dalinda calisacagina karar verme asamasinda,
aileden aldig1 yasayis tarzi, sosyo-ekonomik g¢evresinin oldukg¢a etkili oldugu sdylenebilir.
Ebeveynler ¢cogu zaman cocuklarmin kendi istekleri dogrultusunda bir yagam siirmesini ve
hatta kendilerinin yapamadiklar1 seylerin ¢ocuklar:1 tarafindan basarilmasini isterler (Aydin,
2007: 23).

Anne babalar aile iliskilerinde gosterdikleri demokratik tavr1 meslek gelisiminde de
gostermeleri ¢ocuklarinin mesleki gelisimlerini ve mesleki karar verme davranislarini
etkilemektedir. Anne babalar meslek secim siirecinde, cocuklarmin ilgi, yetenek ve
degerlerini dikkate almas1 ve meslekler konusunda daha fazla bilgi sahibi olmalar1 durumunda
daha olumlu tutumlar sergilemektedirler. Boylece anne ve babanin destegini alan birey
kariyer se¢cimi konusunda baski altinda kalmadan uygun kararlar vermeye daha egilimli

olmaktadirlar (Vurucu, 2010: 27).

2.5.3.2. Cinsiyet

Meslek se¢iminde cinsiyet farki fiziksel olarak ge¢mise gore daha az Oonem tasimis
olsa da cinsiyet farki psikolojik ve sosyal agidan daha 6nemlidir. Tutumlarda, ilgilerde ve
entelektiiel bakis agilarindaki cinsiyet farkliligi kariyer se¢ciminde de Onem tagimaktadir
(Pehlivan, 2008: 59).

Bireyin cinsiyeti kariyer yapmak istedigi meslek dalin1 secerken ve kariyer planlamasi
yaparken etkili olmaktadir. Cinsiyet rolleri, toplumda bireylerin yerine getirmeleri gereken
gorevlerin cinsiyetler arasinda dagilimini belirlemektedir. Daha agik bir ifadeyle, bazi
meslekler kadin isi olarak tanimlanirken bazilar1 ise erkek isi olarak tanimlanabilmektedir.
Ornegin erkeklerden hemsire olamazken, kadmlardan da bir ving operatori, elektrik¢i
olamamaktadir (Sav, 2008: 59).

Iki cinsiyeti birbirinden ayiran bir baska neden ise iki cinsiyete ait gdrevlerin kiiltiirel
anlamda o6gretilmesinden ileri gelmektedir. Toplumlar erkegin ve kadinin nasil davranmasini

ve hangi rolleri iistlenmesini dahasi hangi kisisel Ozelliklere sahip olmasini belirleyen
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bicimsel ve bicimsel olmayan kurallar koymaktadirlar. Toplumun koymus oldugu kurallar
erkekler agisindan kadmlar1 ve kadnlar agisindan da erkekleri belirli kaliplar iginde olmaya
sevk etmektedir (Barutgugil, 2002: 23). Bu acidan caligma hayatinda kadin ve erkekler
birbirlerini toplumsal olarak olusmus olan yargilar cercevesinde degerlendirmektedirler

(Tiirkkahraman ve Sahin, 2010: 83-84).

2.5.3.3. Cevre

Aile, bireyin kisiliginin olusmasinda ve sosyallesmesinde en etkili faktor olarak,
toplumun sosyo-kiiltiirel degerlerini bireye aktarmaktadir. Boylece aile, bireyin davranislarini
diizenleyici bir 6zellige sahip olmaktadir. Bireysel yasamda insanlar, kisisel sorunlariyla ilgili
kararlarin1 kendileri kolayca alamamakta, zaman zaman gilivendikleri ve inandiklar1 kisilerin
gortslerini alma ihtiyact hissetmektedirler. Bu baglamda, bireysel kararlarmi etkileyen ilk ve
en 6nemli sosyal etki i¢in aile bireyleri diisiiniilebilir (Cerik, 2002: 23).

Kisinin sosyal ¢evreside kariyer se¢imini etkileyen diger bir unsurdur. Kisiler sahip
olmak istedikleri kariyer ile ilgili bazi diislinceler gelistirirken, icinde dogup biiyiidigi,
kiiltiirtinii aldig1 sosyal cevre tarafindan mutlaka etkilenecektir. Ayrica degisik kariyer
imkanlar1 hakkinda da bazi deger yargilar1 gelistirecektir. Bu kisisel deger yargilarmin
gelisiminde anne-babanin, akrabalarin, arkadas cevresinin ve Ogretmenlerin yonlendirmesi,
bireyin bakis agisini1 degistirecektir. Birey de bdylece bunlar1i goz Oniine alarak kariyer
se¢ciminde bulunacaklardir (Aytag, 2005: 93).

Bireyin ¢evresinde hayranlik duyulan bir yetigskinin, belli bir alanda calismasi ve bu
alanda basarili olmasi, bireyin yetiskini model almasina ve bireyin o yetiskinin meslegine
yonelmesine yol acabilmektedir. Ya da aksine, sevilen, sayilan bir biiyligiin bir alanda
basarisiz olmasi, bir isten nefretle s6z etmesi, bireyin o is alanindan uzaklagmasina neden
olabilmekte ve kariyer secimi konusundaki tutum ve kararlarin1 tamamiyle

degistirebilmektedir (Pehlivan, 2008: 60).

2.5.3.4. Mesleki Degerler

Mesleki deger, bir meslegin gerektirdigi isleri yerine getirme silirecinde ya da o is
bittiginde meslegin bireye sagladigi doyum olarak ifade edilebilir. Mesleki degerler; para
kazanma, {in kazanma, diizenli bir hayata sahip olma, baskalarm1 yonetme, tekdiize olmayan
bir hayat yasama, rekabet etme, yaraticihigimi gelistirme, baskalarina yardim etme,

yeteneklerini gelistirme, bagimsiz olma gibi nitelikler olabilmektedir (Koca, 2009: 55).
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Degerlerin bir kism1 daha ¢ok meslek seciminde bir kismi ise daha ¢ok is ararken etkin
olmaktadir. Fedakarlik, estetik, yaraticilik, zihinsel tesvik, bagimsizlik, basari, cesitlilik ve
otorite (i¢sel degerler) ile isin ekonomik yonii, giivenlik, ¢evre, yonetimle iliskiler, caligma
arkadaslari, sayginlik ve yasam tarzi (digsal degerler) gibi beklentiler ise “is degerleri” olarak

smiflandirilir (Kubat ve Kuruiiziim, 2010: 494).

2.5.3.5. Bireyin Beklentileri

Bireyin beklentileri ve ihtiyaglar1 da meslek se¢ciminde 6nemli rol oynar. Her birey
digerinden farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir. Bu beklentiler maddi oldugu gibi manevi
de olabilir. Bireyin calisma ortami ve is sartlar1 olmak {izere ticret, giivenlik, terfi, liderlik,
yonetim tarzi, arkadaslik ortami, takdir edilme isin niteligi ve kisinin meslek alanma iliskin
beklentileri olarak sayilabilir (Soyer ve Can, 2007: 33-34).

Gilintimiizde kariyer se¢imi para, giic ve sohret gibi maddi beklentiler g6z Oniinde
bulundurularak yapildigindan, kariyer se¢imleri de hizli yiikselme imkanina sahip olacagi
mesleklere dogru egilim gostermistir (Kirg1, 2007: 13). Halbuki bu maddi beklentiler yerine
motivasyon ve doyum saglama gibi manevi beklentiler daha 6nemlidir. Asir1 derece maddi
imkanlara 6nem verilmesi manevi imkanlarm gz ardi edilmesi bireyin is hayatinda mutsuz
olmasina sebep olacaktir.

Ayni sekilde her bireyin arzuladig 8diil de farklilik gdsterebilir. Ornegin bazi bireyler
is arkadaslarindan memnun olduklar1 ve onlarla yakin iliski kurmak istedikleri i¢in islerinde
yilikselmeyi istemezler. Bazilar1 ise basariya ulagsmak, daha fazla yetki ve gii¢ sahibi olmak,
kendilerini etrafindakilere kanitlamak istedikleri i¢in terfi etmek, iist yonetim kademelerinde
yer almak isterler. Beklentisi yiiksek olan birey, kariyer se¢enekleri arasindan basarili bir yer
edinmeye ¢alisacak ve en fazla 6diili saglayacagmi umdugu segenekleri degerlendirecektir

(Yelken, 2008: 30).

2.5.3.6. ilgi ve Yetenekler

Meslegin ne oldugunu agiklarken ve tanimini yaparken en ayurt edici nokta sanki para
kazanmak, salt bir gelir elde etmekmis gibi goriinse de amag¢ sadece para kazanmak degildir.
Kisinin ilgi ve yetenekleri dogrultusunda se¢mis oldugu bir meslegi yapiyor olmasi onun
diinyadan zevk almasina, kisisel tatmin elde etmesine, ise yarar olma duygusu yasamasina,
basar1 duygusunu hissetmesine, yaraticiligini kullanmasma imkan saglamaktadir (Atalay,

2008: 25).
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Bireylerin ilgi duyduklar1 seyleri yapmalari, hem mutluluklarinin hem de basarilarinin
artmasmi saglamaktadir. Cocuklukta ¢ok degisken olan ilgiler, gelisme ve olgunlagsmayla
birlikte belirli faaliyetlere yogunlagsmaktadir. Bireyin ilgi alanlarimin ¢esidi ve degiskenligi
giderek azalmakta ve bir takim faktorlerden etkilenerek belli alanlara yogunlagmaktadir.
Stireklilik kazanan bu ilgiler bireyin ailesi, iginde bulundugu sosyal ve ekonomik cevresi,
okul, iliskide bulundugu ¢evresi ile olan etkilesimi ve yaptig1 gozlem sonucu Ogrenme
araciligiyla elde edilmektedir. Buradan da anlasilacag: gibi ilgiler kalitimsal olarak kazanilan
unsurlar degildir. Bireyin belirli bir alandaki ¢esitli yetenek ve becerilerinin olumlu yonde

desteklenmesi ile ilgiler ortaya ¢ikmaktadir (Ozgiiven, 2002, 121).

2.5.3.7. Kisilik

Kisilik, kariyer siirecinin olusumunda bireyi yonlendiren en dnemli i¢sel faktordiir.
Yasam boyunca kisiligin olusumunda rol oynamis olan duygular, diisiinceler, basarilar ve
sosyo-psikolojik 6geler ile bunlara dayali olarak olusmus kisilik yapis1 bireyi kariyer secim
siirecinde etkileyecektir. Ilerleyen yillarda bireyin daha ¢ok etkisi altma girecegi “kendini
gerceklestirme giidiisii”, onun kariyer siirecinde en etkili itici gii¢ olacaktir (Simsek ve Oge,
2007: 264).

Her bireyin nasil fiziksel Ozellikleri birbirinden farkli ise kisilik oOzellikleri de
birbirinden farklilik gostermektedir. Kisiligi olusturan unsurlar ile farkli anne ve babalardan
gelen genlerin etkisiyle birlikte degisik sosyal cevrelerde yasamanin bir sonucu olarak
gelismektedir. Farkli kisilik tipleri sonucunda farkli davranis kaliplari, davranis modelleri ve
davranis bigimleri ortaya ¢ikar. Kisilik tiplerinin giiclii yonleri oldugu gibi zayif yonleri de
vardir. Bu nedenle bazi kisilik tipleri baz1 mesleklere uygun olurken, bazilarina da uygun
olmamaktadir. Nasil insanlarin farkli kisilik 6zellikleri varsa mesleklerinde gerektirdigi kisilik
yapilar1 birbirinden farkli olmaktadir. Bazi bireyler disadoniik, bazi bireyler i¢gedoniik, bazilar
ise empatik olabilmektedirler. Bireyler kisilik 6zelliklerine uygun kariyer tercihleri yaptiklari
zaman is performansi ytiksek, islerinde mutlu bireyler olmaktadirlar (Koca, 2009: 60-61).

Bireyler sahip olduklar1 kisisel 6zellikler dogrultusunda kariyer segimleri yaptiklarinda
kendilerini daha rahat, daha giivenli, yetkin hissedebilir ve bu sayede islerini daha kolay
yapabilirler. Kisaca kisilige uygun kariyer secimi bireysel mutlulugu arttirarak c¢alisma
hayatindaki basariya katki saglayan en 6nemli etmenlerden biridir (Yavuz, 2006: 14).

Kariyer se¢imi goriildiigii gibi aile, cinsiyet, ¢cevre, mesleki deger, beklentileri, ilgi ve
yetenekleri ve en Onemliside kisilik tarafindan etkilenmektedir. Kisilik bireyin duygu,

diisiince ve isteklerini yonlendirdigi gibi ayn1 zamanda onlardanda etkilenerek olusmaktadir.
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Kisilik bireyi harekete geciren en 6nemli igsel itici giictiir. Bu baglamda kisilik bireyin kariyer
se¢iminde yani bireyin kariyer boyutlarinda 6nem verdigi seyler konusunda dogrudan etkiye
sahiptir. Buradan hareketle arastirmamizda kisilikle kariyer se¢imi arasindaki iliski, daha agik
bir ifadeyle bireyin sahip oldugu kisiligin kariyer konusunda neye dnem verdigi arastirilmaya
calisilacaktir. Boylece bireyin sahip oldugu kisilikle 6nem verilen kariyer boyutu arasinda
nasil bir iliski oldugu arastirilarak kisilige uygun kariyer se¢imi yapilmasi hususunda énemli
bir konunun aydinlatilmasina olanak saglayacaktir. Bu durum bireylerin kendilerine uygun

kariyer se¢imi yapmalarini sagladig1 gibi mutsuz, tatminsiz iggorenlerin oniine gegecektir.
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INLBOLUM

KISILIKLE KARIYER SECiMi ARASINDAKI ILISKiNIN INCELENMESI:
OZEL SEKTORDE BiR UYGULAMA

Calismanin bu bolimiinde arastirmanin amaci, onemi, kapsami ve smirliliklarina
deginilmistir. Ayrica arastrmanin yontemi, varsayimlari, hipotezleri de bu bolimde yer
almaktadir. Bu baglamda Kirikkale’de 6zel sektorde calisanlarla yiiz ylize gergeklestirilen
anketten elde edilen veriler SPSS 15.0 paket programu ile analiz edilerek tablolar haline

getirilmis ve elde edilen bulgular yorumlanmuistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Is hayati, insan dmriinde énemli bir yer tutmasma karsilik, bircok insan is hayati ile
ilgili dogru karar vererek kendisine uygun kariyer tercihinde bulunamamaktadir. Bu nedenle
calismak isteyen kisiler, kisilik yapilarina, almis olduklar1 egitime, bireysel yeteneklerine ve
ilgilerine uygun olmayan alanlarda ¢alismak zorunda kalmaktadirlar. Neticesinde is gorene
uygun olmayan meslek, bireyi verimsiz, tatminsiz bir ¢alisan durumuna getirmekle kalmayip
mutsuz bir yasam siirmesine neden olmaktadir.

Bu calismada amag, kisilik 6zellikleriyle kariyer secimi arasindaki iligkileri tespit
etmektir. Bu amacla kisilik boyutlar1 bes faktor kisilik modeli ¢ercevesinde ele alinmis ve
kariyer se¢cimi ile bu boyutlar arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu noktada hangi kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin hangi tiir islerde basarili ve tatmin olacagi sorusu cevaplanmaya
calisiimaktadir. Boylece, dogru kariyer segiminde ve basarili bir is yasaminda, kisiligin 6nemi
ve rolii ortaya konulmak hedeflenmektedir.

Bireylerin kendilerine uygun meslegi se¢mesi ancak kisilikleri ile uyumlu meslegi
tercih etmeleri ile miimkiindiir. Bireyin kisiligi ile uyumlu meslekte ¢aligmasi is tatminini de
artiracaktir. Bu dogrultuda is tatmininin, bireylerin kariyer se¢imine gore farklilik arz edip

etmedigi de arastirilmaktadir.

3.2. Arastirmanin Onemi

Giinliik yasamimizda zamanimizin biiyiik bir bolimiini is ve isle ilgili siirecler
almaktadir. Bu yilizden bireyler kendileri i¢in son derece 6nemli olan meslek se¢ciminde bir¢ok
faktorden etkilenmektedirler. Bu etkenleri géz oniinde bulundurursak, bireylerin bu se¢im

konusunda c¢ok daha fazla dikkatli olmalar1 gerekmektedir. Bunun i¢in bireylerin kendilerini
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iyl tanimalari, se¢mek istedikleri meslekleri iyi arastirmalari, meslegin gerektirdikleri
ozellikler ile kendi kisilik yapilar1 arasinda uyum olmasina dikkat etmelidirler. Bununla
birlikte meslek se¢imi yaparken kendilerini iyi hissedebilecekleri, yaptigi isi severek ve
isteyerek yapabilecekleri isleri tercih etmeye ¢calismalidirlar.

Kariyer se¢ciminde John Holland’in Kuramy, kisilikle kariyer tatmini ve is tatminini ele
alan caligmalar mevcut olmakla birlikte, kariyer se¢cimi acisindan 5 faktor kisilik tiirlerinin
meslek secimine etkisini inceleyen c¢alismalar literatiirde yeterince goriilmemektedir. Bu
arastrma ile elde edilecek bulgular ve sonuglar, bireyin kariyer secimi yaparken kisiligine
uygun meslek se¢imi yapmasmi, kisilik 6zellikleri ile kariyer se¢imi arasindaki iliskileri
ortaya koyarak kolaylastirmasi acisindan 6nemlidir. Ayrica bu iliskileri bes faktor kisilik
kuramma dayandirarak incelemesinden Otiirii bu alana yeni ve farkli bir bakis agis1

getirmektedir.

3.3. Arastirmanin Kapsam ve Simirhliklan

Arastirmanin evreni biitce ve diger kisitlardan dolay1 Kirikkale de istthdam edilen 6zel
sektor calisanlarindan olusmakta ve kisilikle kariyer secimi arasindaki iliskinin belirlenmesi
ile 1ilgili arastirma sonuclar1 tiim O6zel sektdor c¢alisanlarma yonelik olarak
genellenememektedir. Belirlenen hedef kitle Tiirkiye’nin ¢ok kiigiik bir miktarmni temsil etmis
olsada dnemli ¢ikarimlar yapmaya imkan saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayrica 6zel sektorde
Olcege gore biitlin mesleklere anket uygulanamamasi da bizi belirli meslek gruplari
belirlemeye yoneltmistir. Ozel sektdrde ¢ok fazla meslek grubunun yer almasi nedeniyle de

belirlenen meslekler disinda bir de diger grubu olusturulmustur.

3.4. Arastirmanin Varsayimlan

Gergeklestirilen arastirmada belirlenen 6rneklemin evreni temsil yeterliligine sahip
oldugu, arastirmaya katilanlarm tiim 6lgek ve sorulara gercekei, icten ve giivenilir yanitlar
verdigi varsayilmaktadir. Ayrica hazirlanan anket formunun, élgeklerin ve sorularin kisilikle
kariyer se¢imi iliskisini 6l¢meye yonelik belirlenen degiskenlerin 6l¢iilmesinde uygun bir veri

toplama araci1 oldugu kabul edilmistir.
3.5. Arastirmanin Yontemi

Kisilikle kariyer secimi arasindaki iligki konulu tez ¢aligmasi, ii¢ bolimden

olusmaktadir. Ik iki boliimde literatiir taramasi yapilmis ve kisilik kavramma, kisilik
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kuramlarma, bes faktor kisilik tiirlerine, kariyer kavramma, kariyer se¢imi kavramma ve
kariyer se¢imini etkileyen faktorlere yer verilmistir.

Ugiincii boliim, 6zel sektdrde istihdam edilen ¢alisanlara ydnelik uygulanan anket
calismasini, analiz bulgu ve yorumlarini igermektedir. Arastirmada kullanilacak yontem
cercevesinde Oncelikle evren ve 6rneklem sayist belirlenmeye ¢alisilmistir. Belirlenen evrene
uygun Orneklem sayisina anket uygulanmis ve elde edilen verilerin analizi i¢in “SPSS 15.0”
programi kullanilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde frekans, ki-kare testi, korelasyon, t-

testi, anova testi uygulanmis ve elde edilen sonuglar tablolar 1s1¢inda yorumlanmaistir.

3.5.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma, Kirikkale il merkezinde 6zel sektorde faaliyet gosteren avukat, bankaci,
doktor, muhasebeci, eczaci, sigortaci, hemsire, 6gretmen, isletmeci ve digerlerine (giivenlik,
temizlik¢i, sekreter, fabrika calisan1 vb.) yonelik gerceklestirilmistir. Kirikkalede istthdam
edilen 06zel sektdor calisanlarmmin  sayist  toplam 35978  olarak  belirlenmistir

(http://www kirikkale.gov.tr/index.asp?islem=sosyal). Gerekli Orneklem sayist % 95

anlamlilik diizeyinde ve evrenin 10000 birimden olustugu durumda ise 370, 100000 birimden
olustugu durumda ise 383 tiir (Saunders, 2003: 156). Orneklem sayis1 belirlenirken asagidaki

tablo 3.1.’den yararlanilmistir;

Tablo 3.1. Tolerans Gosterilebilir Hata I¢cin Gerekli Orneklem

Evren %5 %3 %2 %1
500 217 340 406 475
1000 278 516 706 906
2000 322 696 1091 1655
5000 357 879 1622 1288
10000 370 964 1936 4899
100000 383 1056 2345 8762

Kaynak: Mark Saunders, Philip Lewis ve Adrian Thornhill, “Research Methods for Business
Students”. Prentice Hall, 3. Baski, 2003, s.156 ‘dan uyarlanmistur.

Bu tablo 1s18inda bize 370-383 arasinda bir Orneklem sayisinin yeterli oldugu
goriilmektedir. Ayrica hedef kitledeki birey sayismin bilindigi durumlarda gerekli 6rneklem
sayismin tespiti icin asagidaki formiil yardimiyla 6rneklem sayis1 hesaplanabilir (Yazicioglu
ve Erdogan, 2004: 48);
n=Nt2pq/d2 (N-1)+t2pq
N: Hedef kitledeki birey sayis1
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n: Orneklem say1s1

p: Olayin gergeklesme olasiligi

q: Olayin gerceklesmeme olasiligi

t: Belirli anlamlilik diizeyinde, t tablosundan bulunan teorik deger
d: Kabul edilen 6rnekleme hatasi.

Bu formiil yardimai ile 6rneklem sayis1 hesaplandiginda;

35978 * 1,96* * 0,5 * 0,5

n =
0,05% * (35978-1) + 1,96* * 0,5 * 0,5

n =380

Belirtilen formiil kullanildiginda 6rneklem sayis1 380 olarak tespit edilmistir. Bu elde
edilen 6rneklem sayisia gore yapilan anket uygulamasi Kirikkale de 6zel sektor calisanlarma
yonelik yapilmistir. Geri doniis orani ve anketlerin eksik/hatali donmesi durumu géz oniinde
tutularak 450 adet dagitilmis ve 397 adet anket geri donmiistiir. Bunlardan 9 tanesi eksik ve

hatali kodlamalar nedeniyle ¢ikartilmis ve toplamda 386 adet anket analize tabi tutulmustur.

3.5.2. Arastirmanin Modeli
Arastirmaya yol gosterici olmasi ve hipotezlerin ortaya konulmasi acisindan asagidaki

model kurulmustur.

Disadontiklik Sayginlik
Rekabetcilik
Uyumluluk
Y 6netimsel
. Ozel Yasam
Sorumluluk < Kisilik Kariyer
Boyutlan
Girigimcilik
Nevrotiklik Giivenlik/istikrar
Bagimsizlik
Gelisime Agiklik
Teknik/
Fonksiyonel

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

60



3.6. Arastirmada Uygulanan Anket Hakkinda Ac¢iklamalar

Arastrma da kullanilan anket soru formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci
bolimde demografik degiskenleri iceren 7 soru yer almaktadir. Anketin giris boliimiinde,
katilimcilara veri toplama Olceklerinde yoneltilen sorulara verilecek cevaplarin ne amagla
kullanilacag1 belirtilmistir. Anketin bu boliimiinde cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
durumu, aylik gelir, meslek sorularma yer verilmistir.

Anketin ikinci bolimiinde, Koca’nin (2009) tez calismasindaki 16 sorulu kariyer
boyutlar1 6l¢gegi kullanilmistir. Bu 6lgek Schein (1996) tarafindan gelistirmis ve Aktas (2004)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Bu Olgekte kariyer tercihine iliskin toplam 27 madde
vardir. Koca caligmasinda kariyer boyutlar: ile ilgili bu 27 maddenin 16’smi1 kullanmistir.
Calismamizda yine bu 16 soruya yer verilmistir. Anket sorularmin kariyer boyutlarma gore

dagilimi su sekildedir:

Tablo 3.2. Anket Sorularinin Kariyer Boyutlarina Gore Dagilim

Anket Sorular: Kariyer Boyutlan
S1: Onemli olan yaratici bir projede yer almaktir. L. L.
o L o GIRISIMCILIK
S6: Yeni proje ve programlarda yaraticiligimi kullanmak benim igin dnemlidir.
S2: Kendi isimin patronu olmak benim igin énemlidir. .
c . . BAGIMSIZLIK
S9: Isim, insiyatif kullanabilme imkan1 saglamalidir.
S3: Yonetici Pozisyonda ¢alismak benim igin 6nemlidir. . .
C . YONETIMSEL
S16: Kurum i¢inde insanlar1 yoneterek basarili gorevler yapmay1 dnemsemiyorum.
S4: Kendi bransimda ¢alismayacaksam igimi degistirmeyi tercih ederim. TEKNIK/
K11: Uzmanlik gerektiren gérevlerde ¢alismay tercih ederim. FONKSIYONEL
S5: Is garantisi olan bir pozisyonda calismak benim igin 6nemlidir. GUVENLIK/
S13: Isten atilma ihtimali olmayan bir kurumda ¢alismayi tercih ederim. ISTIKRAR
S7: Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim i¢in énemlidir.
S15: Isimde ilerleyebilmek icin, bilgimi ve yeteneklerimi kullanabilecegim isleri tercih OZEL YASAM
ederim.
S8: Rekabet ve basari, kariyerimin 6ncelikleridir. L.
o o REKABETCILIK
S14: Rekabet ve kazanma ortami saglayan is imkanlarint her zaman degerlendiririm.
S10: Taninmig bir kurumda ¢alismay1 baska bir kurumda ¢alismaya tercih ederim.
) S o SAYGINLIK
S12: Toplumda saygi duydugu bir kurumda ¢alismak benim i¢in ¢ok énemlidir.

Ugiincii  boliimde bes faktor kisilik boyutlarini dlgmeye ydnelik 50 soru yer

almaktadir. Bes faktor kisilik boyutlar1 anketinin olusturulmasinda Girgin’in (2007)
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calismasindan yararlanilmistir. Bu 6lcek Goldberg tarafindan gelistirilmistir ve 50 sorudan

olugsmaktadir. Calismamizda da yine 50 soruya yer verilmistir.

Tablo 3.3. Anket Sorularinin Bes Faktor Kisilik Boyutlarina Gére Dagihim

Anket Sorulari Bes Faktor Kisilik Boyutlar1

6 - Cevremde insanlar oldugunda kendimi rahat hissederim Disadoniikliik
10 - Tam bir eglence insaniyim

11 - Tlgi odag1 olmay1 dSnemsemem

16 - Genelde sohbete ilk baslayan olurum
30 - Birgok degisik insanla konusabilirim
19 - Genelde az konusurum

23 - Soyleyeceklerim genelde azdir

24 - Dikkat ¢cekmekten hoglanmam

37 - Yabancilar arasinda sessizimdir

41 - Genelde arka planda kalirim

7 - Yumusak bir kalbe sahibim Uyumluluk
9 - Insanlara hislerini ifade ederken kolaylik yaratirim

21 - Cogunlukla bagkalar1 i¢in zaman ayirabilirim

29 - Cevremdeki insanlarla ilgiliyimdir

38 - Bagkalarinin hissettiklerini paylagirim

42 - Baska insanlarm duygularmi hissedebilirim

18 - Gergekte baska insanlarla fazla ilgilenmiyorum

22 - Baska insanlarm problemleri beni ilgilendirmiyor
26 - Cevremdeki insanlarm ilgilerini 6nemsiz buluyorum
39 - Cevremdeki insanlar1 basit goriiyorum

8 - Her zaman 6nceden hazirlikliyimdir Sorumluluk
14 - Giindelik isleri bile diiriist yaparim

17 - Ayrintilara dikkat etmek yararlidir

27 - Diizenli olmayi severim

31 - Isimi titizlikle yaparim

45 - Islerimde bir program takip ederim

20 - Kisisel esyalarimi ¢evrede birakirim

28 - Gorevlerimden kaytarmakta sakinca gérmilyorum
40 - Islerimi karigik bir sekilde yaparim

46 - Egyalarim her zaman ortadadir

15 — Cogu zaman rahat bir insanim Nevrotiklik
42 - Nadiren kederli hissederim

2 - Birgok sey ruh halimi degistirir

3 - Kolaylikla strese girerim

5 - Kolaylikla sinirlenirim

13 - Degisken bir ruh haline sahibim

32 - Cogunlukla kendimi kederli hissederim

33 - Bagkalarn1 kolay sinirlendiririm

36 - Her sey hakkinda merak ederim

49 - Baskalarmin diizenlerini kolayca bozabilirim

1 - Genis bir hayal giiciim var Gelisime Agiklik
4 - Bir seyleri anlarken hizliyimdir

25 - Cok sayida kitaba sahibim

34 - Genelde ¢ok iyi fikirlere sahibim

43 - lyice diisiinmek zaman kaybettirmez

44 - Fikirlerim tamamen kendime aittir

48 - Fikirlerim tamamen kendime aittir

12 - Giiglii bir hayal giiciine sahip degilim
35 - Ozetlenmis fikirleri anlarken zorlanirim
47 - Insanlarin fikirleriyle ilgilenmiyorum
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Dordiincii boliimde de Batigiin ve Sahin (2006) tarafindan gelistirilen is tatmini 6l¢egi
yer almaktadir. Olgekte 32 soruya yer verilmistir. Bu dlcegin kullanilma amaci is tatmininin,
bireylerin kariyer se¢cimine gore farklilik arz edip etmedigini belirlemektir. Yani 6zel sektorde
calisanlarin yaptiklari isten yani sectikleri mesleklerden tatmin olup olmadiklarini 6lgmektir.

Anketteki sorular katilimcilarin degerlendirmelerine yonelik “Hi¢ katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” seceneklerinden

olusan besli likert formatinda olusturulmustur.

3.7. Arastirmanin Hipotezleri
Belirlenen arastirma hipotezleri asagidaki gibidir:
e Hla: Disadoniikliikle sayginlia 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.
e HI1b: Disadoniikliikle rekabete 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.
e Hilc: Disadoniikliikle 6zel yasama 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir.
e H1d: Disadoniikliikle giivenlik/istikrara 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.
e Hle: Disadoniikliikle teknik/ fonksiyonellie 6nem verme arasinda anlamli bir iliski
vardir.
e HI1f: Disadoniikliikle bagimsizliga 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir.
e Hlg: Disadoniikliikle girisimcilige dnem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

e Hlh: Disadoniikliikle yonetimsellige 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir.

e H2a: Uyumluluk ile sayginliga nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir.

e H2b: Uyumluluk ile rekabete 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

e H2c: Uyumluluk ile 6zel yasama 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir.

e H2d: Uyumluluk ile giivenlik/istikrara 6nem verme arasinda anlaml bir iligki vardir.

e H2e: Uyumluluk ile teknik/ fonksiyonellige 6nem verme arasinda anlamli bir iliski
vardir.

e H2f Uyumluluk ile bagimsizliga 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir.

e H2g: Uyumluluk ile girisimcilige 6nem verme arasinda anlaml bir iligki vardir.

e H2h: Uyumluluk ile yonetimsellige 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir.

e H3a: Sorumlulukla saygimliga 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.
e H3b: Sorumlulukla rekabete 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

e H3c: Sorumlulukla 6zel yasama 6nem verme arasinda anlaml bir iligki vardir.
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H3d: Sorumlulukla giivenlik/istikrara dnem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.
H3e: Sorumlulukla teknik/ fonksiyonellige 6nem verme arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H3f: Sorumlulukla bagimsizliga énem verme arasinda anlaml bir iliski vardir.

H3g: Sorumlulukla girisimcilige 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3h: Sorumlulukla yonetimsellige 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4a: Nevrotiklik ile sayginliga 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardur.

H4b: Nevrotiklikle rekabete 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4c: Nevrotiklikle 6zel yasama 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4d: Nevrotiklikle giivenlik/istikrara 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.
H4e: Nevrotiklik ile teknik/ fonksiyonellige onem verme arasnda anlamli bir iligki
vardir.

H4f: Nevrotiklik ile bagimsizliga 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4g: Nevrotiklik ile girisimcilige 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4h: Nevrotiklik ile yonetimsellige 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

HS5a: Gelisime agiklikla sayginliga dnem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5b: Gelisime acgiklikla rekabete 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir.

HS5c: Gelisime agiklikla 6zel yasama 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.
HS5d: Gelisime agiklikla giivenlik/istikrara 6nem verme arasinda anlamli bir iligki
vardir.

HS5e: Gelisime acgiklikla teknik/ fonksiyonellige dnem verme arasinda anlamli bir iligki
vardir.

HS5f: Gelisime agiklikla bagimsizliga 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.
HS5g: Gelisime agiklikla girisimcilige 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5h: Gelisime agiklikla yonetimsellige 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir.
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3.8. Arastirmanin Bulgulan

3.8.1. Demografik ve Genel Bulgular

Tablo 3.4. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilim

Cinsiyet F (Siklik) % (Yiizde)
Bayan 135 35,0
Erkek 251 65,0
Toplam 386 100,0

Tablo 3.4.’de katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlar1 gosterilmistir. Buna gore
ornekleme katilanlarin % 35’ini kadmlar (135 kisi), % 65’ini erkekler (251 kisi)
olusturmaktadir. Buradan hareketle arastirmanm ornekleminde erkeklerin agirlikta oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.5. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilim

Medeni Durum F (S1khk) % (Yiizde)
Evli 249 64,5
Bekar 137 35,5
Toplam 386 100,0

Tablo 3.5’de katilimcilarin medeni durum dagilimlari1 gosterilmistir. Buna gore
katilimcilarin %64.5°1 evli (249 kisi), % 35.5’ide bekardir. Ankete katilanlarm biiyiik

cogunlugunun evli oldugu gorilmektedir.

Tablo 3.6. Katihmcilarin Yas Durumlarina Gore Dagilim

Yas F (Siklik) % (Yiizde)
18-22 29 7,5
23-27 72 18,7
28-32 109 28,2
33-37 72 18,7

38 ve tistll 104 26,9
Toplam 386 100,0

Yas degiskeni, anket iizerinde katilimcilara dogrudan sorulmustur ve daha sonra
gruplandirilmaya tabi tutulmustur. Tablo 3.6.’da katilimcilarin % 7.5°1 (29) kisi 18-22 yas
grubunda, %18.7’s1 (72 kisi) 23-27 yas grubunda, % 28.2’s1 (109 kisi) 28-32 yas grubunda,
%18.7’s1 (72 kisi) 33-37 yas grubunda ve % 26.9°u (104 kisi) 38 ve iistli yas grubunda yer

almaktadir.
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Tablo 3.7. Katihmcilarin Egitim Durumuna Gore Dagilim

Egitim Durumu F (S1khk) % (Yiizde)
Ik Ogretim 24 6,2
Lise 100 25,9
Lisans 233 60,4
Yiiksek Lisans 19 4.9
Doktora 10 2,6
Toplam 386 100,0

Katilimcilarm egitim durumlar1 tablo 3.7.’de gosterilmistir. Buna gore katilimcilarin %
6.2” si (24 kisi) ilkogretim, % 25.9’u (100kisi) lise, % 60,41 (233 kisi) lisans, %4.9’u (19
kis1) yiiksek lisans, % 2.6’s1 (10 kisi) doktora egitimi almistir. Ankete katilanlarmn biiytlik

cogunlugunun lisans egitimi aldig1 goriilmektedir.

Tablo 3.8. Katihmcilarin Ayhk Gelirlerine Gore Dagilim

Aylik Gelir F (S1klik) % (Yiizde)
750 TL ve daha az 58 15,0
751-1500 101 26,2
1501-2250 126 32,6
2251-3000 47 12,2
3000 TL den daha ¢ok 54 14,0
Toplam 386 100,0

Tablo 3.8.’de aylik gelir durumlar1 gosterilmistir. Buna gore % 15°1 (58 kisi) 750
TL ve daha az, %26.2°si (101kisi) 751-1500 arasi, % 32.6’s1 (126 kisi) 1501-2250 arast,
%12.2°s1 (47 kisi) 2251-3000 arasi, % 14’1 (54 kisi) 3000 TL den daha cok aylik gelire
sahiptir. Katilimcilarm biiylik cogunlugunun 1501-2250 TL aylik gelire sahip olduklar1

goriilmektedir.

Tablo 3.9. Katihmcilarin Calisma Yilina Gore Dagihimm
Cahisma Yih F (Sikhik) % (Yiizde)
0-3 133 34,5
4-7 87 22,5
8-11 66 17,1
12-15 25 6,5
16 ve tisti 75 19,4
Toplam 386 100,0
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Tablo 3.9’da katilimcilarin bulunduklar1 is kolunda ne kadar yildir calistiklar1
gosterilmistir. Buna gore % 34.5°1 (133 kisi) 0-3 yil arasi, % 22.5°1 (87 kisi) 4-7 yil arasi, %
17.1°1 (66 kisi) 8-11 yil arasi, % 6.5°1 (25 kisi) 12-15 yil arasi, % 19.471 (75 kisi) 16 ve istl
yil bulundugu is kolunda ¢aligmistir.

Tablo 3.10. Katihmcilarin Meslek Durumlarina Gore Dagihim

Meslekler F (S1khk) % (Yiizde)
Avukat 26 6,7
Bankaci 57 14,8
Doktor 16 4,1
Muhasebeci 37 9,6
Eczaci 12 3,1
Sigortaci 21 5,4
Hemsire 20 5,2
Ogretmen 36 9,3
Isletmeci 64 16,6
Diger 97 25,1
Toplam 386 100,0

Tablo 3.10.’da katilimcilarin yaptiklar1 meslekler gosterilmistir. Buna gore % 6.7’s1
(26 kis1) avukat, %14.8’1 (57 kisi) bankaci, %4.1°1 (16 kisi) doktor, % 9.6’s1 (37 kisi)
muhasebeci, % 3.1°1 (12 kisi) eczaci, % 5.4’1 (21 kisi) sigortaci, %5.2°s1 (20 kisi) hemsire, %
9.3’ (36 kisi) ogretmen, % 16.6 ‘s1 (64 kisi) isletmeci, % 25.1°1 (97 kisi) diger meslek

gruplarinda (emlake1, glivenlik, temizlik¢i, sekreter, fabrika calisani vb.) yer almaktadir.

Tablo 3.11. Baskin Kisilik

F (Sikhik) % (Yiizde)
0 10 2,6
Uyumlu 19 4.9
Nevrotik 10 2,6
Sorumluluk 195 50,5
Gelisime Agiklik 40 10,4
Disadoniikliik 112 29,0
Toplam 386 100,0

Katilimcilarn kisilik 6lgegi sorularma verdikleri cevaplarin ortalamalar: alinmis ve en
yiiksek tespit edilen faktor bireyin baskin kisiligi olarak belirlenmistir. Bu baglamda tablo
3.11.°de goriildiigii gibi % 50.5 ile (195 kisi) sorumluluk bireylerin baskin kisiligi olarak
tespit edilmistir. Diger taraftan katilimcilarin genellikle nevrotik olmadig: tespit edilmistir.

Ayrica 10 kisinin iki ve daha fazla kisilige sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.12. Baskin Kisilige Gore Meslek ( Ki-kare) Testi Sonu¢lar

Baskin 0 Uyumluluk|Nevrotiklik [Sorumluluk| Gelisime | Disadoniikliik | Toplam

Kisilik Acikhk
Mesleginiz
Avukat 17 3 6 26
Bankaci 7 30 6 14 57
Doktor 2 2 6 6 16
Muhasebeci 3 2 16 4 12 37
Eczaci 1 1 1 9 12
Sigortaci 1 2 14 2 2 21
Hemsire 1 1 12 1 5 20
Ogretmen 1 18 8 8 36
Isletmeci 6 3 36 19 64
Diger 4 37 16 40 97
Toplam 10 19 10 195 40 112 386
Pearson Ki-Kare, Sig. 0,000

Tablo 3.12.ye gore mesleklere baktigimizda sorumlulugun (195 kisi) ve disadoniik
kisilerin 112 kisi, nevrotik kisilerin ise 10 kisi oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle
mesleklerde katilimcilarin yarisinin sorumluluk sahibi oldugunu séylemek miimkiindiir. Genel
olarak mesleklerde sorumluluk ve disadontikliik agirlikta iken nevrotikligin az oldugu
goriilmektedir. Bagimsizlik testi sonuglarina gore tercih edilen meslegin kisilikten bagimsiz

olmadig1 anlagilmaktadir (sig. 0,000).

3.8.2. Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilar

Giivenilirlik analizinde kullanilan alfa modeli ( Cronbach Alfa (a) Katsayis1) dlcekte
yer alan sorularm homojen bir yap1 gosteren bir biitiinii ifade edip etmedigini tespit etmek i¢in
kullanilmaktadir. 0 ile 1 arasi deger alan alfa katsayisinin ifade ettigi anlamlar asagidaki
gibidir (Kalayc1 ve digerleri, 2009: 405);

*0,00 < a < 0,40 1se dl¢ek giivenilir degildir,

*0,40 < a < 0,60 ise 6lcegin giivenilirligi diisiiktiir,
*0,60 <a<0,80 ise dlcek oldukca giivenilirdir,

*0,80 < a < 1,00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilirdir.

Anket sorular1 oncelikle bagimsiz degisken (bes faktor kisilik tiirleri) ve bagimli
degisken (kariyer se¢cimi) glivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Sonug olarak alfa (cronbach
alpha) katsayis1 her iki degisken icin tablo 3.13.’de goriildigii gibi genel olarak yiiksek
derecede giivenilir olarak tespit edilmistir. Ayrica is tatmini dlgegide gilivenilirlik analizine

tabi tutulmus ve yiiksek derecede giivenilir oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 3.13. Degiskenlerin Giivenilirligi

Cronbach Alpha Degeri (o)

Bes Faktor Kisilik Tiirleri ,8418
Kariyer Secimi ,8927
Is Tatmini ,9683

3.8.3. Olceklere iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Bes faktor kisilik modeline dayali olarak gelistirilen kisilik 6lgegi ¢alismasi toplam 50

sorudan olusmaktadir. Bu sorularin faktér analizine uygunlugunu gosteren Kaiser-Meyer-

Olkin katsayis1 0,720 olarak tespit edilmistir. Buna gore degiskenler arasinda korelasyon

oldugu yani faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir. Sonug olarak kisilik “uyumluluk”,

“nevrotiklik”, “sorumluluk™, “gelisime ac¢iklik” ve “disadoniikliik” olmak {izere toplam

varyansin % 51,979’unu agiklayan 5 faktor tespit edilmistir. Bunlar tablo 3.14’de gorildigi

gibidir.

Tablo 3.14. Bes Faktor Kisilik Olceginin Faktor Yiikleri

Bes Faktor Kisilik Tiirleri Kiimiilatif %
Uyumluluk 16,378
Nevrotiklik 30,584
Sorumluluk 37,724
Gelisime Agiklik 43,350
Disadoniiklik 51,979

Kaiser-Meyer-Olkin ,720

3.8.4. Farklihklar incelemeye Yénelik Analiz Bulgular

3.8.4.1. t- Testi analiz sonuglar

Tablo 3.15. Cinsiyete Gore Bes Faktor Kisilik t-Testi Analiz Sonuclarn

Bes Faktor Kisilik Cinsiyet Kisi Sayis1 Ortalama Sig.
Uyumluluk Bayan 101 -,2579929 002

Erkek 214 ,1217630 ’
Nevrotiklik Bayan 101 -,0377823

Erkek 214 ,0178318 ,646
Sorumluluk Bayan 101 ,2303850

Erkek 214 -,1087331 005
Gelisime Aciklik Bayan 101 -,0101803 901

Erkek 214 ,0048047 ’
Disadoniikliik Bayan 101 ,3047517 000

Erkek 214 -,1438314 ’

* Ortalama farkliligr 0.95 giiven araliginda anlamlidir.
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Gruplararas: farkliliklar1 tespit etmek amaciyla yaygin olarak kullanilan yontemler
incelendiginde, degisken iki cevap seceneginden olusmakta ise parametrik bir test olan “t-
testi” uygulanmaktadir. Bu baglamda arastirmaya katilanlarin cinsiyet bazinda kisiliklerinde
anlamli bir farklilik gozlemlenmektedir. Bireylerin cinsiyetlerine gore kisiliklerinin farklilik
arz edip etmedigini gosteren tablo 3.15. incelendiginde oOnemlilik derecesi sirasiyla
uyumlulukta 0.002, sorumlulukta 0.005 ve disadoniikliikte 0.000 oldugu goriilmektedir.
Buradan hareketle cinsiyete goére uyumluluk, sorumluluk ve disa doniikligiin farklilik

arzettigini soylemek miimkiindjir.

3.8.4.2. Anova Testi Analiz Sonuglari

Farklilig1 incelenen degisken ikiden fazla gruptan olusmakta ise “one way anova” testi
kullanilmaktadir. Bu testin uygulanabilmesi i¢in her bir grubun normal dagilim sergileyen bir
anakiitleden rastgele secilen Orneklerden olusmasi gerekmektedir (Yazicioglu ve Erdogan,

2004, 186).

Tablo 3.16. Kisilige Gore Kariyer Secimi Anova Testi Sonuclarn

Ortalama

Sayginhk 0 4,4000
Uyumluluk 4,0278
Nevrotiklik 4,1500
Sorumluluk 3,8368
Gelisime Agiklik 4,1500
Disadoniikliik 3,9820

Sig. ,050

Rekabet 0 4,4000
Uyumluluk 4,0526
Nevrotiklik 3,6500
Sorumluluk 3,7709
Gelisime Agiklik 4,3875
Disadoniikliik 4,1190

Sig. ,000

Ozel Yasam 0 4,3000
Uyumluluk 4,0263
Nevrotiklik 4,1500
Sorumluluk 4,0419
Gelisime Agiklik 4,3875
Disadoniikliik 4,1449

Sig. ,089
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Giivenlik 0 4,4000
Uyumluluk 3,9737
Nevrotiklik 4,0500
Sorumluluk 3,9974
Gelisime Agiklik 4,0875
Disadoniikliik 4,0670

Sig. ,657

Teknik 0 4,2000
Uyumluluk 4,0000
Nevrotiklik 4,1000
Sorumluluk 3,7513
Gelisime Agiklik 3,9359
Disadoniikliik 3,9286

Sig. ,064

Girisim 0 4,4000
Uyumluluk 3,9474
Nevrotiklik 3,7500
Sorumluluk 3,8438
Gelisime Agiklik 4,0375
Disadoniikliik 4,1205

Sig. ,006

Bagimsizhik 0 4,3000
Uyumluluk 3,8947
Nevrotiklik 4,1500
Sorumluluk 3,8333
Gelisime Agiklik 4,1875
Disadoniikliik 4,0495

Sig. ,002

Yonetim 0 4,3000
Uyumluluk 3,8889
Nevrotiklik 4,2000
Sorumluluk 3,7240
Gelisime Agiklik 4,2000
Disadoniikliik 4,1727

Sig.  ,000

* Ortalama farkliligr 0.95 giiven araliginda anlamlidir.

Tablo 3.16.’da kisilige gore kariyer se¢imi boyutlarina verilen 6nemin farklilik
arzettigi gorilmektedir. Buna gore kisilige gore saygmlik, rekabet, girisim, bagimsizlik ve
yonetime onem verme farklilik arz etmektedir. Buradan hareketle kariyer se¢imi ortalamalari
incelendiginde sayginliga dnem vermede nevrotik ve gelisime agik kisiligin, rekabete 6nem
vermede gelisime agik kisiligin, girisimcilige 6nem vermede disadoniik kisiligin, bagimsizliga
onem vermede gelisime acik kisiligin, yonetime dnem vermede nevrotiklik ve gelisime agik
kisiligin ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger taraftan kisilige gore ozel

yasama, giivenlige, teknik/ fonksiyonellige 6nem verme farklilik arz etmemektedir.
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Tablo 3.17. Meslege Gore Ayhk Gelir Anova Testi Sonuclari

Sira Meslekler Kisi Sayis1 Ortalama
1 Doktor 15 4,67
2 Avukat 26 4,04
3 Isletmeci 64 3,33
4 Eczaci 12 3,08
5 Muhasebeci 37 2,95
6 Ogretmen 36 2,94
7 Hemsire 20 2,80
8 Bankac1 57 2,56
9 Sigortact 20 2,55
10 Diger 97 1,99

Toplam 384 2,83
Sig ,000

Meslege gore aylik gelir durumu farklilik arz etmektedir ve tablo 3.17°de goriildiigi
gibidir. Buna gore doktorlarin ve avukatlarin aylik gelir ortalamalarmmin yiiksek oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Sigortact ve diger grubunun aylik gelir ortalamalarinin diisiik

oldugunu gérmekteyiz.

Tablo 3.18. Meslege Gore is Tatmini Anova Testi Sonuclar

Meslekler Kisi Sayis1 Ortalama
Avukat 21 3,8393
Bankac1 49 3,5191
Doktor 10 3,3625
Muhasebeci 35 3,2714
Eczaci 11 4,0341
Sigortaci 18 3,8698
Hemsire 16 3,6504
Ogretmen 34 3,0175
Isletmeci 56 3,4732
Diger 97 3,5345
Toplam 347 3,4973
Sig ,000

Tablo 3.18.’de meslege gore is tatmininin farklhilik arz ettigi goériilmektedir. Buradan
hareketle eczacilarin is tatmini ortalamalarinin yiiksek oldugu ve 6gretmenlerin ise i tatmini

ortalamalarinin diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.19. Ayhk Gelire Gore is Tatmini Anova Testi Sonuclar

Aylik Gelir Kisi Sayis1 Ortalama
750 TL VE DAHA AZ 54 3,6377
751-1500 88 3,3455
1501-2250 119 3,3227
2251-3000 41 3,5198
3000 TL DEN DAHA COK 43 4,1177
Toplam 345 3,5004
Sig ,000

Tablo 3.19.’da aylik gelire gore is tatmininin farklilik arz ettigi gozlemlenmektedir.
Buradan hareketle 3000 TL den daha ¢ok ficret alanlarin ig tatmini ortalamalarmin

digerlerinden yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3.20. Meslege Gore Kariyer Secimi Anova Testi Sonuclari

Kariyer Secimi Meslekler Kisi Sayis1 Ortalama
Bankac1 57 4,5000
Saygimhk Muhasebeci 37 4,1216
Sigortaci 21 4,0952
Bankac1 51 4,4020
Rekabet Mubhasebeci 37 4,1081
Diger 97 4,0103
Bankac1 57 4,4737
Ozel Yasam Diger 97 4,2062
Muhasebeci 37 4,2027
Bankac1 57 43684
Giivenlik/istikrar Muhasebeci 37 42162
Ogretmen 36 4,1250
Muhasebeci 37 4,1892
Teknik/ Fonksiyonel Sigortaci 19 4,0789
Diger 97 3,9227
Bankac1 57 4,5263
Girisimcilik Mubhasebeci 37 4,0676
Doktor 16 4,0000
Diger 97 4,1031
Bagimsizhik Sigortaci 21 4,0952
Bankac1 57 4,0263
Muhasebeci 37 4,3243
Y onetimsel Bankaci 57 4,2456
Isletmeci 63 4,0159

Sig ,000

Tablo 3.20.’de goriildiigii gibi meslege gore kariyer se¢imi farklilik arz etmektedir.
Burada bankaci, muhasebeci ve sigortacilarin sayginliga 6nem verme ortalamalari; bankaci,
muhasebeci ve digerlerinin rekabete Onem verme ortalamalari; bankaci, digerleri ve
muhasebecilerin 6zel yasama; bankaci, muhasebeci ve Ogretmenlerin giivenlik/istikrara;

muhasebeci, sigortact ve digerlerinin teknik/fonksiyonellige; bankaci, muhasebeci ve
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doktorlarin  girisimcilige; digerlerinin, sigortacillarin ve bankacilarin  bagimsizliga;
muhasebeci, bankaci ve isletmecilerin yonetimsellige 6nem verme ortalamalarinin yiiksek

oldugu goriilmektedir.

3.8.5. qligkileri Incelemeye Yonelik Analiz Bulgular

Arastrmanm genel bulgularmin ardindan, ¢alisma kapsaminda olusturulmus olan
hipotezler bu baslik altinda test edilecektir. Bu dogrultuda bes faktor kisilik tiirleri ile kariyer
se¢cimi boyutlar1 arasindaki iligki arastirilacaktir. Ancak oncelikle tablo 3.21.°de yer alan

kariyer se¢imi ile is tatmini arasindaki iligki arastirilacaktir.

Tablo 3.21. Kariyer Secimi is Tatmini Korelasyon Analizi Sonuclan

Kariyer Sec¢imi Is Tatmini

Sayginhk Pearson Correlation ,087
Meslek: Bankaci, muhasebeci, sigortaci . -

Kisilik: Disadoniikliik Sig. (2-tailed) 105
Rekabet Pearson Correlation ,104
Meslek: Bankaci, muhasebeci, diger . -

Kisilik: Digsadoniiklik Sig. (2-tailed) 057
Ozel Yasam Pearson Correlation ,204%*
Meslek: Bankaci, diger, muhasebeci - -

Kisilik: Disadoniikliik Sig. (2-tailed) 000
Giivenlik Pearson Correlation ,139%*
Meslek: Bankaci, muhasebeci, 6gretmen . -

Kisilik: Gelisime Aciklik, Disadéniikliik Sig. (2-tailed) ,009
Teknik/Fonksiyonellik Pearson Correlation ,193%*
Meslek: Muhasebeci, sigortaci, diger . -

Kisilik: Gelisime Actklik, Nevrotiklik, Disadoniklik | > (>-t@iled) 000
Girisimcilik Pearson Correlation ,232%*
Meslek: Bankaci, muhasebeci, doktor - -

Kisilik: Sorumluluk, Gelisime A¢iklik, Disadoniikliik Sig. (2-tailed) 000
Bagimsizhik Pearson Correlation ,235%*
Meslek: Bankaci, diger, sigortaci . -

Kisilik: Gelisime Aciklik, Disadéniikliik Sig. (2-tailed) ,000
Yonetimsel Pearson Correlation ,181%*
Meslek: Muhasebeci, bankaci, isletmeci - -

Kisilik: Disadoniikliik Sig. (2-tailed) 001

** Korelasyon 0.99 giiven araliginda anlamlidir.

* Korelasyon 0.95 giiven araliginda anlamlidir.

Tablo 3.21.’e bakildiginda sayginliga 6nem verme ile is tatmini arasinda anlamli bir
iligki goriilmemektedir. Rekabete onem verme ile de is tatmini arasinda anlamli bir iligki
goriilmemektedir. Ozel yasama dnem verme ile is tatmini arasinda, giivenlik/istikrara 6nem
verme ile is tatmini arasinda, teknik/fonksiyonellife 6nem verme ile is tatmini arasinda,
girisimcilige dnem verme ile is tatmini arasinda, bagimsizlia 6nem verme ile is tatmini
arasinda ve yoOnetime Onem verme ile 1s tatmini arasinda anlamh iligkiler oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 3.22. Kisilik Tiirleri ile Kariyer Secimi Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon

Analizi Sonuglar

Sayginhk | Rekabet | Ozel Yasam | Giivenlik | Teknik| Bagimsizlik | Girisimcilik | Yonetimsel
Pearson ,036 ,010 -,059 046 | -,008 ,048 -,064 ,048
Correlation
Uyumluluk Sig. (2-
& ,527 ,868 ,301 A12 | 894 ,400 256 ,397
tailed)
Pearson ,071 ,041 -,092 -074 | ,116* -,001 -103 -,054
- Correlation
INevrotiklik Sig. (2-
& 213 484 ,106 101 | ,040 ,992 ,068 347
tailed)
Pearson ,033 ,075 ,084 007 | -,068 ,104 ,200% ,009
Correlation
Sorumluluk Siz (2
ig. (2- ,562 ,196 ,141 897 | 227 ,066 ,000 ,874
tailed)
. Pearson ,025 ,092 ,031 217% | 239% | 192* ,207*% ,069
Gelisime Correlation
Agiklik Sig. (2- 656 111 ,585 ,000 | ,000 ,001 ,000 223
tailed)
Pearson | hgme | 4oz 244 274% | 264% | 274% ,281% ,397%
.. ..., | Correlation
ID1sadoniikliik Sig. 2
18 (o ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)

** Korelasyon 0.99 giiven araliginda anlamlidir.

* Korelasyon 0.95 giiven arahgmda anlamlidir.

Tablo 3.22. incelendiginde uyumlulukla hicbir kariyer boyutu arasinda anlamli bir
iligki gorilmemektedir. Diger taraftan nevrotiklikle teknik/fonksiyonelli§e Onem verme
arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle H4e hipotezi kabul edilir.
Sorumlulukla da girisimcilige 6nem verme arasinda anlamli bir iliski oldugunu séylemek
miimkiindiir. Bu baglamda H3g hipotezi kabul edilmektedir.

Gelisime aciklikla ise giivenlige 6nem verme arasinda anlamli bir iligki goriilmekte ve
H5d hipotezi kabul edilmektedir. Gelisime agiklikla teknik/fonksiyonellige 6nem verme
arasinda da anlaml iligkiler gozlemlenmektedir ve H5e hipotezi kabul edilmektedir. Gelisime
aciklikla bagimsizliga 6nem verme arasinda anlaml iligkiler tespit edilmistir ve H5f hipotezi
kabul edilmektedir. Gelisime aciklikla girisimcilie 6nem verme arasinda anlamli iligkiler
gozlemlenmektedir ve H5g hipotezi kabul edilmektedir.

Disadoniikliikle de biitlin kariyer boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler oldugu
goriilmiistiir. Disa doniikliikle sayginliga (H1a hipotezi), rekabete (H1b hipotezi), 6zel yasama
(Hlc hipotezi), giivenlik/istikrara (H1d hipotezi), teknik/fonksiyonellige (Hle hipotezi),
bagimsizliga (H1f hipotezi), girisimcilige (H1g hipotezi), yonetimsellige (H5f hipotezi) 6nem
verme arasinda anlaml iligkiler goriilmektedir. Bu gdzlemlenen anlamli iliskiler ¢er¢evesinde
bu hipotezler kabul edilmektedir. Bu iligkiler ve kabul edilen hipotezler tablo 3.23.°de

gosterilmektedir:
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Tablo 3.23. Kisilikle Kariyer Secimi Arasindaki Iliskiler ve Kabul Edilen Hipotezler

Degiskenler Kariyer Hipotezler
Pearson Correlation
Uyumluluk
Sig. (2-tailed)
Pearson Correlation ,116% H4e: Nevrotiklik ile teknik/fonksiyonellik
Nevrotiklik Teknik o
Sig. (2-tailed) ,040 arasinda anlaml bir iliski vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,200* H3g: Sorumlulukla girisimcilik arasinda
Sorumluluk Girisimcilik o
Sig. (2-tailed) ,000 anlamli bir iligki vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,217* HS5d: Gelisime agiklikla giivenlik/istikrar
Giivenlik o
Sig. (2-tailed) ,000 arasinda anlaml bir iliski vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,239* HS5e: Gelisime agiklikla teknik/fonksiyonel
Teknik
Gelisime Sig. (2-tailed) ,000 arasinda anlaml bir iliski vardir. (KABUL)
Acikhik Pearson Correlation ,192% H5f: Gelisime agiklikla bagimsizlik
Bagimsizhik o
Sig. (2-tailed) ,000 arasinda anlaml bir iliski vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,207% HS5g: Gelisime agiklikla girisimcilik
Girisimcilik —
Sig. (2-tailed) ,000 arasinda anlaml bir iliski vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,297% H1a: Disadoniikliikle sayginlik arasinda
Sayginhk o
Sig. (2-tailed) ,000 anlamli bir iligki vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,423* H1b: Disadoniikliikle rekabet arasinda
Rekabet o
Sig. (2-tailed) ,000 anlamli bir iligki vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,244* Ozel H1c: Disadoniikliikle 6zel yasam arasinda
Sig. (2-tailed) ,000 Yasam | anlamli bir iliski vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,274% H1d: Disadoéniikliikle giivenlik/istikrar
Giivenlik o
Disadéniikliik | Sig. (2-tailed) ,000 arasinda anlaml bir iliski vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,264* H1e: Disadoniikliikle teknik/fonksiyonel
Teknik
Sig. (2-tailed) ,000 arasinda anlamli bir iliski vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,274% H1f: Disadoniikliikle bagimsizlik arasinda
Bagimsizhik o
Sig. (2-tailed) ,000 anlamli bir iligki vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,281% H1g: Disadoniikliikle girisimcilik arasinda
Girisimcilik o
Sig. (2-tailed) ,000 anlamli bir iligki vardir. (KABUL)
Pearson Correlation ,397* H1h: Disadoniikliikle yonetimsel arasinda
Yonetimsel o
Sig. (2-tailed) ,000 anlamli bir iligki vardir. (KABUL)
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Tablo 3.24.’te gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda hipotezlerin kabul/red

durumlar1 biitiinciil olarak gosterilmektedir;

Tablo 3.24. Hipotez Red/Kabul Tablosu

HIPOTEZLER KABUL/RED
H1a: Disadoniikliikle sayginliga dnem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. KABUL
H1b: Disadoniikliikle rekabete nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. KABUL
H1c: Disadoniikliikle 6zel yasama 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. KABUL
H1d: Disadoniikliikle giivenlik/istikrara nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. KABUL
H1e: Disadoniikliikle teknik/ fonksiyonellige dnem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. KABUL
H1f: Disadoniikliikle bagimsizliga 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. KABUL
H1g: Disadoniikliikle girisimcilige 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir. KABUL
H1h: Disadoniikliikle yonetimsellige 6nem verme arasinda anlaml bir iligki vardir. KABUL
H2a: Uyumluluk ile sayginliga 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir. RED
H2b: Uyumluluk ile rekabete 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H2c: Uyumluluk ile 6zel yagsama 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H2d: Uyumluluk ile giivenlik/istikrara 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir. RED
H2e: Uyumluluk ile teknik/ fonksiyonellige nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
H2f: Uyumluluk ile bagimsizlia 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H2g: Uyumluluk ile girisimcilige 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
H2h: Uyumluluk ile yonetimsellige énem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
H3a: Sorumlulukla sayginliga dnem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
H3b: Sorumlulukla rekabete 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H3c: Sorumlulukla 6zel yasama 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H3d: Sorumlulukla giivenlik/istikrara 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
H3e: Sorumlulukla teknik/ fonksiyonellige 6nem verme arasinda anlaml bir iligki vardir. RED
H3f: Sorumlulukla bagimsizliga 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H3g: Sorumlulukla girisimcilige dnem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. KABUL
H3h: Sorumlulukla yonetimsellige 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir. RED
H4a: Nevrotiklik ile sayginliga 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H4b: Nevrotiklikle rekabete nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H4c: Nevrotiklikle 6zel yagsama 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H4d: Nevrotiklikle giivenlik/istikrara 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir. RED
H4e: Nevrotiklik ile teknik/ fonksiyonellige 6nem verme arasinda anlaml bir iligki vardir. KABUL
H4f: Nevrotiklik ile bagimsizliga 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
H4g: Nevrotiklik ile girisimcilige nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
H4h: Nevrotiklik ile yonetimsellige 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
HS5a: Gelisime agiklikla sayginliga 6nem verme arasinda anlamli bir iliski vardir. RED
H5b: Gelisime agiklikla rekabete 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
HS5c: Geligsime agiklikla 6zel yasama dnem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
HS5d: Gelisime agiklikla giivenlik/istikrara 6nem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. KABUL
HSe: Gelisime agiklikla teknik/ fonksiyonellige dnem verme arasinda anlaml bir iligki vardir. KABUL
HS5f: Gelisime agiklikla bagimsizliga 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir. KABUL
HS5g: Gelisime agiklikla girisimcilige 6nem verme arasinda anlaml bir iliski vardir. KABUL
HS5h: Gelisime agiklikla yonetimsellige dnem verme arasinda anlamli bir iligki vardir. RED
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3.8.6. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Arastrmada demografik bulgulara bakilacak olursa, katilimcilarin % 65’inin
erkeklerden (251 kisi) olustugu goriilmekte, dolayisiyla cinsiyet bazinda dengeli bir dagilim
goriilmemektedir. Bunun yaninda arastirmaya katilanlarin % 64,5’in1 evliler (249 kisi), %
65,6’sm1 23-37 yas grubunda olanlar (253 kisi), % 60,4’{inii lisans egitimi alanlar (233 kisi),
% 32,6’s1m1 1501-2250 TL aras1 aylik gelire sahip olanlar (126 kisi), % 34,5’in1 0-3 yil aras1
calisanlar (133 kisi) agirlikli olarak olusturmaktadir.

Calismada yer alan bagimsiz de§isken (bes faktor kisilik tiirleri), bagimli degisken
(kariyer se¢imi) giivenilirlik analizine tabi tutuldugunda Cronbach Alpha Degeri (o)) bagimsiz
degiskenin 0,8418, bagimli degiskenin ise 0,8927 olarak belirlenmistir. Buradan hareketle her
iki degiskenin yliksek derece de giivenilir oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Kirikkalede yapilan bu ¢alismada baskin kisilik olarak sorumlulugun agirlikta oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin yarismin (195 kisi) sorumlu kisilik 6zelliklerine sahip oldugunu
sOyleyebiliriz. Dolayistyla katilimcilarin ayrintilara dikkat etme, diizenli olma, islerini
titizlikle yapma, islerinde bir program takip etme, gorevini layikiyla yerine getirme gibi
sorumlu kisilik 6zelligini sergilendikleri goriilmektedir. Diger taraftan kolayca ruh halinin
degismesi, kolaylikla strese girme ve sinirlenme, ¢ogunlukla kederli hissetme, baskalarinin
diizenlerini kolayca bozabilme gibi kisilik 6zellikleriyle ifade edilen nevrotikligin en az
karsilagilan kisilik tiirii oldugu dikkatimizi ¢ekmektedir.

Arastirmada cinsiyete gore kisilik tiirlerinin farkhilik arzettigi gézlemlenmektedir.
Ozellikle uyumluluk, sorumluluk ve disaddniikliik cinsiyete gore farklilik arzetmektedir. Buna
gore bayanlarin erkeklere gére daha uyumlu, sorumlu ve disadoniik oldugu goriilmektedir.
Diger taraftan nevrotiklik ve gelisime agiklik cinsiyete gore farklilik arzetmemektedir.

Aylik gelire gore 15 tatmini farklilhik arz etmektedir. 3000 TL den daha ¢ok ficret
alanlarin is tatmini ortalamalarinin digerlerinden yiiksek oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
1 tatminiyle alinan iicretin iligkili oldugu anlasilmaktadir.

Meslege gore kariyer se¢imi farklilik arzetmektedir. Burada sayginliga O6nem
verenlerin bankacilar, muhasebeciler ve sigortacilar; rekabete dnem verenlerin bankacilar,
muhasebeciler ve digerleri; 6zel yasama Onem verenlerin bankacilar, digerleri ve
muhasebeciler; giivenlik/istikrara 6nem verenlerin bankacilar, muhasebeciler ve 6gretmenler;
teknik/ fonksiyonellige 6nem verenlerin muhasebeciler, sigortacilar ve digerleri; girisimcilige
onem verenlerin bankacilar, muhasebeciler ve doktorlar; bagimsizliga 6nem verenlerin
digerleri, sigortacilar ve bankacilar; yonetimsellige Onem verenlerin muhasebeciler,

bankacilar ve isletmeciler oldugu goriilmektedir.
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Kisilikle kariyer se¢imi arasindaki iliskilere bakildiginda uyumlukla herhangi bir
kariyer boyutu arasinda anlamli bir iligki olmadig1 dikkatimizi ¢ekmektedir. Bu noktadan
hareketle cevresindeki insanlarla ilgili olan, baskalarmin duygularini paylasabilen, bagka
insanlarin problemleriyle ilgilenen, ¢evresindekileri 6nemseyen “uyumlu” kisilik 6zelligine
sahip olma diizeyi bireyin belirli bir kariyer secimi boyutuna Onem vermesini
etkilememektedir.

Diger taraftan nevrotiklikle teknik/fonksiyonellige 6nem verme arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle nevrotiklik arttikca
teknik/fonksiyonellige verine 6nemin arttigmi sdylemek miimkiindiir. Bu baglamda nevrotik
bireylerin mutlaka kendi bransinda g¢aligmak istedigi ve uzmanlasmaya Onem verdigi
sonucuna varilmaktadir.

Sorumlulukla da girisimcilige 6nem verme arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki
vardir. Yani sorumluluk arttik¢a girisimcilige verilen énemin arttig1 gdzlenmektedir. Islerini
diizenli yapan sorumlu bireylerin yeni ve yaratict proje ve programlarda yer almak istedigi
anlasilmaktadir.

Gelisime aciklikla teknik/fonksiyonellige, giivenlige, bagimsizliga ve girisimcilige
onem verme arasinda pozitif yonlii anlamh iliskiler gozlemlenmektedir. Bu baglamda
gelisime aciklik arttikga teknik/fonksiyonellige, glivenlige, bagimsizliga ve girisimcilige
verilen 6nemin arttigini sdylemek miimkiindiir. Buradan hareketle orijinal fikirlere sahip olan
gelisime acik olan insanlarin girisimcilige, 6zerk calismaya, is garantisine, bilgi ve
yeteneklerini gelistirmeye onem verdigi kanisina varilmaktadir.

Disadoniikliikle ise basta rekabet ve yonetimsel olmak iizere tiim kariyer boyutlari
arasinda pozitif yonlii anlamh iligkiler belirlenmistir. Disadoniikliik arttikg¢a biitiin kariyer
boyutlarina verilen 6nemin arttigmi gozlemlemek miimkiindiir. Bu tip bireylerin yonetici
pozisyonda calismak istemesi ve basartya 6nem vermesi, kisilik 6zelliklerinin is hayatindaki
sonuclar1 olarak degerlendirilebilir. Bunun yaninda disadoniik bireylerin saygimnlk, o6zel
yasam, bagimsizlik, girisimcilik gibi insanlar arasi iligkilerle ilgili olan diger kariyer

boyutlara da 6nem verdigi anlasilmaktadir.
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SONUC

Kariyer, kiginin almis oldugu egitim ile sahip oldugu bilgi, ilgi, tecriibe ve
yeteneklerini uyguladigi is ortaminda kendini gdstermesini saglayan, hem is hayatin1 hem de
sosyal hayatin1 sekillendirmesi i¢in firsat tantyan bir siiregtir. Oyleki bireyin yasammin biiyiik
bir kismini isiyle ilgili faaliyetler olusturmaktadir. Bu yiizden birey calistigi ortamda mutlu
olarak calismak ister. Iste bu noktada meslegin maddi getirisinden ziyade manevi getirisi 6n
plana ¢ikmaktadir. Is hayatmmn manevi getirileri saygmlik gdrme, rekabetgi olma, 6zel
yasamda mutlu ve rahat olunmasi, giivenlik/istikrarin ve teknik/fonksiyonelligin saglanmasi,
bagimsizligin kazanilmasi, girisimci olunmasi ve yonetimsel olma yani baska insanlari
yonetme olarak siralanabilir. Bunlara verilen 6nemin derecesinde bireyin kisiligi etkilidir.
Kisilikle uyumlu bir kariyer se¢imi yapilmasi bireyin calisma hayatinda tatmin ve mutlu
olmasini saglayacaktir.

Bu caligma Kirikkale ilindeki bireylerin kisilik 6zellikleri ile kariyer secimi boyutlar1
arasindaki iliskileri arastirmaya yonelik yapilmistir. Ilk iki boliimde bes faktdr kisilik ve
kariyer secimi ile ilgili kuramsal cerceveye yer verilmistir. Ugiincii boliimde de yapilan
analizlerle bes faktor kisiligin alt boyutlar1 olan “uyumluluk”, “nevrotiklik”, “sorumluluk”,
“gelisime aciklik” ve “digaddniikliik” ile kariyer se¢iminin alt boyutlar1 olan “sayginlik”,
“rekabetcilik”, “6zel yasam”, “giivenlik”, “teknik/fonksiyonel”, “bagimsizlik”, “girisimcilik”,
“yonetimsel” arasindaki iligkiler agiklanmaya ¢alisilmistir.

Gelisime acik bireylerin teknik/fonksiyonellige Onem vermeleri onlarin aldiklar:
egitim dogrultusunda sahip olduklar1 bilgi ve yeteneklerle ¢evrede kabul gordiikleri gibi
basarilarinida artiracaktir. Bunun yaninda kariyerin giivenlik ve istikrar boyutuna 6nem veren
gelisime acik bireyler yaptiklar: isin garantili ve huzurlu olmasini istedikleri anlagilmaktadir.
Ayrica gelisime acik bireyler kendi islerinde calismak ve insiyatif kullanmalar1 agisindan
bagimsizliga ve girisimcilige onem vermektedirler. Dolayis1 ile yaratici ve yeni projeler
iiretebilecegi bir iste ¢alismak isteyen gelisime agik bireyler siirekli bir caba igerisindedir ve
bunun basari ile sonu¢lanmasini istemektedirler.

Disadoniik bireylerin girisimci olmak istemelerinin sebebi diger bireylere gore onlarin
daha basarili olmak istemelerinden kaynaklandig: diistiniilmektedir. Bu kisiler is hayatlarinda
yeni seyler yaratarak, disadoniikliiliik yonlerini is hayatinda da sergileme egilimindedirler.
Kariyer se¢imi boyutlarindan teknik/fonksiyonel ve rekabet¢ilige 6nem vermenin disadoniik
bireyler tarafindan Onemsenmesinin sebebi, hedefledikleri girisim ve projeleri basariyla
gerceklestirme istegidir. Disadoniik bireylerin bagimsiz olmak istemelerinde de kendi islerini

yapmak istemeleri ve kimsenin etkisinde kalmak istememelerinin etkisinin oldugu
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disiiniilebilir. Yonetimsellik diger adiyla yonetsel yetkinlik, caliganin ne sekilde olursa olsun
digerlerini yonetmeye dayali, kararlarinin digerlerini bagladigi bir kariyer hedeflemesi
demektir. Katilimcilarin yonetimsellige 6nem vermelerinin sebebi, uyumlu ve kendi sosyal
beklentilerini karsilayan bir yonetim altinda daha rahat calisabileceklerinden kaynaklandigi
sOylenebilir. Ciinkii bu bireyleri baskalarmin etkisi altinda ¢alismaktan ziyade bagskalarmi
yonetmeye Onem verdikleri diisiiniilmektedir. Disadoniik bireyler yaptiklar1 isin giivenli,
huzurlu, garantili olmasi agisindan giivenlik/istikrar boyutuna Onem vermektedirler.
Disadoniik bireyler sosyal hayatlarinda 6n planda olma, basarilarinin kabul ve takdir gérmesi,
sosyal ¢evre tarafindan 6nemsenme agisindan 6zel yasam boyutuna 6nem vermektedirler.
Sayginlik boyutuna da yine disadoniik bireylerin 6nem vermelerinin sebebi sosyal cevre
tarafindan 6nemsenmeleri yatmaktadir.

Dikkat c¢eken durum uyumlulukla kariyer secimi arasinda herhangi bir iliski
bulunamamis olmasidir. Bunda uyumlu bireylerin biitiin kariyer boyutlarmna karsi iliml
yaklagmalarmin yani her kariyer boyutunu kabul etmek istemelerinin etkisinin oldugu
sOylenebilir.

Calismada sorumluluk kisilik 6zelligini sergileyenlerin fazla oldugu goriilmektedir. Bu
durum caligmada baskin kisilik olarak isimlendirilmistir. Baskin kisilik, bir bireyin sahip
oldugu kisilik 6zelliklerinden birinin digerlerine gore daha agirlikta olmasi olarak ifade
edilebilir. Yine sorumlu bireyler degerlendirildiginde oran olarak fazla olmalarinin sebebi
hayatlarin1 devam ettirmek i¢in bir takim sorumluluklar1 yerine getirmek istemelerinden
kaynaklandig1 soylenebilir. Diger bir kisilik tiiriide agirlikli olarak disadoniikliiktiir. Bu da
insanlarm  kendilerini ¢evreye kabul ettirmek ve Onemsenmek istemelerinden
kaynaklanmaktadir.

Bireyler kariyer se¢imi yaparken zaman zaman ailesinden, 6gretmenlerinden, arkadas
cevrelerinden, meslekler hakkindaki bilgi eksikliginden etkilenerek kararsizlik yasayabilirler.
Bu siirecte hedefler net ve acik bir sekilde belirlenemedigi zaman birey yaptigi isten
tatminsiz, mutsuz olmaktadir. Hatta bununda Gtesinde birey oOrgiitten kacinma, isten ayrilma
niyeti, tiikenmislik, stres, motivasyon diisiikligii gibi tutum ve davraniglar igerisine
girmektedirler. Boyle durumlarla karsilasmamak i¢in birey bu konuda bir danigsmandan
yardim almali ya da c¢alismak istedigi sektorii enine boyuna arastirmalidir. Birey i¢in dnemli
olan bireyin beklentilerini meslegin getirilerinin karsiliyor olmasidir.

Sadece maddi getirileri gdz Oniine alinmasiyla gerceklestirilen kariyer se¢imi bireyin
isinde stres, tatminsizlik, isten ayrilma niyeti, performans diisiikliigii gibi bazi sorunlarla

karsilagsmasina neden olacaktir. Boyle bir durumda yeniden bir kariyer se¢imi yapilmasi
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maddi ve manevi (zaman, stres, lizlintii) a¢idan c¢ok biiyiik kayiplara neden olacaktir. Bu
ylizden en basta kariyer se¢imi yapilirken saglam kararlar verilmesi bireyin ilerleyen
zamanlarda sorun yasamasini engelleyecektir. Bu noktada bireyin kendi kisilik 6zelliklerini
tanimasi ve kisilik 6zelliklerine uygun kariyeri segmesi gerekmektedir.

Birey agisindan kisiye uygun meslek secimi, orgiit acisindan da ise en uygun adayin
belirlenmesi 1isgorenin oOrgiite bagliliginin saglanmasi, hem bireyin hemde orglitiin
verimliliginin artmasi, bireyin i ortamima kolay uyum saglamasi acisindan Onemlidir.
Bireylerin kisilik yapilarna gore is hayatina ve 6zel yasama yonelik beklentilerinin Grgiit
tarafindan fark edilip karsilanmasini saglayan bu g¢alisma ile orgiitlerin iggorenlerinin
kisiliklerine uygun kariyer imkanlar1 sunmalar1 saglanacaktir. Bu durum bireylerin islerinden
duyduklar1 tatmini dolayisiyla islerinde ve sosyal yasamlarindaki mutluluklarmida
artrracaktir. Boylece bireylerin stres, motivasyon diisiikliigli, tiikenmislik gibi is
hastaliklariyla karsilagsmalarinin 6niine gegilecektir.

Tim bunlarin yaninda bu ¢aligma ile bireyin kisilik 6zelliklerinin, kariyer beklentileri
ile iliskisi aydmlatilmak suretiyle, firmalara is hayatinda meslege uygun bireylerin istthdam
edilmesini kolaylastirmak amaclanmis ve dogru ise dogru personel se¢iminin saglanmasi
dogrultusunda firmalar i¢in 6nemli oldugu diisiiniilen bulgulara ulasilmistir. Arastirmada elde
edilen sonuclar kisilik alaninda giincel ve giivenilir yaklasimlardan yararlanilmis olmasi
nedeniyle, firmalar acisindan da 6nem arz etmekte ve firmalara son derece degerli bilgiler
saglamaktadir. Sonug¢ olarak firmalarin personelin kisiligine gore kariyer beklentilerinin
farkinda olmalarmin, ise alim siireclerinde ve personel gelisiminin saglanmasinda insan

kaynaklar1 yonetimine yol gosterici olacagi diistiniilmektedir.
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EK-1: Arastirma Anketi

Sayin Katihmci,

Ekte gordiigiiniiz anket formu Kirikkale Universitesinde gerceklestirdigim
yiiksek lisans tez ¢calismam icin hazirlanmistir. Arastirmamin amaci, Kisilikle kariyer
secimi arasindaki iliskiyi incelemektir.

Ankette konu ile ilgili hazirlanmis cesitli ifadeler yer almaktadir. ifadelerin
dogru veya yanhs cevaplarnni yoktur. Sizden istenen her bir ifadeyi kendi kariyer
seciminizi goz oOniine alarak cevaplamamzdir. Verdiginiz yamtlar kesinlikle gizli
tutulacak yaptigimz degerlendirmeler hakkinda iigiincii sahis veya kuruluslara bilgi
verilmeyecektir.

Degerli zamanmmz1i ayirip tez cahsmasiyla ilgili arastirmaya katkida
bulundugunuz icin simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
Ethem MERDAN
KIiSISEL BILGILER
Bireysel 6zelliklerinizin belirlenmesini amaglayan bu bdliimde, litfen her ifadenin hemen
basinda yer alan ¢izginin () iizerine X isareti koyarak 6zelliginizi belirleyiniz.
1. Cinsiyetiniz
Kadin:  Erkek:
2. Medeni Durumunuz
Evli:  Bekar:
3. Yasimiz (Liitfen Yazimz):
4. Egitim Durumunuz:

[kogretim Lise

Lisans  Yiiksek Lisans  Doktora

5. Aylik geliriniz (YTL):

()750 TL ve dahaaz () 751-1500  ()1501-2250 ()2251-3000 ()3001 TL den
daha ¢ok

6. Isyerinizde ¢calisma yilimiz?

7. Mesleginiz:

Avukat Muhasebeci Ogretmen Diger
Bankac1 Eczac1 Isletmeci
Doktor Sigortaci Hemsire
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Kariyer Boyutlar1 Olcegi

Aciklama: Liitfen asagida verilen yarg: ifadelerini okuyarak bu ifadelere katilma
derecenizi karsisinda verilen Olgek iizerinde isaretleyiniz. Liitfen Asagidaki
ifadelerin basma "kendimi" kelimesini getirerek cevaplayiniz. Asagidaki yargi
climlelerine katilma diizeyinizi ilgili rakamu isaretleyerek belirtiniz. Her ifade i¢in
sadece bir segenck isaretlemeniz ve cevapsiz soru birakmamaniz gerekmektedir.
Secenekler: 1-Hi¢ Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5-
Tamamen Katiliyorum.

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Tamamen Katiliyorum

Onemli olan yaratic1 bir projede yer almaktir.

Kendi isimin patronu olmak benim i¢in 6nemlidir.

Yonetici pozisyonunda ¢aligmak benim i¢in énemlidir.

Kendi brangimda ¢aligmayacaksam isimi degistirmeyi tercih ederim.

Is garantisi olan bir pozisyonda ¢alismak benim igin dnceliktir.

Yeni proje ve programlarda yaraticiligimi kullanmak benim igin 6nemlidir.

Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim igin énemlidir.

Rekabet ve basari, kariyerimin dncelikleridir.

O| R A | | A W N -

Isim, inisiyatif kullanabilme imkan1 saglamalidir.

p—
<

Tanmmus bir kurumda ¢aligmayi baska bir kurumda galigsmaya tercih ederim.

)
o

Uzmanlik gerektiren gérevlerde ¢aligmayi tercih ederim.

o
(]

Toplumda saygi duydugu bir kurumda ¢aligmak benim i¢in ¢ok dnemlidir.

o
w

Isten atilma ihtimali olmayan bir kurumda calismay tercih ederim.

—
E~N

Rekabet ve kazanma ortami saglayan is imkanlarint her zaman degerlendiririm.

p—
9}

Isimde ilerleyebilmek igin, bilgimi ve yeteneklerimi kullanabilecegim isleri tercih
ederim.

16

Kurum iginde insanlar1 yoneterek basarili gorevler yapmayi 6nemsiyorum.

5 Faktor Kisilik Olcegi

Aciklama: Liitfen asagida verilen yargi ifadelerini okuyarak bu ifadelere katilima
derecenizi karsisinda verilen Olgek Tlzerinde isaretleyiniz. Asagidaki yargi
climlelerine katilma diizeyinizi ilgili rakami isaretleyerek belirtiniz. Her ifade icin
sadece bir segenek isaretlemeniz ve cevapsiz soru birakmamaniz gerekmektedir.
Secenekler: 1-Hi¢c Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5-
Tamamen Katiliyorum.

Hi¢ Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilhyorum

Tamamen Katiliyorum

Genis bir hayal giiciim var

Birgok sey ruh halimi degistirir

Kolaylikla strese girerim

Bir seyleri anlarken hizliyimdir

Kolaylikla sinirlenirim

Cevremde insanlar oldugunda kendimi rahat hissederim

Yumusak bir kalbe sahibim

Her zaman 6nceden hazirlikliyimdir

O| R QA| N[N AW N -

Insanlara hislerini ifade ederken kolaylik yaratirim

p—
<

Tam bir eglence insaniyim

)
o

Ilgi odag1 olmayr Snemsemem
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12

Giiglii bir hayal giiciine sahip degilim

13

Degisken bir ruh haline sahibim

14

Giindelik isleri bile diiriist yaparim

15

Cogu zaman rahat bir insanim

16 | Genelde sohbete ilk baglayan olurum

17 | Ayrintilara dikkat etmek yararlidir

18 | Gergekte baska insanlarla fazla ilgilenmiyorum
19 | Genelde az konusurum

20 | Kisisel esyalarimi ¢evrede birakirim

21 | Cogunlukla bagkalar1 i¢in zaman ayirabilirim

22

Bagka insanlarin problemleri beni ilgilendirmiyor

23

Soyleyeceklerim genelde azdir

24

Dikkat ¢ekmekten hoglanmam

25

Cok sayida kitaba sahibim

26

Cevremdeki insanlarin ilgilerini 6nemsiz buluyorum

27

Diizenli olmay1 severim

28

Gorevlerimden kaytarmakta sakinca gérmiiyorum

29

Cevremdeki insanlarla ilgiliyimdir

30 | Bir ¢ok degisik insanla konusabilirim
31 | Isimi titizlikle yaparim

32 | Cogunlukla kendimi kederli hissederim
33 | Baskalarini kolay sinirlendiririm

34 | Genelde ¢ok iyi fikirlere sahibim

35 | Ozetlenmis fikirleri anlarken zorlanirim

36

Her sey hakkinda merak ederim

37

Yabancilar arasinda sessizimdir

38

Bagkalarinin hissettiklerini paylagirim

39

Cevremdeki insanlar1 basit gorityorum

40

Islerimi karisik bir sekilde yaparim

41

Genelde arka planda kalirim

42 | Baska insanlarin duygularini hissedebilirim
43 | Nadiren kederli hissederim

44 | lyice diisinmek zaman kaybettirmez

45 | Fikirlerim tamamen kendime aittir

46 | Islerimde bir program takip ederim

47 | Esyalarim her zaman ortadadir

48 | Insanlarm fikirleriyle ilgilenmiyorum

49 | Kelimeleri giiglii kullanirim

50

Baskalarinin diizenlerini kolayca bozabilirim

100




Is Tatmini Olcegi

Aciklama: Liitfen asagida verilen yargi ifadelerini okuyarak bu ifadelere katiima

derecenizi karsisinda verilen 6lgek {izerinde isaretleyiniz. Liitfen Asagidaki ifadelerin g
bagina "kendimi" kelimesini getirerek cevaplayiniz. Asagidaki yargi cliimlelerine | g §
katilma diizeyinizi ilgili rakami isaretleyerek belirtiniz. Her ifade igin sadece bir | 2 =
secenek isaretlemeniz ve cevapsiz soru birakmamaniz gerekmektedir. Secenekler: 1- g § £ §
Hi¢ Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum 5- Tamamen g i E | g
Katiliyorum. § g g % g
s 55| E
== N

1 | Yaptigim is karsilig1 aldigim ticret

2 | Isimde bana saglanan yiikselme imkanlar1

3 | Is yerimdeki idari politikalar

4 | Is yerimdeki idari yapilasma (hiyerarsik yapi)

5 | Is yerimdeki hizmet ici egitim programlari

6 | Amirlerin yoneticilik stili

7 | Is yerindeki kararlara katilma payim

8 | Birlikte calistigim grubun biiyiikligi

9 | Is yeri arkadaslarimla iliskilerim

10 | Is yerimin fiziksel kosullart

11 | Is yerimdeki sorunlarin ¢éziilmesine idarenin yaklasimi

12 | Isimin kapsami

13 | Is yerimde yiikselebilmem igin neler yapmam gerektigine iliskin bilgilerin aciklig:

14 | Is yerimdeki rollerdeki belirginlik (agiklik) diizeyi

15 | Is yerimdeki performansimim degerlendirilis bi¢imi tatmin edicidir.

16 | Is yerimdeki ikramiye ya da prim olanaklari

17 | Is yerimde benden beklenenlerin belirtilis bigimi

18 | Idarenin personele kars tavr

19 | Is yerimde personeli dogrudan ilgilendiren konularda kararlarin alins sekli

20 | Yaptigim is lizerindeki kendi kontrol diizeyim

21 | Isimdeki cesitlilik miktari

22 | Is yerimdeki insanlar arasi iletisim tarzi

23 | Is yerimdeki calisma saatlerim

24 | Is yerimdeki giiriiltii diizeyi

25 | Is yerimdeki diizen ve temizlik

26 | Is yerimdeki teknolojik imkanlar

27 | Isimi yaparken bana tanman 6zgiirliik derecesi

28 | Isimi yaparken bana verilen sorumluluk miktar1

29 | Is performansimla ilgili olarak bana verilen bilgi (geri bildirim)

30 | Yaptigim isin yeteneklerime uygunlugu

31 | Yaptigim isin egitimime uygunlugu

32 | Yaptigim isin kisiligime uygunlugu
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