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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

KARIYER KOCLUGU UYGULAMALARININ UNIVERSITE
OGRENCILERININ KARIYER KARARI YETKINLiGi VE KARIYER
STRESI DUZEYLERINE ETKIiSININ INCELENMESI: iZMIiR KATIP

CELEBI UNIVERSITESi ORNEGI

Taylan IPCI
Izmir Katip Celebi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dah

Universite 6grencilerinin kariyer karar1 vermeleri siirecinde yaptiklari
se¢imler, hayatlarinda aldiklar1 en 6nemli bir kararlardan biridir. Bu ¢alismanin amac1
kariyer koclugu uygulamalarinin {iniversite 6grencilerinin kariyer karar1 yetkinligi ve
kariyer stres diizeylerine etkisinin incelenmesidir. Caligmanin 6rneklemini 2018-2019
egitim-6gretim y1linda izmir Katip Celebi Universitesi Isletme Boliimiinde okuyan son
smif 6grencileri olusturmaktadir. Arastirmaya calisma grubu i¢in 12 (6 kiz 6 erkek),
kontrol grubu i¢in 12 (6 kiz 6 erkek) kisi olmak tlizere toplam 24 kisi alinmistir. Veri
toplama araglar1 olarak Sosyodemografik form, Kariyer Karar1 Yetkinligi Olgegi ve
Kariyer Stres Olcegi kullanilmistir. Deney grubundaki &grencilere arastirmaci
tarafindan gelistirilen ve her biri 60 dakika olmak iizere 6 haftalik kariyer kogluk
programi uygulanmustir. Istatistiksel veri analizinde Levene’s testi, t-testi ve Ancova
kullanilmistir. Caligmanin sonucunda yapilan kariyer ko¢lugu uygulamasinin ¢alisma
grubundaki Ogrencilerin kariyer karar1 yetkinligini arttirrken, kariyer stresi

diizeylerini azalttig1 belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: kariyer, kogluk, stres, kariyer stresi, kariyer koglugu



ABSTRACT
Master’s Thesis

INVESTIGATE THE EFFECTS OF CAREER COACHING PRACTICES ON
CAREER DECiSiON COMPETENCY AND CAREER STRESS LEVELS OF
UNIVERSITY STUDENTS. THE CASE OF IZMIR KATIiP CELEBI
UNIVERSITY

TAYLAN IPCi
Izmir Katip Celebi University
Graduate School of Social Sciences

Department of Business Administration

Choices made by university students in their career decision making are perhaps
an important decision in their lives. The aim of this study is to investigate the effects
of career coaching practices on career decision competence and career stress levels of
university students. The sample of the study consists of senior students studying at
Izmir Katip Celebi University, Department of Business Administration in 2018-2019
academic year. A total of 24 participant, 12 (6 female 6 male) for the study group and
12 (6 female 6 male) for the control group, were included in the study.
Sociodemographic Form, Career Decision Competency Scale and Career Stress Scale
were used as data collection tools. A 6-week career coaching program that developed
by the researcher, which Levene's test, t-test and ANCOVA were used in statistical
data analysis, was applied to the participants in the study group for 60 minutes each
participant. As a result of the study, it was determined that the career coaching practice
increased the career decision competence of the participants in the study group while

decreasing their career stress levels.

Keywords: career, coaching, stress, career stress, career coaching
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GIRIS

Isimiz hayatimizin her boyutunu etkileyen énemli parcalarindan birisi haline
gelmekte ve bizimle hayatimiz boyunca ilerlemektedir. Cogu zaman isimiz bizim Kim
oldugumuzu tanimlar. Kabul etmemiz gerekir ki giinliikk hayatimizdaki temel
ithtiya¢larimizi karsilayabilmemiz i¢in ¢alismak/is temel gereksinimimizdir. Zamanla,
kariyerimiz ilerledik¢e islerimiz bize serbest zaman etkinlikleri sunabilir ve daha
nitelikli bir hayat yasamamiza olanak saglayabilir. Her giin kalkar ve daha iyi bir
kariyer elde edebilmek i¢in ise gideriz. Hayatimizi zenginlestirecek bir alan1 segmenin
ya da se¢cmeye ¢alismanin bir zorunluluk oldugunu sdylemek gergegin ta kendisidir
(Owen, 2013:1). Bu segimlerimiz sadece kisisel hayatimiza belli bir nitelik getirmekle
kalmaz, ailemize, c¢ocuklarimiza ve ¢evremize de nitelik kazandirir. Bu niteligi
saglayabilmek icin elimizden gelenin azmi degil her zaman en iyisini yapmamiz
gerekir; cilinkii bu fark yaratir ve bizim kariyerimizi sekillendirir. Biitiin bunlari
disiindiigiimiizde ¢ok aciktir ki kariyer karar1 vermek {izere olan bireylerin bu siirecte
ciddi psikolojik stres yasamalar1 siirpriz degildir. Mortimer ve digerleri (2002:460)
tarafindan yapilan bir calismada ¢ogu ergenin kariyer gelisimlerini yonetebilmeleri
icin gerekli olan becerileri kazanabilmeleri adina almalar1 gereken destegi almadiklari
goriilmiistlir. Ergenlik ve ilk yetiskinlik yaslarindaki gencleri kapsayan ve 1000 olgu
ile yapilan boylamsal bir ¢calismada yapilan goriismeler sonucunda katilimcilarin lise
egitiminden sonra iiniversite egitimine basladiklarinda uygun isi segmeleri konusunda
uygun destek alamadiklarini belirttikleri kanitlanmistir (Owen, 2013:13). Mortimer ve
digerleri (2002:463) liselerde genclere mesleki bilgilerin saglanmasinda daha
sistematik ¢abalara gerek oldugunu ve bu ¢cabanin 6grencilerin ifade ettikleri ilgilerine
gore mesleklere ve okullarla bag kurmasini saglayacak yonde olmasi gerektigini
belirtmektedir. Ayrica is hayatina yeni girecek olan iiniversite mezunlarmin basaril
olup olmamalarmin farklilagsmasinda potansiyel mesleklerle ilgili ger¢ek deneyimlere
sahip olmalar1 ve ilgileri ile yaptiklar isin uyusmasi cok dnemli rol oynamaktadir. Bu
nedenle iiniversite 0grencilerinin kariyer karari verirken kendilerini iyi tanimalari,
kendi yeteneklerini kesfetmeleri ve hedeflerini dogru belirlemeleri gerekir. Daha

ogrenciyken sececekleri kariyer karar1 onlarin gelecekteki yasamlarini belirleyecek;



saglikli ve dogru kararlar almalar1 onlarin hem is performansint hem de hayattaki
mutluluklarmi 6nemli 6l¢giide etkileyecektir. Bu agidan dogru kariyer kararlar1 almak
oldukga zor ve dnemli bir siirectir (Isik, 2014). Ozellikle okul yasamindan is yasamma
gecis doneminde olan Ogrencilerin kariyer karar1 vermeleri, kariyer planlamalarini
yapmaya calismalari, kariyer segceneklerini degerlendirmeleri, is bagvurulari yapip
pozisyonlarin kendilerine uygunlugunu test etmeleri i¢in birtakim arastirmalar
yapmalar1 gerekmektedir. Son simif 6grencilerinin fizyolojik ve psikolojik yapilarini
da tam olarak koruyabilmeleri admna bu donemde kariyer hedeflerini ve
potansiyellerini dogru degerlendirip bu konularla ilgili bilgi toplama, arastirma yapma,
kendilerini dogru degerlendirme, planlarim1 uygulamaya gecebilme gibi
uygulamalarinda psikolojik deste§e olan ihtiyaglar1 goze carpmaktadir. Kogluk
uygulamalar1 bu ihtiyaglar kapsaminda &grencilerin  kariyer gelisimlerini
destekleyerek ogrencilerin kendilerini daha 1yi tanimalarmi saglayip daha dogru
hedefler koyarak, becerilerini gelisimsel baglama yerlestirebilir ve 6grencilerin kariyer
se¢imlerindeki siireclerinde karsilasabilecekleri sorunlarla daha etkili olarak basa
c¢ikmalarinda sistematik bir yardim saglayabilir. Daha da ayrmtili olarak
degerlendirildiginde giiniimiizde 6grencilerin kendi kariyer gelisimlerini etkili olarak
yonetmelerine yardimci olmak i¢in alacaklar1 kogluk uygulamalari; 6grencilerin
kariyer karar1 vermelerinde hem akilct hem sezgiye dayali yaklagimlari nasil
kullanabilecegi, belirsizlik, degisiklik ve gecisle nasil basa c¢ikabilecegi; kariyer
farkindaligini nasil gelistirip siirdiirebilecegi, mesleklerle ilgili giincel bilgilerini ve
uygun becerilerini nasil gelistirebilecegi, Ozellikle ilgiler, degerler, giidiiler ve
yetenekler konusunda kendinin nasil farkinda olabilecegi konularinda destek
saglayabilir. Giiniimiizde literatiir incelendiginde koclugun kariyer karar1 yetkinligi ve
kariyer stresi lizerindeki etkisinin incelendigi ¢aligma bulunmadigi goriilmekte ve bu
alanda kontrollii ¢alismalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu noktadan hareketle bu
calismada; 2018-2019 egitim-6gretim yilinda Izmir Katip Celebi Universitesi isletme
Boliimiinde okuyan son sinif 6grencilerinden kolayda drnekleme metodu ile goniillii
olarak secilen son siif 6grencilerine arastirma hakkinda bilgi verilerek, Kariyer Karar1
Yetkinligi Olgegi ve Kariyer Stres Olgegi uygulanmistir. Olgeklerin uygulanmasindan
sonra Ogrencilerle on goriisme yapilarak arastrmanin ayrintilari, icerigi, siiresi,

oturumlara devam etmenin 6nemi hakkinda genel bilgi verildikten sonra 6grencilerin



arasindan goniilliiliik esasina dayanarak deney ve kontrol gruplari olusturulmustur.
Aragtirmaya deney grubu i¢in 12 (6 kiz 6 erkek) ve kontrol grubu i¢in 12 (7 kiz 5
erkek) kisi olmak iizere toplam 24 kisi alinmigtir. Deney grubundaki 6grencilere
arastirmaci tarafindan gelistirilen ve her biri 60 dakika olmak tlizere 14 Mayis-18
Haziran 2019 tarihleri arasinda 6 haftalik bir kariyer koglugu programi uygulanmustir.
Kontrol grubundaki o6grencilere herhangi bir uygulama yapilmamistir. Kariyer
koglugu uygulamalar1 sonucunda {iniversite dgrencilerinin kariyer karari yetkinlik
seviyelerinde %55 oraninda artis gézlemlenirken, kariyer stres diizeyleri ise %34
azalmistir. Bu acidan degerlendirildiginde kariyer koglugu uygulamalarinin, tiniversite
ogrencilerinin kariyer karar1 yetkinlik seviyesini arttirmada ve kariyer stres seviyesini

azaltmada etkili bir yontem oldugu belirlenmistir.



BiRINCi BOLUM

KARIYER

1. KARIYER KAVRAMI VE TANIMI

Fransizca ve Latince kokenli bir s6zciik olan kariyer sozciligli dilimize Fransizca
“carriere” sozcliglinden gegmistir. Sozciik, Fransizca’da meslek, diplomatik kariyer;
bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda secilen yon gibi anlamlarda
kullanilmaktadir (Bing6l, 2006:284-285). Tiirk Dil Kurumu S6zligline gore kariyer;
bir meslekte zaman ve ¢aligsmayla birlikte elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik olarak
tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr, 2019). Bayraktaroglu (2003:117) tarafindan
yapilan bir tanima gore kariyer; bireylerin kendilerinin segtikleri meslekte ilerlemeleri
ve o meslekte bulunduklari siire¢ boyunca tecriibe edinerek yeteneklerini gelistirmeleri
olarak bilinmektedir. Bir baska tanimlamayla bireylerin sectikleri islerde
yiikselmeleri, elde ettikleri basarilar ve hatta hayatlar1 boyunca gerceklestirdikleri
mesleki ilerlemelerin tiimii olarak tanimlanmaktadir (Seymen, 2004:81). Genis agidan
kullannmina bakildiginda ise hayat ve meslek kavramlarini ele alan bireylerin
hayatlarinda belirledikleri ve takip ettikleri bir yol veya basarilmasi gereken mesleki
bir siireg olarak kullanilmaktadir (Acar ve Ozdasli, 2017:302). Kariyer tanimii1 sadece
is ve calisma hayati kavramiyla smirlamamali, kariyeri bir yagam bi¢imi olarak
gormeye c¢alismaliyiz.

Kariyer tanimlarinin en eski zamanlarma baktigimizda kariyer kavraminin kimi
bilim insanlar1 tarafindan yasam boyu olusan olaylarin bir yonii olarak ele alindigi;
kimi bilim insanlar1 tarafindan ise bir yasam boyu oynanan rollerin toplami olarak ele
alindigmi gérmekteyiz (Owen, 2013:15). Bu tanimlar biitiin tanimlamalar1 kapsamakla
birlikte kariyere genis bir bakis acisiyla bakmamizi da saglamaktadir. Ciinkii aslina
baktigimizda Ogrencilikten meslek se¢imine kadar uzanan ve yasam boyunca
yaptigimiz basarilarimizla birlikte adlandirilan kariyer olgusu bireyin yagami boyunca
yaptig1 tiim islerin toplamini ifade etmektedir. Boylece giliniimiizdeki glincel bir terim

olarak diisiindiigiimiiz kariyer kavrami; bireylerin sorumluluklar1 ile birlikte



sekillendirilen, yaninda Orgiitlerin de bireylere destek oldugu bir olgu olarak

tanimlanabilmektedir (Acar ve Ozdasli, 2017:304).

2 KARIYER KAVRAMININ ORTAYA CIKISI VE GELISIMI

Kariyer kavramimin ilk ortaya ¢ikis1 16°nc1 yiizyildan itibaren diye bilinse de, is
diinyas1 ve insanlik i¢in bilimsel olarak kullanilmaya baglamasi Anne Roe’nun 1956
yilinda yazdig1 “Melekler Psikolojisi” kitabi ile olmustur. 1956 yilinda Donald E.
Supper’in yazdig1 “Kariyer Psikolojisi” 1963 yilinda da Triedemen ve Ohara’nin
“Kariyer Gelisimi, Secimi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi’” ve
bunlara ek olarak 1966 yilinda John Holland’in yazmis oldugu “Meslek Tercih
Teorisi” kariyer konusunda 6n plana ¢ikmis ve bu kavrami tartisilir hale getirmistir.
Kariyerle ilgili bu kurumsal caligmalar sayesinde birey odakli g¢alisan kurumlar
zamanla kariyer agiklamalar1 yapmaya baslamis; bireysel kariyer asamalari, meslek
secimi ve birey ile meslegin uyumu konusunda c¢aligmalar yogunlagmustir (Cetin,
2008: 18). Ayrica kariyer kavrammin gelisimi konusunda 19’uncu yiizyilin sonlarina
dogru ortaya ¢ikan ve 20°nci ylizyilda hizlanarak gelisim gdsteren biirokratik yapinin
da etkisini gérmekteyiz. Biirokratik 6rgiitlerin genel 6zelligi; isgérenlerine uzun siireli
calisma imkani saglama ve klasik piramit tipi Orgiit yapilar1 ile yiiksek performanslh
isgorenlerine yiikselme ve meslekte ilerleme imkani sunabilmeleridir (Aytag,
2005:179). Geleneksel kariyer anlayisi olarak bilinen bu yaklasimda isgdrenler ayni
meslek alaninda ve ¢ogunlukla ¢alisma siiresine bagli olarak ilerlemekte ve yukariya
dogru hareket etmektedir. Dolayis1 ile kurum i¢indeki ilerleme imkanlar1 da agik ve
net bir sekilde belirlenmektedir. Bu sebeple geleneksel kariyer yaklasiminda kariyer
gelisiminde yatay tecriibe kazanma imkani s6z konusu olmamaktadir ve bu yoniiyle
geleneksel kariyer anlayist ¢alisanlarina olaymn tamamini gérme, tanima ve kariyer

planlama imkan1 tanimamaktadir (Dikili, 2012:475).

Giliniimiizde giderek artan sekilde etkisini yitiren geleneksel kariyer anlayisi
yerini dinamik, yeni ve smirsiz kariyer anlayisma birakmustir. Ozellikle teknoloji ve
bilimin gelismesiyle birlikte cok sayida yeni i alanlar1 ortaya ¢ikmis ve isverenler bu
yeni alanlara egitim gormiis, kalifiyeli personel arayisina girmistir. Ote yandan
ozellikle meydana gelen krizler, siirekli rekabet, kiigiilmeler, sirket satin almalari,

yOnetim tarzi ve isin yapilis seklindeki degisimler, is gorenlerin beklentileri ve isten



duyduklar1 tatminin degigmesi isletmelerin kariyer kavramina bakis agisini
degistirerek yeni anlamlar yiiklemesini saglamistir (Simsek, 2004:7). Gelinen bu
noktada gelismelere paralel olarak kariyerde ¢ok yonlii kariyer kavrami ve yaklagimi
giindeme gelmekte ve uygulanmaktadir. Kariyer kavrami ile olusturulan sey sadece
sonuglar ve bir meslekte yiikselmek ile birlikte elde edilen statii ile
smirlandirilmamaktadir. Bu sayede kariyer basarist da kisinin sadece belli bir
meslekteki gelisimini degil; tiim hayat1 icerisindeki mutlulugunu ve tatminini
gerektiren bir nitelik kazanmaktadir (Celik, 2007:9). Giiniimiizde yasanan
degisimlerin bir sonucu olarak bir yandan kariyerin 6znel ve kisisel yonii daha ¢cok 6n
plana ¢ikmaya baslamis, kisinin kariyerinin baskalari tarafindan nasil degerlendirildigi
veya kariyerin disaridan goriinen yiiziiniin 6nemi gittikce azalmis, buna karsilik
bireyin kendi kariyerini nasil algiladigi daha 6nemli hale gelmeye baslamistir. Kariyer
hedeflerine ulagsma ve istenilen basariy1 saglama kisilerin kendi yetenek, deger, basar1
hissi ve ilgi gibi faktorleri kullanarak elde edebilecegi bir siire¢ haline gelmistir (Cetin,

2008:21). Asagida kariyer kuramlarindan bahsedilecektir.

3. KARIYER KURAMLARI

Mesleki rehberlik ve kariyer damismanligi alaninda literatiir incelendiginde
kariyer gelisim siirecini ve meslek se¢imini agiklayan yaklagimlarin ve kuramlarin
farkli kategorilere ayrildig1 goriilmektedir. Esas alman kriterlere gore farkh
smiflandirmalar bulunmakta ve bu siniflandirmalar tarihsel gelisim siireci igerisinde
stirekli geliserek yeni gelistirilen kuramlar ile sekillendirilmistir (Kuzgun, 2019:83).
Osipow ve Gold (1968) siniflandirmay1 ozellik-faktdr yaklagimlary, sosyolojik
yaklagimlar, kendini algilama, mesleki se¢cim ve kisilik kuramlar1 (psikolojik
yaklasimlar) olarak adlandirirken; Crites (1969) dogrudan psikolojik olmayan
kuramlar (ekonomik, kiiltiirel veya sosyolojik temele dayali olanlar) ve psikolojik olan
kuramlar (6zellik-etmen, psikodinamik, gelisimsel ve karar durumlar1) olarak
smiflandirmistir. Gottfredson 1976 yilinda gelisimsel goriisler ve farklilik¢1 goriisler
olarak siniflandirmay1 tercih ederken, Super 1981 yilinda yaptigi smiflandirmada
eslestirme, gelisimsel ve karar kuramlar1 olarak ii¢ gruba aymrmistir. Jepsen ise 1984
yilinda bu alandaki kuramlar1 yapisalci goriisler ve gelisimsel yaklasimlar seklinde

siniflandirmustir (Lenth, 2005; Rasch, 2006; Unsal, 2014).



Savickas’in (2001) siniflamasi da;

e Objektif (birey-cevre etkilesimine dayali kuramlar): Bu gruptakiler ‘bireysel
farkliliklar’ olarak “Birey, kendi 6zelliklerine uygun mesleki yapilar1 nasil
bulabilir?’’ sorusuna yanit ararlar. Bu yaklasima kisi-cevre uyumuna dayali
kuramlar (eslestirme kuramlari; 6rnegin: 6zellik-etmen, is uyumu, Holland’1n
kuramu) girer.

e Subjektif (gelisimsel ve post-modern yaklasimlar): Bu gruptakiler ‘bireysel
gelisim ile ilgili olarak “Bireyin yasam boyu kariyer davranist nasil agiklanir?”
sorusuna yanit ararlar. Bu yaklasima gelisimsel kuramlar (6rnegin: Super,

Gottfredson vb.) girer.

Kariyer gelisim kuramlarmin amaglar1 agisindan iki kategoriye ayrilabilecegi de
ileri siiriilebilir; birinci kategoridekiler, yasam boyu gelisimi ve kariyer davraniglarini
aciklamaya calisir. Ikinci kategoridekiler, kariyer davranislarinin bireysel doniisiimii
icinde, 0zel miidahaleler ile nasil degisebildigini agiklamaya calisir (Yesilparmak,
2018:83).

Bu calismada kariyer gelisim kuramlarmin amaglarindan ikinci kategoride

belirtilen boyutu baz alinmistir ve kariyer kuramlarinin ¢esitleri asagida verilmistir.

3.1.0zellik-Faktor Uyumlu Kuramlar

Ozellik-Faktér uyumunda yer alan kuramlarin temel yaklasimi; bireyin ve
mesleki ¢cevrenin 6zelliklerinin birbirine uyumlu olmasinin mesleki basari ve is tatmini
saglayacagi diisiincesine dayanmaktadir. Bu alandaki en eski kuram kabul edilen
Parsons’m (1909) ‘Ozellik ve Etmen Kurami’ ve daha sonra gelisen ‘Is Uyumu
Kuram1’ ve Holland’m (1970) kurami da temelde bireyin 6zellikleri ile is/meslek
cevresinin 6zelliklerini tanimlamaya, 6lgme ve degerlendirme yontemiyle belirleyerek
en uygun sekilde eslestirmeye dayanir (Kuzgun, 2019:83).

Ozellik-Faktér uyumlu kuramlardan ilkini Parsons’in Ozellik-Etmen Kurami
olusturur, daha sonra bu kuramlar1 swrasiyla Minnesota Ise Uyum Kurami ve

Holland’in Tipoloji Kurami olugturmaktadir.



3.1.1. Ozellik Etmen Kuram

Ozellik-Etmen (trait-factor) kariyer gelisim kuramlarinm temeli 1909 yilinda
“Bir Meslek Se¢mek” (Choosing a Vacation) isimli kitabi1 yazan Frank Parsons’in
gorislerine dayanmaktadir. Parsons bir kisinin meslek se¢ebilmesinin ii¢ asamali bir

stire¢ olduguna inanmaktadir. Bu agamalar:

1. Kisinin kendi 6zelliklerine ait bilgilerin belirlenmesi,

2.Farkli islerin, ig alanlarinin veya mesleklerin 6zelliklerine iliskin bilgilerin
toplanmasi,

3.Yukaridaki iki grup bilginin eslestirilmesi veya biitiinlestirilmesiyle birlikte
kisiye en uygun igin veya meslegin belirlenmesi.

Kuramin bashginda adi gecen “6zellik” bir kisinin gesitli testler veya 6lgme
araclariyla dl¢iilebilen 6zelliklerini ifade ederken, “etmen” basaril bir is performansi
icin aranan o6zellikleri ifade eder. Bu yaklagimda 6zellik kisinin dlgiilebilir 6zellikleri,
etmen ise isin dlciilebilir dzellikleridir. Ozellik-Etmen kurami olduk¢a dar kapsamli
olmasi, olaylara mekanik sekilde yaklasmasi ve duygular1 ile psikolojik faktorlerin
yeterince gbz Oniine alinmamasi sebebi ile elestirilse de sonradan gelecek olan
kuramlar i¢in 6ncli olmus olmasi, kisisel faktorlerle is ortamina ait faktorleri ayirt
etmesi ve giinlimiizde kullanilan 6l¢im araglarinin gelistirilmesine olanak saglamasi

acisindan alana katkisi oldugu séylenebilir (Yesilparmak, 2018:97).

3.1.2. Minnesota ise Uyum Kuram

Minnesota Ise Uyum Kurami mesleki rehabilitasyon alan kisilerin ise uyum
saglama siireclerini anlamak i¢in gerceklestirilen bir arastirma sonucunda ortaya
cikmistir. Kuram kariyer se¢imi ile secilen kariyer ¢evresinin is ¢evresine uyumunu
incelemektedir. Bireyler bulunduklari is ¢evresine ve sartlarina uyum saglama ve bu
uyumu siirdiirme ¢abasindadirlar. Dawis ve Lofquist’e gore kisilerin is ile ilgili
yetenek ve se¢imlerinden olusan is kimligi ise uyum saglamada en belirgin 6zellikleri
olusturur (Erdogmus, 2003:48). Minnesota Ise Uyum Kuramu birey ile cevre arasinda
uyumlu iligki, bireyin ¢evreye uygunlugu ve ¢evrenin bireye uygunlugu, birey ile ¢evre
arasindaki ahenk ve uzlasim, birey ile cevre arasindaki karsilikli ve birbirini

tamamlayict iligkiler olarak tanimlanabilen kosullar1 kapsayan birey ve ¢evre



arasindaki uyusma/benzesme kavramina dayanmaktadir. Bu kavram birey ile ¢gevrenin
karsilikli uyum iginde oldugu bir iliskidir (Yesilparmak, 2018:98).

Minnesota ise Uyum Kurami John Holland’1n tipoloji kuramu ile birlikte dzellik-
etmen kuramlarinin nemli bir béliimiinii olusturmaktadir. Her iki kuramdaki ana tema
bireylerin ve mesleklerin is alanlarinin en 6nemli 6zelliklerini belirlemek ve bunlar1
birbiriyle eslestirmektir. Kuram; 6zellikle kariyer kararlarini netlestirmek isteyen, is
doyumsuzlugu yasayan, isinin taleplerini karsilamada yetersiz kalan, emeklilikten

sonra ne yapacagimi planlamak isteyen kisiler igin uygundur (Unsal, 2014:149).

3.1.3. Holland’1n Tipoloji Kuram

Holland, bireyleri ve yasadiklar1 ¢evreleri 6zellikleri agisindan kategorize etme
iizerine c¢alismistr ve Holland’in Tipoloji kurami, kisilikler ile mesleklerin
uygulandigi ¢evre veya gerektirdigi faaliyetler tizerinde durmustur (Kuzgun, 2019:85).
Kuramin temel amaci mesleki davranisi agiklamak, bireylere meslek ve islerini
secerken ya da degistirirken doyum elde etmelerine yardimci olacak oOnerileri
belirlemektir. Holland’mm Tipoloji Kuraminda insanlar 6 temel kisilik yapisina
benzerlik seviyelerine gore tamimlanarak kategorilere ayrilmaktadir. Bunlar;
“Gercekei” (Realistic), “Arastirmact” (Investigatory), “Sanatc¢r” (Artist), “Sosyal”
(Social), “Girisimci” (Enterprising) ve “Geleneksel” (Conventional) tipleridir. Bir
kisinin belirli gruptaki bir kisilik 06zelligini tasimasi o tipin Ozelliklerini ve
davranislari daha fazla géstermesi anlamina gelmektedir (Bolles, 2017:158).

Holland’1n 6 kisilik tipi asagidaki gibidir (Sharf, 2017:124)

o Gercekei Tipler: Gergekei tipler mekanik veya fiziksel beceriler O0greten
egitimleri tercih ederler. Pratik becerilere sahiptirler ve insanlar yerine makinalar
ya da araglar ile ¢calismaktan hoslanirlar. Bu tiplerin mekanik becerileri giiglii
olmakla birlikte sosyal becerileri zayif olabilir. Soyuttan hoslanmayip somut ve
pratige yonelirler. Teknisyenlik, ¢ift¢i, yap1 ustas1 da pilot bu tip grubundaki
kisiler i¢in uygun meslekler olabilir.

e Arastirmact Tipler: Arastirmact tipler zekalarin1 kullanabilecekleri
konulardan, bilimsel veya teknik metinleri okumaktan, yorumlamaktan ve

tartigmaktan hoslanirlar. Analitik ve ayrinticidirlar. Matematik, fizik, kimya,



biyoloji gibi alanlara egilimleri vardwr. Diger insanlar ile ilgilenmekten ve
onlarin kigisel problemleri ile ugragsmaktan hoslanmayabilirler. Arastirmaci
tipteki bireyler daha once cevaplanmamis bir soruya cevap aramaktan keyif
alirlar. Kimyager, jeolog, biyolog, arastirmaci bu kisilik tipindeki bireyler i¢in
uygun mesleklerdir.

Sanat¢1 Tipler: Sanat¢i tipler kendisini sistematik olmayan, serbest,
calisabilecegi resim, miizik ve edebiyat gibi sanatsal alanlarda ifade etmeyi
tercih ederler. Bu tipteki bireyler yetenekli olduklar1 alanlarda bu yeteneklerini
gelistirmeyi hedeflerler ve bu siirecte orijinallik ve yaraticilifa ¢cok Onem
verirler. Sanatci tipler kariyerleri ile ilgili bir konuyu tartisirken mantiktan ¢cok
duygular1 ile hareket ederler. Sanat¢i tiplere uygun mesleklere 6rnek olarak;
ressamlik, oyunculuk, yonetmenlik, fotograf¢ilik, moda tasarimi verilebilir.
Sosyal Tipler: Sosyal tipteki kisiler ¢evresindeki diger kisilere 6gretme, kisisel
ve mesleki problemlerinde yardim etme veya destek olma gibi konulara ilgi
duymaktadir. Insan iliskilerinde genellikle basarilidirlar. Sosyal insanlar
problemleri tartisma, iletisim veya takim caligmasi ile ¢ozmeyi severler.
Dogalar1 geregi ahlaki ve idealistik problemleri tartisarak ¢6zmeyi tercih eden
bu tip grubu bireyler makineler ile ¢alismaktan kaginirlar. Hemsire, 6§retmen,
sosyal hizmet uzmani, psikolog, danismanlik meslekleri sosyal tipler grubundaki
bireyler i¢in uygun meslekler olabilir.

Girisimci Tipler: Girisimci tipler satmak, ikna etmek veya liderlik etmek i¢in
sozel yeteneklerini kullanmay1 severler. lyi giyinmeyi sever, toplum veya grup
icerisinde etkili ve s6z sahibi olmaktan hoslanirlar. Girisimci tipler i¢in zenginlik
onemlidir. Girisimei tiplerin oldugu ¢evrede ekonomi ve finans konular1 birinci
derecede Onemlidir. Liderlik ve sodzel yetenekleri giiclii olmasina ragmen
bilimsel yetkinlikleri zayiftir. Bu tip grubu icin pazarlama, satin alma, is
yOnetimi, restoran isletmeciligi gibi meslekler uygun olabilir.

Geleneksel Tipler: Geleneksel tipler kurallar1 takip etmek ve emirlere
uymaktan hoslanirlar. Durumun kontrolleri altinda olmasindan hogslanip
belirsizlikten hoslanmazlar. Sayisal ve organizasyon yetenekleri iyidir, maddi
duruma Onem verirler. Geleneksel kisilerin organizasyon yetenekleri giiclii

olmakla birlikte gidecekleri yonii belirlemek i¢in bagkasinin liderligine ihtiyag
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duyarlar. Yeni konular1 incelemede veya karar almada inisiyatif almak
istemezler. Geleneksel ¢evrelerde planlama ve organizasyon esastir. Sekreterlik,

biiro yoneticiligi, idarecilik gibi gérevler geleneksel tipteki kisiler i¢in uygundur.

3.1.4. Myers-Briggs Tip Kuram

Myers-Briggs Tip Kurami Katherine Briggs ve kiz1 Isabel Myers tarafindan Carl
Gustav Jung’un ¢alismalar1 temel alinarak olusturulmus bir kisilik teorisidir. Myers-
Briggs Tip Kurami insanlarin diinyay1 gézlemleme ve algilama bi¢imlerini ve bunlara
dayanarak nasil kararlar aldiklariyla ilgilidir. Myers-Briggs’e gore insanlarin iki temel
zihinsel faaliyeti vardir. Bunlardan ilki algilama, ikincisiyse karara varmaktir.
Insanlarm diinyay: algilayislar1 iki farkli sekilden birini daha fazla tercih edecek
sekilde olur: “Duyumsama” ya da “Sezgi”. Karar vermeleri ise “Diisiinme” veya
“Hissetme” bigimlerinden birini tercih etmeleri yoluyla gergeklesir.

Myers Briggs tipolojisinde algi ile yargiyi, ice doniikliik ile disa donikligi
tercih etmeye bagli olarak 16 farkli tip olusturulmustur. Her bir tipte disa dontikliik-
ice doniiklik (E-I), duyumsama-sezgi (S-N), diisiinme-hissetme (T-F), ve yargilama-
algilama (J-P) kutuplarindan birisi vardir. Bu yaklasimdaki sekiz kutupta bireylerin

sececekleri calisma ortamma yonelik tercihleri yer almaktadir (Oner, 2002; Sharf,
2017:124).

3.2. YASAM DONEMi KURAMLARI

Yasam donemi kuramlar1 farkli yasam evrelerine yogunlasarak bu evrelere 6zel
kariyer davraniglar1 agiklar. Bircok yasam donemi kurami olmakla birlikte en ¢ok
kullanilan ve kabul goren kuramlar Gottfredson’un “Daraltim, Uzlasim ve
Ozyaratim” kurami ile Donalt Super’in “Mesleki Yasam Evreleri” kurammdir (Unsal,

2014:317). Yasam donemi kuramlarmi ayrintili inceleyelim:

3.2.1. Gottfredson’in Daraltim, Uzlasim ve Ozyaratim Kuram

Gottfredson daraltma-uzlasma kuramu ile belirli mesleklerin bireylere neden
cekici geldigini agiklamaya calisirken kariyer gelisimi ve kariyer se¢imi siirecini

bilimsel bakis acisiyla, gelisimsel ve sosyolojik bir acidan ele almaktadir. Ayrica
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kariyer se¢im siirecinin iist diizeyde biligsel yeterlilik gerektirdiginden bahsetmektedir.
Mesleki (kariyer) hedeflerinin gelisimi, Gottfredson’un kuraminin ana temasini

olusturmaktadir.
Gottfredson kariyer hedeflerinin gelisimi ile ilgili dort varsayimda bulunmaktadir:

1. Kariyer gelisim siireci ¢ocukluktan itibaren baslamaktadir.
2. Kariyer hedefleri, kisinin benlik kavramini ortaya koyma girisimleridir.
3. Kariyer memnuniyeti ve is tatmini kisinin kariyerinin benlik algisi ile ne kadar

tutarh oldugu ile iliskilidir.

Bireyler kariyer se¢im siirecinde kullanacaklar1 bazi mesleki kalip yargilar (bir
iste calisan kisilerin 6zellikleri, ne is yaptiklari, nasil bir yasam siirdiikleri, ¢alisma

kosullari, 6diil ve cezalar) gelistirirler (Kuzgun, 2019:114; Owen, 2013: 51).

3.2.2. Donald Super’in Mesleki Yasam Donemleri Kuram

Geligimsel kariyer kuramlarina 6nemli katkilardan biri Donald Super tarafindan
yapilmistir. Eli Ginzberg’in doktora 6grencisi olan Super, kendi kuramini olustururken
Ginzberg’in goriislerinden yola ¢ikmis; ancak kendisinden Onceki kuramcilardan
farkli olarak sosyoekonomik statii, sosyal degisim, se¢im siireci gibi kavramlara yer
vererek kariyer se¢imine ¢ok sayida faktorii dahil etmeye calismistir (Yesilparmak,
2018:181). Super’in kuramu kisilerin meslek ve kariyer se¢imi yapmalarmin onlarin
kendilerini anlamasiyla iligkili oldugunu ifade eden benlik kurami ya da rol kurami
olarak isimlendirilen kavramsal bir modeldir. Benlik, bireyin yetenekleri ve fiziksel
Ozelliklerinin bir ortalamasidir. Kurama gore, kariyer se¢imi psikolojik bir sliregtir ve
benlik tarafindan yiiriitiiliir. Benlik kavrami ekonomik ve dis sosyal faktorlerin
uzlagmasi olarak goriilebilir (Erdogmus, 2003: 95). Super, kuraminda bir meslek veya
kariyer i¢in karar vermekten ¢ok yasam boyu devam eden bir gelisim siirecini ileri
siirmiistiir. Insan, yasami boyunca ¢ok farkli roller oynar ve bu rollerde kendinin ve
etrafindakilerin onu degerlendirmelerini goz Oniine alarak kendisi hakkinda gesitli
yargilar edinir ve bu yargilar1 sentezleyerek benlik tasarimini olusturur. Biitiin diistince
ve davraniglar1 bu benlik tasarimina gore sekil alir ve mesleki kararlarda da benlik

tasarimina uygun kararlar alir (Owen, 2013: 54).
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Super’in kuramina gore kisinin benlik tasariminin meydana gelmesi ve bu

tasarimin bir mesleki tercihe doniismesi gelisim siireci boyunca cesitli basamaklara

ayrilir (Kuzgun, 2004, Rasch, 2006):

Biiyiime donemi (4-13 yas): Hem fiziksel hem de psikolojik biiylimeyi ifade
eden bu donem c¢ocuklarin iginde bulunduklari c¢evreyi kesfetme siirecidir.
Gelecek ile ilgilenmek, ¢ocuklarin yasami tizerinde farkindalik ve kontroliiniin
artmasi, ¢cocuklarin okulda ve ¢evrede basarili olduguna inanmasi bu dénemin
ozellikleridir.

Kesfetme Donemi (14-24 yas): Bu donem ergenlik donemiyle baslayip,
cocukluktan c¢ikan bireylerin mesleklerinin yasamin bir pargasit oldugunu
anlamasiyla baglar ve bireyler bugiinle gelecek arasinda baglant1 kurarlar.
Kesfetme donemi ergenlerin meslekler ile ilgili daha net fikirlerinin oldugu,
kariyer alternatifleri arasinda se¢im yaptiklar1 donemdir.

Yerlesme Donemi (25-45 yas): Kisinin bir iste calismaya baslamasi ile baslayan
bu donem benlik kavraminin mesleki role uyarlanmasi olarak tanimlanmaktadir.
Yonetsel ve profesyonel meslekler uzun stireli meslekler oldugu i¢in bu donem
uzun siireli bir yag araligin1 kapsamaktadir. Ancak yar1 kalifiye veya kalifiye
olmayan kisiler i¢in yerlesme donemi s6z konusu degildir.

Siirdiirme Donemi (45-65 yas): s yasaminda ilerlemenin durdugu; fakat is
yerindeki statlinlin korundugu, mini dongiiler yasanan bir donemdir.
‘Oniimiizdeki 25 y1l boyunca bu isi yapmak istiyor muyum?’ sorusuna yanit
aranir. Cevap hayrr ise yeniden kesfetme ve yerlesme donemi yasanabilir.
Cokiis Donemi (65+ yas): Bireylerin isle ilgili enerjileri ve meslege kars1
ilgilerinin azaldig1 donemdir. Super ¢okiis kavraminin pek ¢ok insanda olumsuz
cagrisimlara sebep olmasi sebebiyle bu donemi “geri ¢ekilme” olarak

adlandirmastir.

3.3. OGRENME KURAMLARI

Ogrenme kuramlar1 kisminda yer alan kuramlar Bandura’nin sosyal dgrenme

kuramindan biiyiik 6lglide etkilendiklerinden dolayr 6grenme kuramlar1 olarak

adlandiriimaktadir (Unsal, 2014:355). Ogrenme kuramlari, yasam boyu kariyer siireci

ve kariyer se¢imlerini etkileyen genis bir degisken grubu iizerinde odaklanarak sosyal
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kosullar, sosyal durum ve yasam olaylarinin kariyer se¢cimleri iizerine anlamli bir etkisi
oldugunu savunurlar (Yesilparmak, 2018:220). Ogrenme kuramlarmi: Krumboltz’un
“Sosyal Ogrenme ve Planli Rastlanti kurami” ve Lent, Brown ve Hackett tarafindan

gelistirilen “Sosyal Bilissel Kariyer Kurami” olugturmaktadir.

3.3.1. Krumboltz’un Sosyal Ogrenme ve Planh Rastlanti Kuram

Krumboltz kuramini temelde pekistirme ve klasik davraniggiligin ilkelerinden
yola c¢ikarak olusturmus ve sonrasinda bilissel davranigct kuramin ogretilerini
kapsayacak sekilde gelistirilmistir. Bu sayede kariyer siirecini meslek se¢imiyle
simirlandiran mekanik yaklagimin 6niine gecmistir. Krumboltz bir grup is arkadasi ile
birlikte son yillarda kariyer gelisim siirecinde tesadiiflerin de 6nemli oldugunu
vurgulayarak, daha dnceki kuramcilar tarafindan kariyer gelisimi siirecinde yeterince
onemsenmemis bir faktorii ortaya atmistir (Sharf, 2017:365). Krumboltz tarafindan
belirtilen Sosyal Ogrenme Kurami bir bireyin yolunun, onun &grenme
deneyimlerinden etkilenerek belirlendigini ileri siirer. Krumboltz’a goére kariyer
danigmanlarmin en temel gérevi daniganlarin daha doyumlu bir yasam yaratmasina
olanak saglayacak ilgi, beceri, inang, deger, ¢alisma aligkanliklar1 ve kisisel
niteliklerini 6grenmesini saglamaktir. Bu yiizden de Krumboltz onlarin “kog”,

“egitimci” veya “mentdr” olarak goriilebilecegini belirtmistir (Unsal, 2014:357).

Krumboltz’a gére meslek se¢imi, bireyin sosyallesme siireci icerisinde birgok
etkenin karsilikl1 etkilesimi ile olusan karmasik bir siirectir. Bu siireci etkileyen ve
sekillendiren baslica 4 grup etmen bulunmaktadir (Yesilparmak, 2018:221; Sharf,
2017:366):

1. Kahtimsal Ozellikler: Bireylerin kalitimla getirdigi 6zellikler: cinsiyet, ik,
fiziksel goriiniim, ¢esitli yatkinliklar, 6zel yetenekler gibi 6zellikler ile ilgilidir.
Ornegin baz1 meslek gruplarinda boy ¢ok onemli iken bazi mesleklerde ise
dezavantaj olusturabilmektedir.

2. Cevresel Kosul ve Olaylar: Planli olsun ya da olmasin ¢ogunlukla kisinin
denetimi digindaki toplumsal ve gevresel olaylar ile ilgilidir. Bireyin yetistigi
cevredeki is ve egitim ile ilgili kosullar, mesleki olanaklar, toplumsal kurallar,

calisma yasamu ile ilgili konulardir.
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3. Ogrenme Yasantilan: Bireyin yasami boyunca cevre ile etkilesimi siirecinde
meydana gelen agik veya ortiik 6grenme yasantilari, kariyer se¢imlerini ¢ok
yakindan etkilemektedir. Kariyer seciminde c¢ok sayida bilgiye ihtiyag
duyulmaktadir. Bu siiregte bireylerin ihtiya¢ duydugu bilgiyi 6grenmek i¢in iki
O0grenme ¢esidi bulunmaktadir. Bunlar aragsal o6grenme yasantilart ve
cagrisimsal 6grenme yasantilaridir.

4. Goreve Yaklasim Becerileri: Calisma alisgkanliklari, problem ¢ozme becerileri,
zihinsel yapilar, duygusal tepkiler, bilissel siire¢ler gibi sonuglar ve sonuglari

etkileyen beceriler bu gruba girer.

3.3.2. Sosyal Bilissel Kariyer Kurami

1980’11 yillarda ortaya ¢ikan ve ilk olarak kariyer 6z-yetkinlik kurami olarak
bilinen sosyal bilissel kariyer kurami bireylerin basarili bir sekilde bir seyleri
yapabilecegine iligkin inanglar1 iizerine odaklanir. Bireyin i¢indeki bu inancimn kariyer
secim ilgilerinde, degerlerinde ve yeteneklerinde temel bir rol oynadigi goriilmektedir.
Krumboltz’un sosyal O6grenme kurami gibi sosyal biligsel kariyer kurami da
Bandura’nin sosyal bilissel kuramina dayanmaktadir (Sharf: 2017:389). Bununla
birlikte, Sosyal Bilissel Kariyer Kurami, Bandura’nin ve Krumboltz’un
yaklasimindan, kisinin kontroliinde olan bilissel faktorlere ve motivasyonel siireglere
verdigi bliyiik 6nemle ayrilir. Krumboltz gibi, pekistirmenin etkisini dikkate almakla
birlikte, Sosyal Biligsel Kariyer Kurami, 6grenme deneyimlerinin bazi bilissel
degiskenler yoluyla kariyerle ilgili davranislari sekillendirdigini belirtir. Sosyal
Biligsel Kariyer Kurami, ayrica diger bilissel egilimli kariyer modelleri, akademik
davranislar1 aciklayan kuramlar, is motivasyonu kuramlari, kadmnlarin ve azinhk
gruplarm kariyer gelisim stiregleri iizerine yapilan arastirmalardan da ¢ok etkilenmis

ve bunlarm &ne siirdiigii cogu goriisii dikkate almustir (Unsal, 2014:394).

Lent ve digerleri (1994) Sosyal Bilissel Kariyer Kuramini birbirini tamamlayan
iki diizeyli kuramsal analiz ile agiklamuslardir. Ilk diizey, bilissel-birey degiskenleridir
(yetkinlik beklentisi, sonu¢ beklentisi ve kisisel hedefler). Bunlar, kisinin kariyer
gelisiminde kisisel kontroliin kullanilmasin1 saglamaktadir. Ikinci diizey analizde ise
ortama Ozgili ve bireyin kontrolii disindaki degiskenlere deginilmektedir. Bunlar,

fiziksel ozellikler (cinsiyet, wk gibi), c¢evrenin ozellikleri ve belirli 6grenme
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yasantilaridir (Isik, 2015:10). Asagida Sosyal Bilissel Kariyer Kuraminda kullanilan

modeller agiklanmustir.

3.3.2.1.Sosyal Bilissel Kariyer Kuraminda Modeller

Sosyal Bilissel Kariyer Kuraminda belirtilen kavramlar ve bu kavramlarin

arasindaki iligkiler ilgi, se¢im ve performans modelleri olarak agiklanmistir.

3.3.2.1.1. flgi Modeli

Sosyal Biligsel Kariyer Kurammin ilgi modeline gore bireylerin kendilerini bir
konuyu gergeklestirebilme konusunda yeterli gordiiklerinde (yliksek yetkinlik
beklentisi) ve bu konuyu gerceklestirdiklerinde kendileri i¢cin 6nemli sonuclara
ulasacaklarini diisiindiiklerinde (olumlu sonug beklentisi) bir konuya olan ilgi uzun
siireli olmaktadir. Sonug¢ ve yetkinlik beklentisinin katkilartyla ilgi arttikga, kisinin
belirli konulara katilimini arttiran hedefler gelisecektir. Olusan bu hedeflere paralel
olarak kisilerin ilgilendigi konuya ayirdig1 zaman artacak, bu konu ile ilgili daha fazla
aktiviteye katilacak ve sonug olarak konu ile ilgili bilgi ve beceri diizeyi artacaktir.

(Lent ve digerleri, 2005)

3.3.2.1.2. Secim Modeli

Lent ve digerlerine gore (1996) Secim siireci Oncelikle kisinin sec¢imini
belirlemesi ve bunu ifade etmesiyle baslamaktadir. Se¢im belirlendikten sonra bu
secime iliskin ilk adimlar atilir ve daha sonra ileride kariyer davraniglarinda etkili olan
basarili veya basarisiz deneyimler meydana gelir. Insanlarin kariyerleri ile ilgili karar
vermeleri tek seferde gergeklesen statik bir durum degildir. Onceden yapilan kariyer
tercihleri zaman igerisinde yasanilan ¢evre ve kisiler degistigi icin veya kisinin
hayatinda yasanan Onemli degisim donemlerinde yeniden degerlendirilerek
degistirilebilir. Sosyal Bilissel Kariyer Kurami, yasanan bu secim siirecini ¢evresel
faktorler ve 0grenme deneyimleri gibi statik olmayan, dinamik siiregler ile agiklamak
icin bir model olusturmustur. Bu modele gore ilgi modelinde agiklandig1 gibi sonug ve
yetkinlik beklentileri, kisilerde belirli bir kariyer ilgisi olusturur. Olusan ilgiler
hedeflerin olusturulmasmi ve hedefe yonelik adimlarin atilmasmi saglar. Kisinin

hedefi gergeklestirmek icin attig1 adimlar belirli bir performans olugmasina sebep olur
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ve yasanan performans deneyimleri kisinin sonug ve yetkinlik beklentilerini yeniden

ele alarak netlestirmesini saglar.

3.3.2.1.3. Performans Modeli

Sosyal Biligsel Kariyer Kuraminda kisilerin akademik veya Kkariyer
performanslarini nelerin etkiledigini belirlemek i¢in ilgi ve se¢im modeli ile birlikte
performans modeli ad1 verilen bir model daha gelistirmislerdir. Performans modeline
gore gecmiste yasadigimiz basarili deneyimler ve elde ettigimiz yetenekler dogrudan
ya da yetkinlik ve sonu¢ beklentileri vasitasiyla dolayl olarak bazi etkinliklerdeki
performans diizeyimizi etkiler. Kisinin su anda sahip olduguna inandig1 becerilerle
ilgili diistinceleri ve gegmiste beceriye sahip oldugu konular1 basariyla yaptiginda, elde
edilen sonuca gore belirli bir yetkinlik ve sonug beklentisi olusturur. Sonra olusan bu
yetkinlik ve sonug¢ beklentileri, kisinin yeni hedefleri belirlemesine ve bu hedeflere

ulagsmak i¢in yeni basarili deneyimler elde edilebilir. (Lent ve digerleri, 2002)

3.3.2.2. Sosyal Bilissel Kariyer Kuraminda Temel Kavramlar

9% ¢

Sosyal Bilissel Kariyer Kuraminda “kendini yetkin gérme beklentileri”, “sonug

beklentileri” ve “kisisel hedefler” kuramin yap1 taslarini olusturmaktadir.

3.3.2.2.1. Kendini Yetkin Gorme Beklentileri (Oz-Yetkinlik)

Oz yetkinlik {i¢ kavramm icerisinde en fazla ilgi uyandiran ve iizerinde arastirma
yapilan kavram olmustur. Oz yetkinlik gercekte gosterilen performans veya
davranistan ¢ok, bireyin bir konudaki performansinin nasil oldugu ve veya nasil
olacagina iliskin diisiincesidir. Bu yiizden de “6zyetkinlik inanc1”, “6zyetkinlik algis1”,
“0zyetkinlik beklentisi” olmak iizere farkl sekillerde ifade edilebilmektedir (Isik,
2015:20).

Yetkinlik beklentisi, bireylerin belirli bir konuda gerekli olan davranislari
basarili bir sekilde gerceklestirebilme kapasitesi ile ilgili inanglar1 anlamina
gelmektedir (Betz ve Hackett, 1981). Bandura (1986), 6z yetkinlik kavrammi:
“Insanlarin, hedefledikleri performanslara ulasmak igin gerekli olan adimlar1 atmak ve

stireci planlama konusunda kapasite ve yeteneklerine iliskin diisiinceleridir” seklinde

17



tanimlamaktadir. Bireylerin yeteneklerini nasil gordiikleri akademik, kariyer veya
diger secimlerini etkilemektedir. Diisiik benlik saygisina sahip bireyler zor bir gorevi
siirdiiremeyebilirler; onlarin, gorevleri iyi yapamayabileceklerine dair diisiinceleri
olabilir ve cesaretleri kirilmis hissedebilirler veya gorev iistesinden bagarilamayacak
kadar zordur. Oz yetkinlik durumun igerigine bagl olarak farklilasabilen bireyin bir

dizi degisen inancidir (Sharf: 2017:390).

Oz yetkinlik inanc1 genel olarak da ele almmaktadir. Genel 6z yetkinlik inanci
kisilerin iglere/faaliyetlere baslamasi ve onlar1 tamamlamasiyla ilgili, kendi algiladig:
genel kapasiteye karsilik gelir. Kisinin genel olarak sahip oldugu 6z yetkinlik inancinin
yiiksek olusu; stresle basa ¢ikma, etkili problem ¢6zme, olumlu duygular1 daha sik
hissetme, daha yliksek motivasyona sahip olma ve daha basarili sosyal iliskiler kurma

gibi bir¢ok degiskenle iliskili bulunmustur (Unsal, 2014:396).
Oz yetkinlik inanglar1 dort temel yolla kazanilir (Bandura, 1994; Isik, 2015:22):

1. Basanh (ya da basanisiz) kisisel performanslar: Basarilar kisinin yetkinlik
inanglarini gliclendirirken, basarisizliklar zayiflatir. Giiclii bir 6z yetkinlik inanc1
kisi zorluklarla miicadele ederek basar1 kazandiginda gelisir. Bazi olumsuzluklar
ve bagarinin zorluklar yasanmasi sonrasi kazanilmasi, bagarinin ¢aba ve emek
sonucu geldigini gosterme konusunda 6greticidir. Gligliiklere karsi bagarili olan
kisiler, karsisina baska zorluklar c¢iktiginda da basarmak i¢in c¢aba
gostermektedirler.

2. Dolayh Ogrenme ve Ornek Alma: Cevresindeki kisilerin neler yaptiklarini
ogrenerek kendisini gelistirme veya gbzlem yaparak Ogrenme anlamina
gelmektedir. Burada sosyal modeller gozlemlenmektedir. Ozellikle kisilerin
kendisine benzer oldugunu diisiindiigii kisilerin gostermis olduklar1 cabalar
karsisinda basar1 elde ettiklerini gézlemlemesi, onlar gibi caba gdsterdigi
takdirde kendisinin de basarili olacagi inancin1 arttirmaktadir. Yine ayni sekilde
kisinin kendine benzedigini diisiindiigli ve benzer kapasitedeki kisilerin ortaya
koyduklar1 cabaya ragmen basarisiz olduklarmi gozlemlemesi de kendi 6z
yetkinliklerine olan inancii diisiiriir ve konuyla ilgili ¢abasmin azalmasma

sebep olabilir. Bu noktada kisinin model aldig1 kisi ile arasinda algiladig:
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benzerlik ¢ok 6nemlidir. Bu benzerlik seviyesi ne kadar fazla ise kisi model
aldig1 kiginin basar1 ve basarisizliklarindan o derece fazla etkilenmektedir.

3. Sosyal Ikna: Kisinin etkin sekilde cesaretlendirilmesi, tesvik edilmesi veya tam

tersini igeren durumlar1 olusturur. Kisiler etrafindakilerden sdzel olarak tesvik
gordiigiinde daha fazla ¢aba gosterip var olan ¢abalarin1 devam ettirmektedirler.
Digerleri tarafindan yetenck ve kapasitelerinin yetersiz oldugu isaret edilen
bireyler, potansiyellerini ortaya koymasimni gerektirecek aktivitelerden uzak
durarak yaptiklari isten ¢ok ¢abuk vazgecerler. Bu durumda kisi motivasyonunu
diisiirerek ve aktivitelerini smirlandirarak 6z yetkinlik inancglarini tamamiyla
azaltacak davranislarda bulunur. Bu ylizden bir kisinin 6z yetkinlik inanglar1
arttirilmak  isteniyorsa davranislarina yonelik olumlu degerlendirmelerde
bulunmak faydali olacaktir.
Ayrica bireylerin var olan 6z yetkinlik diizeylerini arttirma imkani var ise onlara
0z yetkinliklerini arttrmalarmi saglayacak ortamlar hazirlanmalidir. Kisiler
hazir olmadig1 ve basarisiz olmalarmin kesin oldugu durumlara siklikla maruz
kaldiginda 6z yetkinlik inanglar1 zayiflamaktadir.

4. Fizyolojik Durum ve Tepkiler: Bu durum ¢ogunlukla bireylerin performans
gosterirken yogun bir sekilde heyecanlanmasi, bas donmesi, kalp c¢arpintisi
yasamasi veya yapilan etkinligi keyifle yerine getirmesi ile ilgilidir. Kisinin bir
faaliyeti gercgeklestirirken viicudunda asir1 yorgunluk ve kaygi hissetmesi,
kisinin o konu ile ilgili 6z yetkinlik inancini diistirebilmektedir. Bu durum o
faaliyeti yapma konusunda kisinin kendisini yetersiz hissetmesine sebep
olmaktadir. Bireylerin 6z yetkinlik inanglarmin zayif olmasi o faaliyeti
yapmastyla ilgili negatif duygular olusturarak kisinin o konu ile ilgili
performansinin diismesine sebep olabilir. Bunun yaninda kisinin ruh durumu da
kisisel kapasiteyi degerlendirmede 6nemli bir faktordiir. Olumlu olan ruh halleri
kisinin 0z yetkinlik algilarin1 arttirrken, olumsuz olan ruh halleri ise

zayiflatmaktadir.

3.3.2.2.2. Sonu¢ Beklentileri

Sonug Beklentileri, kisinin belirli bir davranisi gergeklestirdiginde olusan durum

veya sonuglarla ilgili kigisel inang¢laridir. Yetkinlik inanglar1 kisilerin yetenek ve
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kapasiteleri ile ilgiliyken, sonug beklentileri ise belirli bir davranisi sergiledikten sonra
ortaya cikacak durumlar ile ilgilidir. Ornegin, bir 6grencinin “acaba tip fakiiltesinin
kazanabilir miyim?” seklinde diistinmesi yetkinlik beklentileri ile ilgiliyken, “Tip
fakiiltesini kazanirsam bunun sonucunda ne elde ederim?” diisiincesi sonug
beklentileri ile ilgilidir (Yesilparmak, 2018:241). Bir baska deyisle 6z yetkinlik
inanclar1 kisinin kendi kapasitesi ile ilgiliyken, sonug beklentileri bir davranist yerine
getirmesi halinde kisinin elde etmeyi planladigi sonuglar1 icermektedir (Lent ve
digerleri, 2002). Oz yetkinlik inanglarinin olusmasinda oldugu gibi sonug
beklentilerinin olugmasinda da 6grenme deneyimleri 6nemlidir. Bireyler belirli bir
davranis1 basariyla yapan baska birinin elde ettigi sonucu gordiigiinde, kendisi de ayni
sonuglar1 elde etmek icin motive olarak o davranislar1 yapmak isteyebilir. Ornegin,
arkadasmin basarili bir is modeli kurarak agtigi kahve diikkanindan g¢ok para
kazandigmi goren kisi, ayn1 sonuglari elde etmek icin benzer faaliyetlerde bulunabilir.
Sonug beklentilerinin olusumunda bireyin ge¢miste elde ettigi tecriibeler de 6nemlidir.
Belirli bir konuda ge¢miste basarili olan ve bu konuda olumlu duygular hisseden bir

kisi tekrar ayn1 basariy1 elde etmek i¢in faaliyetlerde bulunabilir (Isik, 2015:17).

3.3.2.2.3. Kisisel Hedefler

Kisisel hedefler, belirli bir konuya yonelme arzusu veya gelecekteki belirli bir
sonucu etkileyen belirleyici olarak tanimlanmaktadir. Hedefleri, kisilerin niyetleri
olarak degerlendirmek miimkiindiir. Hedefler belirli bir faaliyetle ilgili (bir okulu
kazanmak veya yurtdisinda egitim gormek gibi) ya da belirli bir alanda basar1 diizeyi
yakalamak ile ilgili olabilir. ilk tiir hedefler “se¢im hedefleri” ikinci tiir hedefler ise
“performans hedefleri” olarak tanimlanmaktadir (Lent ve digerleri, 2006:17). Sosyal
Biligsel Kariyer Kurami Hedeflerin en Onemli faydasi kisilerin davranislarini
diizenleme ve planlamalarina yardimci olmas1 ve engeller olsa da gosterilen ¢abanin
siirekli olmasma olanak saglamasidir (Unsal, 2014:403). Sosyal Biligsel Kariyer
Kuraminda hedefler, hem 6z yetkinlik inanglari, hem de sonuc¢ beklentileri ile
yakindan iligkilidir. Bireyler kendi kisisel yetenek ve kapasiteleri (6z yetkinlik inanct)
ve belirli bir davranisi yaptiklarinda, ulasmay1 planladigi sonuglar ile ilgili hedefler

koyarlar. Kisisel hedeflere ulasmada yasanan bir basarisizlik, 6z yetkinlik inang¢larmi
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ve sonu¢ beklentilerini degistirmeyi ya da onaylamayr saglar (Lent ve digerleri,

2006:17).

Sosyal Biligsel Kariyer Kurami, davranis diizenleme agisindan hedeflerin,
yetkinlik ve sonug¢ beklentilerinin aralarinda karisik bir sekilde etkilesim oldugunu
belirtmektedir. Ornegin hedeflerin yetkinlik beklentilerinin gelisimi iizerinde etkili
oldugu varsayilmaktadir. Daha sonra yetkinlik ve sonug beklentileri, kisinin belirledigi
ve ulagmak i¢in gosterdigi ¢abayla ilgili olan bu hedefleri etkilemektedir. Yetkinlik
arttikca, yeni performans hedefleri belirlenebilir ve daha olumlu sonug¢ beklentileri

olusabilmektedir (Yesilparmak, 2018:242).

4. KARIYER KARARI YETKINLIGIi

Insanlar her giin hayatlariyla ilgili birgok karar verirler. Kariyer karar1 vermek
de insanlarin hayatlarinda vermek zorunda olduklar1 en 6nemli kararlardandir. Kimi
insanlar kariyer kararlarint herhangi bir zorlukla karsilasmaksizin kolay bir sekilde
verirken Kimileri de karar asamasinda ¢ok zor siireglerden gegerler. Bu siiregte bu
problemleri ¢oziimlemek i¢in yardim almak zorunda kalabilirler. Yardim arayisinda
olan bireylerin kariyer kararsizlig1 yasadiklar1 yapilan arastirmalarda da gosterilmistir
(Oztemel, 2012). Kariyer kararsizlig1 insanlarm mesleki kariyerlerine baslamadan
onceki siiregte veya siire¢ aninda bag etmek zorunda olduklar1 biitiin problemleri isaret
etmektedir (Gati ve digerleri, 2012). Arastrmalarda kariyer kararsizligini hangi
faktorlerin etkileyebilecegine bakilmis ve iki kisma ayrildigi goriilmiistiir. Bir kisim
arastirma kariyer kararsizlig1 ile mesleki olgunluk, 6zgiliven, 6zsaygi, akilci olmayan
inanglar (Hamamc1 ve Coban, 2007; Santos, 2001) arasindaki iligkileri incelerken
diger bir kisim arastirma da kariyer kararsizligi ile 6zyetkinlik ve kontrol odag: (Gati
ve digerleri, 2012; Lee ve digerleri, 2008) arasindaki iligkileri incelemistir.
Calismalarda kariyer karari verme Ozyetkinligi kariyer karari verme konusunda
nedensel bir onciil olarak belirlenmistir; yani bu demek oluyor ki kariyer karari
vermeme ya da verme yetkin hissetme igin bir neden olarak goriilebilir (Creed ve
digerleri, 2006). Literatiir incelendiginde yetkinlik algismin bireylerin 6zellikle de
iniversite Ogrencilerinin meslek tercihlerini ve kariyer planlarin1 etkiledigi
belirlenmistir (Hackett ve Betz, 1989; Oztemel, 2012). Yiiksek diizeyde kariyer karar1

verme yetkinlik algis1 olan 6grencilerin de daha diisiik diizeyde kariyer kararsizligi
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yasadiklar1 bulunmustur (Creed ve digerleri, 2006; Gati ve digerleri, 2012). Benzer
sekilde Guay ve digerleri (2006) tarafindan yapilan ii¢ yillik bir izlem ¢aligmasinin
sonucunda 6zyetkinlik diizeyi yliksek olan bireylerin kariyer kararsizlik diizeylerinin
diisiik oldugu saptanmistir. Bireyler model alma, akademik veya mesleki olarak
yasadiklar1 dogrudan ya da dolayli yasantilar ve c¢evresindekilerden gelen
geribildirimlerle birlikte kariyerleri konusunda yetkinlik beklentisi ve algisi
gelistirirler. Yetkinlik beklentisi olumlu ve ytiksek olan bireylerin 6zgiivenleri ytikselir
ve daha az kararsizlik yasayarak kariyerleri ile ilgili mesleki olarak daha dogru kararlar

verebilirler (Lent ve digerleri, 1996).

Kariyer karan yetkinligi (career self-efficacy) kavrami ilk olarak, Betz ve
Hackett tarafindan 1981 yilinda ortaya konulmustur. Cesitli meslek alanlarma yonelik
0z yetkinlik algilarmin meslek ve kariyer tercihlerini etkileyebilecegini diisiinen Betz
ve Hackett (1981), Bandura’nin 6z etkinlik kavramini kariyer kararlari alanina
uyarlayarak, bazi mesleklerde kadinlarin erkeklerden sayica az olmalarinin nedenlerini
aciklamaya calismiglardir. Ayn1 zamanda yetkinlik beklentilerinin kariyer karari
vermeyi destekleyebilecek diizeyde bir bilissel etkisinin olabilecegini diisiinerek
calismalarinda yetkinlik beklentilerinin kadin ve erkeklerin kariyer motivasyonlarinda

ve kariyer karar1 verme siireclerinde etkisi oldugunu belirtmislerdir.

Bu gelismelere ilave olarak ise kisisel yetkinlik kavrami yerine kariyer karari
verme 0z-yetkinligi kavrami 6nem kazanmaya baslamis ve Taylor ve Betz tarafindan
(1983) kariyer karar1 verme 6z-yetkinligi kavrami ortaya konulmustur. Bandura’nin
(1977) yetkinlik teorisinin kariyer karar1 verme siirecinde kullanilmasinin sebebi,
diisik kariyer karar1 verme 0z-yetkinligine sahip kisilerin karar verme
davranislarindan kacinmasi ve yiiksek kariyer karar1 verme 0z-yetkinligine sahip
kisilerin kariyer karar1 verme faaliyetlerine katiliminin artmasma yol acacagi
diisiincesinden ileri gelmektedir (Luzzo, 1993; Taylor ve Betz, 1983). Bu noktadan
hareketle kisilerin yetkinlik diizeylerinin kariyer kararlarindaki etkisini 6lgmek
amactyla Taylor ve Betz (1983) Kariyer Karar1 Verme Oz-Yetkinligi Olgegi’ni
gelistirmislerdir. Olcekte alman diisiik puanlar kariyer karari verme gdrev ve
davraniglarindan kagimnildigini, yiiksek puanlar ise kariyer karar1 verme davraniglarinin

daha fazla gosterildigini ifade etmektedir. Bu Olgekten diisiik puan alan kisilerin
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kariyer kararsizligi ve kariyerleri ile ilgili daha fazla sorun yasadiklar1 da tespit

edilmistir (Betz ve Luzzo, 1996).

Bandura’nin (1977) yetkinlik kavramin temel alinarak olusturulan bu 6lgekte ek
olarak Crites (1961; 1981) tarafindan meslek se¢imi i¢in ortaya konulan bes yeterlik
alan1 temel alinmistir. Crites'in (1961; 1981) meslek se¢imi igin ortaya koydugu bes
yeterlik, meslek se¢iminde gerekli olan davraniglar1 ifade etmektedir. Kariyer karar1
verme 0z-yetkinligi kavrami Bandura’nin teorisinden yola ¢ikilarak ortaya konulmus
olsa da yukarida ifade edilmis olan Crites’in mesleki olgunluk modeli, kariyer karar1
verme siirecinde ele almmasi gereken yeteneklerin tanimi i¢in temel bir yapi
gorevindedir. Crites (1981) tarafindan belirlenen yeterlilik alanlar1 asagida

aciklanmustir:

o Kendini Dogru Bir Sekilde Degerlendirme (Accurate Self-Appraisal): Bireylerin
kendi yeteneklerine, ilgilerine, degerlerine ve amaclarmma iliskin dogru bir

degerlendirme yaparak kendini daha iyi tanimasini ifade etmektedir.

e Mesleki Bilgi Toplama (Gathering Occupational Information): 1lgi duyulan
meslekler ile ilgili 6zelliklerin neler oldugu, calisma kosullari, mesleki
gereklilikler gibi bilgilere ek olarak bireyin se¢mis oldugu kariyer alani ile ilgili

ek bilgilerin arastirilmasina yonelik yetenekleri ifade eder.

o Amag Secimi (Goal Selection): Bireylerin ilgileri, degerleri ve becerilerine

uygun olarak kariyer amaglar1 olusturma yetenegi olarak ifade edilebilir.

e Gelecek I¢in Plan Yapma (Planning For The Future): Bireylerin ilgilendigi
alanlarla ilgili olarak belirledigi amaca yonelik ise girme siirecine yonelik

adimlar1 ifade eder.
e Problem (Cozme (Problem Solving): Karsilasilan veya karsilasiimast muhtemel

mesleki engeller ile ilgili bireyin dayaniklilik ve sorun ¢6zme becerisinin

degerlendirilmesini ifade eder.
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Taylor ve Betz (1983) kariyer karar1 verme 6z-yetkinligi kavramini, bireylerin
en dogru kariyer kararmni verebilmelerini saglayan gorev ve sorumluluklari basariyla
gerceklestirebilmek i¢in kendi yeteneklerine olan inanglar1 olarak tanimlamiglardir. Bu
tanima ek olarak Betz ve Hackett (2006), kariyer karar1 verme 6z-yetkinligini, kisilerin
mesleki bilgi toplama, amag belirleme, kariyer planlar1 olusturma ve problem ¢ézme
gibi kariyer gelisim agsamasindaki gorevleri basarmak i¢in kendi yeteneklerine iliskin

giivenleri olarak agiklamiglardir.

Kariyer ile ilgili literatiir incelendiginde kariyer egilimi, kariyer beklentisi ve
kariyer karar1 yetkinligi kavramlarmnin birbiri ile olduk¢a yakin anlamlarda kullanildig:
belirlenmistir. Bu agidan bakildiginda kariyer beklentisi ve kariyer egilimi

kavramlarmi incelemek gerekirse;

Kariyer Beklentisi: Kariyer ile ilgili ¢esitli kavramlar ele alinarak agiklanmaya
calisilir. Bu noktada bireyler kariyer tercihlerini, istenilen hedefi gercgeklestirme
kapasitesine olan inanci ifade eden “6z yetkinlik inanc1” ve yakin zamanda bir
konunun gergeklesmesine iligkin tahminleri igeren “beklentilerin” dengesini
saglayacak sekilde almaya calisir. Oz yetkinlik inancinin gesitli nedenlerden dolay1
azalmasi kariyer beklenti seviyesinin diismesine sebep olmaktadir (Tosun ve Giintas,

2018; Giiler ve Tuna 2016).

Kariyer Egilimi: Kariyer egilimi kavrami Dr. John Holland’1in Mesleki Gelisim
Teorisine Dayanmaktadir. Holland bu teoriye gore kisileri 6 farkl gruba ayirarak her
grubun farkl kariyer egilimleri oldugunu ifade etmektedir.

Kariyer egilimleri; gercekci kariyer egilimi, arastirmaci kariyer egilimleri,
sanat¢1 (artistik) kariyer egilimleri, Sosyal kariyer egilimleri, girisimci kariyer
egilimleri, geleneksel kariyer egilimleri seklinde ifade edilmektedir. Her birey Kariyer

egiliminde oldugu gruba has davranislari sergilemektedir (Kaval ve Gékoglan, 2020)

5. KARIYER STRESI

5.1. Stres Kavramm

Stres kavraminin kdkeni Latince’de “estrictia”dan gelmektedir. 17°nci yiizyilda
bela, felaket, dert, musibet, keder, elem olarak kullanilmis olan stres kelimesi, 18 ve

19’uncu yiizyillarda ise baski, gii¢, zorluk anlamlarinda kisiye, objelere, organa ve
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ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir (Gugli, 2001: 92; Baltags ve Baltas,
2018:304).

Hans Selye (1956) stresi, “viicudun gerceklesen herhangi bir olay veya durum
karsisinda gosterdigi tepki” olarak tanimlanmistir (Johnstone, 1989: 4). Stres kisisel
biitiinliigiin korunmast ve dengeli duruma donebilmek igin gayret etme hali olarak
ifade edilebilir (Istar, 2012: 2).

Stres kavrami akla geldiginde sadece olumsuzluklara sebep olan bir konu gibi
goriinmekle birlikte aslinda olumlu olaylarda da goriilebilmektedir. Ornegin,
evlenmek, isyerinde terfi etmek, ¢ok Onemli bir basar1 elde etmek gibi arzulanan
durumlarda stres yasanabilmektedir. Olumlu stres ad1 verilen bu olaylar kisileri tesvik
ederek yapilan s6z konusu ise yonelik motivasyon seviyesini arttirmaktadir. Olumsuz
stres ise 0ltim, issizlik, ekonomik bunalim gibi durumlarda goriilmektedir. Ruhsal ve
bedenen kisiye zarar vererek yasam siiresinin kisalmasina sebep olmaktadir. Olumlu
stres kisiyi giidiilemesi ve motive edici 6zellikleri ile olumsuz stresin azalmasini
saglayabilir. Olumlu stres durumlarinda kaygi, huzursuzluk, korku ve yorgunluk gibi

durumlar gozlenmez (Baltas ve Baltas, 2018:305).

5.2. Stres Faktorleri

Stres olusumunda i¢sel ve dissal birgok faktor rol oynamaktadir. Bireyler ¢cevre
ve dis kosullarm etkisiyle yliriitmek istedikleri plan ve programlarini diisiindiikleri gibi
uygulamayinca stres yasamaktadirlar. Stresi olusturan faktorleri baslica ii¢ grupta
ayirabiliriz. Bunlar; (1) bireyin kendisinden kaynaklanan stres kaynaklari, (2) bireyin
is cevresinin olusturdugu stres kaynaklari, (3) bireyin i¢inde bulundugu genel ¢evre

ortaminin olusturdugu stres kaynaklaridir. (Giiglii, 2001:96, Kaplanoglu, 2014:132)

o Bireysel Stres Faktorleri: Bireysel stres faktorleri kiginin ¢evresinde bulunan
faktorlerden meydana gelebilmektedir. Kisinin c¢evresi ile olan iliskisi,
cevresinde olan degisikliklere nasil tepki verdigi, ¢evresini nasil algiladig1 ve
kisiligi stresi belirleyen faktorler icerisinde yer almaktadir. Bunun yani sira
ekonomik faktorler, aile durumlari, siyasi belirsizlikler gibi faktorler de bireysel

stres diizeyini arttirmaktadir.
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o Orgiitsel Stres Faktorleri: Orgiitler bireylerin en ¢ok zaman gegirdigi ve
etkilesim igerisinde oldugu yerlerdir. Orgiitsel stres faktorlerine; calisma
kosullari, rol belirsizligi, rol ¢atigsmasi, kariyer engelleri, insan iliskileri, zaman
kisitlilig1 gibi 6rnekler verilebilir.

e Cevresel Stres Faktorleri: Bireylerin is yasami ve i¢inde bulunduklar 6rgiitsel
cevrenin diginda bir de toplumsal ¢evresi bulunmaktadir. Toplumsal ¢evrenin
bireye olan istek ve beklentileri, bireylerin toplumdan beklentileriyle sekillenir.
Bu siirecte birey tlizerinde bir baski olusur. Bu baski, hem yasal yollarla hem de

orf, adet, ve geleneklerle de olabilir.

5.3. Kariyer Stresi

Kariyer; mesleki itibar, sorumluluk, gelisim, ilerleme, maddi olanaklar, terfi gibi
stirecleri ifade eden bir kavramdir. Kariyer kavrami bireylerin zaman icerisinde elde
ettigi ddiller, daha 1yi yasam olanaklar1 ve basarilan hedefler anlamma gelmektedir.
Insanlarin is hayat1 baslamadan 6nce veya is hayatinda karsisina ¢ikan sorunlar ve bu
sorunlar ile nasil basa ¢ikilacagi diisiincesi strese sebep olmaktadir. Her insanin kariyer
yolunda karsilastig1 sorunlara yonelik verdigi tepki ve buna paralel olarak hissettigi

stres diizeyi farklilik gostermektedir.

Kariyer stresi, kisilerin kariyer yolculugunun farkli asamalarinda ve cesitli
sekillerde meydana gelmektedir. Bireyler kariyer se¢im ve planlama siirecinde cesitli
zorluklarla karsilagabilecegi gibi meslek yasantisinda c¢esitli rol ¢atismalari, iletisim
problemleri, rol belirsizligi, asir1 is yukii, liderlik sorunlar1 vb. sekillerde ¢esitli stres

faktorlerinin etkisi altinda kalmaktadir. (Saka ve Gati, 2007)

Choi ve arkadasglar1 (2011) tarafindan yapilan ¢alisma sonuglar1 kariyer stresinin
dort alt boyutu oldugunu ortaya koymustur. Buna gore meslekler ile ilgili yeterli
bilgiye sahip olmamak, hedeflenen is ve kariyer ile ilgili bilgi eksikligi, kariyer
hedeflerinin net olarak belirlenmemesi gibi konular kariyer belirsizligi ve bilgi
eksikligi alt boyutlarin1 ifade etmektedir. Kariyer stresinin iigiincii alt boyutu olan
digsal catigmayi bireyin kariyer tercihlerinin aile ve ¢evren tarafindan onaylanmamasi
ve Kariyer tercihleri farklilig1 olusturmaktadir. Kariyer stresinin dordiincii ve son alt

boyutu olan is bulma baskisini ise bireyin hedefledigi kariyer alaninda uygun pozisyon
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sayisinin az olmasi, lilke igerisindeki igsizlik durumu, is bulma ve ise alim siirecinde

yasanan sikintilar olusturmaktadir.

Bireylerin 6zellikle kariyer hedefleri ve planlama siirecinde stres yasadigi
goriilmektedir. Egitim hayatlarinin ilk yillarindan itibaren 6grenciler aldiklar1 egitim
ve hedefledikleri kariyere ulagsma siirecinde stresle miicadele etmek zorunda
kalmaktadir. Bu durum kisinin ileride ruhsal ve bedensel bir¢ok sorun yasamasina

neden olmaktadir.

Universitede okuyan &grencilerin de kariyerleri hakkinda beklenti ve
diisiinceleri strese neden olmaktadir. Ozellikle kariyer ydnetim siirecinde gelecek ile
ilgili hedefleri net olmayan, ne istedigini tam olarak belirleyemeyen ve gelecek
beklentilerine ulasamayan Ogrencilerin stres yasamasi ihtimali oldukg¢a fazladir.
Yasanan siirekli stres bireylerde tilkenmislik ve gelecek kaygisi gibi problemleri de

beraberinde getirmektedir (Ozden ve Berk, 2011)

Kariyer planlama siirecinde is yasami oncesinde stres olgusu olduk¢a dogal bir
konu olarak goriilmesine ragmen, ilerleyen zaman igerisinde bireylerin kendilerini
gosterme imkani bulamamasi, kendisine yeterli firsat verilmedigine iliskin diistinceler
stresin siirekli bir hal almasina sebep olmaktadir. Bu durum bir siire sonra kisilerde
tikenmislik hissi olusturmaktadir. Bu agidan bakildiginda iiniversite egitimini
tamamlayan 6grencilerin gelecekleri ve kariyerleri ile ilgili pozitif bir diisiince iginde

olmalar1 oldukc¢a 6nemlidir (Tansel, 2015:242).

Yapilan arastirmalar iiniversite 6grencilerinin ekonomik, psikolojik ve fizyolojik
acidan elverissiz yasam kosullarma sahip oldugunu gostermektedir (Erkan ve
digerleri, 2012: 102). Ogrenciler egitim hayat1 boyunca finansal kaygilar, akademik
konular, sosyal ve kariyer ile ilgili ¢cok sayida stres faktorii ile karsilasmaktadir.
Ozellikle iiniversitede okuyan dgrencileri ele alan pek gok arastirmada, dgrencilerin
diger insanlara gore cok daha fazla stresli oldugu gozlenmistir (Donat ve digerleri,
2019). Ogrencilerin iiniversitede okudugu dénemde, mezuniyete iliskin hedefler
belirleyip kariyer plan1 olusturmasi cok dnemlidir. Ogrencilerin biiyiik bir bdliimiiniin
etkili bir kariyer plant yapma konusunda zorluk yasadigi ve bu 6grencilerin kaygi,
depresyon gibi psikolojik rahatsizliklar yasadigi, dolayisi ile stres seviyesinin yiiksek

oldugu gozlemlenmistir. Kariyer planlama konusunda gerekli adimlar1 atarak
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kendisine uygun bir kariyer karar1 vermis O6grencilerde ise kararsiz olanlara oranla
daha az depresif duygu durumu gozlendigi ve stres seviyelerinin daha diisiik oldugu
belirlenmistir. Kariyer planlama siirecinde 6grencilerin yasadigi 6nemli problemler;
kendini yeterince iyi tanimamalari, kariyer karar1 verme konusunda kendini yeterli
yetkinlikte gormemeleri, yetenek ve becerilerinin farkinda olmamalar1 seklinde ifade

etmek miimkiindiir (Erkan ve digerleri, 2012: 102).

Kisilerin kariyer planlama siirecinde yasadiklar1 sorunlar ve olusan engellemeler
de kariyer stresini olusturan unsurlardan sayilabilir. Yasanan sorun ve engeller
farklilik gostermekle birlikte 6zetlemek gerekirse; kariyer secim ve planlama sirasinda
ortaya ¢ikan kararsizliklar, alinan karar ile ilgili olarak bilgi eksikligine bagli olarak
gelisen kaygi ve siiphe durumlari, Segilen meslek ile ilgili gereklilikleri bilmemek,
kisinin ilgi, deger ve yeteneklerine uygun olman kariyer secimi yapilmasi, kisinin
kendisine yeterince giivenmemesi ve kariyer seciminde baska kisilerin fikirlerine

gereginden fazla glivenmesi gibi durumlar ifade edilebilir (Bordin, 1946).
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IKiNCi BOLUM
KARIYER KOCLUGU

1. KOCLUK KAVRAMI VE TANIMI

Ko¢ kavramina genis agidan bakilacak olursa; kisi veya gruplarin c¢alisma
performanslarinin yonetilmesi amaciyla, ilgili kisi veya gruplara yol gostermek,
hedefe ulagsmak i¢in cesitli alternatifler gelistirilmesinde destek olmak ve kisisel
danigmanlik yapmak amaciyla ¢alisan kisidir. Burada amag bireylerin hedeflerine
ulasabilmelerini saglamaktir (Stevenson, 2007:10). Mesleki Yeterlilik Kurumu
(MYK), Kogluk Platformu Dernegi (KPD) ve Uluslararasi Profesyonel Kocluk
Dernegi (UPKD) tarafindan olusturulan standartlarla 26.06.2013 tarih ve 28692 sayili
Resmi Gazetede (Seviye 6) yayinlanan meslek standardina gore kog, kogluk ile ilgili
yasal siiregler, kalite normlari ve hizmet prosediirleri ¢ergevesinde; kogluk siireclerinin
i organizasyonu ve siire¢ baglatma faaliyetlerini gerceklestiren, kogluk siirecini
yiiriiten nitelikli kisidir. Ko¢ bu kapsamda miisterilerin potansiyelini ger¢eklestirmeye
yonelik gelisim odakli, farkindalik yaratan ve ¢6ziime giden alternatifleri arttirict ve

miisteriyi bu yonde destekleyici bir ¢alisma yiiriitmektedir (Cetin, 2008:92).

Kogluk diger bireylerin gelismelerine yardim eden, bir seyler Ogrenerek
performanslarmi bir iist seviyeye tasimalarini saglayan bir siirectir (Payne, 2007:115).
Tirk Dil Kurumu sozliiglinde kogluk kavrami; ¢alistiricilik, liderlik veya yoneticilik
becerilerini gelistirmeye yonelik, belirli bir amac1 hedefleyerek daha etkili sonuglara

ulagilmasini saglamak iizere verilen hizmet olarak tanimlanir (Www.so0zluk.gov.tr).

Tiirkiye Uluslararast Kogluk Federasyonu tarafindan ise giiniimiiziin karmasik ve
belirsiz ortamlarinda 6zellikle 6nemli olan, mesleki ve kisisel potansiyeli olabilecek
en list seviyeye ¢ikarmak i¢in ilham veren, diislinmeye sevk eden, yaratici bir siirecte

danisan (miisteri) ile ortaklik iligkisi olarak tanimlanmaktadir (www.icfturkey.org).

Kocluk kavramu ile ilgili literatiirde ¢esitli tanimlamalar bulunmaktadir;


http://www.sozluk.gov.tr/
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e Kocluk kisilerin performansini ve 6grenme yetenegini gelistirmeyi amaglayan,
motivasyon, etkili soru sorma gibi tekniklerle kullanilan bir siirectir (Landsberg,
1996).

e Kog vizyon sahibi, yaptig1 isin misyonunu bilen ve ona gore hareket eden, igsel
motivasyonu yliksek, her iki tarafinda kazandig iliskilere inanan, daima geligim,
biiyiime ve iletim becerisine sahip olan ve hayat1 kaliteli yasama bilincine sahip
kisileridir (Voss, 2002:10).

o Kocluk, kisileri ve takimlar1 istenilen sonuca ulastirmak i¢in gorevlendirilen,
gelistiren ve cesaretlendiren elverisli ortam ve kosullar1 yaratan yonetsel bir
faaliyettir. Koglar, kisilerin su anda bulundugu yerden ileride olmak istedikleri
yere gitmelerine yardimei olurlar (Barutgugil, 2004:359).

e Kogcluk iligkisinde hizmet sunan kisiye “ko¢” hizmeti alan kisiye “ko¢i” veya
“danisan” hizmeti alan kuruma ise “miisteri” denilmektedir. Bu noktada kogluk
stirecinde kog, hizmet verdigi kisi veya kurumun en iyi ve dogru hangi teknik ve
yontemle mutlu olacagini kesfetmesine yardimei olacak sekilde potansiyellerini
aciga ¢ikarmalarma ve aciga ¢ikan bu potansiyeli ise danisan veya miisterinin
hedefleri dogrultusunda nasil kullanmalar1 gerektigine 1s1k tutan bir yol
arkadasidir. Kog¢ kisinin kendisini daha iyi tanimasina yardimeci olan ve igsel

kaynaklarin1 kendisine fark ettiren rehber olarak tanimlanabilir (Bigakgi,

2016:27).

2. KOCLUK KAVRAMININ TARIHSEL GELISIMI

Ko¢ terimi dilimize Ingilizce ‘coach’ kelimesinden gelmektedir. Kogluk
kelimesinin kokeni 15°nci yiizyila kadar dayanmaktadir. Kelime, Macaristan’in Kocs
(Kocsi) kasabasindan gelmektedir. Kocs kasabasi 15°nci ylizyilda atlarin ¢ektigi ¢elik
yayli koltuklu arabalarin ilk yapildig1 yer olarak bilinmektedir. Fransizca kdkenli olan
kogluk kelimesi ‘insanlar1 bir yerden bagka bir yere tagimaya yarayan ara¢’ anlamina
gelmektedir. Tagimacilik konusunda onemli bir noktada olan Kocs kasabasinda o
donemin ilk binek arabasi icat edilmis ve Avrupa genelinde degerli esyalarin bir
yerden bagka bir yere tasinmasi i¢in kullanilan bu ulagim aracma “Kog¢” ad1 verilmistir
(Tiryaki, 2014:32). Daha sonra kog¢ kelimesi bir kisi i¢in egitim ve spor alanlarinda
kullanilmaya baslanilmistir. Spor diinyasma 1867’de giren kogluk kavrami, 1880’li
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yillara gelindiginde spor alaninda bir kiirek takimina antrenman yaptiran ve onlar1
yonetmekten sorumlu olan kisiyi tarif etmek i¢in kullanilmis; sonrasinda da bir sporcu
veya spor takiminin performansini arttirmaktan sorumlu olan tiim sportif antrendrler
ve liderler icin kullanilmaya baglanmistir (Wilson, 2004: 969). 1889 ve sonrasinda
spor takimlarini ¢aligtiran kisilere (liderler ve antrendrlere) verilen isim olarak devam
etmis, 1980’lerin sonlarina kadar kogluk kavraminin merkezini spor takimlar1 ve
sporcular olusturmustur. Bu nedenle ko¢luk mesleginin kdkeni spora dayanmaktadir.
1974 yilinda Timothy Gallwey tarafindan yaymlanan “The Inner Game Of Tennis”
adli kitapla birlikte kogluk kavrami kisisel performansa odaklanarak yaklasim
degistirmistir. Bu noktada sporcularin fiziksel yeteneklerinin yani sira zihin
yapilarinin 6nemi ortaya c¢ikmaya baslamistir. Bu diisiinceye gore, sporcu zihin
kontroliinii elinde tuttugunda; yani oyunu zihninde oynamay1 6grendiginde basarmak
icin gerekli olan fiziksel uyum siirecini baslatmaktadir. Bu diislince daha sonra
yalnizca sporcularin degil ayn1 zamanda farkli alanlarda kisilerin performanslarini
gelistirmek i¢in kullanilmaya baglamistir. Egitim alaninda kogluk kelimesinin tarihine
bakacak olursak; ilk kez 1840 yilnda Oxford Universitesi'nde &grencileri sinava
hazirlayan 6zel egitmenleri belirtebilmek i¢in kullanilmistir (Cetin, 2008: 94). Yani
19. Yiizyila gelindiginde ingiliz {iniversite dgrencilerinin onlar1 basariya ydnlendiren
0zel 6gretmenlerine ‘ko¢’ diye hitap etmesiyle ko¢ kavramima yeni bir bakis ortaya
atilmistir. Kisilerin bulundugu alanlarda daha iyi performans sergilemesini saglayarak
daha iyi sonuglar almalarma yarayan bir yaklasim olan kogluk, 1980°1i yillarda gesitli
alanlarda kullanilmaya baslanmis ve bireylerin gelistigi, daha iyi iletisim kurdugu,
daha mutlu iggorenler olarak etkilesime gectigi, daha iyi sonuglar almak i¢in degistigi
bir siire¢ haline gelmistir (Arisoy, 2007:133). Ko¢lugun meslek olarak yaygmlasmasi
ise 1980’11 yillara dayanmaktadir. 1995°te Thomas Leonard onciiliigiinde koclar i¢in
kar amac1 giitmeyen bir profesyonel olusum baslatmak adma Uluslararas1 Kogluk
Federasyonu (ICF) kurulmugstur (Tiryaki, 2014). Diinyanin en genis kogluk toplulugu
olan ICF kapsaminda koglarin yetkinliklerinin belirlenmesi amaciyla kocluk
standartlar1 olusturulmus, koc¢lugun ve koglarin etik kurallar1 diizenlenmistir. Boylece
ko¢ yetistiren okullara akreditasyon sartlar1 getirilerek kogluk yaklasiminin
profesyonel olarak yasal ve bilimsel cergevesi belirgin olarak ¢izilmistir

(www.solaunitas.com). Tiirkgeye ise kogluk kavrami, TRT’de 1980’lerde gosterilen
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“Beyaz Golge” isimli televizyon dizisiyle girmistir (Barutcu ve Ozbay, 2009:48).
Koclugun Tiirkiye’de meslek olarak hizmet verebilmesi ise 29 Haziran 2013 tarihli,

28692 sayili Resmi Gazete yayni ile baglamistir (Www.resmigazete.gov.tr). Boylece

kogluk meslek olarak kabul edilmis ve taninmaya baslamistir.

3. KOCLUGUN AMACI

Kocluk bireylerin tecriibeli bir yonlendiricinin esliginde gii¢lii ve zay1f yonlerini
kesfetmesine, yetenek ve becerilerini gelistirip eksiklerini diizeltmesine, kendisine
engel olan problemleri belirleyip ¢oziim yollar1 iiretmesine dayali bir modeldir.
Ozellikle son on yilin en hizl gelisen kariyer gelistirme araglarindan biri haline gelen
koglugun amaci, bireylerin ve orgiitlerin daha 1yisini yapabilmek adina kariyerlerinde
ve is hayatinda en iist diizeyde memnuniyet yakalamalari, bireysel ve profesyonel
yeteneklerini  gelistirmeleri, inang, diislince ve motivasyon smirlarimi
degistirebilmeleridir. Bireylerin ve gruplarn yeteneklerini en iist smirda
kullanabilmeleri adina kogluk siireci gerekli bir siiregtir (Cetin, 2018:100). Kogluk
stireci bireyin yasam alanlarinda nereye varacagini, nasil bir yol izleyecegini, neden
tam olarak yapamadigimi fark ettirmek, bireyin i¢inde bulundugu diisiince, duygu ve
davranis tutumlarini netlestirmektir (Aktug ve digerleri, 2017:15). Karsilikli olarak
giiven duygusuna ve saygiya dayali olan kogluk siirecinde kogluk alan kisinin amact;
bir konu hakkinda bilgi sahibi olmak, bir durumu daha i1yi anlamak, yeni bir duruma
hazirlanmak, kisinin becerilerini gelistirerek performansini arttrmak iken kogun
amaci; kogluk alan kisiye performansi hakkinda geribildirimler vermek, performansini
arttirabilecegi yontemler gostererek kisinin farkinda olmadigi olasi bir problemi
¢ozmesi i¢in gerekli olan yolu bulmasini saglamak olabilir. Kog, bazen kisinin i¢inde
bulundugu durumu analiz edip gerekli olan noktalara odaklanmasina katki saglarken

bazen de kisinin kendini diizen ve denetim i¢inde tutmasina yardimci olur (Baltas,

2015:7).

Kocluk faaliyetleri cesitlilik gostermektedir, nitekim kimi zaman sunum veya
iletisim becerisi gibi belirli becerilerin gelistirilmesi hedeflenirken, kimi zaman
kariyer gelisiminde gecis donemindeki zorluklarin belirlenmesi ve asilmasi, kariyer
hedefi belirlenmesi, motivasyon ve performansin yiikseltilmesi gibi Kkariyer

konularinda danisana destek olunmas1 amaglanmaktadir. Bu baglamdan bakildiginda
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koglugun ilk hedefi bireylere is ve 0zel hayatlarinda daha etkili olabilmeleri i¢in
gerekli destegi vermek seklindedir. Koglar danisanlarin oniine ¢ikan veya ¢ikmasi
muhtemel engelleri agmasi i¢in onlarin gii¢lerini arttirarak var olan potansiyellerinin
en Ust seviyeye c¢ikmasinda yardimci olurlar (Whitmore, 2015:15). Kogluk

kavramlarinin neler olduguna bakarak koclugu daha yakindan taniyabiliriz.

4. KOCLUK KAVRAMININ iLiSKiLi OLDUGU KAVRAMLAR

4.1.Terapi

Kocluk bir terapi degildir. Ikisini birbirinden ayiran temel farklilik terapistin
problem odakli, kogun ise ¢6ziim odakli olmasidir. Koglugu terapiden aywran diger bir
yon kocluk, bireyin belirli hareketlerinin sonucu olarak kendi istegi ile baslattigi
degisimi temel alan, kisisel ve mesleki biiylime ve gelismeyi destekleyen bir siiregtir.
Sonuglar kisisel ya da mesleki basar1 ile ilgilidir. Kogluk hep ileriye hareket eder ve
gelecek odaklidir. Terapinin odak noktasi ise genellikle simdiki zamanda bireyin
duygusal fonksiyonlarmi engelleyen, gegmisten gelen sorunlar1 6grenmek; psikolojik
fonksiyonlar1 gelistirmek, var olan is ve 6zel hayat kosullar1 ile duygusal agidan daha
saglikli yontemlerle ilgilenmektir. Terapi sonucunda genellikle duygusal/hissi
durumlarda gelisme goriiliir. Bu durumlardaki olumlu gelisme koglugun dogal sonucu
olabilirken, oncelikli odak nokta kisinin is ya da 6zel hayatinda belirli hedeflere
ulagmak i¢in uygulanabilir stratejiler yaratmaktir. Kogluk iliskisinde harekete gegme,
aksiyon ve sorumluluk takibi tizerinde durulur (www.solaunitas.com). Cok karistirilan
iki kavram olmasi nedeniyle ko¢ ve terapist arasindaki farkli su sekilde daha net

gorebiliriz (Yurdakul, 2010:38; Uyar ve Bayraktaroglu, 2010:23);

Terapist Kog¢

Hayata derinligine ve daha genis agidan Hayatin  belirli  alanlarinda  belirli

odaklanir hedeflere odaklanir
Problem odaklidir Coziim odakhidir
Giindem ve akisi terapist belirler Gilindemi ve akis1 danisan belirler
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Siire¢ ¢ok daha uzun siirelidir Daha kisa siireli ve hizla sonuca gotiiriir

Sadece kisiyi kapsar Kisinin digindaki ve ¢cevresindeki kisileri

de kapsayabilir

4.2. Damsmanhk

Kog¢ danisman degil; kogluk danismanlik degildir. Yani ikisi birbirinden oldukga
farkli kavramlardir. Danigmanlar bilgi birimi ve tecriibelerine dayanarak calisirlar
(Cetin, 2018:96). Danigsmanlar, bireyler ya da organizasyonlar tarafindan belirli bir
uzmanlik alanina girmek ve eksik alanlar1 tamamlamak amaciyla tutulurlar.
Danigsmanlikta yaklagimlar ¢ok cesitlilik gosterirken, genel olan kani danigsmanin
problemi belirledigi, recete yazdigi ve ¢oziim getirdigidir. Kogluk ise bireyler ya da
takimlarin kogun destekei, kendini kesfetme temeline dayanan yaklasimlariyla kendi

¢ozlimlerini kendilerinin yaratabilmeleridir (www.solaunitas.com). Danismanlik

iligkisinde sorular1 danisan sorar ve danigsman sorulari yanitlayarak danisanin o
konudaki bilgi birikimini arttirmasma tavsiyelerde bulunarak katki saglar. Kocluk
iliskisinde ise sorular1 kog¢ sorar ve danmisan sorulari cevaplarken gelecegi ile ilgili
kararlar1 kogunun rehberliginde belirleyerek kogunun ona yol arkadasligi yapmasina

izin verir (Cabuk, 2011:17). Yani kogluk ve danismanlik birbirinden farklidir.

4.3.Mentor (Akil Hocahgi/Rehberlik)

Mentor, kog¢ degildir. Baz1 koglarin, mentorlugu koglugun bazi bolimlerinde

kullanmalarma karsin (yeni koglara mentor kocluk yapmalar1 gibi), kogluk yaptiklari

kisilere mentorluk yapamazlar (www.solaunitas.com). Literatiirde ‘Akil Hocas1’
olarak da tanimlanan mentor, alanindaki bilgi ve tecriibelerini yetistirdigi kisiye
aktarirken ve gerekli durumlarda tavsiyelerde bulunurken, kog¢ kesinlikle tavsiyede
bulunmaz ve deneyimlerini kisilere aktarmaz. Her ikisi de bugiline ve gelecege
odaklanmalar1 bakimindan karistirilsa da bir kog bireylere, takimlara ve isletmelere
yardimct olabilirken bir mentor sadece bireylere yardimci olur. Mentor yardimci
oldugu kisiler ile uzun stiregli calismalar yaparken, kog¢ hizmet sundugu kisiler veya
isletmelerle 6-12 ay arasinda bir silirecte calismalar yapar (Yurdakul, 2010:40). Yani
kocluk mentorliikten farklidir.
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4.4. Egitim

Egitim programlari, egitmen ya da Ogretmen tarafindan belirlenmis belirli
ogrenme hedeflerini kazanma tizerine kurulmustur. Kogluk siirecindeki hedefler ise
kogun rehberligindeki birey ya da takim tarafindan belirlenir. Ayrica egitim, dnceden
olusturulmus bir miifredat ile uyusan dogrusal 6grenme yontemini kullanir. Kogluk ise
onceden belirlenmis bir plan olmaksizin daha az dogrusallig1 benimser ve kisinin kendi
tecriilbelerinden hareket ederek kendi yolunu ¢izmesi iizerine kurulmustur

(www.solaunitas.com). Yani kogluk ve egitim birbirinden farklidir.

5. PROF.ESS.{ONEL BiR KOCUN SAHIP OLMASI GEREKEN
YETKINLIKLER

Mesleki yetkinlik ve etik bakimmdan uygun bir ko¢ olabilmek bilimsel ve
sistematik bir temeli olan ve alt yapisi saglam bir egitim almay1 gerektirir. Kogluk
meslegine giris kolay olmakla birlikte meslekte uzun siire kalabilmek ve mesleki
yetkinlige sahip olabilmek oldukga zor bir siirectir. Cilinkii kogluk multidisipliner bir
kavramdir ve kog; psikolojiden sosyolojiye, kiiltiir sanattan egitim bilimlerine,
felsefeden edebiyata, ekonomiden isletme bilimine kadar bir¢ok alanda bilgi
birikimini saglamalidir. Mesleki gelisimini desteklemek adina kidemli ve deneyimli
bir kogtan mentor kogluk hizmeti almali, yasam boyu 6grenmesini ve sistematik bilgi
paylasimini ding tutabilmek adma da siipervizyon hizmeti almalidir. Biitiin bunlarin
yani sira bir kogta bulunmasi gereken en 6nemli 6zellikler; giivenilir olma, samimi ve
icten olma, gizlilik ilkelerine bagli kalma, 6n yargidan uzak ve tarafsiz olma, danisanla
uyum saglama, daniganm etkin dinleme, giiclii sorular sorabilme, gelisim odakli olma
seklinde smralanabilir (Aktug ve digerleri 2017:43). Asagida kocluk siireci ve

planlanmas1 konularina deginilecektir.

6.KOCLUK SURECI VE PLANLANMASI

6.1. Kocluk Siirecinin Genel Ozellikleri

Kocluk goriigsmelerinin yapisi ve siiresi, kiiltiirel 6zelliklere bagli olarak tilkeden
iilkkeye farklilik gdstermektedir. iligki ihtiyaci yiiksek olan Tiirk kiiltiiriinde bu siire,

koclukla ilgili ¢aligmalarin yogun ve kapsamli olarak siirdiiriildiigii Anglosakson
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kiiltiiriine gére daha uzun ve siirecin tamami miimkiin oldugunda yiiz yiize olmalidir
(Baltas, 2015:18). Kogluk goriismeleri ti¢ aylik periyotlar seklinde veya yillik olarak
yapilan hedef belirleme ve performans 6lgme degerlendirmelerin aksine siireklidir ve

firsat ve ihtiya¢ oldugunda yapilir. (Harvard Business Scholl Press., 2006:19)

Kogluk siirecinin basarili olup olmadiginin 6l¢timii iki sekilde yapilmaktadir

(Cetin, 2018:111);

e Dis gostergeler; Kisinin veya takimlarin performansi, kogluk siireci
baslangicinda belirlenen hedefin gerceklesmesi, artan verimlilik, karhlik,
istenilen basariy1 elde etme veya diger kisilerden alman geribildirimdir.

e Ic gostergeler; Kisinin farkindaligiimn artmasi, diisiince yapisindaki olumlu
degisimler, daha etkili davraniglar sergilemesi, yetkinliklerin artmasi, kendi

kendini saglikl bir sekilde degerlendirebilmesidir.

6.2. Kocluk Siirecinin Isleyisi

Kogluk stireci belirli adimlar1 igermektedir. Bu siire¢ 6ncelikle kog ile danisanin
arasinda karsilikli giiven ortaminin yaratilmasi ve uyum saglanmasi ile bagslar. Daha
sonra danisanin giindemi belirlenerek yasadigi sorunlar, hangi yonlerini gelistirmek
istedigi ve ne konuda kocluk destegi talep ettigi analiz edilerek belirlenir. Kog¢luk
stirecindeki temel hedef kisinin 6niindeki engelleri kaldirarak ilerlemesine yardimci
olacak yetkinliklerin belirlenerek gelistirilmesidir. Sonraki asamada ise bu hedeflere
ulagmak i¢in danisanin sahip oldugu kaynaklar tespit edilir ve hedefe ulasmak i¢in
aksiyon plani hazirlanir. Yapilan planin uygulanmasinda daniganin 6niine ¢ikan veya
cikabilecek olan engeller ve kaydedilen ilerleme karsiliklt degerlendirme yapilarak
ortaya koyularak daniganin belirledigi hedefe ulasmasi saglanir (Harvard Business
Scholl Press., 2006:47; Martin, 2012:26).

Kogluk siireci temelde alti adimdan olusmaktadir. Bu adimlar; s6zlesme,
toplantilar ve planlanmasi, gézlem ve degerlendirme, direng ile basa ¢ikma ve son

olarak raporlama, izleme ve degerlendirmeden olusmaktadir (Cetin, 2018:110).

o Sozlesme; Kocluk goriismelerinde sozlesme oldukca onemlidir ¢ilinkii iyi ve
dogru hazirlanmis bir sdzlesme danisanin gériismeden gercekten ne istedigini

belirlemek i¢in kilit rol oynamaktadir. Kocluk silirecinin basarisiz olmasi
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cogunlukla sdzlesmenin dogru yapilmamasi nedeniyle kaynaklanmaktadir.
Yapilan dogru sozlesme kocgluk silirecinde taraflarin sorumluluklarmin
belirlenmesine yardimci olur ve ayni zamanda danisanin direng ve kaygi
yasamasini engeller. Ko¢ ile danisan arasindaki sozlesme ilk goriigmede
tamamlanmalidir ve goriismeler s6zlesmede belirlenen konular tizerinden devam
eder.

Koc¢luk Toplantilar1 ve Planlanmasi; Kocluk toplantilar1 ve goriismelerin
planlanmas1 stirecin ilerlemesi ve danisanin belirlenen siireler igerisinde
gelisiminin takip edilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Kogluk goriismeleri kog
ve danisanin kendisini rahat hissedebilecegi bir ortamda yapilmalidir. Kogluk
yapacak kisinin kocgluk yapilacak yere onceden gidip goriisme i¢in hazirlik
yapmasi da kogluk siirecini daha verimli hale getirecektir.

Gozlem ve Degerlendirme; Kocun danisanin sdzlesmede belirtilen konulara
gore belirlenen hedeflere ve bu hedefler icin olusturulmus planlara uyup
uymadig1, ne kadar ilerleme kaydedildigi ve nelerin eksik oldugunun belirlendigi
boliimdiir. Bu siirecte danisanin kogluk destegi talep ettigi konular ile ilgili sahip
oldugu yetkinlikleri belirlemek i¢in kritik beceriler ve bilgi diizeyi, kisilik
Ozellikleri, ilgi alanlari, degerler, kisilik envanterleri gibi baz1 6lgme araglari
kullanilabilir.

Yapiaa Yonlendirme; Kocgluk sirasinda toplanan bilgiler danisani ile
paylasilarak danisanin savunmaya ge¢meden farkindaligi arttirilmaya caligilir.
Bu siirecte danisanin zayif ve giiclii yonleriyle ilgili gergekei bir yaklagima sahip
olup olmadig1 degerlendirilir. Danisana verilen 6rnekler ile kendisi ile ilgili
saglikli bir degerlendirme yapmasina olanak saglanir.

Direncle Basa Cikma; Kog¢ geri bildirimlere tepki ve direng gosteren
danisanlarin olumsuz tepkileri ile basa ¢ikmaya hazirlikli olmahidir. Genellikle
kendisi ile ilgili farkindalig1 diisiik olan ve gelisime kapali tutum sergileyen
kisiler daha fazla tepki gostermektedir. Bu durum, destekleyici yaklagim, etkin
dinleme ve direnci ortaya ¢ikaracak sorular sorularak diizeltilebilir.
Raporlama, izleme ve Degerlendirme; Danisanin gosterdigi gelisim ile ilgili

olarak ilerlemenin boyutu ve elde edilen sonuclar belirlenir. Siirecin bitiminde
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degerlendirme, goriisme ve gozlemlerle elde edilen sonuglar degerlendirilir

(Baltas, 2009:297).

7. KOCLUK TURLERI

7.1. Yasam Koclugu

Yasam koglugu kavraminin ortaya ¢ikig1 1950 yillarinda ABD’de goriilmektedir.
Sirketlerde c¢alisan {ist yoneticilerin 6zel yasamlarint giivenecegi biriyle paylasma
ithtiyaci sonucu sirketin endiistriyel psikologlarina danigmasi sonucu yasam ko¢lugu
kavrami basglamistir. Zaman igerisinde basar1 ve kisisel gelisimin de Onem
kazanmasiyla birlikte yasam kog¢lugu kavrami daha da on plana c¢ikarak c¢esitli

degisikliklere ugramistir (Curly, 2001:8).

Yasam koc¢lugu, danisanin zor yasam kosullarinda yogun baski altinda uyum ve
denge saglamasina yonelik ¢cabalar1 kapsamaktadir. Bu kogluk yaklagimi yogun bir is
yasami1 ve 0zel yasam arasinda saglikli bir dengenin kurulmasima yonelik daniganlara
destek olmaktadir. Dolayisiyla; bu kogluk yaklagiminin amaci daniganlarin kendisi ve
cevresiyle ilgili daha saglikli iligkiler kurabilmesine yardimci olmaktir. Ayrica
daniganin yasam kalitesini arttirmaya yonelik hedeflerin gergeklesmesine yonelik

hareket plani tasarlanmasina yonelik bir kogluk yaklasimidir (Barnig, 2018:26).

Son yillarda 6nem kazanan yasam koc¢lugu kisinin istedigi yasam bi¢imine ve
hedeflerine ulasmak i¢in kog ile danisan arasinda saglanan planl bir gelisim iliskisidir.
Yasam kog¢lugunda danisan ile kog arasindaki iliski ¢cok dnemlidir ve ikisi arasinda bir
ortakliga dayanmaktadir. Yasam koclugu genel olarak kisinin anlamli ve net hedefler
belirlemesinde, hedeflerinin kendi deger ve vizyonuna uygun sekilde tespit
edilmesinde, belirledigi bu hedeflere dogru etkili adimlar atarak ilerlemesinde ve
kisisel nitelik ve yeteneklerinin daha iyi hale gelmesinde en etkili siiregtir (Oz, 2013:

27). Yasam kocglugu iilkemizde giderek 6nem kazanmaktadir.

7.2. Egitim/Ogrenci Koclugu

Ogrenci Koglugu olarak da adlandirilan egitim koglugu; 6grencilerin akademik
basarilarmi arttirmak amaciyla grenci ile kog arasinda kurulan bir iligkidir. Ogrenci

ko¢lugunun amaci; danigmanlik yapilan 6grenciyi hedeflerine dogru yoneltmek, onu
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simdiki durumda motive etmek ve bu siiregte yasadigi zorluk ve engellerle bas
etmesini saglamaktir. Ogrenci kocu, dgrencinin hedeflerine ulasmasmi destekler,
O0grenme motivasyonunu arttirir, dgrencinin akademik ¢abalarini sonuca ulagtirmasini

saglarken ihtiya¢ duydugu becerileri de gelistirir (Kalgik, 2017:54).

Ogrenci koglugu aym zamanda &grenim hayatlarmm biiyiik bir boliimiinii
smavlara hazirlanarak geciren 6grencilerin istedikleri basaritya ulagabilmeleri i¢in
zekanin diginda ihtiya¢ duydugu hedef belirleme, zamani yonetme, gelecek plani
yapma, karar verme, stres faktorleriyle bas etme, olumlu diisiinme gibi becerileri
kazanmasinda ve 6grencilerin gercek potansiyelini en {ist diizeye ¢ikararak istedikleri
hedefe en hizli sekilde ulasmalarmin saglandig1 bir siirectir. Ogrenci kogu bu siiregte
ogrenciye fikir vermez, damismanlik, O6gretmenlik, ebeveynlik veya arkadashk
yapmaz. Onu pozitif tarafta tutarak cevaplara ve gelecek potansiyeline ulagsmasini
saglamaya yonelik sorular sorar. Ogrencinin sorulan sorulara kayitsiz kalamayacak
olan beyni, cevabi diistinmeye baslar. Odaklanarak diisiinme onun cevabi bulmasina
yardim eder (Aktug ve digerleri, 2017:123). Egitim koglugunun sayesinde 6grencinin
motivasyonunda ve ders calisma potansiyelinde artis saglanarak konsantrasyon ve
ozgiivende belirli oranda artis yakalanabilir. Ogrenci kendisini kontrol altinda ve
dengede tutarak ders programini daha diizenli hale getirebilir ve olusan bir
probleminin ¢6ziimii i¢in kogcundan destek alabilir. Bunun yani sira smav kaygisini
azaltabilir ve aile i¢i iletisimdeki sorunlara ¢6ziim yaratarak yasadigi stresi kontrol

altinda tutabilir (Cetin, 2018:112).
Ogrenci Koglugunun Ogrencilere katkilarini 6zetleyecek olursak:

e Giiglii ve zayif yonlerini kesfetmelerine yardime1 olur,

e Onceliklerine uygun hedefleri belirleyerek gerekli adimlar1 atmalarma olanak
saglar,

e Gergekte ne istediginin farkina varmasini saglar,

e Etkili ve dogru iletisim kurmalarina yardimei olur,

e Degisime uyum saglama yetenegi gelisir,

e Sorumluluk duygusunu gelistirerek daha kolay inisiyatif almay1 saglar,

e Potansiyeli ortaya ¢ikararak fark edilmeyen yeni becerilerin ortaya ¢ikmasini

saglar,
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Liderlik becerilerinin gelisimi saglanur,

Simav kaygisinimn listesinden gelmelerine yardimci olur,

Belirsiz durumlarla daha kolay basa ¢ikma yetenegi gelisir,

Artan farkindalik ile birlikte kendilerini daha rahat hissetmelerini saglar,

Kendi 6z degerlerinin farkinda olup dogru se¢imler yapilmasina olanak saglar

(Aktug ve digerleri, 2017:125).

Ulkemizde son yillarda giderek artan egitim/dgrenci koglugu bircok okulda

uygulanmaya da baslamistir. Belirli sayidaki 6grencilerin belirli bir kogu olmakta ve

okuldaki sisteme koglar da dahil edilmektedir.

7.3. Takim Koclugu

Takim koglugu, ortak hedef i¢cin bir araya gelmis takimlarmn, benzerliklerini ve

farkliliklarini ortaya koyarak motivasyon igerisinde hareket etmelerine ve amaclarina

ulagsmalarina yardim saglayan bir siiregtir (Aktug ve digerleri, 2017:135). Aym

zamanda kurum igerisindeki takimlarin daha uyumlu c¢alismalarini, birlikte

gelismelerini, daha basarili sonuglar elde etmelerini saglayacak bir yaklasimdir. Takim

koglugu programi siiresince takim liyeleri yaratici ¢oziimler iiretme ve uygulama

becerisi elde ederler. Dolayisiyla (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010:33);

Takimlar birlikte daha etkin ve verimli ¢alismaya baslarlar,

Yaraticilik diizeyi artar,

Var olan kaynaklar ile ilgili farkindalik artar ve daha etkin kullanilmaya baslanir,
I¢ catismalarm nedenleri belirlenip 6nlem alinr,

Ortak hedefler belirlenerek hedefe kilitlenirler,

Takim iiyeleri birbirlerini daha iyi tanirlar,

Takim ruhu ve birliktelik olusur,

Birlikte gelisim gozlenir ve yeni bakis agilar1 kazanilir

7.4. Performans Koclugu

[s diinyasinda rekabet, nitelikli personelin varligina, ¢alisanlarm bilgi, yetenek

ve becerilerini yaratici bir sekilde uygulayabilmelerine ve bununla birlikte miisterilere

en kaliteli ve uygun hizmeti sunma yetkinliklerine baghdir. Rekabet istiinligi
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saglamak adina farklilig1 olusturan insani degerler olduk¢a dnemlidir. Bu 6nem tiim
organizasyonlar igin etkili bir performans yoOnetimi sistemi kurmayi zorunlu
kilmaktadir. Bu acidan bakildiginda performans kog¢lugu miisterinin istenilen
performansa ve belirli hedeflere ulagsmasi i¢in icinde bulundugu engelleri fark etmesini
saglamak ve kendi kendisine bu engelleri nasil ortadan kaldiracagmi 6grenmesine

yardimci1 olmaktadir.

Performans kog¢lugu, mevcut durumun ortaya koyulmast ve hedeflerin
belirlenmesi ile baglar. Belirlenen hedefler kisilerin elde etmeyi istedigi sonuglari
tanimlar. Hedefler, performans planlanmasi, degerlendirme ve gelisme icin oldukga
onemlidir.

Motivasyon, performans koglugu ¢alismalarinda olduk¢a 6nemli bir konudur.
Kisiler hedeflerini ve bu hedeflerin kendisi i¢in 6nemini anlayabilir ama bu hedefleri
gerceklestirmek icin gerekli adimlar1 da atmak zorundadir. S6z konusu birey
performans konusunda eksiklerini diizeltmek igin gerekli farkindaliga sahip olmus

olabilir fakat yeterli diizeyde motive olamamissa bosa zaman harcamis olacaktir.
Bireylerin beklenen performanslari agagidaki nedenlerden dolay: diisiik olabilir:

e Beceri ve bilgi yetersizligi

e istenilen hedefin ulasiimasima engel olan davranislar,

e Zamani etkin ve dogru kullanmama,

e Yetersiz motivasyon,

e Kigisel nedenler, yasam dengesinin bozulmasi, bagimlilik sorunlari, aile igi
huzursuzluk gibi sorunlar,

e s yogunlugu,

e Isteki mutsuzluk, rekabet, kiskanclik, catismali iliskiler.

Performans koclugu diisik performans nedenlerinin tespiti, yeniden
degerlendirme yapilarak zaman planlamasini ve eger gerekiyorsa atilmasi gereken

adimlarm diizenlenmesine imkan tanimaktadir (Aktug ve digerleri, 2017:117).
7.5. Yonetici Koc¢lugu

Yonetici koclugu profesyonel hedeflere ulagsmak ve kisisel gelisimi arttirmak

amaciyla birey tarafindan istenilen yonetsel davranis becerilerini arttrmaya yonelik
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bir calismadir (Barutgu ve Ozbay, 2009). Aynm1 zamanda ydnetici koglugu bireylerin
ve gruplarin hayat kalitesini arttirarak bulunduklar1 yerden ulagmak istedikleri yere

varmalarina destek olmaktadir (Oz, 2013:28).
Yonetici koclugu yoneticinin giighii ve zayif yonlerini kesfetmesi, yetkinlik ve
becerilerinin gelistirmesi, gelisimine engel olan sorunlar1 fark edip etkili ¢oziimler

iiretmesini, kisa ve uzun vadeli kurumsal hedefleri gerceklestirmesini, performansini

iist seviyeye tagimaya yonelik kigiye 6zgii bir gelisim siirecidir (Langley, 2000).

7.6. Tliski Koglugu

Kelime anlanu olarak iliski “Iki sey arasindaki karsilikli bag, miinasebet ve

temas” anlamma gelmektedir (www.tdk.gov.tr). Bireyin hayatinda isteyerek veya

istemeyerek iliski halinde oldugu bir¢ok sey oldugunu diisliniirsek, bireyin bunlar
arasinda kurmus oldugu her tiirlii bagin da zaman igerisinde i¢inden ¢ikilmaz bir hal
almas1 ve karmasa haline gelmesi muhtemel bir sonugtur. Bu baglamda iligki
koc¢lugunu tanimlamak gerekirse; bireyin 6zel ve is yasamui icerisinde iliskili oldugu
kisilerle daha saglikli baglar kurabilmesine, kisinin kendisine disaridan bakabilmesine
ve bu sayede iligkilerinde kendisine diisen sorumluluklar1 ve ihtiya¢ duydugu gelisim
alanlarmni bulabilmesine yardimc1 olan ve destekleyen bir siirectir (Sola Unitas iliski

Koglugu Egitimi, 2017).

Kogluk tiirlerinden sonra koglugun kariyer siirecindeki yerini daha ayrintili

inceleyelim.
8. KARIYER KOCLUGU

Kariyer sozctigliniin degisik kaynaklarda farkli anlamlar1 olsa da konumuz ile
ilgili anlam1 bireyin mesleki niteliginin akademik acidan cesitli derece ve katmanlar
diizeyinde smiflara yiikselmesidir. Giinliikk dilde kariyeri sadece i yasamiyla
smirlarken, daha genis acidan baktigimizda siirecin daha egitim yillarindan basladigini
soyleyebiliriz. Erken baslayan bu siire¢ aslinda yagsamimiz boyunca ileri yaslara kadar
siiren bir konu olmaktadir (Oner, 2002). Bu agidan degerlendirildiginde kariyer
koglugu, calisma hayatmnin erken donemlerinden baslayarak kisilere ilgi ve
yeteneklerini tanima imkani saglayarak bireysel farkindaliklarini arttirmalarina olanak

saglar. Bireylerin karar verebilme becerisinin artmasiyla daha iyi kariyer plani
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yapmalarina ve bunun iizerine segtikleri meslekte mutlu olmalarmma yardimci olur
(Cetin, 2008:121). Kariyer koc¢lugu kisilerin yetkinlik diizeyleri konusunda
farkindaligin1 arttirmalarina, harekete gecmek i¢in cesaretlenmelerine ve hedeflerine
ulagmak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 yol haritasinin olusmasimna yardimci olur. Kariyer kogu
bu siirecte yapmis oldugu isin amacina sahip ¢ikabilen, igsel motivasyonu olduk¢a
yiiksek, her iki tarafin da kazanacagi iliskilere inanan, devamli gelisim, ilerleme ve
aktarim yeteneklerine sahip olan ve hayati kaliteli yasama amacina sahip kisilerdir

(Voss, 2002:10).

Kariyer koclugunun amacma bakildiginda ise kisilerin kariyer se¢imleri ve
kariyer hedeflerine ulagmalar1 i¢in uygun eylem planinin yapilmasma, harekete
gecilmesine ve bu yonde adimlarm devam etmesine yonelik profesyonel destek

saglamaktir.

Bu siirecte:

¢ Danisanin kariyer konusunda farkindalik ve bilgi diizeyinin arttirilmasi,

e Kariyer hedeflerinin netlestirilmesi,

e Yetkinliklerin neler oldugu konusunda farkindaligin arttirilmasi,

¢ Edinilen farkindalik ile gerekli olan adimlarin atilmasi i¢in cesaret kazanilmasi,
e Kariyerde ongoriilen doniisiim ve gelisim i¢in gerekli olan hareket planlarimin

belirlenmesi ve aksiyona doniismesi gerceklestirilir.

Kariyer kog¢lugundan;

v Egitim ve 6grenim hayatina yeni baslayanlar ve siirdiirenler,

v" Okuldan mezun olup is yagsamia yeni baglayacak olanlar,

v Mevcut islerinde degisime ve/veya doniisiime ihtiyag duyanlar,

v Is degistirmek veya farkli bir alana gegmek isteyenler,

v Is hayatina ara verdikten sonra tekrar geri ddnmeyi planlayanlar,

v" Kendilerine en uygun is veya ortami arayanlar,

v Emeklilik sonrasi ¢alismak isteyenler yararlanabilmektedir (Uyar ve Acar,
2012).
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Giliniimiizde kogluk uygulamalarinin kariyer siirecindeki yeri ve 6nemi gittikce
artmaktadir. Bu nedenle koglugun kariyer siirecindeki yerini daha ayrintili olarak

inceleyecegiz.

9.KOCLUGUN KARIYER SURECINDEKI YERI

Ulkemizde son yillarda giderek 6nem kazanan ve 6zellikle resmi gazetede
yaymlandiktan sonra meslek olarak kabul edilen koglugun kariyer siirecindeki yeri
heniiz yeni gelismeye baslamistir. Baslarda yasam koglugu ve 6grenci koglugu adi
altinda calisilan kariyer hedefleri ve amaclar1 artik ayr1 bir konu olarak da ele alinma
gereksinimi i¢ine girmistir. Ciinkii 6zellikle {iniversite dgrencilerinin kariyer karari
vermeleri siirecinde yaptiklar1 se¢cimlerin hayatlarinda 6nemli bir kismi kapladig:
gozlenmistir. Ogrencilerin hayatlar1 icin bu kadar 6nemli olan bir karar1 alirken
kendilerini iyi tanimalari, kendi yeteneklerini kesfetmeleri ve hedeflerini dogru
belirlemeleri gerekir. Bu agidan dogru kariyer kararlar1 almak oldukga zor ve 6nemli
bir siirectir (Isik, 2014). Ozellikle okul yasamindan is yasamina ge¢is ddneminde olan
ogrencilerin kariyer karar1 vermeleri, kariyer planlamalarin1 yapmaya caligsmalari,
kariyer seceneklerini degerlendirmeleri, is basvurular1 yapip pozisyonlarin kendilerine
uygunlugunu test etmeleri i¢in birtakim arastirmalar yapmalar1 gerekmektedir. Son
smif 6grencilerinin fizyolojik ve psikolojik yapilarmi da tam olarak koruyabilmeleri
adina bu donemde kariyer hedeflerini ve potansiyellerini dogru degerlendirip bu
konularla ilgili bilgi toplama, arastirma yapma, kendilerini dogru degerlendirme,
planlarmi uygulamaya gecebilme gibi uygulamalarinda psikolojik destege olan
ihtiyaglar1 géze carpmaktadir. Bu ihtiya¢ géz Oniine alindiginda profesyonel kogluk
destegi tam gecis doneminde olan Ogrenciler i¢in oldukca yararl olacaktir. Cilinkii
biliyoruz ki kogluk; bireylerin karar verebilme becerisinin artmasiyla daha 1yi kariyer
plan1 yapmalarma ve bunun {izerine sectikleri meslekte daha mutlu olmalarina
yardime1 olmaktadir (Cetin, 2008:121). Literatiir incelendiginde kariyer karar1 verme
yetkinlik diizeyleri yiiksek olan 6grencilerin kendileri i¢cin dogru meslek sec¢imi
yapabildikleri ve meslek acisindan  gelisimsel  donemlerini  basariyla
tamamlayabildikleri goriilmiistiir (Ziebell, 2010; Rogers ve Creed, 2011). Ziebell
(2010) tarafindan iiniversite 6grencileri lizerinde yapilan arastirmada kariyer karari

verme yetkinlik diizeyleri yiiksek olan iiniversite 6grencilerinin kariyer kararsizlik
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diizeylerinin diistik ve kariyer olgunluk diizeylerinin de yiiksek oldugu bulunmustur.
Bu ag¢idan da degerlendirildiginde tiniversite son smif 6grencilerinin kendilerini dogru
taniyip kesfedebilmeleri, kariyer hedeflerini belirleyebilmeleri, kariyer firsatlari ile
ilgili dogru kararlar verebilmeleri ve kendileri i¢cin en uygun mesleki gelisim
asamalarini secebilmeleri igin kariyer karar1 verme yetkinlik diizeylerini belirlemek
bir gerekliliktir. Ayn1 sekilde iiniversite Ogrencilerinde kariyer stresini de dogru
yonetebilmelerine destek vermek son yillarin dikkat ¢ekici konularimdan biri haline
gelmistir. Yapilan ¢caligmalarda kariyer stresini yonetmek konusunda kariyer yardimi
alan Ogrencilerin problem ¢dzme becerilerinin gelistigi, dzgiivenlerinin arttigi, is
hayatina gecis slirecinde daha az zorluk yasadiklar1 ve daha az psikolojik sorun
yasadiklar1 bildirilmistir (Broderick, 2003:13; Piquart, Juang ve Silbereisen,
2003:342). Hem kariyer yetkinlik karar1 hem de kariyer stresi konusunda kogluk
uygulamalar1 esnasinda yapilacak olan ¢aligsmalar ve verilecek ev 6devleri 6grencilerin
kisisel ~performanslarmi arttiracak ve kariyer konusundaki gelisimlerini
hizlandiracaktir. Giiniimiizde literatiir degerlendirildiginde kog¢lugun kariyer karari
yetkinligi ve kariyer stresi lizerindeki etkisinin incelendigi ¢alisma bulunmadigi
goriilmekte ve bu alanda kontrollii ¢alismalara ihtiyag duyulmaktadir. Bu alanda
calisma yapilabilmesi ile ilgili en biiylik problem kogluk yapan kisinin bu alandaki

yetkinliginin belirlenip belirlenmemesi ve etik ihlallerdir.

10.DUNYADA VE ULKEMIiZDE KOCLUK

Kogluk diinyada 1990’11 yillarda giderek yaygmlasmis ve kisa siire icerisinde
popiiler bir meslek haline gelmistir. Kogluk sektoriiniin gelismesiyle birlikte kogluk
egitimi veren okullar ve enstitiiler ortaya ¢cikmaya baslamistir. 1995 yilinda Thomas
Leonard tarafindan egitim veren kogluk okullarinin birlestirilmesiyle koglar i¢in kar
amac1 gitmeyen profesyonel bir olusum bagslatmak adma Uluslararas1 Kogluk
Federasyonu (International Coaching Federation) kurulmustur. Diinya’nin en biiyiik
kogluk toplulugu olan ICF kapsaminda kogluk standartlar1 olugturulmus, ko¢lugun ve
koglarin etik kurallar1 diizenlenmis ve kog yetistiren okullara akreditasyon sartlar

getirilerek koglugun profesyonel olarak yasal ve bilimsel ¢ercevesi netlestirilmistir.

ICF akreditasyonuna sahip olan kogluk okullar1 ve egitim kurumlarina ek olarak

kogluk ¢aligmalarmin ulusal bir dernek altinda Tiirkiye’de yiiriitiilmesi adina Ekim
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2010’da Kogluk Platformu Dernegi (KPD) kurulmustur. KPD kog¢lugun akilct,
bilimsel ve 6zgiin bir zeminde gelismesi ve ilerlemesi i¢in ¢caligmalarini siirdiirmiistiir.
ICF Tiirkiye ve KPD’nin koglugun ulusal meslek standartlarini belirlemeye ve yonelik
olarak siirdiirdiigii ¢alismalar, Mesleki Yeterlilik Kurumu’nun (MYK) da katki ve
onayiyla profesyonel olarak kogluk hizmeti veren meslek uzmani, uluslararast meslek
kriterlerine gore “seviye 6” ile tanimlanmis ve 29 Haziran 2013 tarihli, 28692 say1li

Resmi Gazete yaymi ile kogluk meslegi resmi olarak kabul edilmistir (Resmi Gazete.

(2013; Cetin, 2008:95).

Resmi gazete ile resmi olarak kabul edilen “Profesyonel kog¢” tinvanini
alabilmek i¢in ICF’in akredite ettigi kocluk sertifika programlarmdan birini bitirmek
gerekmektedir. Egitim icerikleri ICF tarafindan belirlenen alanlar1 kapsamaktadir.
Diinyada kabul gormiis ti¢ farkli kogluk iinvani vardir. Bu iinvanlarimn ilki olan ACC’ye
(Associate Certified Coach) sahip olmak i¢cin 100 saatlik kogluk hizmeti vermek
gerekmektedir. Ayrica PCC (Professional Certified Coach) ya da MCC (Master
Certified Coach) seviyesinde profesyonel bir kogtan 10 saatlik mentorluk hizmeti
almmas1 gerekmektedir. Aliman egitimlerle birlikte artan yetkinlik diizeyine bagh
olarak 750 saatini doldurmus olan profesyonel koglara PCC, 2.500 saat ve iizeri kogluk
deneyimine sahip olan profesyonel koglar MCC seviyesine sahip olabilmektedir. 2020
tarihi itibariyle ICF’e kayith diinyada toplam 19.093 adet iinvanl profesyonel kog
bulunmaktadir. Kayith profesyonel koglarin 9599 tanesi ACC, 8453 tanesi PCC ve
1041 tanesi MCC iinvanlarina sahiptir. Tiirkiye’ye gelindiginde ise toplam 195 kayith
profesyonel ko¢’un 66 tanesi ACC, 109 tanesi PCC ve 20 tane MCC iinvanina sahiptir

(www.icfturkey.org; Senocak ve digerleri, 2017). Ben de ¢alismanin yiiriitiiciisii
olarak ACC iinvanina sahip uluslararas1 sertifikali bir profesyonel kog¢ olarak

calismalarimi siirdiirmekteyim.

11. YUKSEKOGRETIMDE KARIYER KOCLUGU UYGULAMALARI

,Universitelerde 6grencilerin kariyerlerine yonelik caligmalar yirminci yiizyilin
ilk doneminde Amerika Birlesik Devletleri’nde baslamistir (Herr, 2001). Daha sonraki
donemlerde iiniversite Ogrencilerine yapilan kariyer miidahaleleri bir¢ok farkli

uygulama ile devam etmistir. Ornegin Oliver ve Spokane (1988) yaptiklar1 ¢alismada
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sinif ortaminda yapilan kariyer miidahalelerinin Ogrencilerin kariyer planlama
stirecinde etkili oldugunu bulmustur. Falsom ve Reardon (2003) uygulanan 38 farkl
miidahale c¢esidinden 34’iniin Ogrencilerin kariyer silireglerine olumlu etkide
bulundugunu ortaya koymustur. Baldwin (1998) yilinda 154 6grenci ile yiirtittigi
aragtirmasinda “kariyer gelisim” dersini alan 6grencilerin mesleki benlik diizeyleri ve
kariyer yetkinlik beklenti seviyelerinde artis oldugunu ortaya koymustur. Ulkemizde
universite Ogrencilerinin kariyerlerine yonelik yapilan calismalar incelendiginde
olduk¢a az sayida calisma oldugu belirlenmistir. Universitelerde kurulan kariyer
merkezleri bu caligmalarin baslangic1 olarak goriilebilir. Kariyer miidahaleleri
amaciyla Tiirkiye’de kurulan kariyer merkezlerinin ilk ornekleri Ortadogu Teknik
Universitesi ve Bilkent Universitesindeki uygulamalardir (Zeren ve digerleri, 2017).
Unalan (2013) tarafindan yapilan bir arastirmada yiiksekogretimlerdeki kariyer
gelisim merkezleri batili iilkelerle karsilastirilmis ve ¢aligmalarinin benzer oldugu;
farkli olarak ise batili iilkelerde her iiniversitede kariyer gelisim merkezinin bulundugu
belirlenmistir. Bagka bir calismada {ilkemizde bulunan kariyer merkezleri
degerlendirilmis ve 110 tiniversitedeki kariyer merkezlerinden sadece 24 tanesinin
aktif olarak ¢alistig1 bilgisine ulagilmistir (Yogun, 2013). Sonug olarak tiim ¢caligmalar
degerlendirildiginde iiniversitelerde kurulan kariyer merkezlerinin hepsinin giincel
olmadigi, faaliyetlerin kuruma gore farklhilik gosterdigi, islevlerinde belirsizlikler
yasandig1 ve kariyer merkezi sayilarmin yetersiz olmasi gibi ortak sonuglara ulasildigi
goriilmektedir (Zeren ve digerleri, 2017). Biitiin bu sorunlarin giderilmesi ve kariyer
merkezlerinin her {iniversitede kurularak faaliyete gecirilmesi konusunda 2018 yilinda
cumhurbaskanligindan bir agiklama yapilmis ve Cumhurbaskanligi insan Kaynaklari
Ofisi’'nden kariyer merkezleri i¢in ii¢ yeni hizmet giindeme gelmistir. Bu hizmet
kapsaminda iiniversitelere “Universite Kariyer Merkezleri Kitab1”, “Yetenek Kapis1”
ve “Kariyer Planlama Dersi Ornek Miifredatr” konularinda ortak bilgiler ulastirilmus
ve destek saglanmaya baslanmistir. BOylece ortak olarak yonetilen merkezlerin
olugmasi hedeflenmistir (www.cbiko.gov.tr). Yani iilkemizde yiiksek6gretimde yeni
baslayan Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi Kariyer Merkezleri disinda bazi
uiniversitelerde bulunan kariyer merkezleri son zamanlarda faaliyetlerinde artisa
geemisler ve sistemi kurmaya g¢aligmaktadirlar. Bunlarin yami sira mentorliikk adi

altinda bu tarz uygulamalar yapilsa da kogluk uygulamalar1 seklinde bir sistemin ise
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heniiz bulunmadig1 dikkat ¢gekmektedir. Giiniimiizde baz1 lise donemlerinde okullarda
koglar bulunmaya baglasa da bu koglarin unvan ve yeterlilikleri ile ilgili bilimsel bir
veri yoktur. Lise ve {iniversite donemlerinde meslegine baslama siirecinde veya
kariyer planlamasinda zorluk ¢eken &grenciler rehberlik danigma merkezleri veya
psikologlara yonlendirilmektedir. Baz1 kurum ve kuruluglarda veya is yerlerinde alana
yeni baslayan 6grenci ve stajyerlere mentorliilk yapan ve bir kog¢ gibi yardimer olan
bireyler bulunmaktadir. Gelecekte kariyer merkezlerinin faaliyetlerinin artacagi ve
ortak bir tema ile hareket edecekleri ve koglarin da mesleki rehberlik alanlarinda daha

cok hizmet verecegi dngoriilmektedir.

48



UCUNCU BOLUM

KARIYER KOCLUGU UYGULAMALARININ UNIVERSITE
OGRENCILERININ KARIYER KARARI YETKINLIiGi VE
KARIYER STRESI DUZEYLERINE ETKISININ INCELENMESI:
iZMiR KATiP CELEBI UNiVERSITESI ORNEGI

1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanim amaci kariyer koglugu uygulamalarinin {iniversite dgrencilerinin
kariyer karar1 yetkinligi ve kariyer stres diizeylerine etkisinin incelenmesidir. Ozellikle
son zamanlarda iilkemizde 6grencilerin gelecekleri i¢in dogru kariyer karar1 verme
stirecinde sikintilar yasadiklar1 ve bu konuda stresli olduklar1 goriilmektedir.
Universite 6grencilerinin kendilerini yeterli derecede tanimamalari, kendilerine uygun
hedefler belirleyememeleri ve hedeflerine ulasmak noktasinda yasadiklar1 giicliikler
g6z Oniine alindiginda kariyerlerini daha gercekei bir sekilde belirleyebilmeleri ve bu
stirecteki stres diizeylerini kontrol altinda tutabilmeleri amaciyla gelistirilecek olan
kogluk programlarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Kogluk programlari ve uygulamalari ile
birlikte iiniversite Ogrencilerinin beklentilerine ve hedeflerine uygun bir kariyer
secerek bu siireci daha olumlu bir sekilde yonetmeleri saglanacaktir. Ayrica kogluk
uygulamalar1 ve programlarinin {iniversite  6grencilerinin  kariyer karari

vermelerindeki ihtiyaci biiyiik 6l¢iide karsilayacagi diistiniilmektedir.

2.ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Calismanin evrenini 2018-2019 egitim-6gretim yilinda Izmir Katip Celebi
Universitesi Isletme Boliimiinde okuyan &grenciler olusturmaktadir. Calismanin
orneklemini 2018-2019 egitim-6gretim yilinda Izmir Katip Celebi Universitesi Isletme
Béliimiinde okuyan son smif dgrencileri olusturmaktadir. Ogrencilerin segiminde
kolayda 6rnekleme metodu tercih edilmistir. Kolayda 6rnekleme, evren igerisinden

secilecek olan 6rneklemin aragtirmaci tarafindan herhangi bir kesiminin belirlenerek



caligmaya alindig1 tesadiifi olmayan ornekleme cesididir. Gelisigiizel drnekleme de
denilen kolayda ornekleme yonteminde veriler evrenden en hizli, en kolay ve en
ekonomik sekilde toplanmaktadir (Hasiloglu ve digerleri, 2015). Ulkemizde yapilan
aragtirmalarin %90’ 1nda kolayda 6rnekleme yonteminin tercih edildigi belirlenmistir
(Kurtulus, 2004). Bu ¢alismada kolayda 6rnekleme yonteminin se¢ilmesinin sebepleri
orneklemin ulasilabilirligi ve zaman kisitlamasmin olmasidir. Kolayda drnekleme
yontemi kullanilarak yapilan bu ¢aligmada son sinif 6grencilerine arastirma hakkinda
bilgi verilerek, kariyer karar1 yetkinlik 6lgegi ve kariyer stres 6lgegi uygulanmistir.
Olgeklerin uygulanmasmdan sonra dgrencilerle &n goriisme yapilarak arastirmanin
ayrintilari, icerigi, siliresi, oturumlara devam etmenin 6nemi hakkinda genel bilgi
verildikten sonra Ogrencilerin arasindan goniilliilik esasma dayanarak deney ve
kontrol gruplar1 olusturulmustur. Calismaya katilmak istemeyen 1 6grenci arastirma
disinda tutulmustur. Arastirmaya deney grubu i¢in 12 (6 kiz 6 erkek) ve kontrol grubu
icin 12 (7 kiz 5 erkek) kisi olmak tizere toplam 24 kisi alimmustir. Arastirmaya katilim
tamamen goniilliiliik esasina dayanarak olusturuldugu i¢cin de arastirmacilardan 6n

goriisme esnasinda sozlii onam alimmastir.

Deney grubundaki 6grencilere arastirmaci tarafindan gelistirilen ve her biri 60
dakika olmak iizere 14 Mayis-18 Haziran 2019 tarihleri arasinda 6 haftalik bir kariyer
kogluk programi uygulanmistir. Kontrol grubundaki o6grencilere herhangi bir

uygulama yapilmamustir.

3.ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu ¢alisma Kariyer ko¢lugu uygulamalarmin tiniversite 6grencilerinin kariyer
karar1 yetkinligi ve kariyer stres diizeylerine etkisinin incelendigi yar1 deneysel bir
arastrmadir. Calismamizda Ontest-sontest kullanilarak kontrol gruplu karisik desen
kullanilmistir.  Arastirmada bagimsiz degisken kocluk uygulamalari, bagiml
degiskenler ise kariyer karari yetkinligi ve kariyer stresi olarak belirlenmistir.
Calismamizda farkli zamanlarda yapilan dl¢imler hem deney hem kontrol grubuna

uygulanmigtir.

Caligmamizdaki uygulamalar kapsaminda Kariyer Karar1 Yetkinligi Olgegi ve
Kariyer Stres Olgegi kullanilmugtir. Asagidaki sekilde ydntem ayrmtili olarak

gosterilmistir.
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‘ Katip Celebi Universitesi isletme B6lGmi Son Sinif Ogrencileri ’
(25 Kisi)

U

[ KKYO ve KSO uygulanmasi (ON TEST) J

i Y

Deney (¢alisma) Grubu ’ ‘ Kontrol Grubu
(12 kisi- 6 kiz 6 erkek) (12 kisi- 7 kiz 5 erkek)

6 haftalik
Kariyer Uygulama
Koglugu YOK

v ¥

[ 6 haftalik izlem sonrasinda KKYO ve KSO uygulanmasi ve degisimin dederlendirilmesi ]

(SON TEST)

3.1. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Aracglan

Sosyodemografik Form: Arastirmaci tarafindan hazirlanan, c¢alismaya
katilacak olan dgrencilerin sosyodemografik bilgilerini elde etmek amaciyla yapilan

anket seklinde bir formdur.

Kariyer Karan Yetkinlik Olcegi (KKYO): Taylor ve Betz (1983) tarafindan
gelistirilen ve 25 sorudan meydana gelen olgek, iiniversite 6grencilerinin kariyer
kararlar ile ilgili karar verme yetkinliklerinin diizeylerini 6lgmeyi amaglamaktadir.
Olgegin maddeleri ‘Hi¢ giivenmiyorum’, ‘Giivenmiyorum’, ‘Cok az giiveniyorum’,
‘Giiveniyorum’, ‘Cok giiveniyorum’ olmak iizere 5°li likert tipindedir. Olgegin
gecerlik ve giivenirlik calismalar1 Ulas ve Yildirim (2016) tarafindan yapilmistir.
Acimlayic1 ve dogrulayic1 faktdr analizleri sonucunda Olgegin 5 faktorlii oldugu
bulunmus; iki yar1 test giivenirligi de incelenmis ve Cronbach Alpha= .95 olarak tespit
edilmistir. Olcegin 5 faktorlii alt boyutlar1 su sekildedir: a) Kendini dogru bir sekilde
degerlendirme, b) Mesleklerle ilgili bilgi toplama, ¢) Hedef belirleme, d) Gelecek i¢in

plan yapma, e) problem ¢6zme davraniglarini icermesidir.

Kariyer Stres Olcegi (KSO): Choi ve arkadaslar1 (2011) tarafindan iiniversite

ogrencilerinin kariyerleri ile ilgili stres diizeyini dlgmek amaciyla olusturulmustur.
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Olgegin gecerlik ve giivenirlik calismalari Ozden ve Berk (2017) tarafindan
yapilmustir. Olgek, toplam 20 maddeden ve “kariyer belirsizligi”, “bilgi eksikligi”, “is
bulma baskis1” ve “digsal ¢catisma’ olmak iizere 4 alt boyuttan meydana gelmektedir.
Olgegin maddeleri “Hi¢ katilmiyorum (1)” ile “Tamamen katiliyorum (5)” arasinda

degisen 5’li Likert tipindedir.

3.2. Kariyer Ko¢lugu Uygulamalan

Bu ¢alismada deney grubunu olusturan ve goniilliiliik esasina gore se¢ilmis olan
12 6grenciye her bir seans1 60 dakika olmak iizere toplam 6 seans kariyer koglugu
uygulamalar1 yapilmistir. Seanslar her hafta bir seans olmak tizere gergeklestirilmistir.
Seanslar arastirmaci tarafindan Izmir Katip Celebi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisiinde gerceklestirilmistir. Uygulanan seanslarin igerikleri arastirmaci
tarafindan Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi temel almarak hazirlanmistir. Deney
grubuna uygulanan ve 6 seans siiren kog¢luk uygulamalarinin kuramsal temelleri ve

uygulamalarda kullanilan baz1 teknikleri ayrintili olarak agiklayacak olursak:

3.2.1.Sosyal Bilissel Kariyer Teorisi Temelli Kariyer Koclugu
Uygulamalarinin Hazirlanisi

Universite dgrencilerine ydnelik kariyer koclugu uygulamalar1 hazirlanirken bu
konuda daha once yapilmis olan sosyal biligsel kariyer teorisi temelli ¢alismalar
incelenmis (Isik, 2010) ve literatiir taramalar1 sonucunda konu ile ilgili uzmanlardan
da bilgi alinarak 6 seanslik bir program meydana getirilmistir. Program hazirlanirken
hem kariyer karar1 yetkinlik 6lgeginin hem de kariyer stres Olgeginin alt boyutlari
dikkate alinarak profesyonel kog¢luk teknikleri de eklenerek seanslar yapilandirilmastir.
Seanslarin iceriginde oturumlar disinda da verilecek ddevler planlanmis, bu 6devlerin
ogrencilerin, kariyer gelisimlerinde etkili rol oynayacagi diisiiniilmiistiir. Bu calismada
seanslar planlanirken 6grencilerin kariyer kavrami hakkinda farkindalik kazanmalari,
meslekler hakkinda bilgi edinmeleri, kendilerini dogru taniyabilmeleri, hedef
belirleyebilmeleri, plan yapabilmeleri ve olas1 problemlerin ¢6zliimii hakkinda fikir
iiretebilmeleri konularina odaklanilmistir. Seanslarin yapilar1 ve yararlanilan kogluk

teknikleri ayrintili sekilde asagida verilmistir.
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3.2.2.Sosyal Bilissel Kariyer Teorisi Temelli Kariyer Koclugu
Uygulamalarinda Seanslarin Yapisi

1.Seans: Giris ve Tanisma

Programin ilk 60 dakikalik seansinda danigsanla ayrintili olarak tanigsma
saglanmig, program ve siire¢ genel hatlariyla anlatilmistir. Koglugun ne oldugu,
hedeflerimiz ve bu siirecin nasil isleyecegi ayrintili sekilde konusulmus, kogluk
uygulamalar1 esnasindaki kurallar danisana sozlesme formu verilerek anlatilmis,
sozlesme yapilmistir (Ek 2). ‘“Kariyer, meslek ve is nedir?’’ tanimlar1 iizerinde
konusularak, tanimlar ve aradaki farklar {izerinde durulmus danisanin farkindalik
kazanmasi saglanmistir (Ek 3). Danigan icin iyi bir kariyerin ne ifade ettigi
konusularak damiganin zihninde bir meslek veya kariyer hedefi olup olmadigi
saptanmustir (Ek 4). Bu konular konusulduktan sonra danisanin seanslar sonucunda ne
elde etmek istedigi veya siirecin ona neler kazandirmasini bekledigi ile ilgili
netlestirme yapilarak bunu nasil anlayacagi tizerinde beklentileri belirlenmistir (Ek 5).
Bir sonraki hafta yapilacak olan goriismede ele alinacak olan konulardan kisaca
bahsedilerek (yasam amaci, misyonu, ilgi, beceri ve degerler); yasam amaci belirleme
odevi verilmistir (EK 6). Seansin sonunda genel degerlendirme yapilmis, seansin nasil
gectigi ile ilgili danisandan geri bildirim istenmis, daniganin rahatsiz oldugu bir konu

olup olmadig1 sorularak seans kapatilmistir.
2. Seans: Kendini Dogru Degerlendirme Calismalart

Programm ikinci 60 dakikalik seansinda ilk seansin degerlendirmesi yapilarak,
danmiganin aklina takilan veya netlesmeyen durumlarin agiklamasi yapilmistir.
Danisanla kendini dogru degerlendirmenin danigan i¢in ne anlama geldigi ve kendisini
dogru degerlendirildigini nasil anlayacagi sorularak kendini dogru degerlendirmenin
dogru kariyer secimi i¢in dnemi ele almmustir. Ik seansta verilen yasam amac1 6devi
danisanin vizyonu agisindan da degerlendirilerek ileride yapacagi kariyer secimleri ile
iliskisi hakkinda degerlendirme yapilmistir. Danisana ilgi, yetenek ve deger
kavramlar ile ilgili ayrintili bilgi verilmistir (Ek 7). Daniganin ilgileri, yetenekleri ve
degerlerinin neler oldugu; bunlarin kariyer se¢cimindeki rolleri {izerine konusularak
danisandan ilgi, yetenek ve degerlerini belirleyip listelemesi istenmistir. Danigsanin

geemisinde yasadigi kigisel basarilarinin neler oldugu sorulmus, bu basarilarinin onu
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nasil etkiledigi, ona neler hissettirdigi ve bu basarilar1 hangi 6zelligi ile elde ettigi
tizerinde durulmustur (Ek 8). Bu g¢alisma ile danisani cesaretlendirme saglanmus,
danisanin farkindalik kazanmasina katkida bulunulmustur. Son olarak danisanin
kendini daha iyi degerlendirebilmesini saglamak amaciyla danisana ‘‘Swot Analizi’’
ve “Johari Penceresi” uygulamasi yapilmistir (Ek 9 ve Ek 10). Swot analizi ile
danisanin giiclii ve zay1f yonleri belirlenerek, su an iginde bulundugu durumda istedigi
kariyere ulagsmak i¢in sahip oldugu firsatlarin ve ona engel olabilecek tehditlerin neler
oldugu belirlenmis, Johari Penceresi uygulamasi ile ise kisinin 6z farkindaliginin
arttirilmasi amaglanmistir. Seansin degerlendirmesi yapilarak, seansin nasil gegtigi ile
ilgili danisandan geri bildirim istenmis, danisanin rahatsiz oldugu bir konu olup

olmadig1 sorularak seans kapatilmistir.
3.Seans: Meslekler ile Ilgili Bilgi Toplama

Programm Tgiincii 60 dakikalik seansinda ikinci seansin degerlendirmesi
yapilarak danisanin kazanimlar1 degerlendirilmistir. Danisanin hangi kisilik tipine
sahip insanlarla ayn1 sartlarda ¢aligmak istediginin ve daniganin mesleki kisilik tipinin
belirlenmesi amaciyla ‘‘Altigen Parti Oyunu Egzersizi’’ uygulanmistir (Ek 11).
Altigen parti oyunu egzersizinden elde edilen sonuglarla birlikte danisandan ilgi,
yetenek ve degerlerini yeniden listelemesi istenmistir (Ek 12). Ardindan danigandan
onu mutlu edecek ve en etkili sekilde ¢alismasini saglayacak galisma sartlari ile ilgili
konusulmustur (EK 13). Danisanin ilerideki ¢alisma hedeflerinin daha net sekilde
belirlenmesi amaciyla hedef belirleme ve listeleme egzersizi uygulanarak, danisanin
calismak istedigi pozisyonun ne oldugu, bu pozisyonun hangi sorumluluklari
gerektirdigi konusunda alternatif bakis agilar1 tartigilmistir. Danisanin ¢alismak
istedigi pozisyondaki hedefleri, ¢alismak istedigi sehir ve {lilkenin hangisi oldugu ele
alinmistir. Danisandan bir sonraki seansa kadar birinci seansta yazdigi kariyer tercih
listesindeki meslekler ile ilgili bilgi edinmesi ve ¢evresinde meslegi yapan birilerinin
olup olmadigina bakarak o kisilerle calisma kosullarin1 konusmasi ve meslekle ilgili
ayrintili bilgi edinmesi istenerek, ddevi yaptiktan sonra tekrar aynmi kariyer tercihi
listesini doldurarak gelmesi istenmistir (Ek 14). Tiim bu bilgiler 15181nda danisanin
ilgi, yetenek, degerleri, giiclii ve zayif yonleri Altigen Parti Oyunu’na gore ortaya
cikan mesleki tipleri, ileride ¢aligmak istedigi ortamlar tekrar ele alinarak seans

Ozetlenmigstir. Seans sonunda seans degerlendirmesi yapilarak, seansin nasil gectigi ile
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ilgili danigsandan geri bildirim istenmis, danisanin rahatsiz oldugu bir konu olup

olmadig1 sorularak seans kapatilmistir.
4. Seans: Hedef Belirleme ve Plan Yapma

Programin dordiincii 60 dakikalik seansinda iiclincii seansin degerlendirmesi
yapilarak o seansta verilen Odevler incelenmis ve danisanin kazanimlari
degerlendirilmistir. Dolayli 6grenme 6devinin kontrolii yapilirken kariyer listesinde
bu siirecte bir degisiklik olup olmadig1 sorgulanmis ve bir degisiklik var ise yeni
kariyer listesi tekrar ele alinarak nedenleri lizerinde durulmustur. Boylece daniganin
yeni kariyer tercih listesi netlestirilerek bu liste sonucunda ortaya ¢ikan meslegi elde
etmek icin danisanin nelere ihtiyaci oldugu ele alinmistir. Bu noktada danisanin
gecmisteki kisisel basarilarina atifta bulunulmus, cesaretlendirme yontemi ile geri
bildirim verilmistir. Danisan ile hedef belirlemenin ne oldugu ve etkili hedef
belirlemenin ipuglart konusulmus, danisgana SMART teknigi uygulanmistir (EK 15).
SMART uygulamasina gore danisanin hedefe ulasabilmek i¢in yapmasi gereken
adimlar planlanarak, danisanin kisa, orta ve uzun vadeli hedefler koyabilmesi konusu
ele almmustir (Ek 16). Seansm sonuna gelirken danisana hayalindeki isi
somutlastirabilmesi i¢cin egzersiz 0devi verilmistir. Seans sonunda seans
degerlendirmesi yapilarak, seansmn nasil gectigi ile ilgili danisandan geri bildirim
istenmis, danisanin rahatsiz oldugu bir konu olup olmadigi sorularak seans

kapatilmistir.
5. Seans: Problemlerin Céziimii, Ozgecmis Olusturma ve Is Goriismesi Hazirlig

Programm besinci 60 dakikalik seansinda dordiincii seansin degerlendirmesi
yapilarak o seansta verilen 6dev ayrmntili olarak konusulmus, danisanin hayalindeki isi
elde ettiginde on yil sonra neler yapacagi ve kendini nerede gordiigi
degerlendirilmistir. Bu siirecte danisanin karsisina ¢ikabilme ihtimali olan
problemlerin olas1 ¢oziimleri ele alinmis ve bu noktada neleri yapabilir seklinde
alternatif bakis a¢ilar1 calisilmistir. Boylece danisana problemlerini ¢6zme konusunda
kazanim saglanmasit amaclanmistir. Yine aynm1 damiganin iyi bir 0zgeg¢mis
olusturabilmesi i¢in nelere dikkat etmesi gerektigi (Ek 17) ve basarili is goriismeleri
icin nelere ihtiyact oldugu ele almmustir. Ogrencilerin alami ile ilgili onlara

yoneltilebilecek 6rnek miilakat sorular1 daniganlara yoneltilmis (Ek 18) ve rol oynama
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teknigi ile danisanin heyecan, kaygi ve panik gibi durumlar1 degerlendirilerek, eksik
yonleri ¢alisilmistir. Seans sonunda seans degerlendirmesi yapilarak, seansin nasil
gectigi ile ilgili danisandan geri bildirim istenmis, danisanin rahatsiz oldugu bir konu

olup olmadig1 sorularak seans kapatilmstir.
6. Seans: Sonug ve Degerlendirme

Programin sonuncu 60 dakikalik seansinda seanslarin genel bir degerlendirmesi
yapilarak daniganin kazanimlari ele alinmistir. Danisan ile programim nasil gegtigi,
beklentilerinin karsilanma diizeyi ve su anki stres diizeyi konusularak birinci seansta
belirlenen hedeflere ulasilip ulasilmadigi degerlendirilmisti. KKYO ve KSO’nin

tekrar doldurulmasi rica edilerek seans sonlandirilmastir.

3.2.3.Kariyer Ko¢lugu Uygulamalarinda Kullanilan Etkinlik ve Teknikler

Seanslarin planlanmasi ve programin hazirlanmasi1 asamasinda etkinligi
kanitlanmig bazi1 teknik ve etkinliklerden yararlanilmis, bu teknik ve etkinlikler

asagida kisaca 6zetlenmistir.

3.2.3.1. Altigen Parti Oyunu Egzersizi

Altigen Parti Oyunu Egzersizi, Holland tarafindan tipoloji kuramini temel alarak
olusturulmus bir etkinliktir. Holland, tiim is yerlerini arastirdiktan sonra bir isin size
sunacag1 temelde alt1 tane insan-cevre iliskisi oldugunu belirtmistir. Ogrenciler bu
etkinlik sayesinde gercekei, arastirmaci, gelenekei, sanatgi, girisimei ve sosyal alt
tiplerden hangisinin kendisine en ¢ok uygun oldugunu belirlemekte ve bu alt tipe gore

uygun olan meslekleri 6grenmektedir (Bolles, 2017: 158).

3.2.3.2. Swot Analizi

SWOT analizi 6grencilerin giiclii ve zayif yonlerini belirleyerek dis diinyadaki
tehdit ve firsatlarin da neler olduguna iliskin somut veriler gérebilmelerini saglamak
amaciyla uygulanan bir tekniktir. Bu analizi uygularken 6grencilerin beyin firtinasi
teknigini kullanarak olabilecek tiim kosullar1 genis sekilde diisiinmesi ve kaleme
almasi istenir. Kariyer planlama asamasinda SWOT analizi oldukg¢a yararli bir

tekniktir ve sistematik bir yaklasimla ve bir kog ile birlikte yapilmasi olabilecek tiim

56



durumlarin ayrintili degerlendirilmesini saglayarak, etkinligini arttirabilir. (Aktug ve

digerleri, 2017:159)

3.2.3.3. Johari Penceresi

Johari Penceresi; kisisel gelisim, kigiler arasi iligkiler, 6z farkindalik, grup
dinamigi olusturma, gruplar arasindaki iligkiler i¢in yararlanilan bir tekniktir. Psikolog
Harry Ingham ve Joseph Luft tarafindan gelistirilen bu teknik 6zellikle kendi 6z
farkindaligimizi kazanabilmemiz amaciyla olusturulmustur. Teknik 6grencilerin kendi
0z farkindaligini kazanmalarmi amaclarken bir yandan da Ogrencilerin kendileri
hakkinda bildikleri ve bilmedikleri seyler oldugunu da diisiinerek kisinin kendisine
temelde iki farkli agidan bakmasina yardimei olur. Bu iki farkli agiy1; 1. Bagkalarmin
bizimle ilgili bildikleri veya bilmedikleri. 2. Bizim kendimizle ilgili bildiklerimiz ve
bilmediklerimiz seklinde ifade etmek miimkiindiir (Sahin, 2012: 4). SWOT analizi ve
Johari Penceresi teknikleri ile 6grencilerin kariyer gelisim siirecinde dikkate deger
gelisme gostermeleri saglanmis ve kariyerleri ile ilgili farkindalik olusturmalar

desteklenmistir.

3.2.3.4. SMART Uygulamasi

Paul J. Meyer’in hedef 6zelliklerini belirlemede kullandigt SMART tekniginden
ogrencilerin hedefleri ile ilgili degerlendirmeler yapilabilmesi i¢in yararlanilmistir.
Ozellikle hedef belirleme asamasinda yararlanilan bu teknik ile ilgili asamalar su

sekilde 6zetlenebilir (Cetin, 2018: 149-150);

S (Spesific): Hedefin belirgin ve agik olmasi.

M (Measurable): Hedefin 6lgiilebilir olmasi.

A (Achievable and Attainable): Hedefin zor; ancak ulasilabilir olmasi.

R (Realistic and Relevant): Hedefin birey i¢in gercekg¢i ve anlamli olmasi.

T (Time Phased): Hedefin zaman bazli olmasi.
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3.2.3.5. Rol Oynama Teknigiyle Is Goriismesine Hazirlanma

Is goriismeleri, isverenler ile iiniversite mezunlarinim bir araya geldikleri onemli
stireglerdir ve bu siireci yagsamadan Once rol oynayarak hazirlanmak 6grenciler i¢in
onemli bir kazanim olacagi diisiiniilmektedir. Bu amagla psikolojide imajinasyon
calismalar1 seklinde de gecen rol oynama tekniginde, hayal etmenin otesinde rolleri
canlandirarak tiyatro bigiminde karsilikli diyalog halinde oynamak s6z konusudur. Rol
oynama teknigi i¢in ig goriismelerinde en sik sorulan sorular arastirilmis ve bunlarin
icinden en ¢ok sorulabilecek on soru secilmistir. Karsilikli diyalog seklinde bu sorular

rol oynanarak ¢alisilmustir.

3.2.3.6. Ozgecmis Yazma

Ozgegmis bir dgrencinin igverenleri etkileyebilecegi ilk kaynak oldugu igin
oldukca Onemlidir. Bu amacla 6grencilerin 6zge¢cmis hazirlarken nelere dikkat
etmeleri gerektigi ve 6zgecmisin ise alim slirecindeki Odnemine deginilmistir. Bu
arastirmada Ogrencilerle internette var olan 6rnek 6zge¢mis formlar1 incelenmis,
ogrencilerle formlarm eksik yonleri veya nasil yazilsa daha iyi olabilecegi tartisiimis
ve etkili bir 6zge¢miste dikkat edilmesi gerekenler (Ornegin; ters kronolojiyle
yazilmasi, gereksiz bilgilerden kag¢inilmasi...vb.) ele alinmistir. Ayrica 6grencilerin su
anki Ozge¢migleri ile ornek Ozgecmis formlar1 karsilastirilarak eksik yonler
belirlenmistir. En son olarak ¢calismamizda 6grencilerin 6zge¢cmislerini hangi internet

sitelerinde yaymlayarak is arama siirecine baslayacaklar1 planlanmistir.

4, ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Kariyer koglugu uygulamalarinin iiniversite Ogrencilerinin kariyer karari
yetkinlik beklentisi ve kariyer stres diizeylerine etkisinin incelenmesi amaciyla yapilan

bu ¢alismada test edilecek olan hipotezler:

HI: Kariyer koglugu uygulanarak miidahale edilen deney grubundaki
ogrencilerin Kariyer Karar1 Yetkinlik Beklentisi 6l¢eginden aldiklar1 puan
ortalamalari, kariyer koclugu uygulanmayan kontrol grubundaki 6grencilerin kariyer

karar1 yetkinlik 6l¢ceginden aldiklar1 puanlardan daha yiiksektir.
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H2: Kariyer koc¢lugu uygulanarak miidahale edilen deney grubundaki
ogrencilerin kariyer stres diizeyleri, kariyer ko¢lugu uygulanmayan kontrol

grubundaki 6grencilerin kariyer stres diizeylerinden daha diisiiktiir.

5.VERILERIN ANALIiZi VE YORUMLANMASI

Calismamizda clde edilen verilerin istatistiksel analizleri SPSS 23.0 veri analiz
programi kullanilarak yapilmustir. Istatistiksel analize baslamadan &nce verilerin
dogrulugu ve normallige uygunlugu varyans homojenligi testi (Levene’s Test)
kullanilarak 6l¢iilmiistiir. Bununla birlikte deney ve kontrol gruplarinin Kariyer Karar1
Yetkinlik Beklentisi Olgegi ve Kariyer Stresi Olgeklerinin dntestleri agisindan bir fark
olup olmadigma belirlemeye yonelik t testi kullanilmistir. Arastirmanin hipotezlerine
yanit aramak amaciyla toplanan veriler, karisik arastirma desenine (split-plot) uygun
olacak sekilde, deneysel olarak yapilan kogluk uygulamasi bagimsiz degisken, 6n-test
puanlar1 ortak degisken (covariate) son-test puanlar1 bagimli degisken olarak alinarak
kovaryans analizi (ANCOVA) yapilmistir. Kategorik veriler ‘n ve %’ ile siirekli
veriler ortalama ve standart sapma seklinde Ozetlenmistir. Yapilan analizlerin

sonuglarinda p<0,05 istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

6.BULGULAR

Arastirmaya Izmir Katip Celebi Universitesi Isletme Boliimiinde okuyan son
smif dgrencilerinden yaslar1 22 ile 26 yas arasinda olan 13 kiz (%54.2), 11 erkek
(%45,8) olmak tizere toplam 24 6grenci katilmistir. Tiim 6grencilerin yas ortalamasi
23,5 £ 0,83 olarak bulunmakla birlikte erkeklerle kizlarin yas ortalamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,05). Gruplar deney ve kontrol gruplari
acisindan degerlendirildiginde kontrol grubundaki 6grencilerin 7 kiz 5 erkek olduklart;
deney grubundaki 6grencilerin ise 6 kiz, 6 erkek olduklar1 bulunmustur. Deney ve
kontrol gruplar1 yas ve cinsiyet agisindan karsilastirildiginda gruplar arasinda anlamli
bir farkhilik bulunmamistir (p>0,05). Olgularm gruplara gore yas ve cinsiyet

dagilimlar1 Tablo 1°de gosterilmistir.
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Tablo 1: Deney ve Kontrol Grubundaki Ogrencilerin Yas ve Cinsiyet Dagihimlar

Deney Grubu Kontrol Grubu

Yas Erkek Kz Erkek Kiz

(n=6) (n=6) (n=5) (n=7)
22 1(%8,3) - - -
23 2 (%16,7) 3 (%25) 3 (%25) 3 (%25)
24 3 (%25) 3 (%25) 1(%8,3) 3 (%25)
25 - - - 1(%8,3)
26 - - 1(%8,3) -

Tim  gruptaki  Ogrencilerin  sosyodemografik  veriler = bakimindan

degerlendirilmesi amaciyla ailelerinin gelir diizeyleri incelendiginde 1 (%4.2) ailenin
1500 TL ve altinda gelire sahip oldugu, 16 (%66.7) ailenin 1500-5000 TL arasinda bir
gelire sahip oldugu ve 7 (%29.2) ailenin 5000 TL ve {izerinde bir gelire sahip oldugu
belirlenmistir. Ailelerin gelir diizeyleri bakimindan deney ve kontrol grubundaki
ogrenciler karsilastirildiginda deney grubundaki ogrencilerden 1 ailenin diisiik
sosyoekonomik diizeyde, 7 ailenin orta sosyoekonomik diizeyde ve 4 ailenin yiiksek
sosyoekonomik diizeyde olduklari; kontrol grubundaki 6grencilerden 9 ailenin orta
sosyoekonomik diizeyde, 3 ailenin de yiiksek sosyoekonomik diizeyde olduklari
belirlenmistir. Bu agidan gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaistir (p>.05).

Ayrmtilar Tablo 2’de gdsterilmistir.

Tablo 2: Deney ve Kontrol Grubundaki Ogrencilerin Gelir Diizeylerinin Dagihm

Gelir Diizeyi n %

1500 TL alta 1 4,2
1500-5000 TL arasi 16 66,7
5000 TL ve iizeri 7 29,2

Tim gruptaki Ogrenciler annelerinin egitim diizeyleri bakimindan
incelendiginde ilkokul mezunu olan anne sayismin 8 (%33.3), ortaokul mezunu olan
anne sayisinin 6 (%25), lise mezunu olan anne sayisinin 7 (%29.2) ve dnlisans mezunu

olan anne sayisinin 3 (%12.5) oldugu belirlenmistir. Ogrenciler babalarinm egitim
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diizeyleri bakimindan incelendiginde ilkokul mezunu olan baba sayisinin 5 (%20.8),
ortaokul mezunu olan baba sayisinin 7 (%29.2), lise mezunu olan baba sayismin 5
(%20.8), onlisans mezunu olan baba sayisinin 6 (%25) ve lisans mezunu olan baba
sayisinin 1 (%4.2) oldugu belirlenmistir. Gruplar anne ve baba egitim diizeyleri
bakimindan karsilastirildiginda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamistir

(p>.05). Anne baba egitim diizeyleri Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Tiim Gruptaki Ogrencilerin Anne-Baba Egitim Diizeyleri

Egitim Diizeyleri Anne Baba

n % n %
Tlkokul 8 33,3 5 20,8
Ortaokul 6 25 7 29,2
Lise 7 29,2 5 20,8
Onlisans 3 12,5 6 25
Lisans - 1 4,2

Tim grup anne meslekleri agisindan incelendiginde ev hanimi olan anne
sayismnin 17 (%70.8), emekli olan anne sayisinin 3 (%12.5), 6zel sektorde calisan anne
sayismin 3 (%12.5), memur olarak calisan anne sayismin 1 (%4.2) oldugu
saptanmistir. Baba meslek gruplar1 agisindan tiim grup incelendiginde 11 (%45.8)
babanin serbest meslek yaptiklary, 7 (%29.2) babanin emekli oldugu, 4 (%16.7)
babanin memur olarak ¢alistigi, 1 (%4.2) babanin bankaci oldugu ve 1 (%4.2) babanin
ciftci oldugu saptanmustir.

Deney ve kontrol grubundaki 6grencilerin ayni evreni temsil edip etmedigini
degerlendirmek amaciyla varyanslarin homojenligini gésteren Levene’s Test yapilmis
ve bu teste gore hem kariyer karari yetkinlik beklentisi (p=.787, p>.05), hem kariyer

stresi (p=.294; p>.05) degiskeni agisindan varyanslarin homojen oldugu goriilmiistiir.

Deney ve Kontrol gruplarinin Kariyer Karar1 Yetkinlik Beklentisi ve Kariyer
Stresi Olgeklerinden aldiklar1 puanlarin normal dagilima sahip olup olmadiklarini
gozlemlemek amaciyla ¢arpiklik katsayilari incelenmistir (Tablo 4). Buna gore deney

grubu i¢in KKYB =.35 ve Kariyer Stresi=-.49 degerleri elde edilmis, Kontrol grubu
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icin ise KKYB= -.25 ve Kariyer Stresi=.-03 degerleri elde edilmistir. ilgili literatiir
incelendiginde bu degerlerin +1.0’dan biiyiik ve -1.0’dan kiigiik olmamas1 normal
dagilim i¢in 6nemli bir gostergedir (Leech, Barrett ve Morgan, 2005). Yani yapilan

incelemede Ol¢eklerin puanlarinin normal dagilim gosterdigi gozlenmistir.

Tablo 4: Deney ve Kontrol Gruplarimin Carpiklik Degerleri

Deney grubu Kontrol grubu
KKYB .35 -25
Kariyer Stresi .49 -.03

Deney ve kontrol gruplarinin Kariyer Karar1 Yetkinlik Beklentisi Olgegi ve
Kariyer Stresi Olgegi’'nden elde edilen degerlerin parametrik testlerin temel
varsayimlarini karsilayip karsilamadiklar1 sorgulanmis ve bu amagla deney ve kontrol
gruplarinin Kariyer Karar1 Yetkinlik Beklentisi ve Kariyer Stresi dlgeklerinin 6n
testlerinden elde edilen Olglimlerinden aldiklar1 puanlar t-testi yapilarak
karsilagtirilmistir. Elde edilen bulgular degerlendirildiginde, deney ve kontrol gruplar1
arasinda kariyer stresi agisindan anlamli bir fark olmadigi (p=.114; p>.05) goriilmekle
birlikte kariyer karar1 yetkinlik beklentisi agisindan ise her iki grup arasinda anlamli
bir fark goriilmektedir (p=.02; p<.05). Buna gore gruplarin ortalamalar1 incelendiginde
kontrol grubunu olusturan O6grencilerin  deney grubu Ogrencilerine nazaran
kariyerlerine iliskin alacaklar1 kararlarda kendilerini daha yetkin hissettikleri

goriilmektedir.

Tiim 6grencilerin cinsiyete gore kariyer karar1 yetkinlik beklentisi 6n testinden
aldiklar1 puanlarin farklilagip farklilasmadigint belirlemek amaciyla bagimsiz
orneklemler icin t testinden yararlanilmis ve kadin ve erkek 6grencilerin kariyer karar1
yetkinligi agisindan gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmadig belirlenmistir (t=
0,584, p>0,05). Ayn1 sekilde tiim 6grencilerin cinsiyete gore kariyer stresi n testinden
aldiklar1 puanlarin farklilagip farklilagsmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz
orneklemler i¢in t testinden yararlanilmis ve kadin ve erkek dgrencilerin kariyer stresi
acisindan gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir (t= 0,182,
p>0,05). Tiim &grencilerin cinsiyete gore kariyer karari yetkinlikleri son testinden

aldiklar1 puanlarin farklilagip farklilagsmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz
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orneklemler i¢in t testinden yararlanilmis ve kadin ve erkek 6grencilerin kariyer karar1
yetkinligi son testi agisindan gruplar arasinda anlamli bir farkliik olmadig:
belirlenmistir (t=-0,542, p>0,05). Ayn1 sekilde tiim dgrencilerin cinsiyete gore Kariyer
stresi son testinden aldiklar1 puanlarin farklilagip farklilasmadigmi belirlemek
amaciyla bagimsiz orneklemler i¢in t testinden yararlanilmis ve kadin ve erkek
Ogrencilerin kariyer stresi son testi a¢isindan gruplar arasinda anlamli bir farklilik

olmadig1 belirlenmistir (t=-0,556, p>0,05).
6.1. Kariyer Karart Yetkinlik Beklentisi Olcegine Iliskin Bulgular

Calismamizin birinci hipotezi “Deney grubu 6grencilerine uygulanan kariyer
kog¢lugu uygulamasmin, kontrol grubu 6grencilerine nazaran kariyer karar1 yetkinligi

beklentisi diizeyi lizerinde arttirict bir etkiye sahip olacagidir.”

Deney ve kontrol gruplarmm Kariyer Karar1 Yetkinlik Beklentisi Olgeginden
aldiklar1 toplam puanlarin deney grubundaki 6grencilerle yapilan kariyer koglugu
stireci sonrasinda degisip degismedigi incelenmis ve sonuglar Tablo 5°de
gosterilmistir.

Tablo 5: Deney ve Kontrol Gruplarimin KKYBO On-test ve Son-test Puanlarinin Ortalama ve

Standart Sapmalari

Deney Grubu (n=12) Kontrol Grubu (n=12)
X S X S
KKYBO On Test 78 13,8 93 15,3
Son Test 112 8,5 97 16,5

Tablo 2 incelendiginde, deney grubunun Kariyer Karar1 Yetkinlik Beklentisi
Olgeginden aldig1 ontest puan ortalamasi 78 puan iken yapilan kariyer koglugu
deneysel igslemi sonrasinda sontest puaninin 112 puana yiikseldigi belirlenmistir.
Kontrol grubunun KKYBO puan ortalamast ise n testte 93; son testte 97 puan olarak
belirlenmistir. Deney ve kontrol grubundaki 6grencilerin KKYBO’nden aldiklari
Ontest ve sontest puanlarinin ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadig: bir
diger deyisle deney grubundaki 6grencilere uygulanan kariyer koglugu siirecinin
ogrencilere olumlu etkisinin olup olmadigmi belirleyebilmek amaciyla tek yonlii
kovaryans testi uygulanmis ve yapilan kovaryans analizi sonucunda KKYBO puan

ortalamasi deney grubu i¢cin 116,62 (£3,12) iken kontrol grubu i¢cin 92,62 (£3,12)
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olarak bulunmustur. Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini test etmek

amaciyla Ancova analizi sonuglar1 degerlendirilmis ve bulgular Tablo 6’°da verilmistir.

Tablo 6: Deney ve Kontrol Gruplarimn KKYBO Ontest-Sontest Puanlarina iliskin Kovaryans
Analizi (ANCOVA) Sonuclari

Varyansin Kareler SD Kareler F p Partial Eta
Kaynag Toplam Ortalamasi Squared (PES)
KKYBO 1650,87 1 1650,87 16,17 ,001 ,435

On Test

Grup 2681,05 1 2681,05 26,26 ,000 ,556

Hata 2143,71 21 102,08

Toplam 267873 24

Tablo 3 incelendiginde, KKYBO ontest puanlar1 ortak degisken (covariate)
olarak kontrol altina alindiginda, yapilan deneysel uygulama (kariyer koglugu)
ogrencilerin kariyer karar1 yetkinlik beklentisini arttirmada etkili olmustur [F-
21y=26,26; p=.000<.005]. Ayn1 satirm PES degerine bakildiginda %55 diizeyinde bir
etki biiyiikliigii oldugu goriilmektedir. Bu noktadan hareketle, iiniversite
ogrencilerine uygulanan kariyer koglugu programinin 6grencilerinin kariyer karari
yetkinligi beklentisi diizeyini %55 oraninda arttirarak olumlu olarak etkiledigi

sOylenebilir.

6.2. Kariyer Stresi Olcegine Iliskin Bulgular

Calismamizda bir diger hipotez “Deney grubu 6grencilerine uygulanan kariyer
koglugu uygulamasinin, kontrol grubu 6grencilerine nazaran duyduklar1 kariyer stresi

diizeyleri lizerinde azaltic1 bir etkiye sahip olacagidir.”

Deney ve kontrol gruplarmin Kariyer Stresi Olgeginden aldiklari toplam
puanlarin deney grubundaki 6grencilerle yapilan kariyer koglugu siireci sonrasinda

degisip degismedigi incelenmis ve sonuglar Tablo 7’de gosterilmistir.

Tablo 7: Deney ve Kontrol Gruplarinin KSO On-test ve Son-test Puanlarimin Ortalama ve

Standart Sapmalari
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DENEY GRUBU KONTROL GRUBU

\ X S X S
KARIYER On Test 61,08 3,25 51,53 4,76
STRESI Son Test 26,91 1,61 44,33 6,08

Tablo 4 incelendiginde, deney grubunun Kariyer Stresi Olceginden aldig1 dntest
puan ortalamasi 61,08 puan iken yapilan kariyer kog¢lugu deneysel islemi sonrasinda
sontest puaninin 26,91 e indigi belirlenmistir. Kontrol grubunun KSO puan ortalamasi
ise On testte 51,53; son testte 44,33 puan olarak belirlenmistir. Deney ve kontrol
grubundaki Ogrencilerin Kariyer Stres Olgeginden aldiklar1 Ontest ve sontest
puanlarinin ortalamalar1 arasindaki farki anlamli olup olmadig1 bir diger deyisle
deney grubundaki 6grencilere uygulanan kariyer koglugu siirecinin 6grencilere olumlu
etkisinin olup olmadigini1 belirleyebilmek amaciyla tek yonlii kovaryans testi
uygulanmis ve yapilan kovaryans analizi sonucunda KSO puan ortalamasi deney
grubu i¢in 25,068 (+4,38) iken kontrol grubu i¢in 46,18 (+4,38) olarak bulunmustur.
Ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla Ancova
analizi sonuglar1 degerlendirilmis ve bulgular Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Deney ve Kontrol Gruplarimin KSO Ontest-Sontest Puanlarina iliskin Kovaryans
Analizi (ANCOVA) Sonuglari

Varyans Kaynag Kareler SD  Kareler F p Partial Eta

Toplam Ortalamasi Squared
(PES)

Kariyer Stresi On 665,78 1 665,78 306 ,095 127

Test

Grup 2381,41 1 2381,41 10,95 ,003 ,343

Hata 4565,8 21 21741

Toplam 37511 24

Tablo 5 incelendiginde, KSO 6ntest puanlar1 ortak degisken (covariate) olarak
kontrol altina alindiginda, yapilan deneysel uygulama (kariyer kog¢lugu) 6grencilerin
kariyer stresini azaltmada etkili olmustur [F(1-21y=10,95; p=.003<.005]. Ayni satirin
PES degerine bakildiginda %34 diizeyinde bir etki biiyiikliigii oldugu goriilmektedir.

Bu noktadan hareketle, liniversite 6grencilerine uygulanan kariyer ko¢lugu
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programinin dgrencilerin kariyer stresi diizeyini %34 oraninda azaltarak, olumlu

olarak etkiledigi sdylenebilir.

6.3. Kariyer Koclugu Uygulamalar1 Yapilan Ogrencilerin Uygulama

Esnasindaki Yasantilarina iliskin Degerlendirmelerine Yonelik Bulgular

Kariyer Kog¢lugu yapilan 12 6grenciye her seansin sonunda o seans esnasindaki
duygu, diistince ve elde ettigi kazanimlar1 s6zel olarak sorularak uygulama esnasindaki
yasantilarina iliskin bulgular ‘sdylem analizi teknigi’ ile analiz edilmistir (Y1ildirim ve
Simsek, 2005). Soylem analizleri dogrudan sdylem olusturma siireci olarak

degerlendirilmektedir. Diger sosyal arastirma tiirleri ile benzer sekilde bu analiz

3 99 (13

cesidinde de “veriler”, “analiz” ve “analiz sonuglar1’” olduk¢a 6nemlidir. S6ylem
analizinin malzemesini yazili, s6zIii veya sozsiiz igerikler olusturmaktadir. Soylem
analizinde amag elde edilen verileri yorumlamak ve anlamlandirmaktir. Belirli bir
soruya net bir cevap aramak yerine ortaya koyulan duygu ve diislinceyi belirlemek ve
bu verileri tarih ve iginde bulunulan baglam kapsaminda degerlendirmek sdylem
analizinin temelini olusturur (Elliot, 1996; Sozen, 1999). Soylem analizinde veri
toplamada genellikle goriisme teknigi uygulanmaktadir. Goriisme esnasinda toplanan
veriler analizi okuma/siniflandirma, yorumlama ve yapilandirma siireglerini
icermektedir. Soylem analizinin veri ¢Ozlimleme islemlerine ait cesitli goriisler
bulunmaktadir. Bu goriislerden ilki sdylem icerisinde bulunan dilin yapisma ve
Ozelliklerine bakmak digeri ise sdylem igerisindeki baskin-dominant temaya
bakmaktir (Bas ve Akturan, 2008:33). Calismada bu amacgla kariyer koclugu

seanslarinda ortaya ¢ikan baskin temalar belirlenmeye ¢aligiimistir.

Soylem analizi tekniginin yani sira dgrencilerin cevaplarinin i¢ gecerligi ve
giivenirligini arttirabilmek i¢in 6grencilerin kendi ifadelerinden dogrudan alintilar da

calismaya eklenmistir.

Ik oturuma katilan ¢alisma grubu &grencilerinin sorulan soruya verdikleri
cevaplar analiz edildiginde ‘kariyer, meslek, kariyer farkindaligi, kariyer kararim,
hayat amacim’ kelimelerini daha siklikla kullandiklarindan yola ¢ikilarak 6grencilerin

cevaplarinin 2 ana tema etrafinda toplandigi belirlenmistir:

1. Meslek, is ve kariyer kavramlar1 hakkinda bilgi edinme ve bu kavramlarin

kariyer siireciyle olan iliskisi hakkinda farkindahk kazanma (n=10).
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Ornegin; ‘‘Ayn1 meslek grubuna sahip kisilerin farkli kariyerlere sahip
olabilecegini tam olarak diislinmemistim.”, “Kendi kariyerimin nasil olacagi ile
ilgili diisiinmemi sagladi.”, “Kariyerin meslekten ibaret olmadigini aksine uzun
yillar devam eden bir siire¢ oldugunu anlamis oldum.”, “Universiteden mezun
olduktan sonra meslek seciminin sadece bir baslangi¢ oldugunu asil onemli
olanin ise kariyerime yon vermek oldugunu fark ettim.”

2. Yasam amaci ve vizyon Kavramlarmin kariyer siireciyle olan iliskisi
hakkinda farkindahk kazanma (n=8). Ornegin; “Hayat amacimmn (misyon)
kariyer yolculuguma etki eden 6nemli bir faktor olabilecegini diislinmemistim.”,
“Kariyer yolculugumda en dogru adimlar1 atabilmek icin yasam amacimin
farkina varmam gerektigini bilmek benim i¢in ¢cok degerli oldu.”, “Vizyonumu
yani bu hayati nasil yasamak istedigimi belirledikten sonra kariyer ile ilgili

diisiincelerimi yeniden ele almam gerektigini fark ettim.”.

Ikinci oturuma katilan galisma grubu dgrencilerinin sorulan soruya verdikleri
cevaplar analiz edildiginde ‘gii¢lii yonlerim, zayif yonlerim, yetenek, ilgi, degerler,
gecmis basarilar, farkindalik’ kelimelerini daha siklikla kullandiklarindan yola

cikilarak 6grencilerin cevaplarinin 3 ana tema etrafinda toplandig1 belirlenmistir:

1. Kendini dogru degerlendirme, giiclii ve zayif yonlerin farkinda olma ve bu
kavramlarin Kkariyer siireci ile olan iliskisi hakkinda farkindahk kazanma
(n=11). Ornegin; “Kendimle ilgili zayif ve giiclii yonlerimi ilk kez bu kadar
ayrintili diisiindiim.”, “Kendimi dogru degerlendirmemin kariyerim i¢in ne
kadar 6nemli oldugunu fark etmis oldum.”, “Kendimi dogru degerlendirebiliyor
muyum diye diisindim.”, “Kendimle ilgili bilmedigim seyleri baska birinden
duymak cok farkl bir duyguydu.”, “Kariyerim i¢in hangi giiclii 6zelliklerimi
kullanmam gerektiginin artik farkindayim.”, “Swot analizi sayesinde hem
kendimi daha iyi degerlendirme imkani buldum, hem de beni nelerin bekledigini
daha iyi anladim diyebilirim.”

2. llgi, yetenek ve degerler hakkinda farkindahk kazanma (n=10). Ornegin;
“Bugiin uzun siiredir hi¢ yapmadigim bir sekilde kendimle ilgili diistinme firsat1
buldum”, “Degerlerim diye bir tanimi1 yapabilmek benim i¢in ¢ok ilgingti.”,
“Degerlerimin hayatimdaki roliinii fark etmek beni hem sasirtti hem de

bilinglendirdi.”, “Goriismeden sonra istedigim kariyer ile ilgili yetenegimin olup
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olmadigini sorguladim.”, “Hig¢ ilgim olmayan bir alanda kariyer planlar1 yapmis
oldugumu anladim.”.

3. Gecmis basarlara dair farkindahk kazanma ve bugiinkii kariyer planina
etkisini fark etme (n=7). Ornegin; “Kafamdaki benle ge¢misteki ben arasinda
gidip geldim.”, “Geg¢miste hi¢ basarim olmadigini zannediyordum, aslinda
hayatta gerc¢ekten basarilarim olmus.”, “Basarilarin sadece okul karnelerinden
ibaret oldugunu sanirdim.”, “Geg¢misteki basarilarimi fark ettigimde neden tekrar
yapmayayim ki diye diisiindiim.”, “Eskiden basarmis olduklarimi gérmek bana

gelecekte yapmak istediklerimi yapmam icin cesaret verdi.”,

Ucgiincii oturuma katilan ¢alisma grubu dgrencilerinin sorulan soruya verdikleri
cevaplar analiz edildiginde ‘kariyer, kariyer hedefi, kariyer tercihi, kisiligim, kisilik
tipim’ kelimelerini daha siklikla kullandiklarindan yola c¢ikilarak 6grencilerin

cevaplarinin 3 ana tema etrafinda toplandig1 belirlenmistir:

1. Kisilik tiplerinin belirlenmesi ve Kisilik tiplerine uygun mesleklerle ilgili
farkindahk kazamilmasi (n=11). Ornegin; “Altigen Parti Oyunu etkinligi ile ilk
kez kisilik tipim ile ilgili bilgi edindim.”, “Etkinlik ¢cok keyifliydi, hem eglenip
hem diisiinme firsatim oldu.”, “Kisilik tipi ile kariyer arasinda boyle bir baglant1
olabilecegini hi¢ diistinmemistim.”, “Kariyerimi sekillendirmemde artik kisilik
tipimi de hesaba katacagim.”, “Kisilik tipime uygun meslekleri 6grenmek beni
cok rahatlatti, bu caligmaya iyi ki katilmigim diye diistindiim.”

2. Kariyer tercihinde fiziki kosullar ve calisma ortaminin kariyer secimi
acisindan 6neminin ele alinmasi (n=9). Ornegin; “Kisilik tipimle ¢alisma
ortamimin baglantili olacagmi hi¢ diisiinmemistim.”, “Cevre kosullarmnin
aslinda bizi ne kadar etkileyecegini fark ettim.”, “Bu programa baslamadan dnce
kafamdaki kariyer planmin istedigim kosullar1 icermedigini fark ettim.”.

3. Kariyer hedefleri ile ilgili bilgi toplama ve Kariyer siirecine olan etkisini
fark etme (n=7). Ornegin; “Kisilik tipime uygun meslekleri nasil
aragtirabilecegimi 6grenmis oldum.”, “Kendime kariyer yolu ¢izebilmek i¢in

nereden baslamam gerektigini fark ettim.”

Dordiincii oturuma katilan caliyma grubu Ogrencilerinin sorulan soruya

verdikleri cevaplar analiz edildiginde ‘Kariyer hedefi, planlama, kariyer plani, hedef
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belirleme’ kelimelerini daha siklikla kullandiklarindan yola ¢ikilarak &grencilerin

cevaplarinin 2 ana tema etrafinda toplandigi belirlenmistir:

1.

Hedef belirlemenin Kkariyer siirecindeki onemi hakkinda farkindahk
kazamilmasi (n=10). Ornegin; “Daha 6nce etkili ve dogru hedef belirlemeyi
bildigimi sanirken ¢ok yaniliyormusum.”, “Ogrendigimiz Smart uygulamasi
hedef belirlemeye olan bakis agimi ¢ok degistirdi.”, “Hedef belirlemenin
kariyerim {izerinde bu denli 6nemli bir yeri oldugunu bilmiyordum.”, “Istedigim
kariyere giden yolun etkin hedef belirlemekten gectigini fark ettim.”, “Daha
once yasadigim bazi basarisizliklar1 eskiden hedef belirlemeden harekete
gectigim i¢in yasadigimi diisiiniiyorum.”.

Etkili ve dogru plan yapmammn Kkariyer siirecindeki onemi hakkinda
farkindalik kazamilmasi (n=9). Ornegin; “Planlama siirecimi kisa, orta ve uzun
vadeli planlar seklinde ayirmanin bana ¢ok faydasi oldu.”, “Hedef belirlemek
kadar, hedefe uygun plan yapmanin ne kadar 6nemli oldugunu anlamis oldum.”,
“Hedef belirlemenin ardindan belirledigim hedefe ulagsmak i¢in plan yapmak

atacagim adimlar1 belirlememe yardimei oldu.”

Besinci oturuma katilan ¢alisma grubu 6grencilerinin sorulan soruya verdikleri

cevaplar analiz edildiginde ‘bakis agisi, alternatif kariyer planlari, problemler,

engeller, miilakat, 6zgecmis olusturma, cv, is goriismesi, beyin firtinasi, pratik

yapmak, heyecanlanma’ kelimelerini daha siklikla kullandiklarindan yola ¢ikilarak

Ogrencilerin cevaplariin 4 ana tema etrafinda toplandigi belirlenmistir:

1.

Alternatif bakis acilann  hakkinda bilgi edinme (n=10). Ornegin;
“Hedefledigim meslege ulasmak icin calisirken bagka kariyer yollarinin da
oldugunu 6grenmis oldum.”, “Sadece bir kariyer yolunu se¢mek zorunda
olmadigimi bilmek beni rahatlatt1.”, “Gilinlimiizde sadece plan yapmak yetmiyor;
ayn1 zamanda esnek olup konuya farkli agilardan da bakmak gerekiyormus. Bu
gorlisme kariyerime farkli agilardan bakmami sagladi.”

Karsilasilabilecek cesitli problem ve engellerin ele ahmmasi (n=9). Ornegin;
“Kariyer yolculugumda karsima ¢ikabilme ihtimali olan problemler hakkinda
bilgi sahibi olmak beni rahatlatti.”, “Karsilagtigim bir problemde hangi adimlar1

atmam gerektigini artik daha net biliyorum.”, “Yaptigimiz beyin firtinasi ilerde
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karsima c¢ikabilecek problemler ve ¢ozlimleri hakkinda farkinda olmami
saglad1.”, “Goriisme sonrasinda olas1 bir problemin ¢ézlimiine yonelik alternatif
bakis agilar1 kazandim.”.

3. Iyi bir 6zgecmis olusturmammm Kkariyer siirecindeki oénemi hakkinda
farkindahk  kazamlmast (n=9). Ommegin; “Goriisme  sonrasinda
0zgecmigimdeki eksik noktalarin farkina varmis oldum.”, “Belki de Onceden
bagvurdugum islere gondermis oldugum CV yiiziinden goriismelere
cagirilmadim.”, “CV deyip gegcmemek lazimmis bilmedigimiz ne kadar ¢ok
detay varmis.”

4. Basanh bir is goriismesi ve miilakat hakkinda farkindahk kazanilmasi
(n=10). Ornegin; “Yapmus oldugumuz miilakat demosu ¢ok heyecanliyd1.”,
“Miilakat demosu sirasinda eksik oldugum birgok 6zelligimi kesfetme firsati
buldum.”, “Miilakatlarda sandigimdan ¢ok daha fazla heyecanlaniyormusum
bunu yeni farkettim.”, “Miilakat rol oynama teknigi sayesinde ciddi bir pratik

yapma firsat1 yakaladik.”

Altinc1 oturuma katilan ¢alisma grubu 6grencilerinin sorulan soruya verdikleri
cevaplar analiz edildiginde ‘kendini degerlendirme, farkindalik, giiclii yonlerim, zayif
yonlerim, kariyerim, ilgi ve yeteneklerim, kariyer hedeflerim, gelecegim, meslek
tipim, kisilik tipim, meslek se¢imi, alternatif kariyer yolu, hedef belirleme, 6zgiiven,
motivasyon, plan yapma, cv olusturma, Ozge¢mis, miilakat, is goriismesi,
heyecanlanma, problemlerin ¢6ziimii, engeller’ kelimelerini daha siklikla
kullandiklarindan yola c¢ikilarak 6grencilerin cevaplarinin 9 ana tema etrafinda

toplandig1 belirlenmistir:

1. Kendini dogru degerlendirme (n=11). Ornegin; “Giiglii ve zayif ydnlerimi
dgrenmek kariyerim icin biiyiik bir farkindalik saglad1.”, “Ilgi ve yeteneklerimin
meslek se¢imi ve kariyer hedeflerimdeki roliinii bilmek farkindaligimi arttirdi.”,
“Kocluk siirecine baglamadan 6nce kendimi 1yi tanidigimi zannederken ne ¢ok
bilmedigim yoniim oldugunu 6grenmek cok sasirtictydi.”, “Sadece yasam
amacimi fark etmek bile goriismelerden gerekli faydayr almami sagladi
diyebilirim.”

2. Kariyer kavramn hakkinda bilgi edinme (n=9). Ornegin; “Ozellikle meslek

ile kariyer kavramlar1 arasindaki farki 6grenmek bile kariyer yolculuguma
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baslarken bana oldukga yararli oldu.”, “Isletme mezunu bir 6grenci olarak
edindigim kariyer farkindalifi sayesinde kariyerime artik daha iyi yon
verebilecegimi diisiiniiyorum.”, “Kariyer kavrami ve alternatif kariyer yollarini
bilmek kariyerime farkli agilardan bakmami sagladi.”, “Meslek sahibi olmak ile
kariyer sahibi olmak ¢ok farkli seylermis bunu simdi daha iyi anliyorum.”

. Alternatif kariyer yollarinin degerlendirilmesi (n=10). Ornegin; “Kocluk
seanslarina baslamadan 06zel bir sirkette insan kaynaklar1 departmaninda
calismay1 planlarken simdi baktigimda kamu kurumunda ¢alismanin kendim i¢in
en dogru segenek oldugunu fark etmek inanilmaz bir deneyim oldu”, “Sahip
oldugum yetenek ve giiclii yonlerimi hangi meslekler i¢in kullanabilecegimi
artik biliyorum.”, “Itiraf etmem gerekirse goriismelere baslarken bazi
onyargilarim vardi; fakat simdi baktigimda alternatif bircok kariyer yolu
icerisinden kendim i¢in en uygun olan1 segtigimi gorebiliyorum.”, “Benim i¢in
en biiylik kazanim goriismeler sonucunda 6niimde ciddi bir yol haritasina sahip
oldugum diyebilirim.”

Kariyer gelecegi konusunda ozgiiven artmasi (n=10). Ornegin; “Ge¢miste
yapmig oldugum basarilar1 hatirlamak bunlar1 gelecekte de yapabilecegim
konusunda bana {imit verdi.” , “Kendimi daha i1yi tanimak ve kariyerim adina
daha dogru adimlar1 atacagimi biliyor olmak beni motive ediyor.”, “Onceden ne
istedigimi bile bilmezken suan kendime en uygun kariyer se¢eneklerini bilmek
kendime olan giivenimi arttirdi.”, “Glglii yonlerim ile neden giiglii bir baslangic
yapmayayim ki diye diisiindiim kendi kendime, sanirim hazirim.”, “Farkinda
olmadigim yonlerimi bilmenin beni ¢ok daha giiclii yaptigini diisiinliyorum ve
hedeflerime ulagsmak i¢in atmam gereken adimlar1 atmaya hazirim.”

. Mesleki Kkisilik tiplerinin meslek secimine etkisinin degerlendirilmesi (n:11).
Ornegin; “Altigen bahge uygulamasi gok eglenceliydi, Ozellikle bana uygun
meslekler hakkinda konusmak harikaydi.”, “Su ana kadar istedigimi sandigim
meslegin bana uygun olmadigini anlamama yardimci oldu.”, “Kafamdaki eksik
noktalarin tamamlanmasi adma ¢ok yararl bir uygulama oldu. Artik meslek
secimi konusunda kafam ¢ok daha net.”, “Muhasebe dersine duydugum ilgiden
dolay1 dnceden bu alanda ilerlemeyi diisiiniirken simdi ikna etme ve iletisim

yeteneklerimin daha 6n plana ¢iktigmin farkindayim ve pazarlama alanmnin
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benim i¢in ¢ok daha keyifli olacagina eminim.”, “Istedigimi diisiindiigiim
meslek ile 6zelliklerim arasinda bir baglant1 olmadigini fark etmek ¢ok sasirtict
oldu, tesekkiirler.”.

. Hedef belirleme ve plan yapabilmenin énemini anlama (n=12). Ornegin;
“Smart uygulamasi etkin hedef belirleyebilme adina ¢ok verimli oldu, sayenizde
kariyerim i¢in artik daha net adimlar atabilecegim.”, “Etkin hedef belirleyebilme
becerileri sadece kariyerim ic¢in degil hayatimda onemli diger konularda da
istediklerime ulagabilmek icin en ¢ok kullanacagim ydntemlerin basinda
gelecek.”, “Kogluk seanslarindan 6nce hedef ve plan hakkinda bu kadar farkl
bilgiler edinecegim aklimin ucundan bile ge¢mezdi.”, Sadece bilmek yetmez
onu uygulayabilmek de gerekli diisiincesi cok hosuma gitti, sayenizde
edindigimiz farkindaliklar1 uygulayabilir hale gelecegiz.”, “Atacagim adimlari
adim adim planlamak beni olduk¢a motive etti.”

. lIyi bir 6zgecmis hazirlayabilmek (n=8). Ornegin: “Ozge¢misimdeki eskimis
fotografimi hemen kaldiracagim.”, “CV’me koydugum is deneyimlerinin
istedigim kariyer i¢in uygun olmadigmi fark etmemi sagladiniz, tesekkiir
ederim.”, “Aslinda herkesin bildigini diisiindiigii fakat fark edilmeyen birgok
detayr yakalamis oldum. Mezun oldugum Universiteyi en iiste yazmam
gerektigini fark etmem gibi.”, “Ozge¢misim iizerinde detayli bir sekilde
diisiinme imkanim oldu, gereksiz bilgileri ¢ikartmis oldum.”

Basarili bir is goriismesi hakkinda farkindalk sahibi olma (n=9). Ornegin;
“Yaptigimiz is goriismesi demosu benim i¢in ¢ok iyi bir deneyim oldu.”, “Olas1
bir miilakat anin1 yasamis oldum ve eksiklerimi fark etmeme yardimci oldu.”,
“Gereginden fazla heyecanlantyormusum simdi daha 1yi anliyorum.”, “Miilakat
fobimi yenme adina 6nemli bir adim attigimi diisiiniiyorum.”, “Yaptigimiz
kogluk goriismelerinin kendimi daha iyi tanimami sagladigini is goriismesi
demosu sirasinda ¢ok iyi fark etmis oldum.”, “Geg¢mis miilakatlarda neleri yanlis
yaptigimi daha iyi fark etmemi sagladi.”

Problemlerin ¢oziimii ve olasi alternatiflerin degerlendirilmesi (n=10).
Ornegin; “Karsima ¢ikabilecek engeller ve neler yapabilecegim konusunda
cebimde birgok cevap ile ayriliyorum goriismeden.”, “Kariyer yolculugumda bir

problem ile karsilagtigimda soruna nasil yaklasmam gerektigini artik daha i1yi
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biliyorum.”, “Beyin firtinas1 yapmak ¢ok hosuma gitti sanirim olas1 problemlere

kars1 simdi daha hazirlikliyim.”, “Artik karsima bir problem ¢iktiginda diinyanin

sonunun olmadigmin farkindayim.”

7.TARTISMA

Bu aragtirmada kariyer koclugu uygulamalarinin iiniversite Ogrencilerinin
kariyer karar1 yetkinligi ve kariyer stres diizeylerine olan etkisinin incelenmesi
amag¢lanmistir. Bu boliimde deney ve kontrol grubundaki ogrencilerin kogluk
uygulamasi oncesi ve sonrasindaki test sonuglarindan elde edilen bulgular literatiir

1s181nda tartigilmistir.

Arastirmaya katilan 6grencilerin yas ortalamasi 23,5 + 0,83 olarak bulunmus,
cinsiyet agisindan ve sosyodemeografik veriler agisindan degerlendirildiginde gruplar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Cinsiyet agisindan tiim Ogrencilerin
kariyer kararlarinin farklilasip farklilasmadigi incelendiginde ¢alismamizda gruplar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir. Literatiirde bizim ¢alismamizla benzer
yonde arastirmalar olmakla birlikte (Concannon ve Barrow, 2012; Coon, 2009; Nawaz
ve Gilani, 2011; Ozyiirek, 2001); bulgularimizin aksine cinsiyet acisindan anlamli
farkliliklara da rastlanan ¢alismalar bulunmaktadir (Dogan, Ozgiin, Demir, Tiirkmen
2016: 794; Wolfe ve Betz, 2004; Gianakos, 2001). Cinsiyet agisindan fark bulunan
calismalar incelendiginde kadinlarin geleneksel olarak kendilerini ifade edebilecekleri
kariyer alanina yonelirken erkeklerin bilim ve teknoloji alanlarinda kendilerini daha
yetkin hissederek o alandaki kariyerlere yoneldikleri belirlenmistir (Bandura, 1997;
Bandura, 2006). Bu c¢alismayla benzer sekilde arastirmalari da inceledigimizde
cinsiyet acisindan fark bulunmamasmi kariyer karar1 verme yetkinligi iizerinde
cinsiyet rollerinin cinsiyetten daha Onemli bir faktér olabilecegi seklinde
aciklayabiliriz. Bu acidan bireylerin hangi alanda kariyerlerine basarili bir sekilde
devam edeceklerine iliskin diislinceleri kadmn veya erkek olmaya yiikledikleri
anlamdan etkilenmektedir (Bandura, 2006; Abdalla, 1995; Nawaz ve Gilani, 2011).
Bandura (2006). Toplumda kadm ve erkeklerin bagarili olmalarina ait yer alan inang
ve yargilarin onlarin kariyer se¢im siirecinde oldukga etkili oldugunu ve hangi kariyer
yolunu sececeklerini belirledigini ifade etmistir. Bu sebeple cinsiyet kavraminin erkek

ve kadmlar sadece biyolojik farkliligini ifade ettigini ve iiniversite 6grencilerinin
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kariyer karar1 yetkinligi seviyelerinde herhangi bir farkliik olmadig:

sOylenebilmektedir.

Ulkemizde kariyer konusunda yapilan ¢alismalarda farkli degiskenlerin kariyer
tizerindeki etkileri incelenmistir. Literatiir incelendiginde kariyer karar1 verme
yetkinlik diizeyleri yiiksek olan Ogrencilerin kendileri i¢in dogru meslek se¢imi
yapabildikleri ve meslek acisindan  gelisimsel donemlerini  basariyla
tamamlayabildikleri goriilmiistiir (Ziebell, 2010; Rogers ve Creed, 2011). Ziebell
(2010) tarafindan tiniversite 6grencileri ilizerinde yapilan arastrmada kariyer karari
verme yetkinlik diizeyleri yiiksek olan iiniversite 6grencilerinin kariyer kararsizlik
diizeylerinin diisiik ve kariyer olgunluk diizeylerinin de ytliksek oldugu bulunmustur.
Bunlarin yani sira koclugun kariyer iizerindeki etkisinin incelendigi ¢aligmalar ise
olduk¢a smirlt sayidadir. Bu bakimdan bu ¢aligma iilkemizde tiniversite 6grencileri
iizerinde yapilan kariyer koglugu uygulamalar1 kapsaminda ilk ¢alisma olma 6zelligini
tagimaktadir. Arastirmamizin ilk hipotezlerinden olan kariyer karari yetkinliginin
kocluk uygulamasi oncesi ve sonrasinda degisip degismedigine bakilmis ve kariyer
koc¢lugu uygulanarak miidahale edilen deney grubundaki 6grencilerin Kariyer Karar1
Yetkinlik Beklentisi Ol¢eginden aldiklar1 puan ortalamalari, kariyer koglugu
uygulanmayan kontrol grubundaki 6grencilerin Kariyer Karar1 Yetkinlik Beklentisi
Olceginden aldiklar1 puanlardan anlamli derecede daha yiiksek bulunmustur. Bunun
anlami1 yapilan kariyer ko¢lugu uygulamasmin dgrencilerin kariyer karar1 yetkinlik
beklentisini arttirmada etkili oldugudur. Literatiir incelendiginde bu ¢alismayla benzer
sekilde yurtdisinda tiniversite 6grencileri ile uygulanan deneysel ¢alismalarin kariyer
karar1 yetkinligi iizerinde olumlu etkileri oldugu belirlenmistir. Ornegin Luzzo, Funk
ve Stang (1996) farkli kontrol odaklarina sahip iiniversite 6grencilerine uyguladiklari
video kaseti ile niteleyici kariyer danisma programi sonucunda 6grencilerin kariyer
karar1 verme 0z-yetkinlik diizeylerinin anlamli derece arttigini1 gérmiistiir. Foltz ve
Luzzo (1998) tarafindan kariyer danigmasi calistayinda egitim verilen iiniversite
ogrencilerinin kariyer karar1 6z-yetkinlik diizeylerinde anlamli derecede artis oldugu
belirlenmistir. Bu ¢aligmayla yine benzer sekilde, Luzzo ve Day (1999) tarafindan
kariyer miidahalelerinin liniversitenin oryantasyon programinda yer alan 6grencilerin
kariyer inanglar1 ve kariyer karar1 yetkinlik seviyesine etkisi incelenmis ve programda

yer alan 0grencilerin kariyer karar1 6z yetkinlik son test puanlarinda anlamli derece
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artis oldugu gorilmiistiir. Maples ve Luzzo (2005) tarafindan yapilan calismada
kariyer psikolojik danisma verilen iiniversite 6grencilerinin kariyer karar1 verme 0z-
yetkinlik puanlarinin almayanlara gore anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir.
Nguyen (2005) tarafindan yapilan ve kariyer grup miidahalelerinin kariyer karari
verme Oz-yetkinligi ve problem ¢dzme diizeylerine etkisinin 6l¢iildiigii ¢aligmada,
yapilan grup danigsmasi miidahalesi ve verilen problem ¢6zme egitiminin {iniversite
ogrencilerinin kariyer karar1 verme 06z-yetkinligi seviyesini arttirdigl saptanmustir.
Reese ve Miller (2006) herhangi bir kariyer tercihi bulunmayan 6grenciler ile yapmis
oldugu calismasinda uyguladig1 kariyer gelisim kursunun iiniversite 6grencilerinin
kariyer karar1 verme 6z-yeterliligi seviyesine etkisini incelemek amaciyla 15 haftalik
bir program hazirlamis ve 6grencilere uygulamistir. Arastirma sonucuna gore kursu
alan liniversite ogrencilerin almayanlara gore genel olarak kariyer karar1 verme 6z-
yetkinlik seviyelerinde artis oldugu sonucuna varilmistir. Benzer sekilde Scott ve
Ciani (2008) kariyer arastirma programinin, dgrencilerin kariyer karari verme 0z-
yetkinlik ve mesleki kimlikleri tizerine etkisini 6lgmek i¢in ¢alisma yapmislardir ve bu
calisma sonucunda kariyer arastirma programinin iiniversite ogrencilerinin kariyer
karar1 verme Oz-yetkinlik seviyesini arttrmada etkili oldugunu belirlemislerdir.
Fouad, Cotter ve Kantamneni (2009) tarafindan tiniversite 6grencilerinin kariyerlerine
iligkin karar verme konusunda kendilerine olan giivenlerini arttirmak i¢in hazirlanan
egitim sonucunda kursu alan 6grencilerin kariyer karari verme 0Oz-yetkinliginin
anlaml1 diizeyde artt1ig1 goriilmiistiir. Universite 6grencilerine verilen grup egitiminin
ogrencilerin kariyer karar1 6z-yetkinligi dilizeyine etkisini arastiran bir bagka
calismada, verilen grup egitiminin iiniversite Ogrencilerinin kariyer karari 0z-
yetkinligi seviyesinde anlamli diizeyde artis oldugunu ortaya koymustur (Wang,
Zhang ve Shao, 2010). Yine benzer sekilde psiko-egitsel programlarn iiniversite
Ogrencilerinin kariyer karar1 6z-yetkinligine etkisini 6lgmek amaciyla yapilan bir
arastrmada katilimcilarin kariyer karar1 verme 0Oz-yetkinlik seviyesinin arttigi

saptanmustir (Essing ve Kelly, 2013).

Bu calisma ile benzer yonde olan iilkemizdeki arastirmalar incelendiginde
koglugun kariyer tizerindeki etkisinin incelendigi bir ¢aligma bulunmamakla birlikte,
bilinebildigi kadariyla kariyer miidahaleleri daha ¢ok grup caligmalari seklinde

yapilmistir. Bu bakimdan literatiir incelendiginde bu c¢alismayla benzer bulgulara
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sahip olan bir ¢alisma Isik (2010) tarafindan grup ¢alismasi seklinde yapilmistir. Bu
caligmada tiniversite dgrencilerine verilen sosyal biligsel kariyer kurami temelli 10
oturumluk kariyer miidahalesi sonrasinda 6grencilerin kariyer karar1 yetkinlik beklenti

diizeylerinin anlamli diizeyde arttig1 sonucuna ulasilmistir.

Sonug olarak {iniversite 6grencilerinin kariyerleri ile ilgili daha saglikli ve
gercekei kararlar alabilmeleri icin gerekli olan kariyer karari yetkinlik beklenti

diizeyleri, uygulanan kariyer miidahaleleri ile artig gostermektedir.

Bu calisma kapsaminda hazirlanmis olan kariyer koglugu programi; daha
onceden yapilmis olan arastirmalarda basarili olan uygulamalar ile paralel bir sekilde
kisisel yetkinlik beklenti diizeyini gelistirecegi diisiiniilen (Bandura, 1977, 1982, 1995,
1997; Lent ve ark., 1994) dort temel bilgilendirici kaynagin yani sira Crites (1961,
1981) tarafindan meslek se¢imi i¢in ortaya koyulan ve kariyer karari verme 6z
yetkinligi kavraminin temelini olusturan bes yeterlik alanm1 dikkate alinarak

olusturulmustur.

Dort temel bilgilendirici kaynaktan ilki olan kisisel performanslarin arttirilmasi
icin Oncelikle beyin firtinas1 yapilarak 6grencilerin gegmiste basarili oldugu konular
ele alinarak; neleri basardigi, bu basarilar1 nasil elde ettigi, hangi 6zelliklerini
kullandig1 ve su anda istedigi basariy1 elde etmesi i¢in ge¢cmiste kullandig1 hangi
Ozellikleri su anda kullanmasi gerektigi ele alinmistir. Bandura’ya (1977, 1997) gore
kisisel performanslar en etkili bilgilendirici kaynaktir, ¢linkii kiginin kendi yasam
tecriilbelerine dayanmaktadir. Bu sebeple kisisel performanslar1 arttrmak ve
farkindalik saglamak amaciyla danisana elde ettigi tiim basari1 ve sahip oldugu
yeteneklerini yazma ddevi verilmistir. Swot analizi uygulamas: ile giiglii ve zayif
yonler, sahip olunan firsatlar ve oniindeki engeller ele alinarak farkindalik diizeyinin
arttirilmas1 amagclanarak kisisel performansa yonelik hangi alanlarda basari
saglanabilecegi konusu ele almmustir. Ogrencilerin kendileri ile ilgili daha fazla bilgi
sahibi olmalarinin kisisel performans kaynagm arttiracag: diisiiniilerek ilgi, yetenek
ve degerler kavramlari ele alinarak bu kavramlarm kisisel performanslar ile iligkisi ve
bu kavramlarin kisisel performanslar1 nasil etkileyebilecegi degerlendirilmistir.
Kisisel farkindalig1 artirmak i¢in Johari Penceresi egzersizi uygulanarak 6grencilerin

kendileri hakkinda bildikleri ve farkinda olmadiklar1 kor noktalar ele alinarak,
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farkindalik diizeylerinin arttirilmast amacglanmistir. Betz (2004)’e gore cesitli
alternatiflerin arastirilarak, belirlenen kiigiik davranigsal hedeflerin adim adim
gerceklestirilmesi daniganlarin kisisel performanslarini arttirmalarinda oldukga etkili
bir yontemdir. Bu amagla kisisel performans diizeyinin arttirilmasi i¢in uygulanan
kogluk programi boyunca kisa siireli hedefler verilmis, bu hedefler
gerceklestirildiginde bu basartyr hangi 6zellik ve yetenekleri ile yaptigi
degerlendirilmistir. Kisa vadeli hedeflerle birlikte orta ve uzun vadeli hedef kavrami
ele alinarak program sonunda kisilerin kariyeri i¢in atmas1 gereken orta ve uzun vadeli

hedefler planlanmstir.

Bu ¢aligmada dort temel bilgilendirici kaynaktan ikincisi olan dolayli 6grenme
kaynagindan yararlanilmistir (Bandura 1977,1986,1995). Bandura (1995)’ya gore
dolayli 6grenme kavraminin etkili olabilmesi i¢in gdzlenen kisiyle gozleyen kisinin
arasinda bir benzerlik olmasi gereklidir. Bunu degerlendirebilmek amaciyla
ogrencilere kendi olusturduklar1 kariyer tercih listesindeki meslekleri yapan kisilerle
goriisme oOdevi verilmistir. Bu goriismeler sonucunda elde ettikleri deneyimler
goriisme  esnasinda  degerlendirilmistir.  Sonu¢ olarak dolayli 6grenmeden
yararlanilarak Ogrencilerin  kariyer tercih listelerini netlestirmelerine destek

verilmistir.

Bu calismada dort temel bilgilendirici kaynaktan tigiinciisii olan sozel ikna
(cesaretlendirme) kaynagindan da yararlanilmustir (Bandura, 1977, 1995). Bir bireyin
belirli olan bir gorevi gergeklestirebilecegi hakkinda olumlu geribildirimle birlikte
yardim aldigi durumlarda, olumlu geribildirim olmadan yardim aldigi durumlara
kiyasla o gorevi gerceklestirmek icin daha fazla ¢aba harcayacagi bulunmustur
(Bandura, 1977). Bu agidan 6grencilerde sozel iknay1 kullanmak ve onlar1 olumlu
desteklemek oldukca dnemli goriilmiis ve kogluk goriismelerinde kullanilmistir. S6zel
ikna dedigimiz cesaretlendirmeyi kullandigimiz noktalar 6grencilerin geg¢misteki
basarilarinin  konusularak tekrar basarabileceklerine dair kanit toplamalarin
sonuglarint paylagsmak, goriigmelerde verilen ddevlerdeki basarilar sonucunda verilen
geribildirimler ve gelecekte kariyeri icin atabilecegi adimlar noktasinda yapilan
cesaretlendirmeler Ornek olarak verilebilir. Bu cesaretlendirmeler sirasinda
ogrencilerin kendi yeteneklerinin ¢ok {iizerinde olan ve gercek¢i olmayan

geribildirimlerin ~ verilmemesine dikkat edilmistir. Ciinkii  bireyler kendi
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gerceklestirebileceklerinin ¢ok iizerinde bir geribildirim aldiklarinda o aktiviteyi
gerceklestiremeyeceklerini diistindiikleri i¢in yetkinlik beklentileri diisebilir (Bandura,
1995).

Bu ¢alismada dort temel bilgilendirici kaynaktan dordiinciisii olan heyecanlanma
kaynagindan da yararlanilmistir (Bandura, 1977, 1995). Goriismelerin tamaminda
ozellikle de rol oynama tekniginin uygulanmasi esnasinda 10 klasik miilakat sorusu
ogrencilere sorulmus, verdikleri cevaplara gore heyecanlanma ve kaygi durumlari ele
almmis ve bu konuda geribildirim verilmistir. Heyecanlanma sirasindaki i¢
konusmalar lizerinde durulmus ve heyecanini ne sekilde kontrol edebilecegi iizerinde
calisiimistir. Boylece Ogrencilerin i¢ konugmalarinin gercek diisiincelerle yer
degistirebilecegi ve bunun da heyecanlarini azaltabilecegi belirlenmistir. Bunlarin yan1
sira goriigmelerde kullanilan tekniklerle 6grencilerin kendileriyle ve kariyerleriyle
ilgili farkindaliklar1 arttirildig1 ve kariyerleriyle ilgili daha gercekei hedefler koymalar:

saglandig1 i¢in heyecanlanma ve kaygi diizeylerinin azaldig: diisiiniilmektedir.

Sonug olarak dort bilgilendirici kaynagin kogluk siirecine dahil edilmesiyle
birlikte 6grencilerin kariyer karar1 yetkinligini arttirmada rol oynadigi belirlenmistir.
Kogluk goriismelerine eklenen bu kaynaklarin daha 6nce yapilan ¢aligmalarda test
edilmis ve kanitlanmis teknikler olmasina 6zellikle dikkat edilmistir. Bireysel kariyer
kocluk goriismelerinde uygulanan bu kaynaklarin programin etkinligini arttirdigi ve

boylece amacimiza ulagsmamiza destek sagladigi dikkat cekmektedir.

Bu ¢alismada her bir kogluk goriisme seansinda ayr1 ayri ele aldigimiz ve Crites
(1961)’in mesleki olgunluk modelinde belirttigi kariyer karar1 siirecinde tanimlanmasi
gereken goriislerinin temel alindig1 bes yeterlilik alaninin (kendini dogru bir sekilde
degerlendirme, mesleklerle ilgili bilgi toplama, hedef belirleme, gelecek i¢in plan
yapma, problem ¢6zme davranislari) calisilmasinin 6grencilerin kariyer karar1 verme
yetkinlik diizeylerine katkis1 oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu veriler bizlere,
uygulanan kariyer koglugu seanslarmin etkili oldugu sonucuna ulagtrmis ve bu
sonuglarin benzer yontemlerle yapilan diger ¢alismalardaki nicel verileri destekledigi
belirlenmistir (Isik, 2015). Ogrencilerin yasantilarma iliskin degerlendirmelerinin
sonucunda ulasilan bulgular incelendiginde c¢alisma grubundaki 6grencilerin

tamamina yakminm goriigmelerden olumlu olarak yararlandig1 sonucuna varilmistur.
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Ogrencilerle meslek, is ve kariyer kavramlar1 hakkinda bilgi edinerek kendini dogru
degerlendirme, ilgi, yetenek ve degerler hakkinda farkindalik kazanma, ge¢mis
basarilara dair farkindalik kazanma, kisilik tiplerine uygun mesleklerle ilgili
farkindalik kazanma, kariyer hedefleri olusturma, etkili ve dogru plan yapmanin
kariyer siirecindeki 6nemini anlama, karsilasilabilecek ¢esitli problem ve engeller, iyi
bir 6zgecmis olusturmanin kariyer siirecindeki 6nemi, alternatif kariyer yollarinin
degerlendirilmesi ve kariyer gelecegi konusunda Ozgiiven artmasi konulariyla
calisilmistir. Caligsmalar sonucunda OGgrenciler biitiin bu konularda farkindalik
kazandiklarini ifade etmislerdir. Dolayisiyla kariyer koglugu bireysel goriisme

seanslarinin 6grencilerin kariyer karar1 yetkinligini arttirdigi sdylenebilir.

Arastirmanin ikinci hipotezi olan kariyer stres diizeyinin kog¢luk uygulamasi
oncesi ve sonrasinda degisip degismedigine bakilmis ve kariyer koglugu uygulanarak
miidahale edilen deney grubundaki 6grencilerin Kariyer Stresi dlgeginden aldiklari
puan ortalamalari, kariyer koglugu uygulanmayan kontrol grubundaki 6grencilerin
aldiklar1 puanlardan anlamli derecede daha diisiik oldugu saptanmistir. Bu ¢alismanin
sonucunda {iniversite Ogrencilerine uygulanan kariyer kog¢lugu programinin
ogrencilerin kariyer stresi diizeyini %34 oraninda azaltarak, olumlu olarak etkiledigi
sOylenebilir. Bunun anlami yapilan kariyer kog¢lugu uygulamasinin 6grencilerin
kariyer stresi diizeylerini azaltmada etkili oldugudur. Literatiir incelendiginde
iilkemizde kogluk uygulamasmin kariyer stresi iizerindeki etkisini direkt olarak
inceleyen bir ¢alisma bulunmamaktadir. Yavuzarslan ve ark. (2016) tarafindan
iilkemizde yapilan bir arastrmada TUIK (Tiirkiye Istatistik Kurumu) verileri
kullanilarak 5.6 milyon {iniversite dgrencisinin kariyer stresini olusturan faktorlerin
neler oldugu incelenmis ve ¢aligmanin sonucunda 6grencilere yonelik programlarin ve
kurslarin stresi azaltmada ve dnlemede etkili olabilecegi belirlenmistir. Bu bakimdan
bireysel kog¢luk uygulamalar1 6grencilerin stres diizeylerini azaltmada ve endise

yaratan kaynaklarini etkisiz hale getirmede oldukg¢a yararlh olabilir.

Ulkemizde ve yurtdisinda yapilan calismalar daha ¢ok kariyer stresini olusturan
faktorleri ve boyutlar1 belirlemeye ve bu faktorlerin birbirleriyle iligkisini incelemeye
yoneliktir. Caligmalarda kariyer stresini olusturan faktorlerin igsel ve cevresel
kaynakli oldugu bulunmus (Kaplanoglu, 2014: 132), stres belirtileri de fiziksel,
davranissal ve psikolojik olarak belirlenmistir (Durna, 2006: 321). Universite
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ogrencilerinin temel stres faktorlerini belirlemeye yonelik olarak yapilan ¢aligmalar
incelendiginde, ¢alismalarm bircogunda 6grencilerin temel stres faktoriiniin akademik
basar1 oldugu belirlenmistir (Batigiin ve Kay1s, 2014: 76-77; Yazic1, 2001). Ulkemizde
yapilan bir baska ¢aligmada iiniversite 6grencilerinin kariyer stres diizeyini etkileyen
faktorlerin 6grenim gordiigii okul tiiriine ve sosyal destek algisi olarak sahip oldugu
arkadas sayisma gore degistigi belirlenmistir (Durna, 2006: 340). Kore’de 300
liniversite 6grencisi lizerine yapilan bir ¢calismada da benzer sekilde sosyal destegin
kariyer ve i aramadaki stresi azaltabilecegi bulunmustur (Choi ve Yung, 2018).
Yurtdisinda yapilan bir baska ¢alismada {iniversite 0grencilerinin kariyer stresini
etkileyen faktorlerin kariyer olgunlugu ve bolim memnuniyeti ile iliskili oldugu
belirlenmistir (Yeong ve Jeong, 2013). Bu calismalarin ortak bir sonucu 6grencilerin
stresini azaltmaya yoOnelik olarak akademik basariyr olumsuz etkileyen stres
faktorlerinin belirlenmesi ve Ogrencilerde stres ve kaygiyr yaratan faktorlerin

diizeltilmesinin gerektigidir (Demirci ve ark. 2013: 293).

Cinsiyet agisindan tim Ogrencilerin  kariyer streslerinin  farklilasip
farklilasmadig1 incelendiginde ¢alismamizda gruplar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamagstir. Literatiir incelendiginde cinsiyet agisindan ¢alismamizla benzer yonde
(Durna, 2006: 338) ve aksi yonde bulgular mevcuttur (Uziim ve arkadaslari, 2018;
GOk, 2009: 434; Giiglii, 2001: 96). Bu kapsamda daha genis 6rneklemle yapilacak olan
calismalara ihtiya¢ duyuldugu diistintilmektedir.
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SONUC

[zmir Katip Celebi Universitesi Isletme bolimii son smif Ogrencileri ile
gerceklestirdigimiz bu caligma ililkemizde tiniversite 6grencilerinde yapilan kariyer
koglugu uygulamalar1 kapsaminda yapilan ilk ¢aligma olma 6zelligini tasimaktadir.
Calismamizda, tiniversite son smif Ogrencilerine uygulanan kariyer kog¢lugu
programmin Ogrencilerin kariyer karar1 yetkinligi beklentisi diizeyini %55 oraninda
arttirdigy, kariyer stresi diizeyini de %34 oraninda azalttig1 belirlenmistir. Sonug olarak
yapilan kariyer koglugu uygulamasi 6grencilerin kariyer karar1 yetkinligini arttirirken,
kariyer stresi diizeylerini azaltmaktadir. Literatiirii de destekleyen bu bilgi sonucunda
iniversitelerde kariyer koc¢lugu uygulamalarmin arttirilmasiyla birlikte gelecek
nesillerin kariyerleri konusunda daha yetkin ve basarili bireyler olmalari ve daha az
diizeyde kariyer stresi yasamalar1 saglanabilir. Gerek bireysel uygulamalarm gerek
grup calismalarmin yapilmasiyla birlikte Ogrencilerin kariyerlerine yonelik
yetkinliklerini arttirirken endise ve streslerinin azalmasi konusunda destek
saglanabilir. Yapilacak bireysel kogluk seanslari1 6grencilerin stres ve kaygilarini
azaltmalarma yardimci olabilir veya endise yaratan kaynaklarini etkisiz hale
getirmelerine destek saglayabilir. Ozellikle iiniversite yillarnin ilk zamanlarindan
boyle uygulamalara baslandig1 takdirde de olusabilecek psikolojik faktorler heniiz
ortaya ¢ikmadan Onlenebilir. Bu ag¢idan da kogluk uygulamalar1 6nleyici miidahale
programlari haline gelebilir. Yani {iniversitelerde kariyer kogluguna yonelik danigsma

merkezleri kurulmasi olduk¢a 6nemlidir.

Bu calismada ayrica kisisel yetkinlik beklentilerinin etkilendigi Bandura (1977)’nin
goriislerinin temel alindig1 dort temel bilgilendirici kaynaktan (kisisel performanslar,
dolayli 6grenme, sozel ikna, heyecanlanma) ve Crites (1961)’in mesleki olgunluk
modelinde belirttigi kariyer karar1 slirecinde tanimlanmasi gereken goriislerinin temel
alindig1 bes yeterlilik alanindan (kendini dogru bir sekilde degerlendirme, mesleklerle
ilgili bilgi toplama, hedef belirleme, gelecek i¢in plan yapma, problem ¢dzme

davranislar1) yararlanilarak 6nemli sonuglar elde edilmistir. Dort temel bilgilendirici



kaynaktan ilki olan kigisel performanslarin arttirilmasi i¢in dncelikle beyin firtinasi
yapilarak 6grencilerin gegmiste basarili oldugu konular ele alinmig; neleri bagardigi,
bu basarilar1 nasil elde ettigi, hangi 6zelliklerini kullandig1 ve su anda istedigi basariy1
elde etmesi i¢in ge¢miste kullandig1 hangi 6zellikleri su anda kullanmasi gerektigi ele
almmustir. Dort temel bilgilendirici kaynaktan ikincisi olan dolayli 6grenmeden
yararlanilarak Ogrencilerin kariyer tercih listelerini netlestirmelerine destek
verilmistir. Dort temel bilgilendirici kaynaktan {iciinclisi olan sodzel ikna
(cesaretlendirme) kaynagindan yararlanilarak 6grencilerin ge¢misteki basarilarmin
konusularak tekrar basarabileceklerine dair kanit toplamalarin sonuglar1 paylasilmis,
goriismelerde verilen 6devlerdeki basarilar sonucunda olumlu geribildirimler verilmis
ve dgrencilerin gelecekteki kariyerleri i¢in atabilecekleri adimlar netlestirilmistir. Dort
temel bilgilendirici kaynaktan dordiinciisii olan heyecanlanma kaynagindan da
yararlanilarak goriismelerin tamaminda Gzellikle de rol oynama tekniginin
uygulanmas1 esnasinda 10 klasik miilakat sorusu ogrencilere sorulmus, verdikleri
cevaplara gore heyecanlanma ve kaygi durumlar1 ele alinmig ve bu konuda
geribildirim verilmistir. Heyecanlanma sirasindaki i¢ konusmalar {izerinde durulmus
ve heyecanini ne sekilde kontrol edebilecegi tizerinde ¢alisilmistir. Ayrica her bir
kariyer koglugu goriisme seansinda ayri ayr1 ele aldigimiz ve Crites (1961)’in mesleki
olgunluk modelinde belirttigi kariyer karar1 siirecinde tanimlanmasi gereken
goriislerinin temel alindig1r bes yeterlilik alanmin (kendini dogru bir sekilde
degerlendirme, mesleklerle ilgili bilgi toplama, hedef belirleme, gelecek i¢in plan
yapma, problem ¢6zme davranislari) ¢alisilmasinin 6grencilerin kariyer karar1 verme
yetkinlik diizeylerine katkis1 oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu veriler bizleri
uygulanan kariyer koglugu seanslarinin etkili oldugu sonucuna ulastirmis ve bu
sonuclarin benzer yontemlerle yapilan diger calismalardaki nicel verileri destekledigi
belirlenmistir (Isik, 2015).Kog¢luk gériismelerinde Bandura (1977) tarafindan bulunan
dort bilgilendirici kaynagin ve Crites (1961) tarafindan bulunan bes yeterlik alaninin
olduk¢a yararli oldugu goriilerek kariyer koglugu goriismelerinde kullanilabilecegi
diistiniilmektedir. Bireysel kariyer ko¢luk goriismelerinde uygulanan bu kavramlarin
programin etkinligini arttirdigr ve bdylece amacimiza ulasmamiza destek sagladigi

dikkat g¢ekmektedir. Dolayisiyla kariyer koglugu bireysel goriisme seanslarmnin
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ogrencilerin kariyer karar1 yetkinligini arttirdig1 belirlenerek Bandura (1977) ve Crites

(1961) tarafindan belirlenen kavramlarin kullanilabilecegi diisiiniilmektedir.

Sonug¢ olarak bu ¢aligmada kariyer karar1 yetkinliginin ve Kariyer stresinin
bireysel kogluk programi Oncesi ve sonrasinda degisip degismedigine bakilmus,
kariyer koglugu uygulamasmin Ogrencilerin kariyer karar1 yetkinlik beklentisini
arttirirken kariyer stresini azalttigi belirlenmistir. Bu nedenle bireysel olarak yapilacak
kariyer koglugu programlarina olan ihtiya¢ goze ¢carpmis ve son derece 6nemli oldugu
belirlenmigstir. Kariyer ko¢lugu uygulamalari ile tiniversite 6grencilerinin kariyerlerini
belirlemeleri konusunda daha net bir kariyer yolu ¢izebilmeleri ve ileride meslek
hayatlarinda daha basarili ve mutlu olmalar1 desteklenebilir. Bu calismayla benzer
sonuglar1 olan yurt digindaki caligmalarin genellikle grup ¢alismalar1 seklinde yapilmig
olmasi ileride bireysel olarak yapilan calismalara ihtiyag duyuldugunu géstermektedir.
Bu bakimdan bireysel kog¢luk uygulanan nicel ve nitel calismalarin yapilmasi
desteklenebilir. Ileride yapilacak olan calismalarda kogluk uygulamalar1 ile
ogrencilerin kariyer olgunluklari, kariyer egilimleri gibi diger faktorlere olan etkisi de
arastirilabilir. Calismanin diger bulgularmi olusturan sdylem analizinin sonuglari
baska ¢aligsmalarda nicel verilerle desteklenerek daha ayrintili bir sekilde ele alinabilir.
Bu ¢alismada sdylem analizi konusunda ¢ok ince detaya girilmemis olmasmin sebebi

arastirmanin asil hipotezlerini olusturan konularin ele alinmis olmasidir.

Arastirmanin tek merkezli yapilmis olmasi ve orneklem sayisinin az olmasi
calismanm smirliliklarindandir. Gelecek c¢alismalarda ¢cok merkezli ve Orneklem
sayisinin arttirildig1 arastirmalar yapilabilir. Calismadaki sonuglarm Tiirkiye’de ilk
olma ozelligi tasimasi nedeniyle literatiire 151k tutacagi ve bilimsel olarak katki

sagladig1 diisiiniilmektedir.
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5 | Yeteneklerinizi dogru bir sekilde degerlendirebilme OREOREOREORES
Ileride icra etmeyi diisiindiigiiniiz mesleklerden birini seerek

0 karar verebilme O 66
Sectiginiz bollimiin egitimini basarili bir sekilde tamamlamak

! icin ihtiyaciniz olan adimlar1 belirleyebilme ONRORRORRORNC),
Bazen basarisizlik ve limitsizlik yasasaniz bile boliimiiniizde ya

8 da kariyer hedefinizde 1srarla calismaya devam edebilme ONNORRORRORNC),

9 | Idealinizdeki igin ne olabilecegini belirleyebilme OREOREOREORES
Oniimiizdeki 10 yil icerisinde bir meslekte olabilecek

10 degisimlerle ilgili bilgi edinebilme ORNORRORRORNG)

11 | Tercih ettiginiz yasam stiline uygun bir kariyer se¢ebilme OREOREOREORES

12 | Iyi bir 6zgegmis hazirlayabilme OREOREOREORES
Sectiginiz boliim sizi tatmin etmezse boliim degisikligi

13 yapabilme ONRORRORRORNC,

14 | Bir iste en ¢ok neye deger verdiginize karar verebilme OREOREOREORES
Bir isi yapan insanlarm yillik ortalama kazanglarini

15 Ogrenebilme I o6
Mesleki kariyeriniz konusunda bir karar verme ve bir daha

16 bunun hakkinda dogru muydu yanlis miydi diye diisiinmeme I o6

17 | Girdiginiz is sizi tatmin etmezse is degisikligi yapabilme OREOREOREORES,

18 Mesleki kariyer hedefleriniz i¢in nelerden vazgegmeye hazir Dl le|l@|e

oldugunuzun ya da hazir olmadiginizin farkinda olabilme
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19

Ilgilendiginiz alanda su anda ¢alisan biriyle konusma

20

Ilgilerinize uygun bir bdliim ya da kariyer segebilme

21

Mesleki kariyer alternatiflerinizle ilgili is bulabileceginiz
kurumlar1 belirleyebilme

22

Yasamak istediginiz yasam stilini belirleyebilme

23

Mezuniyet sonrasi yiiksek lisans doktora ya da uzmanlik
egitimi alabileceginiz okullar hakkinda bilgi toplayabilme

24

Basarili bir is goriismesi gergeklestirebilme

25

Sectiginiz boliim ya da kariyerde basarili olamazsaniz alternatif
bir boliim ya da kariyer belirleyebilme

CHCHORCONCNCIC,
® e E G E®
© @@ |®® ©e
® B ®|E® E®
NGO GRCNCIE)

Kariyer Stresi Olcegi

Asagida kariyer stresine iliskin ¢esitli gorevler yer almaktadir. g g
7 . . . . S| 3

Litfen her bir ifadeyi okuyun ve her bir gérevi yerine getirmede g & § g - §

kendinize ne olgiide giivendiginizi asagidaki 5 aralikli dlgek E g NSl S | g9

iizerinde isaretleyiniz. = = < = = S =

o8 5 |25 5 | B5
T M| M O M| M = N

Ailemle ¢atisma yasiyorum ¢ilinkii ailem benim garantili bir ise

. girmemi istiyor ve benim neyi dnemsedigimle ilgilenmiyor ORNORRORRORNG)
Ben memnun oldugum halde, kariyer planimin bana yakin olan

2 insanlarin beklentileriyle uyusmamasindan endise duyuyorum ORNORRORRORNG)
Kariyerim i¢in neyin gerekli oldugunu bilmedigim i¢in kendimi

3 engellenmis hissediyorum ORNORRORRORNG)
Baskalarinin kariyer tercihim konusundaki olumsuz diisiinceleri

4 zihnimi mesgul ediyor ONNORRORRORNC,
Istedigim is hakkinda yeterince bilgi sahibi olmadigima dair

S endiselerim var @ @ @ @ @
Kariyer alanimda yeteri kadar pozisyon olmadig1 konusunda

6 endiselerim var @ @ @ @ @
Ise alim smavin ilk defada gegemeyecegim konusunda

! endiseliyim ORNORRORRORNC)
Istedigim isin bana giivenceli bir gelir saglamayacagi

8 konusunda endigse duyuyorum ORNORRORRORNC)
Ayn1 anda hem okul derslerine ¢alismak hem de bir ise

9 | hazirlanmak zor oldugundan kendimi baski altinda OREOREOREORES,
hissediyorum
Bir is bulmak i¢in yapilmasi gereken ¢ok fazla sey oldugundan

10 kendimi stres altinda hissediyorum I o6

11 Gelecekte ne yapmak istedigimi bilmedigim i¢in kendimi Dlele| @6

engellenmis hissediyorum

98



12 | Istedigim ise giremeyebilecegim konusunda endiseliyim

13 icin kendimi engellenmis hissediyorum

Istedigim kariyerin ne tiir nitelikleri gerektirdigini bilmedigim

14

Istedigim is icin nasil hazirlanmam gerektigi konusunda tam
olarak emin olamadigimdan kendimi engellenmis hissediyorum

15 istedikleri ile benim yapmak istediklerim farkli

Ailemle catigma yasiyorum, ¢iinkii onlarin benden yapmami

16

Kariyerim i¢in hazirlanmama yardimci olan pek fazla kisi
olmadigindan kendimi engellenmis hissediyorum

17 varmadigim i¢in endiseli hissediyorum

Nasil bir kariyer istedigim konusunda kesin bir karara

hissediyorum

Gelecegim i¢in planladiklarimin gergekten istediklerim oldugu
18 | konusunda siiphe duydugum i¢in kendimi engellenmis

19 olup olmadig1 konusunda kaygilarim var

Secmis oldugum meslek ile yeteneklerimin birbirine uygun

20 | Neye yetenegim oldugunu bilmedigim i¢in endiseliyim

ClECINCONICHCOMOMORMORC,
COIOINONICHONMOMONMOR®)
WO © e e e e
ClECINORICIHICIOMORMORO,
@O @ 00| e®

Demografik Sorular

Bu boliimde size yonelik tanimlayici sorular yer almaktadir.

7. Annenizin egitim durumu :
( )ilkokul ( )Ortaokul ( )Lise ( )Onlisans
( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

1. Yasmiz: 2. Kaginct | 3. Cinsiyet: | 4. Kayitli Oldugunuz Bo6lim:
siiftasiniz? Kadmn ()
Erkek ( )
5. Ailenizin ortalama aylik geliri (TL) :
( )1500 TL ve Alt1 () 1501-2500 ( ) 2501-5000 ( ) 5001-10000 ( )10000 ve daha fazla
6. Annenizin Meslegi: 8. Babanizin Meslegi:

9. Babanizimn egitim durumu :
( )Iilkokul ( )Ortaokul ( )Lise ( )Onlisans
( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora
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EK 2. S6zlesme Formu

SOZLESME

Birlikte yapacagimiz kariyer koglugu uygulamalarinin saglikli isleyebilmesi adina;

- Belirlenen giin ve saatte goriisme yerinde olacagim,
- Seanslarin hepsine bir saglik engelim olmadigi stirece katilacagim,

- Kariyer gelisimim i¢in verilen 6devleri eksiksiz bir sekilde yerine
getirecegim,

- Siirecin en verimli sekilde gecmesi i¢in elimden gelen katkiy1 saglamaya
calisacagim.

Gortisme Tarihleri :
Saat :

Yer :
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EK 3. Kariyer, Meslek ve Is Kavramlar1 Formu

KARIYER, MESLEK, IS KAVRAMLARI VE ARASINDAKI FARKLAR

Meslek Nedir?

TDK’na gore meslek; “Belli bir egitim ile kazanilan sistemli bilgi ve becerilere dayali,
insanlara yararli mal liretmek, hizmet vermek ve karsiliginda para kazanmak i¢in

yapilan, kurallar1 benimsenmis is” demektir.

Giinliik hayatta bazen yaptigimiz ise, bazen de avukatlik, 6gretmenlik, isletmecilik

gibi caligma alanlarina meslek diyoruz.

Kisinin gergekten yapmak istedigi, yeteneginin, ilgisinin ve sevgisinin oldugu, etkisini
ve farkini gosterebilecegi calismalar demektir.

Is Nedir?

TDK’na gore is; Bir sonu¢ elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak i¢in gii¢

harcayarak yapilan etkinlik, calisma anlamlarina gelmektedir.
Is’e cogunlukla sadece para kazanmak i¢in yaptigimiz ¢alismalar diyebiliriz.

Pazarlamaci, Ingilizce ogretmeni, Garson, Satis Danismani gibi gorev adlari

cogunlukla isi tanimlamaktadir.

is ve Meslek Aymi Sey Degildir...!

Yukaridaki aciklamalardan sonra is ve meslek kavramlarmin ayni1 sey olmadigini

belirtmekte fayda var;

[s; Kisinin sahip oldugu meslegi icra etmesi, onu uygulamaya koymasidir. Ornegin bir
doktorun mesai igerisinde yaptigi faaliyetler, dgretmenin ders esnasinda 6grencilerine

bilgi aktarmasi is kapsamina girmektedir.

Meslek; Meslek ise bir kisinin bir is lretebilmesi icin diger insanlara yarar
saglayabilecek nitelikte 6zellige sahip, dogustan sahip oldugu veya egitim sonucu ilgili

alanda edindigi vasiflar, yetenekler biitiiniidiir. Ornegin Hukuk b&liimiinde
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okuyanlarin meslegi hukuk¢u iken yaptigr isler Avukatlik, Hakimlik, Savcilik,
Noterlik gibi cesitli dallara ayrilabilir.

KARIYER NEDiR??

TDK’na gore Kariyer; “Bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1

ve uzmanlik” anlamina gelmektedir.

Giinliik yasamda ise ilerleme, meslek, is hayati, basari, bireyin is hayat: boyunca

uistlendigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimleri gibi anlamlar1 da kapsayabilir.

Kisinin is1 ya da meslegi bir bagkas1 ile ayn1 olabilirken kariyeri tamamen kendine

0zgii olup onun kisisel gegmisini ifade etmektedir.

Ornegin Biyoloji bdliimii mezunu bir 6grenciyi diisiinelim. Okuldan mezun oldugunda
yiiksek lisansina devam edip bir alanda kitap yazarak gelisimini siirdiiriirken, bir bagka
biyoloji boliimii mezunu 6grenci 6zel bir kurumda 6gretmenlik yaparken zamanla bu
isten zevk almadigini fark ederek laboratuvarda galismaya karar verebilir ya da hobi
olarak gordiigli ve zevk aldig1r baska bir alana gegerek biyoloji alanin1 tamamen

birakabilir. Kisacasi her bireyin sectigi kariyer yolu tamamen kendisine 6zgiidiir.
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EK 4. Kariyer Tercihleri Formu

KARIYER TERCIHLERIM

a > w npoRE
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EK 5. Program Sonunda Ulasilmak Istenilen Hedefler Formu

PROGRAM SONUNDA ULASMAK ISTEDIGIM HEDEFLER
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EK 6. Yasam Amaci1 (Misyon) ve Vizyon Formu

YASAM AMACIM (MiSYONUM) VE VIZYONUM

Yasam amaci (misyon) ve vizyon ile ilgili bir¢ok tanim vardwr. Fakat 6zetlemek
gerekirse;

Misyon, hayatta var olma nedenimiz ve amacimizdir. Vizyon ise yaratmak istedigimiz
gelecege dair kafamizda olusan bir resim ve misyonumuzun pesinde kosarken nasil

yasadigimizdir.
Asagidaki sorular yasam amaciniz ve vizyonunuzu belirlemede size yardimci
olacaktr.

1. Yapmaktan en ¢cok hoslandigmiz seyler nelerdir? Listesini yapiniz.

2. Tiim 6nemli bagar1 ve yeteneklerinizin listesini yapiniz.

3. Bundan yirmi y1l sonrasini hayal edin. Ne yapiyor olacaksimniz? Neden?

4. Hangi agilardan bugiinkii halinizden farklismniz?

5. En Onemli degerleriniz nelerdir? Listesini yapiniz.

6. Hayattaki en biiyiik 3 basarmizin ne olmasini istediginizi ¢ok agik ve net bir

sekilde yazmniz.
7. Mezar yazinizi yaziniz. Nasil hatirlanmak istersiniz?

Yasam amacim (Misyonum) ve Vizyonum :

105



EK 7. Yetenek, Ilgi ve Degerler Formu
Yetenek Nedir?

Yetenek; 6grenme giicii belli bir egitimden yararlanabilme giiciidiir. Yetenek dogustan

getirilen 6zelliklerin egitim ve gevre etkisi ile geligtirilmis kismin1 iade eder.

Yetenek ayn1 zamanda herhangi bir davranisi, bilgiyi veya beceriyi 6grenebilmek i¢in
dogustan sahip oldugumuz kapasitedir. Bilgiler katarak gelistiririz.

Yapilan islerin karmasiklik diizeyi arttikca gerektirdigi yetenek diizeyi de artar.

Ornegin; Miizik kulag1 olmak, kendini iyi ifade edebilmek, Resim yapmak, iletisim,
organizasyon yetenegi, problem c¢ozme, analitik diisiinme, insanlar1 etkileme gibi

ozellikler yetenek olarak degerlendirilebilir.
Simdi sira sende...

Sence nelere yetenegin var?
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lIgi Nedir?

Isin gerektirdigi etkinlikleri yapmaktan hoslanma derecesine Ilgi denir.

Ilgi belirli faaliyetlere isteyerek yonelme, bu faaliyetleri kisitlayici kosullar altinda bile
bagka faaliyetlere tercih etme ve bu faaliyetleri yaparken yorgunluk yerine

dinlenmislik, bikkinlik yerine devam etme istegi duyma durumlarinda varligina
hiikkmettigimiz i¢ uyaricidir. (Kuzgun, 2000)

Ornegin miizige, makinalara, pazarlamaya, ticarete, bilgisayarlara ilgi duyabilirsin.
Cizim yapmak veya egitim vermek hosuna gidebilir.

- Hi¢ bikmadigin, yorulmadign ugraslarm neler?
- Okulda seni en ¢ok mesgul eden, ugrasmaktan zevk aldigin ve en sevdigin
dersler neler?

Nelere ilgi Duyuyorsun?

o > w npoE
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Degerler Nedir?

Deger, bir sosyal grup veya toplumun kendi varlik, birlik, isleyis ve devamini
saglamak ve siirdirmek icin yelerinin ¢ogunlugu tarafindan dogru ve gerekli
olduklar1 kabul edilen ortak diisiince, amag, temel ahlaki ilke ya da inanglardir.

Degerler sadece bilinci degil, duygu ve heyecanlar1 da ilgilendiren yapidir.
Deger, bireyin bilincinde yer alan ve davranisi yonlendiren giidiilerdir.

Degerler Listesi
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EK 8. Ge¢misteki Basarilar Formu

FORM- GECMISTEKi BASARILARIM. ..
1.

Bu basarilar sana kendini nasil hissettirdi? Sence hangi 6zelliklerini kullanarak bu
basarilar1 elde etmis olabilirsin?

109




EK 9. Swot Analizi Formu

SWOT ANALIZI

GUCLU YONLER ZAYIF YONLER

FIRSATLAR TEHDITLER
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EK 10: Johari Penceresi Formu
JOHARI PENCERESI

Kendimle Ilgili Bildigim Seyler Kendimle Ilgili Bilmedigim Seyler

Acik Alan Kor Alan

Ortiik (Gizli) Alan Bilinmeyen Alan

Bagkalarinin Benimle Ilgili Bilmedikleri Potansiyel Alan
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EK 11: Altigen Parti Oyunu Egzersizi

ALTIGEN PARTI OYUNU EGZERSIZI

R (Gergekgi)

| (Arastirmaci)

Atletik veya
mekanik yetenegi
olan, nesnelerle,
makinelerle,
araglarla, bitkilerle,
hayvanlarla
¢alismayi ve
disarida olmayi

Verilerle galismayi
seven, yazi veya saylilar
Uzerinde yetenegi olan,
detaylandirmayi seven,
baskalarinin talimatlarini

C

(Gelenekei)

uveulavan kisiler

insanlarla galismayi,
etkilemeyi, ikna
etmeyi;
organizasyonel
hedefleri ya da
ekonomik
kazanimlari
uygulamay, liderlik
etmeyi, ydnetmeyi
seven insanlar

tercih eden insanlar

Gozlemlemeyi,
6grenmeyi,
arastirmayi,
analiz yapmay,
degerlendirmeyi
yada problem
¢6zmeyi seven
insanlar

A
(Sanatgl)

Sanatsal, yenilikgi,
sezgisel becerileri olan,
diizensiz bir yapi iginde
¢alismayi seven, hayal
glclive yaraticilig
seven insanlar

insanlarla calismayi
seven, onlari
bilgilendiren,
aydinlatan, yardim
eden, egiten,
iyilestiren ve kelime
kullanma becerisi
olaninsanlar

E (Girisimci)
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EK 12: Yetenek, ilgi ve Degerler Listeleme Formu

YETENEKLERIM:

ILGILERIM:

DEGERLERIM:

ALTIGENDEKI HARFLERIM:
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EK 13. Caligma Kosullar1 Formu

1. leride ¢alismay1 hedefledigin iste kendini mutlu ve rahat hissedecegin ve basarili

olacagini diisiindiigiin ¢aligma sartlar1 ve fiziki ¢evreyi nasil tanimlarsin?

2. Ileride galismay1 hedefledigin iste hangi pozisyonda olmak istersin? Bu seviyede

tercih ettigin sorumluluk ve maas seviyesinin nasil olmasini istersin?

[98)

. Hangi sehirde ve iilkede ¢alismak seni mutlu eder?
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EK 14. Kariyer Tercihleri Formu

KARIYER TERCIHLERIM-2
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EK 15. Smart Teknigi Formu

HEDEFLERIN OZELLIKLERI VE ETKILi HEDEF BELIRLEME CALISMALARI

Hedef belirlemede siklikla kullanilan SMART teknigi Ingilizce olarak
“Spesific, Measurable, Achievable and Attainable, Realistic and Relevant, Time
Phased” kelimelerinin bas harflerinden olusmus bir hedef belirleme teknigidir.

S-Spesific (Hedefin belirgin ve ac¢ik olmasi): Belirgin ve acik hedefler
performansin daha etkin bir sekilde diizenlenmesine neden olmaktadir. Ciinkii bu
hedefler basariya ulagsmak i¢in gerekli olan ¢abay1 tam olarak tanimlamaktadir.

M-Measurable (Hedefin olciilebilir olmasi): Hedefleri daha agik hale
getirmek i¢in 6lgme ya da listeleme gibi yontemler kullanilmaktadir. Hedefler yazili
hale geldiginde etkileri daha belirgin hale gelmektedir. Ornegin kariyer hedefinde
insan kaynaklarinda uzmanlasmak isteyen bir kisinin yiiksek lisans yapmasi, staj
yapmasi gibi gerekliliklerin listelendirilmesi hedeflerin gergeklesip ger¢ceklesmedigini
tam olarak 6l¢mede bize yardimci olur.

A- Achievable and Attaibanle (Hedefin zor ancak ulasilabilir olmasi):
Hedefin zorluk derecesi ile performans Ol¢iimii arasinda dogrusal bir iligki
bulunmamaktadir. Bireyi ne ¢ok kolay hedefler ne de ulagilmasi imkansiz hedefler
motive etmemektedir. Hedefin bagliligini gliglendirmek i¢in hedefin birey i¢in dnemli
ve ulasilabilir olmasina dikkat edilmelidir.

R- Realistic and Relevant (Hedefin birey icin gercekci ve anlamh olmasi):
Hedefin birey i¢in anlamli ve 6nemli olmasi olduk¢a énemlidir. Yapilan arastirmalar
hedefin i¢sellesmesi durumunda bireyin motivasyonu ve iyilik halinin olumlu yonde
etkilendigini gostermektedir.

T-Time Phesed (Hedefin zaman bazh olmasi): Hedefin Olciilebilirligi ve
daha sonra ulasilabilirliginin kontrol edilmesi acisindan belirli bir siire gosterilmesi
onemlidir. Hedef i¢in verilen siirenin ne zaman oldugu ve o silirece kadar neler
yapilmasi1 gerektigi ancak bir zaman dilimi belirleyerek gergeklestirilebilir.
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EK 16: Hedef Planlama Formu

HEDEFIME ULASMAK ICIN YAPMAM GEREKEN ADIMLAR LISTESI
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EK 17: Etkili CV Olusturma Formu

ETKILI CV (OZGECMIiS HAZIRLAMAK iCIN PUF NOKTALAR)

e A4 kagida yazmalisin.

o Ozgecmisin en fazla 2 sayfa olmali. (Akademik CV daha uzun olabilir.)

e Uzun paragraflardan kaginmalisin. (CV incelemelerine en fazla 1-3 dakika
stire ayriliyor)

e Birinci ya da ti¢iincti tekil kisi agziyla yazmalisin.

e Genellikle “Times New Roman” veya “Arial” gibi kolay okunabilen
karakterler kullanmali, 11 ya da 12 punto ile yazmalisin.

o Kelime ve ciimlelerin altin1 ¢izmemelisin. (Internet adresleri haric)

o Imla kurallarina dikkat etmelisin.

e Bagvurdugun pozisyona uygun bir 6n yazi hazirlamalisin. Genel basvuru
yapiyorsan, 6n yazinda hangi alanda calismak istediginizi belirtmelisin.

e Ters kronolojik sira takip etmelisin.

o Gereksiz bilgiler eklemekten ka¢min.

o Takim elbiseli ¢cekilmis fotograflar eklemelisin.

o Silik, bulanik, arka plani karisik fotograflar eklememelisin.

(Kaynak: www.kariyer.net)

118



OZGECMIS ORNEGI

AD-SOYAD

Ev Adresi

Cep Telefonu

Ev Telefonu

E-Mail

KISISEL BILGILER
Dogum Tarihi

Dogum Yeri

Medeni Hali

Askerlik Durumu

KARIYER HEDEFI
Birkag ciimle ile kariyer hedefi belirtilmelidir.

CALISMAK iSTENILEN ALANLAR
Ozellikle istenilen boliim/departman belirtilmelidir.

EGITiM
**%* (Jpiversitesi
**&% | jsesi

YABANCI DiL
Ingilizce/Cok lyi

IS TECRUBESI
Firma Adiy/Calistig1 Boliim (Unvany/Calistigi Y1l)

BILGISAYAR BILGISI
MS Windows (lyi Diizeyde)
MS Office (Iyi Diizeyde)

SERTIFIKA VE EGIiTIM PROGRAMLARI

**k*

HOBILER

**k*

REFERANSLAR

***

FOTOGRAF
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EK 18: 10 Klasik Miilakat Sorusu

10 KLASIK MULAKAT SORUSU

Bana kendinizden bahsedebilir misiniz?

Bu soru, is goriismelerinin gelmis gecmis en klasik miilakat sorusu olmakla birlikte
adaylarm cevaplarken en ¢ok hata yaptig1 sorularn basinda yer alir. Is goriismesinde
bu soruyla karsilastiginizda kendi hayat hikdyenize odaklanmayin. IK uzmani kag
kardesinizin olduguyla ya da hangi caddede oturdugunuzla ilgilenmiyor. IK uzmani
bu soruyla, ge¢mis is tecriibelerinden neler 6grendiginizi, hangi alanlarda sorumluluk
aldiginizi, isinizde hangi alanlarda c¢ok iyi oldugunuzu, isinizle ilgili nelerin

sizi heyecanlandirdigini 6grenmek istiyor.

Sizi neden ise alalhm?

En cok sorulan ve adaya cevaplarken kendi kisisel tanitimini yapabilmesi i¢in en ¢ok
firsat taniyan sorulardan biridir. Bu soruyu cevaplarken adaylarm {izerinde durmalar1
gereken hassas nokta Ozgiin olmalar1 gerektigi gercegi... Bu nedenle soruyu
cevaplarken “Ciinkii isimde ¢ok iyiyimdir” gibi herkesin kurdugu klise climlelerden
uzak durun. Bunun yerine sirket ve pozisyon hakkinda kapsamli bir aragtirma yaparak
kendi tecriibeleriniz ile i3 basvurusunda bulundugunuz pozisyonun ve sirketin ne

derece Ortlistiigiinii anlatacagmiz basar1 hikayenizle vurgulayin.
Giiclii oldugunuz yonleriniz neler?

Adaylara kendilerini ve gii¢lii yonlerini anlatabilmesi i¢in firsat tantyan sorulardan biri
daha bu soru diyebiliriz. Bu soruyu cevap verirken isinizle dogrudan ilgili olan giiglii
yonlerinizi, anlatacaginiz rneklerle 6n plana ¢ikartmn. Isinizle ilgili olmayan alakasiz
yOnlerinizi belirterek bu soruyu cevaplamaniz ise yapacaginiz en biiyiik hatalardan biri

olur.
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Zay1f oldugunuz yonleriniz neler?

Bu soruyu cevaplarken adaylarin zayif olduklar1 yonlerinin farkinda olduklarini ve bu
yonlerini gelistirmek icin attiklar1 adimlar1 IK uzmanlarmma anlatmasi gerekiyor. O
nedenle miilakatta zayif oldugunuz ydnlerinizin belirtilmesi istendiginde, “Higbir
zayif yoniim yok” demek yerine, bu yoniiniiziin iistesinden nasil geldiginizi, bunun

icin ne yaptigmizi 6rnekle anlatim.

Bizimle ¢calismay1 neden istiyorsunuz?

IK uzmani bu soruyu yoneltirken aslinda adaylardan sirketin bir parcasi olmay: ne
kadar istedigini duymak ister. Bu nedenle “Ciinkii bir ise ihtiyacim var”, “Ciinkii para
kazanmam gerekiyor” gibi climlelerden uzak durun. Bu tarz sorulara cevap vermeden
once sirket hakkinda bilgi edinmeniz ve cevaplarken de sirkette en c¢ok neleri

sevdiginizi ve neden o is yerinde ¢calismayi istediginizi belirtmeniz dnem tasiyor.

Eski isinizden neden ayrildimiz?

Bu soru is arayan bir¢cok adayin cevap verirken zorlandig1 sorular arasinda yer alir.
Burada dikkat etmeniz gereken nokta eski isinizi, sirketinizi ve yOneticilerinizi
kotlilemeyin veya “Ayni isleri yapmaktan c¢ok sikildim” gibi climlelerden uzak
durmaniz. Bunun yerine ayrilmanizi pozitif bir nedene baglaym. Eski isinizle ilgili
olarak kendinizi gelistirdiginiz alanlari, aldiginiz sorumluklar1 ifade edin ve bundan
boyle isinizde hangi alana odaklanmak istiyorsaniz onu vurgulaym. Odaklanmak
istediginiz alanlar1 belirtirken elbette basvurdugunuz pozisyonu dikkate alarak cevap

verin.

En biiyiik basarimiz nedir?

Bu soru “Giic¢lii oldugunuz yonleriniz neler?” sorusuyla benzerlik gosterir. Bu tiir
sorulara cevap verirken subjektif 6gelerden ziyade rakamsal 6geleri anlatmaniz 6nem
tasiyor. Ornegin, “Yiiriittiigiim ... projesi sonucunda sirketin satis rakamlarmnda yiizde

. oraninda artis gerceklesti” gibi basartyr rakamsal degerlerle kanitlamaniz size
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avantaj saglar. Yaptiginiz ¢alismanin sirkete olan katkisini anlatirken abartidan uzak

durun ve basvurdugunuz pozisyonla ilgili olan basarinizi iIK uzmanina aktarin.

Karsilastiginmiz zor bir durumu ve onu nasil ¢ézdiigiiniizii anlatabilir misiniz?

En yaygm davranis miilakati sorularindan biri olup, bu soruyu cevaplarken
yeteneklerinizi ve becerilerinizi yine bir basar1 Oykiisii lizerinden anlatmaniz

gerekiyor. Anlatacagmiz dykiiniin ise kisa, net ve 6zgiin olmasi biiyiik 6nem tasiyor.

Kendinizi 5 yil sonra nerede goriiyorsunuz?

Adaylarm hayata bakigini bir anlamda 6zetleyen bu soru her ne kadar klise gibi dursa
da aslinda tatmin edici bir cevap i¢in kisinin hazirlik yapmasii gerektiriyor. Bu soruyu
cevap verirken isinizle ilgili olarak bes yil sonrasinda ne yapmak istediginizden,

isinizin mutlu oldugunuz yonlerinden bahsedebilirsiniz.

Sormak istediginiz bir soru var mi?

IK uzmani boyle bir soru sordugunda adaylarin ¢ok biiyiik kism “Tesekkiir ederim,
bir sorum yok” cevabini verir. Ancak unutmamak gerekir ki bu soru aslinda, adayin
IK uzmanina “Sirketiniz hakkinda arastirma yaptim ve bu sirketle oldukgca ilgiliyim”
sekilde diisiinmesini saglar. Bu nedenle bir sorunuzun olmadigini sdylemeyin ancak

sirf soru sormak i¢in de kolay, basit sorular sormayin.
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