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KULTUREL DEGERLER iLE KARIiYER CAPALARI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESIi: UNIiVERSITE OGRENCILERIi UZERINDE BiR
ARASTIRMA
Zeynep Damla Biiker
Ekim, 2015

Universite dgrencilerinin kiiltiirel degerler ile kariyer capalari arasindaki iliskinin
incelenmesine yonelik tez c¢alismasinda Oncelikle kariyer kavraminin tanimi,
kapsami, Onemi genel hatlariyla incelenmis ve Kariyer ile yasam doénemleri
arasindaki iliski detayli olarak ele almmustir. Ikinci béliimde bireylerin kariyer
secimlerini etkileyen faktorler ve kariyer tercih kuramlar1 hakkinda bilgi verilmistir.

Calismanin tiglincli boliimiinde kiiltiir kavrami ele almarak kiiltiir kavraminin
ozelliklerinden bahsedilmis ve kiiltliriin 6geleri lizerinde durularak, degerleri kiiltiir
boyutu esas alarak siniflandiran yaklagimlar detayli olarak incelenmistir. Bu
yaklasimlardan Hofstede’nin kiiltiirel boyutlar1 ve Rokeach’in deger siiflamasi
hakkinda bilgi verilmistir. Caligmanin dordiincii boliimiinde ise arastirmaya Katilan
tiniversite 6grencilerine demografik bilgileri, kariyer capalar1 ve kiiltiirel degerleri ile
ilgili sorular igeren anket formu uygulanmis ve 215 {iniversite 6grencisine yapilan
anket calismasinin sonuglarina yer verilmistir.

Arastirma sonuglar1 “SPSS” istatistik programi yardimiyla analiz edilmistir. Verilerin
analizinde; tanimlayici istatistiki analizler, glivenlik analizi, Kolmogorov Smirnov
testi, Sperman Korelasyon analizi, Mann-Whitneyy U testi ve Kruskal Wallis tek
yonlii varyans analizi kullanilmistir.

Sonug olarak arastirmada, {liniversite dgrencilerinin sahip oldugu kiiltiirel degerleri
ile kariyer ¢apalar1 arasinda bir iliski oldugu tespit edilmistir. Elde edilen veriler
dogrultusunda {iniversite oOgrencilerinin sahip oldugu, giivenlik, girisimci ve
bagimsiz kariyer capalarinin ¢alismay1 tercih ettikleri sektorlere gore farklilik
gosterdigi tespit edilmis, yine ¢aligsmada iiniversite 6grencilerinin sahip oldugu diisiik
belirsizlik kiiltiirel degerinin de ¢alismay1 tercih ettikleri sektorlere gore farklilik
gosterdigi gortilmuistiir.

Calismada tiniversite 6grencilerinin sahip oldugu sayginlik, 6zel yasam Xkariyer
capalarinin da cinsiyete gore farklilik gosterdigi goriiliirken, iiniversite dgrencilerinin
sahip oldugu yiiksek gii¢ kiiltiirel degerinin de cinsiyete gore farklilik gosterdigi
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimler: Kiiltiirel Degerler, Kariyer Capalar1, Kariyer Tercihleri



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN CULTURAL VALUES AND CAREER
ANCHOR OF UNIVERSITY STUDENTS
Zeynep Damla Biiker
October, 2015

This thesis study aims to investigate the relationship between cultural values and
career anchor of university students. In this context, firstly the main concepts of
career and the significance of career preference are explained and then the
relationship between career and life cycle are discussed in details. Factors affecting
career preferences of individuals and the related career preference theories are also
analyzed.

In the third section of the study, main concepts of culture as well as the importance
of culture are defined. Approaches which classify values based on cultural
dimensions are analyzed. In this context; Hofstede's cultural dimensions and
Rokeach's value classification are explained with details. Sample consists of 215
student who are studying at university.

In the fourth section of the study on application is given and the empirical results are
discussed. The results of the study are analyzed by using SPSS statistical packet
program. In this analysis of the data; descriptive analysis, reliability analysis,
Kolmogorov Smirnov test, Sperman Correlation analysis, Mann-Whitneyy U test and
Kruskal Wallis test are used.

The results of the study reveal a significant relationship between cultural values and
career anchor of university students. Career anchor of university student which
include security career anchor, independent career anchor, entrepreneurs career
anchor are found to vary depending on their preferred sector. Cultural volues of
university student which include low uncertainty culture are found to vary depending
on their preferred sector.

Furthermore, career anchor of university student which include lifestyle, pure
challenge are found to vary depending on their gender. Cultural volues of university
student high power culture are found to vary depending on their gender.

Keywords: Cultural VVolues, Career Anchor, Career Choice.



ON SOz

Universite dgrencilerinin kiiltiirel degerler ile kariyer capalar1 arasindaki iliskinin
incelenmesine yonelik yapilan bu ¢alismanin genelde kiiltiirel degerler ile kariyer
tercihleri arasinda iligki olup olmadigmnin incelenmesiyle ilgili yapilacak tiim
arastirmalara, 6zelde ise kariyer se¢cimi asamasinda olan egitiminin son asamasina
gelmis  Ogrenciler lizerinde yapilacak arastirmalara  katki  saglayacagi
diistiniilmektedir. Bu c¢alisma kariyer se¢imi asamasinda olan, egitiminin son
asamasina gelmis 0grencilerin kariyer tercihleri konusunda, bir bakis agis1 getirmesi
ac¢isindan 6nem tagimaktir.

Bu tezin olusturulmasinda bana her zaman vakit ayirarak degerli oneri, goriis ve
yardimlarini hi¢bir zaman esirgemeyen, bilgi ve destegiyle bana katkida bulunan,
kendime her zaman 6rnek aldigim, degerli danigmanim Saym Dog. Dr. Yasemin
BAL’A ¢ok tesekkiir ederim

Tez c¢aligmam sirasinda degerli zamanlarini ayiran sahip oldugu bilgi ve
deneyimleriyle bana yol gosteren, Sayin Yrd. Dog. Dr. Serdar BOZKURT’A ¢ok
tesekkiir ederim.

Son olarak, slire¢ boyunca heyecanimi her zaman paylasan kardesim Tugge
UGURLU ALTUNTAS’A ve Onur ALTUNTAS’A, fikirleriyle tezime baslama
asamasinda beni yiireklendiren, yonlendiren, destegini her zaman hissettigim babam
Can Yasar ERGULER’E, hayatim boyunca her konuda yanimda oldugu gibi,
basarilarimda 6nemli katkis1 bulunan, egitim hayatimda aldigim kararlarda beni
destekleyen, her zaman ilgisini ve sevgisini hissettigim biricik annem Nuray
ERGULER’E, tez yazmanimn tiim zorlu siireclerini benimle birlikte yasayan, her
asamasinda yanimda oldugunu bana hissettiren, sevgisini ve destegini esirgemeyen,
yardimlariyla her an yanimda olan sevgili esim Muhammet Emin BUKER’E sonsuz
tesekkiir ederim.

Istanbul; Ekim, 2015 Zeynep Damla BUKER
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1.GIRIS

Glinimiizde insan kaynaklar1 uygulamalarmin gelismesi, egitim Seviyesinin
yiikselmesi, bilgiye erisiminin kolaylasmasi gibi etkenler, bireylerin kariyer
beklentilerinin yiikselmesine ve kendi kariyer hedeflerini belirleme siirecinde daha
fazla sorumluluk almasina sebep olmustur. Bireylerin zamanin biiyiik bir bolimiiniin
is yerinde gectigi diisiiniildiiglinde kariyer tercihinin bireylerin yasam tarzinin
belirlenmesinde de dnemli rol oynadigimi goriilmektedir. Bu anlamda bireylerin
calistigl iste basarili olabilmesi ve yaptigi isi sevebilmesi i¢in kisilerin kendi
yeteneklerine, beklentilerine, kisisel 6zelliklerine ve sahip oldugu kiiltiirel degerlere

en uygun olan isi segmesi 6nem kazanmaktadir.

Bu faktorler arasinda 6nemli bir unsur olarak géze carpan kiiltiirel degerler, kisinin is
memnuniyeti ve i§ tatmini saglamasi, calistig1 iste iyi bir performans gostermesi,
bireylerin motivasyonunun artmasi agisindan olduk¢a Onemlidir. Bu dogrultuda
yapilan literatiir calismalar1 gostermektedir ki; Bireylerin sahip oldugu kiiltiirel
degerlere uygun kariyer se¢imi, bireylerin is ve sosyal hayatinda basarili olmasini ve

mutlu bir yasam siirdiirmesine de olanak vermektedir.

Kariyer tercih asamasma gelen bireyler bazen bu asamaya gelene kadar hangi
kiiltiirel degerlere sahip olduklarini bilemeyebilirler. Bu arastirma kariyer tercih
asamasina gelmis olan O6grencilerin sahip olduklar kiiltiirel degerleri tanima firsati
sunarak onlara kariyer tercihlerine nasil bir yon verdigi konusunda fikir vermesi

agisindan onemlidir.



Bu bilgilerin 15181nda yapilan bu tez ¢aligmasinda iiniversite dgrencilerinin sahip
olduklar1 kiiltiirel degerler ile kariyer capalar1 birbirleriyle iligkileri dogrultusunda

incelenecektir.

Bu amag ¢ergevesinde tezin ikinci boliimiinde kariyer kavraminin tanimi, kapsama,
Oonemi genel hatlariyla incelenmis ve kariyer ile yasam donemleri arasindaki iliski
detayli olarak ele alinmigtir. Kariyer secimlerini etkileyen faktorler ve kariyer tercih

kuramlar1 hakkinda bilgi verilmistir.

Uciincii béliimde; kiiltiir kavrami ele alinarak kiiltiir kavramimin 6zelliklerinden
bahsedilmis ve kiiltiiriin 6geleri lizerinde durularak, degerleri kiiltiir boyutu esas

alarak smiflandiran yaklasimlar detayli olarak incelenmistir.

Universite ogrencilerinin sahip olduklar1 kiiltiirel degerler ile kariyer capalari
arasindaki iliskiye yonelik bir uygulama c¢aligmasi da tezin dordiincii boliimiinde yer
almaktadir. Bu kapsamda oOncelikle aragtirmanin amacit ve Onemi ile arastirma
metodolojisi  hakkinda bilgi verilmis; son olarak da arastirma bulgular

yorumlanarak hipotezler ¢cergevesinde sonuglara varilmaya ¢alisilmistir.



2. KARIYER KAVRAMINA GENEL BiR BAKIS

Bu bdliimde kariyer kavraminin tanimi, kapsami, 6nemi genel hatlariyla incelenecek
ve kariyer ile ilgili baz1 temel kavramlar iizerinde durulacaktir. Daha sonra ise
kariyer ve yasam donemleri arasindaki iliski detayli olarak incelenerek, bireylerin
kariyer secimlerini etkileyen faktorler ve kariyer tercih kuramlart hakkinda bilgi

verilecektir.

2.1. Kariyer Kavram

Kariyer kavraminin kdkeni; Ingilizce career (meslek, meslek hayati), Latince carrus
(at arabasi) ve carrera (yol), kelimelerinden meydana gelmektedir. Kariyer kavrami
gecmisten itibaren kullanilmakta olan bir kavram olmasina karsin 6zellikle, 1970’1i
yillarla birlikte bu kavramin isletmecilik, personel yonetimi ve daha sonra insan
kaynaklar1 yonetimi yazininda ¢ok sik ele alindig1 goriilmekte ve bu konuda ayrintili
akademik caligmalarin yapildigina rastlanmaktadnl.Kariyer kavramina iliskin bazi
tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlara kisaca deginecek olursak; kariyer, bir insanin
yasami boyunca isle ilgili kazandigi deneyimlerinin basamaklaridir®. Giinliik
konusmalarda kariyer; ilerlemek, meslek, is hayati, basari, kisinin is hayati boyunca
tistlendigi rolleriyle ilgili deneyimleri anlaminda kullanilmaktadir. Kariyer Kisinin

yagami boyunca mesleki pozisyonlarin sirasidir®.

Genis anlamda kariyer kavramina baktigimizda ise kariyer kavrami bireyin is hayati
stiresince edindigi islerin bir biitlinli olarak aciklansa da bu anlamdan ziyade ¢ok
genis bir anlami ifade etmektedir. Bir kisinin kariyeri, kisinin igyerinde kendisine
verilen gorevlerin yani sira, bireyin isyerinde kendisine verilen sorumluluklara iliskin
beklenti, hedef, duygu ve isteklerine ulagabilmesi i¢in egitilmesi ve bu sayede

edindigi bilgi, beceri, kabiliyet ve c¢alisma istegi ile o kurumda ilerleyebilmesi

! Cavide Uyargil ve dig., insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. bs. (istanbul: Beta, 2010), 264.

2 David Decenzo, Stephan P. Robbins, Susan L. Vehulst, Human Resource Management, 10.bs.
(New York: John Wiley And Sons, 2010), 210.

® Michael R.Carell, Norbert F.Elbert, Robert D. Hatfield, Human Resource Management:
Strategies for Managing a Diverse and Global Workfoce, 6. bs. (Fort Worth: Dryden Press, 2000),
295,



anlamma gelmektedir’. Bu anlamda kariyer secilen bir is hattinda ilerlemek daha
fazla para kazanmak, daha ¢ok sorumluluk iistlenmek daha fazla statii, sayginlik ve

gii¢ elde etmektir®.

Ozetle Kkariyer, bireylerin is hayati boyunca yaptiklari isleri, ¢alisma hayatindaki
gelisme ve ilerlemeleri kapsayan bir kavramdir. Bu tanima gore kariyer, kiginin
hayat1 boyunca edindigi pozisyonlarin tiimiinii kapsamaktadir. Bu yaklasim, orgiit
tarafindan objektif Kariyer yaklasimi olarak disiiniilebilir. Kisisel agidan 6znel
kariyer yaklasiminda ise kariyer, degerler, davramiglar, ve motivasyon
kavramlarindan meydana gelmekte ve bireyin yasca ilerlemesiyle ortaya ¢ikmaktadir.
Kariyer kelimesi, hem kisinin kendi is tecriibelerini diisiinme, hem de bir isletmenin

kisi tarafindan iggal edilen is pozisyonlar1 dizisine bakma yolunu yansitir °,

Kariyer kavramina iliskin farkli siniflamalar bulunmaktadir. Kariyer kavrami diizenli
kariyer ve diizensiz kariyer olarak ikiye ayrilmaktadir. Diizenli kariyer kavrami
belirli pozisyon zincirlerinden meydana gelmekle beraber her bir pozisyon igin
gecmisteki roller gerekli olmakla birlikte yetersizdir. Buna ragmen diizensiz kariyer
kavrami gereklilikleri ya da yeterlilikleri igermemektedir. Farkli bir siniflamada ise
kariyer kavrami, dikey hareketliligi ve yatay hareketliligi ele alan yapilar olarak
incelenmektedir. Dikey kariyer hiyerarside sirasinda tist asamalara dogru terfi, yatay
kariyer kavrami ise yatay ilerlemeler olarak tanimlanmaktadir. Dikey Kariyer
kavrami formel otoriteler ile ilgili olmakla birlikte, yatay kariyer prestij ve

uzmanlikla ilgilidir’.

Genel olarak baktigimizda kariyer kavrami, kaynaklarda genellikle iki sekilde
agiklanmaktadir. Birinci tanima gore kariyer kavrami, kisinin bir meslek ya da
orgiitteki kariyer hareketlerini icermektedir. Ikinci tanima gore ise kariyer kavramu,
bir meslek veya orgiit yerine bireylerin bir 6zelligidir. Kisiler, yaptiklar isler,

bulunduklar1 gorevler neticesinde kendilerine has bir kariyer elde ederler®.

Kariyer kavramina iliskin degisik yazarlarin tanimlar1 kisaca asagidaki gibidir’:

* Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3. bs. (Sakarya: Sakarya Yaymcilik, 2008),
137.

% John M. Ivancevich, Human Resource Management, 11. bs. (Boston: Mc Graw Hill, 2010), 435.

® Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 7. bs. (Istanbul: Beta, 2010), 341.

’ Cahit Bayram, Kariyer Planlama ve Yénetim, 1. bs. (istanbul: Kum saati, 2008), 22.

8 Nihat Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram ve Uygulama, 1. bs. (Istanbul: Nobel Yaynlari,
2003), 11.

% Uyargil ve dig., age, 265.



Kariyer kavrami, bireyin hayati boyunca kazandig isle ilgili tecriibeleridir.

Kariyer, bir bireyin biitlin hayat1 boyunca iistlendigi islerin tiimiidiir.

Kariyer kavrami, bireyin hayati boyunca elde ettigi bir sira is ve bu islere katilimi
konusundaki davranislaridir.

Kariyer kavrami, bir bireyin is hayat: siiresince bulundugu basamaksal makamlarin,
yaptig1 isleri ve bulundugu pozisyonla alakali davraniglarini, tutumlar1 kapsayan bir
siirectir.

Kariyer kavrami, bireyin isle ilgili pozisyonlar1 hayati boyunca ard arda
kullanmasidir.

Kariyer kavrami is gorenin elde ettigi is rolliine dair beklentilerine, isteklerine
ulasabilmesi i¢in gerekli olan bilgi, beceri, kabiliyet ve motivasyonla donatilarak,

orgiitte ilerlemesinin saglanmasidir.

Kariyer kavraminin ortak noktalarini ise asagidaki gibi genellemek miimkiindiir':
Yalmzca yiiksek statiilii isler igin degil her meslek igin kariyer vardir. Ornegin bir
is¢inin bir miidiiriin, bir akademisyenin vb. kendilerine has birer kariyerleri vardir.
Dikey kariyer hareketliliginin yani sira, aym Orgiitsel basamakta kalarak ¢esitli
kabiliyet, bilgi, beceri kazanilarak da kariyer elde edile bilinir.

Kisinin kariyerinde etkili olan yalnizca idare degildir. Kisi kendi kariyer planini
kendisi olusturmaktadir.

Kariyer kavramimi bir sirkete c¢alismakla elde edilen bir kazanim olarak
siirlandirmamak gerekir. Birey is hayati disindaki etkinlik ve yasantilari ile de
kariyerine katki saglayabilmekte hatta hizla degisen diinyamizda birden ¢ok Kkariyere

sahip olan kisilerin sayis1 artmaktadir.

2.2. Kariyer Ile Tlgili Baza Temel Kavramlar

2.2.1. Kariyer Kaliplar:

Kariyer kalibi bireyin kariyer hakkindaki diisiincelerini diizenleme seklini ifade
eder'’. Birbirinden farkli kisiliklere, ilgi ve beklentilere sahip olan bireyeler kariyer
kaliplar olarakta ifade edilen farkli kariyerlerin meydana gelmesine sebep olur. Bu

anlamda kariyer kaliplari, bireylerin is hayatlar1 boyunca is ve kariyerleri ile ilgili

19 Bayram, age, 20.
" Baris Secer, “Kariyer Sermayesi ve Istihdam Edilebilirligin is Giivencesizligi Uzerindeki Etkisi”
(Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 10.
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davraniglarinda farklilik gostermesine dayanmaktadir. Asagida kariyer kaliplarindan

kisaca bahsedilmektedir'?.

2.2.1.1. Devamh Durumdaki Kariyer Kalib1

Devamli durumdaki kariyer kalibina kararli kariyer kalib1 da denmektedir. Egitimini
tamamlayip mezun olan ve i yasamina atilan kisilerin ¢alisma hayati i¢in de emekli
oluncaya kadar calisanlar veya galistiklari kurum degisse bile ayni isi yapmast,
bireyin kariyer sorumlulugunun devam etmesidir®®. Devamli durumdaki kariyer
kalib1 i¢inde yer alan g¢alisanlar yaptiklari iste igsel olarak giidiilenmis, psikolojik

tatmine ulasmus ve isinde yeterince usta olanlardir™.

2.2.1.2. Dogrusal Kariyer Kalib1

Dogrusal kariyer kalibinda yer alan kisi kariyer tercihinde (yonetimsel hiyerarside
oldugu gibi) yukariya dogru ilerlemeye odaklamr'. Kisaca bireyin isletme
hiyerarsisi i¢inde daha onceki ise gore list diizey mesuliyet diizeyi, bilgi beceri
gerektiren iglerde ilerlemesidir. Bir kisinin baslangi¢ seviyesindeki bir iste 6rnegin
pazarlama departmaninda kariyer hayatina baslayip bir ka¢ yil sonra iiretim sefligine
yikselmesi daha sonra {ist diizeyde yonetici olmasi ve sonunda da baskanlik
seviyesine ulasmasi ornek olarak verilebilir'. Birey aym isletme iginde kariyer
basamaklarinda ilerleyebilecegi gibi, c¢alistigi kurumu degistirse de kariyer

asamalarinda ilerlemeyi stirdiiriir'’.

2.2.1.3. Spiral Kariyer Kalib1

Bireyin kariyer tercihi kisinin is hayatinda edindigi tecriibeler ve beceriler sayesinde

gelisir. Kendini gelistiren birey bir siire sonra sikilmaya baglar. Bu siire¢ kendisine

12 Metin Reyhanoglu, “Kariyer Dongiisii”, Rapor Dergisi
http://www.rapordergisi.com/index.php?p=makale-detay&mid=125.[08.03.2015]

13 Gonea Kilig, “Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski: Bes Y1ldizli Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma” (Doktora Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2008), 21.
!4 Bayraktaroglu, age, 146.

15 Rikard Larsson, Kenneth R. Brousseau, Katarina Kling, Patrick L. Sweet, “Strategic Talent
Management: The Career Lens Of Success”
www.decisiondynamics.se/sites/default/files/uploads/pdf/2005[01.03.2015].

16 Bayraktaroglu, age, 146.

7 Figen Eres, “Milli Egitim Bakanhiginda Kariyer Yénetimi” (Doktora Tezi, Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisti, 2004), 43.



farkli bir alan ve bu alanda yeni yetkinlikler edinme ve tekrar sikilma seklinde devam

eder®®.

Spiral kariyer kalibi bireyin belli bir siireden sonra, uzmanhigi agisindan farkh
olmayan, farkli alanlardaki islerde ¢alismasini ifade etmektedir. Ornegin iiniversitede
Ogretim {iyesi olarak gdrev alan bir bireyin tiniversiteden ayrilarak, farkli bir orgiitte
yonetici olarak caligmasi daha sonra is degistirerek farkli bir kurumda danisman

olarak ise baglamasini spiral kariyer kalibma érnek gosterebiliriz*®.

2.2.1.4. Gegis Tipi Kariyer Kalib1

Gegis tipi kariyer kalibinda kisiler bir deneme isinden baska bir ise gecis yaparlar ve
bu iglerde siirekli olarak ¢alismay: diisiinecek kadar siirede oOrgiitte kalmazlar®.
Siklikla is degistiren bu kisilerin degistirdigi her bir is birbirinden kayda deger
derecede farkliliklar gostermektedir. Egitim seviyeleri ve kisisel becerileri ¢ok fazla
yiikksek olmayan bireyler bir alanda calismaya karar vermekte gliglik ¢ekerek
calistig1 isler arasinda sik sik gegis yaparlar. Ornegin bir siire garson olarak calisan
birinin, daha sonra kisa siire i¢in tezgahtar olarak gérev almasi ve bu isler aras1 ge¢is

. .. . . . . .. 21
sirecinin devam etmesi, bu kariyer kalibina 6rnek olarak verilebilir™.

2.2.2. Kariyer Duraganhg (Diizlesmesi)

Kisinin kariyer hayatinda ortaya ¢ikan duraklama pozisyonlar: anlamina gelmektedir.
Duraganlik devreleri, kisilerin kariyerlerine iliskin 6zelliklerinden ya da bireysel
problemlerden meydana gelebilmektedir. Bu donemler farkli acidan bakildiginda
yarali olabilmektedir. Ornegin bireyin kendini gelistirmesi, aile hayatin1 bunun yam
sira is iligkilerini diizenlemesi ve bireyin ilerideki c¢alismalari igin fiziksel ve
psikolojik acgidan enerji depolamasi faydali olabilmektedir. Ancak Kariyer
duraganligi olmasi gerekenden fazla uzarsa kisinin ve dolayli olarak da igletmenin

islevlerini yerine getiremez duruma gelecegi agiktir®,

18 Secer, age, 11.

19Eres, age, 42.

20 Kilig, age, 21.

2! Uyargil ve dig., age, 268.

?2 Serpil Aytag, Cahsma Yasanunda Kariyer, 2. bs. (Bursa: Ezgi Kitapevi, 2005), 12.
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2.2.3. Kariyer Yolu

Kariyer yolu kavrami “Bireyin kariyerini meydana getiren islerin siralanigi” olarak
tamimlanmaktadir. Kisilerin Kariyer amaglarina ulasabilmeleri igin, c¢alisanlarin
kariyer tercihleri ve kariyer firsatlar1 {izerine bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir.
Bunun bir yolu da her bir is i¢in kariyer yolu ile ilgili bilgilerin elde edilmesidir®.
Ornegin, iist yonetim basamaklarina dogru ilerlemeyi hedefleyen bir yoneticinin, hat
yonetimi veya uluslararasi yonetim tecriibelerine ihtiya¢ duymasi bu kavrama 6rnek

olarak verilebilir®*,

Kariyer yollari, hedeflere ulagsmak icin gerekli olan araglar ifade etmektedir.
Calisanlarin  gergeklestirdikleri islerin analiz edilmesi sonucu tespit edilen
calisanlarin istihdam edebilecekleri islerin mantikli ve elverisli bir siralamasidir. Pek
cok isletme kariyer yollarini, calisanlarin  ylikselme ve gelisimleri icin
kullanmaktadir. Giinlimiizde ¢alisanlar hizmet igin egitime verdikleri Onemle

kariyerine sahip ¢ikmaktadirlar®.

Bireylerin kariyer yollarinin olusturulmasinda, daha 6nce gergeklestirdikleri islerin
ve bireysel niteliklerinin incelenerek, gelecege yonelik olarak basari elde
edebilecekleri islerin ortaya ¢ikartilmasi ve ¢alisanlarin kariyerlerinin bu gergevede
olusturulmasi dogru olacaktir. Bunun yaninda ayni 6zellikte bilgi, beceri kabiliyet ve
davranig gerektiren iglerin bir araya getirilerek is ailelerinin meydana getirilmesinde,
kariyer yollarmin dogru ve tutarli olarak olusturulmasinda 6nemli rol oynayacaktir.
Bunun igin kariyer yollari {izerindeki tiim pozisyonlarin gerektirdigi bilgi, beceri ve

tecriibe gibi 6zeliklerin agik bir bigimde belirtilmesi gerekmektedir.

2.2.3.1. Geleneksel kariyer Yolu

Geleneksel kariyer yolu bireyin kariyer basamaklarinda dikey yonden terfi etmesine
imkan saglamasi olarak ifade edilmektedir. Geleneksel kariyer yolunda, bireyin yatay
tecriibe edinme imkan1 bulunmamaktadir. Orgiitte iist basamaklara dogru yaklastik¢a
yeni terfi firsatlarinin olanagi azalirken, iist kademelere aday olan ¢alisanlarin sayisi

artmaktadir?®.

BHiiseyin Ozgen, Azim Oztirk, Azmi Yal¢in, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2. bs. (Adana: Nobel
Kitapevi, 2005), 196.

24 Bingol, age, 343.

2> Bayram, age, 138.

2 Uyargil ve dig., age, 266.
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Sekil 2.1: Geleneksel Kariyer Yolu

Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelistirilmesi Sorunlari, 2. bs.
(Bursa: Ezgi Kitapevi, 2005), 181.

2.2.3.2.Yatay Kariyer Yolu

Yatay Kariyer yolu, kariyer ilerlemesinde yalnizca yatay imkanlarin oldugunu
aciklamaktadir. Bunun da is gorenlere yeni mesuliyetler ve ek gérevler verilmesiyle
saglandig1 Dbelirtilmektedir. Ancak, burada s6z edilen ilave sorumluluk ve
gorevlerden dolayr is gorenlere herhangi bir maas artist veya terfi imkan

verilmemektedir?’.

2.2.3.3. Ag Kariyer Yolu (Davramssal Yol)

Ag kariyer yolu bireyin kariyer ilerleme siirecinde yatay ve dikey kariyer
olanaklarindan faydalanmasini ifade etmektedir. Dogrusal ve sinirlayici bir ilerleme
sisteminden ¢ok, bireylere fakli ilerleme firsatlar1 sunan ag tipi kariyer yolu, hem
isverenler hem de c¢alisanlar igin onemli yenilikler getirmistir. Bu kariyer yolunda
yas, kidem gibi 6gelerin tesiri bulunmamaktadir; tecriibe, isin gerektirdigi 6zellikler

ve kabiliyetler bu asamada nemli belirleyiciler olmaktadirlar®.

Geleneksel yaklagima gore, bireyler hangi gorevler i¢in hangi 6zelliklerin gerekli
oldugunu bilirlerse ileride hayal kirikligina ya da basarisizlifa ugrayacaklarr goriisii
hakimdir. Buna karsin davranigsal yaklasimda bireyler olayin biitiiniiniin
gorebilirlerse kariyerlerini planlayabilir, mesleklerini belirsiz hale getirmezler. Sonug

olarak acgiklik politikasiyla hem bireysel is doyumu artar, hem de islere aday

2" Ozgen, Oztiirk, Yalgin, age, 196.
% Uyargil ve dig., age, 266.



havuzlar artar. Baska bir ifadeyle ile daha verimli olabilecekleri gibi daha ¢ok kisi
bir kariyere aday olabilir®.

Ag tipi kariyer yolunda is ailelerini meydana getirmesini saglayan belirleyici olan
sey, islerdeki ortak Ozelliklerdir. Bundan dolay1 klasik yaklasimdaki geleneksel
yaklagima gore kisi 6rnegin alt kademede bir miithendis olmak i¢in tiim basamaklari
tek tek tirmanmak zorundayken, ag tipi kariyer yolunda yatay gecisler yaparak bu

durumu gergeklestirmesi kisa siirede miimkiindiir.

CEO
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Sekil 2.2: Bir Sirkette Ag Tipi Kariyer Yolu

Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelistirilmesi Sorunlari, 2. bs.
(Bursa: Ezgi Kitapevi, 2005), 188.

Sekil.2’den de goriildiigii iizere davranigsal bakis agisina gore is aileleri arasinda,
ayni is niteliklerine sahip olduklar1 igin yatay ve dikey gegisler yapilabilmektedir.
Burada 6nemli olan, isin benzer davranislar sergilemesidir. Bireylere is ailelerinin
hangi grupta oldugu ve hangi tip mesleklere yonelebileceklerinin 6rgiit agisindan

onemli oldugu agiklanmahdir™.

2.2.3.4. Cift Basamakl kariyer Yolu (ikili Kariyer Yolu)

Cift basamakli kariyer yolu orgiit calisanlarina yonetici olmamalarina ragmen, orgiite
fayda saglamlari i¢in onlara yetki ve sorumluluk verilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Ornegin isletmede yonetici olmamalarina ragmen teknik uzmanlara ve
profesyonellere sorumluluk ve yetki verilebilir®!. Bu tanima gére ¢ift basamakli terfi
sistemi, teknik bir iste caligmak isteyen bunun icin ¢abalayan bireylerin sorunlarina
¢oziim bulmak igin gelistirilmis bir modeldir. Bu kariyer yolu teknik bir iste

calisanlarin yukariya dogru hareketliligine olanak saglamakla birlikte onlara

29 Aytag, age, 187.
%0 Bayram, age, 142.
31 Ozgen, Oztiirk, Yalcin, age, 196.
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uzmanlik bilgilerini artirma ve bdylece caligtiklar1 orgiite katki saglama firsati

vermistir™.

Calistig1 alanda belirli bir yetkinlik seviyesine ulasan teknik ¢aligsanlar, uzmanlar ve
arastirma-gelistirme elemanlari, belirli bir siire sonra kariyerlerine yonetici olarak
stirdlirmeyi, tercih etmektedirler. Ciinkii orglitlerde yonetsel alanda c¢aligsan bir kisinin
teknik alanda kariyerine devam eden bir ¢alisana gore daha fazla sayginlik, iicret,
statii elde edecegi sdylenebilir. Fakat bazi kisiler teknik alanda calistiklarinda basarili
olmalarina ragmen yonetici pozisyonunda gorev aldiklarinda teknik yetenekleri
zamanla korelmekte hem de yonetim gorevini basariyla yerine getirememektedirler.
Bu sebeple cift basamakli kariyer yolu sayesinde orgiitler teknik c¢alisanlarini ve

basarili yetenekli yoneticilerini elinde tutmus olur™.

Departman Miidiirii Teknik Pro{e Yoneticisi
LI
Sube Miidiirii Proje Miihendisi
1
Unite Miidiirii Birim Miihendisi
Miidiir Yrd. Teknik Miihendis
Yonetici Aday1 (anetim Alistirmasi) Kidemsiz Miihendis
GIRIiS TEKNIK
YONETIM

Sekil 2.3: Cift Basamakh Kariyer Yolu

Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelistirilmesi Sorunlari, 2.bs.
(Bursa: Ezgi Kitapevi, 2005), 185.

2.2.4. Kariyer Dengeleri (Capalar)

Kariyer capalar1 kisinin kendisinde farkina vardigi, algiladigi kabiliyet ve
davraniglari, giidii ve ihtiyaglari, sahip oldugu tutum deger ve g¢evresi ile iliskileridir.

Bu 6zellikler kisinin kariyerini dengeler ve kariyerine bir yon verir. Birey kendisinde

%2 Emine Nida Kol, “iktisadi Etkinlik-istihdam-Kariyer Planlamas Iliskisi: Tiirkiye Tarim Kredi
Kooperatifleri Uzerine Bir Uygulama”(Doktora Tezi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2011), 81.

% Aytag, age, 183.
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algiladigr nitelikler ile sosyal ¢evresi arasinda bir bag kurarak kendisine ait bir denge

olusturmak icin kariyer se¢iminde bulunur 3.

Ozetle kariyer degerleri kisilerin kariyer tercihlerine yon veren, yetenekleri,
degerleri, ihtiyaglar1 ifade etmektedir. Schein kariyer capalarini, kisilerin kariyer
tercihlerinde onlara yol gosteren, sinirlandiran, birlestiren, dengede tutan ve bireyin
kendisini algilamasina olanak saglayan tutum bigimi olarak agiklamistir. Bu tanima
gore Kariyer ¢apasi kisilerin kariyer tercihlerini, Kariyeriyle ile ilgili diger kararlarini,
isveren se¢imlerini etkilemesi ve kariyer beklenti ve isteklerini belirlemesinin
yaninda Kisilerin gelecekteki goriislerini sekillendirip is tecriibesi igin ¢alisan

tepkilerini etkilemesi nedeniyle 5nemlidir™.

2.2.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi bireyin kariyer hedeflerine ulasabilmesi igin orgiit tarafindan
desteklenmesi olarak tanimlanmaktadir.®*® Bu agidan bakildiginda kariyer yénetimi
hem orgiitiin amaglarini, hem de kisilerin beklentilerini karsilayacak sekilde
kariyerin planlanmasi ve yoOnetilmesini olanakli kilan orgiitsel siirecin tasarimi ve
uygulanma51d1r37. Kariyer yonetimi ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve
bireylerin kariyer hedeflerine ulasmasinin saglanmast i¢in insan kaynaklar

uzmanlarina yetki veren hedef, plan ve stratejilerdir®,

Orgiitte ¢aligan bireylerin, yeteneklerine, beklentilerine, ilgi ve degerlerine uygun
islere yonlendirilerek, calisanlarin istihdam edilmesine yardimci olmak kariyer
yonetiminin hedefidir. Calisanlarda is tatminin saglanmasi, orgiitte verimliligin
artmast kisisel ihtiyag ve hedeflerle orgiitsel ihtiyac ve hedeflerin biitiinlesmesi

sayesinde olur®®.

Kariyer yonetiminde bireylerin is hayatlariin yani sira 6zel hayatlarinin da dikkate
alinmasi gerekir. Ciinkii 6zel hayatinda mutlu, huzurlu olan bir ¢alisanin is hayatinda

da sorunsuz calisacag soylenebilir. Klasik oOrgiit kurami aksine bireylerin is

¥Siileyman Eryigit, “Kariyer Yonetimi”, Kamu- is is Hukuku ve iktisat Dergisi, c. 6, 5.1 (2000): 3.
www.kamu-is.org.tr/pdf/616.pdf [14.04.2013].

%Serdar Bozkurt, Sule Cerik, “Cahsanlarin Orgiitsel Sosyalizasyon ve Kariyer Capalarma Yénelik
Algilamalar1 Arasindaki Iliskinin Incelenmesi ve Banka Calisanlarma Yonelik Bir Arastirma”,
Erciyes Universitesi IIBF Dergisi, s. 35 (2010): 84.

3 Aytag, age, 12.

%" Bingol, age, 342.

%8 Carell, Elbert, Hatfield, age, 295.

% Erdogmus, age, 16.
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hayatinda 6zel yasantisindan biitiinliyle siyrilarak ¢alismasinin bir {itopya oldugu

kabul edilmektedir?.

Kariyer yonetimi bireysel agidan ve orgiitsel agidan olmak tizere iki sekilde ele alina
bilinir. Bireysel kariyer yonetiminin hedefi kisinin ¢alisma hayati ile ilgili amaglarina
ulagmak i¢in Onemli olan etkinlikleri planlamasi, faaliyetleri diizenlemesi,
gerceklestirmesi ve degerlendirmesidir. Orgiitsel Kariyer yonetiminin amaci ise
kisinin 1is yasami baslangicindan itibaren tercihleri, yerlestirilmesi, terfi ve
transferleri, egitimi odiillendirme, performans degerlendirme, egitim, emeklilik gibi
insan kaynaklari kararlarini igerir. Burada amag galisanlarin orgiit i¢inde istihdam
edilmesi, uygun pozisyona uygun c¢alisanlarin yerlestirilmesi, c¢alisanin
performansinin ige bagliliginin artirilmasi, calisanlarin kendini gelistirmesi i¢in
egitim ve gelistirmeye ayrilan biitgelerin dogru kullanilmasi yani ¢alisanin daha etkin

ve verimli ¢aligmasinin saglanmasidir.

Orgiit kariyer yonetiminde basari saglayamazsa calisan kurum iginde kendisini
degersiz hissetmeye baslar. Calisan kisinin is tatmini ve ise olan baglilig1 azalir, bu
da kisinin is degistirmesine sebep olabilir*'. Kisacasi kariyer yonetimi nitelikli
calisanlarin Orgiitte kalmasini saglamanin bir yolu olmakla birlikte calisma hayatinda
karsilagilan degisim ve gelisime hazirlik yapilabilmesini gelecege yonelik mantikl

kararlar alinmasini saglamaktad1r42.

2.2.6. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme bireyin kariyer hedeflerine ulasabilmesi icin kisiligini,
yeteneklerini gelistirebilecegi, degerlendirebilecegi sosyal ve teknik yeterliligi elde

edebilme siirecidir.

Kariyer gelistirme bireye hem psikolojik agidan hem de ekonomik agidan bir doyum

saglamakta ve boylece birey toplum icinde saygmnlik ve statii elde etmektedir.

%0 Ferit Olger, “Isletmelerde Kariyer Yénetimi”, Amme idaresi Dergisi, c. 30, s. 4 (1997) :89.

* Neslihan Okakin, “Kariyer Y&netiminin Bazi insan Kaynaklar1 Fonksiyonlari ile iliskisi Uzerine
Bir Arastirma”, Oneri Dergisi, c. 8, s. 30 (2008): 2.

*2 Senol Yaprak, Mustafa Hotanusli, Meltem Gerek, “Orgiitsel Kariyer Yonetimi: Tekstil
isletmelerinde Bir Uygulama”, Siileyman Demirel Universitesi IIBF Dergisi, c. 15, s. 1,
(2000):400.
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Kariyer gelistirme bu sebeple bireyin ¢evresiyle olan iligkilerini diizenlemekte ve

bireyin kendisine olan giiveninin artmasini saglamaktadir®,

Orgiitte kariyer gelistirme programmin olmasinin hem kurum agisindan hem de
bireysel agidan bazi faydalar1 vardir. Ornegin bireysel agisindan calisanin kariyer
planlamasina imkan saglayarak c¢alisanin giidiilenmesini saglarken orgiit agisindan

ise ¢alisanin drgiite bagliliginin, is tatminin artmasi gibi yararlar saglar44.

Degisen ve gelisen yeni sartlar altinda Orgiit ve bireyin kendini gelistirmesi
gerekmektedir. Bu ise alim siirecinden itibaren ¢alisana egitim verilmesi ile baslar ve

devam eder.
Kariyer gelistirmeyle ilgili bazi tanimlar asagida verilmektedir:

e Kariyer gelistirme kisinin sahip oldugu kapasitesinin ve birikiminin bireysel
ve orgiitsel hedeflere ulasabilmesi icin gelistirilmesi ve yonlendirilmesi
stirecidir.

e Kariyer gelistirme farkli bir ifadeyle; kisisel beceri, kiiltiir, aile, egitim,
sosyo-ekonomik statii, etnik kimlik ve en sonunda is tatminini kapsayan bir
stirectir.

e Bir baska kariyer gelistirme tarifine gore calisanlara yeteneklerini
degerlendirme ve genisletme giicli vererek gercek kariyer amaglart ve
hedeflerini gergeklestirmek icin yardimci olmayi ifade eder®.

e Kariyer gelistirme g¢alisanlarin mevcut ve ilerideki isleri basarmalar1 igin
gerekli yetenek ve deneyim edinmeleri saglamak igin kurum tarafindan
kullanilmaktadir. Burada asli hedef, istekli ve sadik ¢alisanin orgiitte

kalmasini saglamaktir )

2.2.7. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi1 bireyin kariyer hedeflerini ve planlarini belirlemesi ve amaca

ulagabilmesi i¢in gerceklestirmesi gereken hedefler olarak tanimlanmaktadir®’.

*polat Tuncer, “Degisen insan Kaynaklari Yénetim Anlayisinda Kariyer Yénetimi”, On Dokuz
Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, c. 31, s. 1 (2012): 216.

“Turgay Uzun, “insan Kaynaklar1 Yénetim’inde Etkin Bir Yontem: Kariyer Planlamasi”, is, Giic
Endiistri iliskileri Ve insan Kaynaklar1 Dergisi, c. 5, s. 2 (2003)
http://www.isgucdergi.org/?p=article&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003[14.02.2015]

* Eryigit, age, 15.

46 Bingo6l, age, 343.

" Ozgen, Oztiirk, Yalgin, age, 196.
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Kisaca kariyer planlamasi, “Bir ¢alisanin edindigi bilgi, tecriibe, beceri ve isteklerin
gelistirilmesiyle calismakta oldugu kurumdaki terfi ya da ilerlemesinin

planlanma81d1r48.

Kariyer planlamasi kisinin tstlendigi gérev ve sorumluluklar1 daha iyi yapabilmesi
icin sahip oldugu bilgi, beceri, yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride iistlenecegi
pozisyonlar ic¢in gerekli yeni yetkinlikler elde etmesi olarak tanimlanmaktadir™®.
Calisanlar, kariyer planlamasi sayesinde kendi giliclii ve zayif taraflarinin, ilgi
alanlariin farkina vararak, orgiit icindeki kariyer firsatlar1 konusunda bilgi edinir.
Orgiit iginde kariyer planlarimi belirler ve bu hedeflere ulasabilmek icin gerekli

aksiyon planlar olustururlar®.

Kariyer planlamasmin iki boyutu vardir. Ilk boyut, kariyerini planlama durumunda
olan bireyin kendi kisiliginde olusacaktir. Kisi is hayatinda sahip oldugu mevcut
durumu anlama ve ileride hangi konumda nerede olmak istedigini belirleme
durumunda olacaktir. Bireye gore bu durum ilerleme olanagi saglar ve boylece kisiye
kariyer planlamasi imkan1 saglar. Diger boyut, kariyerin 6rgiit agisindan ele alinmasi
ve irdelenmesidir. Burada oOrgiit kendi amaglarini 6n planda tutarak calisan
hedeflerinin 6rgiitiin amaglariyla uyumlu olmasini saglar. Bir agidan burada karsilikli

hedeflerin biitiinlestirilmesine gidilmektedir™".

Kariyer planlama Orgiite zamandan tasarruf saglayarak acik pozisyonlarin
doldurulmasi gibi konularda fayda saglamakla birlikte ¢alisanlarin emeklilik,
calisan sirkiilasyonu gibi karsilasilabilecek sonuglara kars1 hazirlanmalar1 konusunda
da orgiitlere yardime1 olur. Boylece orgiitler i gorenlere kariyer amaglarini belirleme
ve bu amagclarina ulasmak icin gerekli kariyer plani olusturma firsati verir>?. Kariyer
planlama bireyin is hayatinin planlamasidir. Kariyer planlamasi birey tarafindan
oOrgiit tarafindan ya da her ikisinin isbirligi i¢inde yapilmast s6z konusudur. Kariyer

planlama herkesin 6miir boyu siirdiirdiigii kesintisiz bir faaliyettir >°.

“®Aytag, age, 138.

*Kol, age, 85.

% Raymond A.Noe ve dig., Human Resource Management, 2. bs. (Boston: Mc Graw Hill, 1996),
425.

*'"Melek Vergiliel Tiiz, “Kariyer Planlamasinda Yeni Yaklasimlar”, Uludag Universitesi Fen
Edebiyat Fakiiltesi Sosyal Bilimler Dergisi, . 4, s. 4 (2003): 171.

*2Noe ve dig., age, 425.

53Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 5. bs. (Izmir: Fakiilteler
Kitapevi, 2004), 228.
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Kariyer planlamasinin 6zetle oOrgiite ve bireylere sagladigi faydalar soyle
siralanabilir™:

e Bireylere daha iyi is firsati, daha iyi {icret ve statii,

e (Calisanlara yol gostericilik,

e Caligma iliskilerinin daha esnek, yakin ve yapici olmast,

e Birey-orgiit biitiinlesmesini saglama,

e Calisanin beceri ve kapasitelerinden iyi bigimde faydalanma,

e Verimlilik artis1 ile hedeflere daha hizli bir sekilde ulasma,

e Bireysel hedeflerin anlasilmasi1 ve desteklenmesi yoluyla orgiitsel hedeflere

ulasma.

2.3.Kariyer Safhalari

Kariyer gelisimi evrimsel ve tedrici bir siire¢ olup, kariyer gelistirmeyi bir ilerleme
stireci olarak inceleyen ¢aligmalar bu grupta yer alir. Burada kariyer farkli evrelerden
meydana gelen, zamanla degisen bir olgu olarak incelenir. Kariyer tercihi belirli bir
zamanda bir kere tercih edilen bir sey degildir®.

Kisisel agidan kariyer evreleri ilerleme siireci bireyin yasam devrelerine paralel bir
sekilde ilerler. Her yasam devresinde kisisel ilerlemeye firsat saglayan kariyer
evrelerinin farkina varilmakta ve her devrede bir ihtiya¢ ve gorev fark edilmektedir.
Ormegin ¢ocukluk ddneminin belirleyici unsurlart hayal giicii, rol yapma ise
delikanllik evresinde kariyer kimligi kisinin kendi kimliginin birlesmesinde ortaya
cikmaktadir. Bu c¢ag okul, meslek ilgilerinin arastirilmasi donemidir. Yetiskinlik
donemi belirleyici unsurlari ise egitim ve emeklilikle sonu¢lanmaktadir. Bunun yani
sira emeklilik bazi kisiler i¢in farkli bir is ve yeni bir kariyer baslangici olabilir™®.
Kariyer gelisiminde yas ve asamalar iki onemli belirleyicidir. Kariyer gelisimi ile
ilgili yas ve asamalar1 temel alan ve siklikla atifta bulunulan dort model ele

alinmaktadir.

> Ozgen, Oztiirk, Yalgin, age, 204.
5 Erdogmus, age, 20.
% Aytac, age, 61.
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Tablo 2.1: Dort Farkh Kariyer Gelistirme Modeli

Miller Ve Form (1951) Super (1980)
Yas Asama Yas |Asama
Hazirlik calismasi
0-15 dénemi 0-14 |Biiyiime
15-18 Ise baslangi¢c donemi 15-24 | Kesif
18-34 Deneme 25-44 | Tesis
34-60 Istikrar 45-64 | Siirdiirme
65+ Emeklilik 65+ | Diisiis
Hall ve Nougaim (1968) Schein (1978)
Yas Asama Yas |Asama
0-25 Is 6ncesi 0-21 |Biiyiime, fantezi, kesif
25-30 Tesis 16-25 | Is yasamina giris
30-45 flerleme 16-25 | Temel egitim
45-65 Stirdiirme 17-30 | Erken kariyerde tam iiyelik
65+ Emeklilik 25+ | Orta kariyerde tam iiyelik

35-45 | Orta kariyer krizi
40+ | Geg kariyer
? Diistis ve ayrilis

Nihat Erdogmus, Kariyer Gelistirme Kuram

uyarlandi.

Dort modeldeki ortak noktalar sunlardir®:

ve Uygulama (istanbul: Nobel, 2003), 16’dan

Bireyler, her birisi belli is ve meydan okumalardan olusan bir sira agama

boyunca ilerlerler.

Her evre takribi olarak belli yas dilimlerine karsilik gelmektedir.

Her evre kisinin is, aile ve kisisel gelisimini dikkate alan biitiin bir birey

yaklagimini benimser .

Sekilde goriildiigii gibi, isimiz ne olursa olsun, hepimiz, bes ayr1 kariyer evresinden

geceriz. Her bir evrede iizerinde durulacak noktalar degisim gostereceginden, kariyer

planlamasi da buna bagh olarak degisecektir®®,

> Erdogmus, age, 21.
% Aytag, age, 62.




Tim bu farkli yas donemlerindeki ortak nokta, olusturulan modellerde ortaya
konulan yas donemlerinden bazi sapmalar olacagi, fakat yaglar degisse bile
karsilagilabilecek problemlerin ayni kalma olanaginin oldugudur. Hatta bu degisimler
iilkeden iilkeye farklilikla gdsterebilir. Oregin ABD gibi gelismis iilkelerde “cag
dis1 niifus” yetmis yaslarindan itibaren degerlendirmeye alinirken, gelismekte olan

tilkelerde 65 yas sinir olarak gosterilmektedir *°.
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A KARIYER KARIYER KARIYER
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gecis girig ! ya da dyraklar adlandirilan
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— — e

DUSUK 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 YAS

Ozdeslesme Samimiyet Uretkenlik Bitiinliik

Dostluk Diiriistliik

Sekil 2.4: Orgiitsel Kariyer Safhalar1 Modeli

Mustafa Aytac ve dig., Akademisyenlerin Calisma Yasamlar1 ve Kariyer Sorunlar1 (Bursa: Uludag
Universitesi, 2001), 72.

2.3.1. Kesif (Kendini Tanima)

Bu agama bireylerin arastirma yaptiklar1 ve bilgi topladiklar1 asamadir. Bireyler kesif
asamasinda kendi ilgi alanlarina, beklentilerine, isteklerine uygun olan isleri

tanimaya, aragtirmaya baslarlar. Bireyler sahip olduklar1 degerleri ve is tercihlerini,

» Mustafa Aytag ve dig., Akademisyenlerin Cahsma Yasamlar1 Ve Kariyer Sorunlari, (Bursa:
Uludag Universitesi, 2001), 72.
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beklentilerinin farkina vararak, kariyer firsatlari, meslekler gibi konularda is

arkadaslar, aile iiyeleri ve arkadaslarindan bilgi toplarlar®.

Kisi bu evrede kendini tanimaya, gii¢lii ve zayif yonlerinin farkina varmaya baslar.
Birey hangi meslekleri tercih edecegine, hangi iste daha basarili olabilecegine dair
arastirmalar yaparak biitiin alternatifleri her yoniiyle degerlendirir ve bu konular
lizerinde yogunlagmaya baglar. Bu asama ¢ocukluk ve ergenlik donemlerini kapsar.
Bu devre ¢ocukluk doneminden itibaren yapilan bir se¢cim ve hazirlik asamasidir.
Ergenlik doneminde ise artik farkli isler ve meslekler hakkinda bilgi edinilmistir.
Bireyler bu donemde kitap okuyarak film izleyerek fikir edinmeye g¢alisirlar. Bu

donem genellikle 20’li yaslarda ilk is hayatina baslandiginda biter®™.

Kesif doneminde birey kariyer planlamasimi gerceklestirirken 6z biling yetisini
kullanmal1 yani kendi i¢ hallerinin, se¢imlerinin, sezgilerinin bilincinde olmalidir. Bu
asamada birey tarafindan alinan kararlar bireyin kariyer hayatinin tim asamalarini
etkileyeceginden, kisiler karar alirken diger asamalarda sorun yasamamak igin
oncelikle kendi kesfetme asamasini tamamlayip, 6z biling yetisini gelistirmelidir.
Aksi halde bundan sonraki asamalarda etkileme, yonetme, liderlik gibi konularda

problemler yasamasi kaginilmazdir®.

2.3.2. Kurulma(isletmeye Giris ve Kariyere Baslangic)

Bu donem bireyin is hayatina atildigi donem olup calisma hayatinin en onemli
asamasidir. bu asama ailevi sorumluluklarin iistlenildigi, mesleki ve kisisel gelisimin
saglandiglr bir donemdir. Kisaca c¢alisma hayati olusturma siirecidir®. Bu dénem
kisinin caligma hayatina atilarak Orgiite katki sagladigi, verilen gorev ve
sorumluluklar1 iistlenmeye basladigi asamadir. Kisiler bu asamada istedigi hayat
tarzin1 kurmak i¢in finansal basar1 elde etmeye (;ahslrlarm. Bu dénem bireyin ¢alisma
ortamina hem fizyolojik hem de psikolojik olarak adapte olmaya galistigi bir
asamadir. Kisi artik yetigkinlik donemindedir ve ¢alisma hayatina atilmistir. Birey bu
asamada kariyer planlamasinin tiim gerekliliklerini yerine getirerek, gelisme ve terfi

olanaklarin1 arastirir.

**Noe ve dig., age, 424.

®'Birgiil Ciftci ve dig., Meslek Yiiksek Okullar1 i¢in insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. bs. ( Bursa:
Ekin Yayinevi, 2010), 143.

%2 Gaye Ozdemir Yaylaci, “Kariyer Planlama ve Gelisiminde Duygusal Zeka Faktorii”, Ondokuz
Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, c.21 (2006):80.

Uyargil ve dig., age, 269.

* Noe ve dig., age, 424.
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Birey is hayatinda ilerlemek icin performansini arttirmaya, verilen gorev ve
sorumluluklart yerine getirmeye ve yeni sorumluluklar iistelenmeye hazir oldugunu
ortaya koyar. Bu da kisiye terfi ve ilerleme firsati saglar. Siiphesiz terfi imkanlar1 ve
ilerleme firsatlari, Orgiitiin sahip oldugu kiiltire ve uyguladigr kariyer yonetim

stratejilerine da baglidir®.

Bu asamada Karsilagilabilecek en onemli problemlerden biri, “Ger¢ek Soku”dur.
Gergek soku, kisilerin egitim hayatinda 6grendikleri ile is yasaminda karsilastiklari
arasindaki fark sonucunda olusur Biiyiik beklentilerle beraber g¢alisma hayatina
baslayan birey, burada her seyin kitaplarda okudugu ya da arkadaslar1 ve
ogretmenlerinden 6grendigi gibi olmadigin1 goriince hayal kirikligina ugrar. Bu da
bireyin ilerleyen yillarda is hayatin1 olumsuz yonde etkiler. Bu asamanin daha iyi

atlatilmasi ilerleyen yillardaki verimi ve is tatminine 6nemli katkilar saglar o6

Orgiit agisindan da ise yeni baslayan ¢alisanin performansinin yeterli olmamasi hayal
kirikligina neden olabilir. Tiim bu siirecler erken kariyer sorunlari olarak adlandirila
bilinir. Bu asamada yasanan problemleri en az diizeye indirmek i¢in her seyden dnce
gercekei is beklentilerine sahip olmak gerekir. Ciinkii birey is hayatina atildiginda
pek c¢ok sorunla zorluklarla karsi karsiya gelebilir. Bu asamada orgiit kiiltiir ve
politika ve hedeflerini Ogrenmesi benimsemesi ya da is arkadaslariyla ve
yoneticileriyle iyi bir iletisim kurmasi belli bir zaman alabilir. Bu asamada kisinin
orgiite daha kolay uyum saglamasi ve sosyallesmesi i¢in bireye verilecek

el e .1 67
oryantasyon egitimi Snemlidir®’.

Bu asamada birey meslek tercihinin dogru olup olmadigimi goézden gecirerek,
belirledigi hedefe ulasip ulasmadigini1 degerlendirir. Kisi ¢calisma hayatinda kendini
kanitladik¢a kisinin ilgisi glivenlik ihtiyacindan basari, sayginlik ve bagimsizlik
ithtiyacina dogru kayar. Kariyer gelismesinin hizli oldugu bu asamada birey daha ¢ok
gorev ve sorumluluk gerektiren liderlik isteyen islere karsi ilgi duymaya baglar. Bu

donem kariyer gelisiminin en hizli oldugu en iiretici dénemdir®.

%Adem Ugur, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. bs. (Sakarya: Sakarya Kitapevi, 2003), 252.

% Yener Ozen, “Kisisel Sorumluluk Baglaminda Kariyer Se¢imini Etkileyen Sosyal Psikolojik
Faktorler”, Egitim ve Insani Bilimler Dergisi: Teori ve Uygulama, c. 2, s. 3 (2011): 88.

® Ciftei ve dig., age, 144.

%8 Aytag, age, 67.
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2.3.3. Kariyer Ortasi

Kariyer ortas1 asamasi kisinin 6grenici olmaktan yapici olmaya, ¢irakliktan ustaliga
gectigi asamadir. Bireyin Orgiit icinde iistlendigi is ile ilgili sorumluluklar 6nem tasir.
Bu dénem bireyin kurum i¢inde en iiretken oldugu asamadir®.Bu evre bireyin
yasaminin olgunluk dénemine denk gelmektedir. Bu donemde birey orgiit icerisinde
bulundugu yeri saglamlastirmis ve hatta hiyerarsik olarak bir iki basamak
yiikselmistir. Bireyin bu donemde fizyolojik gilivenlik ihtiya¢larinin 6nemi azalmis
bunun yerini sayginlik basar1 gibi ihtiyaclar almistir. Birey bulundugu konumu

korumaya ¢alisirken diger yandan terfi olanaklarini da arastirmaya baslar’.

Bu donemde karsilasilan problemlerden biri orta yas krizidir. Bu krizin is hayati,
hastalik, bir yakinin 6liimii gibi pek ¢ok nedenden kaynaklanabilir. Kisi bu donemde
yasam muhasebesi yaparak, basarilarini hedeflerini yeniden goézden gecirir. Bu
degerlendirme sonucunda birey yasam felsefesinde ve kariyer hedeflerinde énemli
degisiklikler yapabilir’*. Bu dénemde galisan uzun zamandir aym pozisyonda ise ve
terfi almamigsa is gereklerinde bazi degisiklikler veya yatay hareketlilik olmasi
gerekir. Bu donemde bireylerin, “kariyer platosu” adi verilen siirecle bas etmeleri

gerekir'.

Kariyer platosunda, kisinin yetkinlikleri daha iist kademeler igin yetersiz
kalmaktadir. Peters prensibi olarak da adlandirilan bu yaklasima gore, kisiler
yeteneksiz oldugu yere kadar yiikseltilirler. Bu durumda olan bireyler icin kariyer
platosu kacimlmazdir™. Kariyer platosu donemindeki bireyleri anlamak, sirketin
daha verimli caligmasi acisindan biiyiilk 6nem tasimaktadir. Ciinkii calisanlarin
mesleki durgunluk donemlerinin olmasi gerekenden daha uzun siirmesi, kisiyi ve
orgiitii olumsuz agidan etkilemektedir™. Burada calisan birey motivasyonunu,
tiretkenligini, beklentilerini kaybetmektedir. Bunun sebebi artik ne kadar gayret

gosterirse gostersin bir 6diil ve ilerleme sansinin olmamasidir.

% (Ozen, age, 88.

"% Bayraktaroglu, age, 149.

' Mehmet Cemil Ozden, Bireysel Kariyer Yonetimi “Profesyonel’in El Kitabi, 1. bs. (Ankara:
Umit Yaymecilik, 2001), 35.

"2 Ciftgi ve dig., age, 145.

& Ozen, age, 88.

" H.Hiiseyin Uzunbacak, Kariyer Platosu (Mesleki Durgunluk):Emniyet Teskilati'nda Calisan Amir
Smifi Personelin Mesleki Durgunluk Boyutu Uzerine Bir Arastirma”, Polis Bilimleri Dergisi, c. 8, s.
3-4, (2006) :32.
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Bu asamada bireyler bir yandan isini kaybetme korkusuyla kars1 karsiya kalirken
diger yandan sahip oldugu bilgi beceri diizeylerinin {stlendikleri gorev ve
sorumluluklar1 en iyi seviyede yerine getirmek i¢in geregi kadar iyi olmadiginin
farkina varirlar. Kisacasi kariyer ortas1 asamada calisan, ya kariyerini siirekli olarak
gelistirir ya kariyer platosu olarak adlandirilan durgunluk donemine girer ya da

kariyerinde siireklilik gdsteren bir gerileme siireci baslar’.

2.3.4. Kariyer Sonu

Bireyin kariyer hayatin1 tamamladigi, sonuna geldigi 51-65 yas arasi donemdir.
Birey bu donemde calisma hayatinda geldigi konumu muhafaza etmeye yonelik
gayret gosterir. Bu asamada kisinin ilgisi saygimlik ve kendini gergeklestirme
ithtiyacina dogru kayar. Bu ihtiyaglar kisi i¢in 6nem kazanir. Kisiler orgiite yonelim

yerine kisilige yonelime odaklagirlar’.

Birey bu asamada kariyer hayat1 boyunca tecriibe birikimi saglamis olsa da, bireyin
O0grenme hizi yavaglamis fiziksel olarak yaslanmis ve sagilik sorunlar1 onu daha fazla
mesgul etmeye baslamistir. Birey bu 6nemde olgunluk donemine girmis, ve artik
Ogretici konuma gecmistir. Hayatina yeni bir anlam veren birey, orta yas kriz
problemlerini atlatmis ve bu ¢ergevede hayatini siirdiirmektedir. Birey bu donemde
kariyerinde daha ¢ok yiikselme egiliminden, durgunluk ve gerileme siirecine girer.
Bu asamada kariyerinde ilerleme gosterenlerin orani azdir. Bireyin ¢aligma hayatina

olan ilgisi azalir’.

Bireylerin bu doénemde hareketliligi azalir, performanslar1 diiser. Bireyler orgiit
icinde 6gretici ve koruyucu gorev iistlenebilirler. Kisi i hayatinda ve yasaminda yeni
diizenlemeler yapar. Isletmeler calisanlar1 icin onlarin mesleki tatminini,
performansini arttiracak yeni uygulamalar yapabilir. Kariyerin bu asamada iyi
yonetilmesiyle, personellerin ¢alisma ortamimndan memnun olmasi, mesleki

tatminlerinin artmas1 ve hedeflerine ulasmasi kolaylaslr78.

Tablo 2’de deneme, kurma, Kkariyer ortasi ve kariyer sonu dénemlerindeki bireyin

kariyer ihtiyaglarin1 gostermektedir.

" Ciftgi ve dig., age, 145.
’® Bayraktaroglu, age, 150.
77(")zden, age, 37.

"®Aytag, age, 72.
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Tablo 2.2: Kariyer Asamalarinda Yer Alan Gereksinimler

Asama Gorev Ihtiyaclan Duygusal Ihtiyaclar
Deneme Cesitli is faaliyetleri On is secenekleri arama
Kendini kesif Yerlesme
Is talebi Rakiplerle ve rekabetle karsilagsma
Kurma ve Ozel bir alanda yetenek basarisizlikla ylizylize gelme
Ilerleme gelistirme [s-aile siirtiismesi ile karsilasma
Yaraticilik ve yenilik Destek
gelistirme Bagimsizlik
3-5 yil sonra yeni alana gegme
Kariyer Teknik yenileme Orta yas hakkinda hislerini
Ortasi Baskalarini egitmede ve belirtme
yonlendirmede yetenek Is, aile ve topluma kars1 kendisini
gelistirme yeniden diizenleme
Yeni yetenekler gerektiren Kendini hos gérmeyi ve rekabeti
yeniise gegme azaltma
Is ve &rgiitteki rolii hakkinda
daha genis bir bakis agisi
edinme
Kariyer Emeklilik planlar1 yapma Kendi isini baskalart i¢in bir
Sonu Giig roliinden danigmanlik platform olarak gérme amaciyla
roliine gegme destek ve danigmanlik
Basarili olanlar1 belirleme ve Organizasyon 6tesi eylemlerde bir
geligtirme kimlik duygusu gelistirme
Orgiit disindaki aktivitelere
baslama

Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer, 2. bs (Bursa: Ezgi Kitapevi, 2005), 73’den uyarlandi.

2.3.5. Azalma (Emeklilik)

Kariyerde emeklilik donemi basarili bir kariyer gegirenler i¢in en zor donemdir.
Uzun zamandir ¢aligma hayatinda olan iyi performans sergileyen bu ¢alisanlar igin
artik emeklilik zaman1 gelmistir. Bu asamadaki kisiler “kariyer platosu” donemini
daha uzun geciren kisilere gore bu donemindeki zorluklar1 daha kolay asabilir ve

yeni yasam durumlarina daha kolay adapte olabilirler’®.

Azalma donemine giren bireyler sahip olduklar giiclii ve zayif 6zelliklerinin farkina
vararak bu asamada ilgi alanlarma uygun yeni kariyer firsatlarin1 arastirmaya ve bu
konuda bilgi edinmeye baslarlar. Orgiitten ayrilan bu c¢alisanlar genellikle kesif

asamasina geri donerler.

Orgiitlerin bu asamaya giren g¢alisanlari i¢in uyguladiklar1 temel kariyer y&netim

planlarindan biri onlar i¢in emeklilik plani olusturarak, emeklilik asamasina gelen

Ciftci ve dig., age, 146.
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¢alisanlarmi yeniden ise yerlestirme (outplacement) gibi uygulamalari vardir®,
Calisanlart yeniden ise yerlestirme (outplacement), insan kaynaklarinin literatiiriine
yasanan sorunlarla birlikte girmis bir kavramdir. Orgiitlerin yeniden yapilanma,
birlesme, kiigiilme, kapanma ya da isi terk etme gibi gecirdikleri siireclerde isten
ayrilmak zorunda kalan bireylerin yeni bir hayata hazirlanmasi olarak tanimlanir. Bu
yontemle isi birakan ve geride kalan kurum ¢alisanlarina yeni is bulma yollari, ige
alim asamasindaki miilakat siireclerinde nasil davranmalar1 gerektigi, kisilerin gili¢li
zayif yonlerinin farkina varmalari, kariyer plani olusturma gibi bir ¢ok konuda destek
verilir. Bu uygulamayla ¢alisanlara yeni nitelikler kazandirilmasinin yaninda zaman
yonetimi, stresle miicadele etmenin yollar1 da &gretilir. Ayrica personele hukuk

danigsmanligi, mali danismanlik gibi konularda hizmet saglan1r81.

Bu asamada kisiler yogun is temposunun sona ermesiyle birlikte psikolojik ac¢idan
yeni problemler yasayabilir. Kisi yeni bir ugras alan1 bulamaz ve kendisini boslukta
hisseder. Emeklilik hayatindaki sorunlarin atlatilabilmesi i¢in Kkisinin Kkariyer
planlarinin asamalarindan haberdar olmasi, kariyer planlar1 yaparken hangi asamada
hangi sorunlarla karsilasacagini bilmesi ve bu bilingle hareket etmesi gerekir.

Béylece kariyer sorunlarinin iistesinden gelmesi daha kolay olacaktir®.

2.4. Yasam Donemleri ile Kariyer iliskisi

Bireyin hayatinin degisik donemlerinde yiiz yiize gelecegi farkli sorunlarin,
bunalimlarin tistesinden gelmek igin heniiz kariyerinin baslangi¢c asamasinda bulunan
kisinin gelecekte karsilagacagi problemleri tanimasi gerekir. Kisi boylece gelecekte
yasayacagl bunalimli donemleri kolaylikla atlatabilir. Ciinkii bireysel gelisimle
mesleki gelisim arasinda bir paralellik vardir. Bireyin yagami olaylarla dolu olan bir
biitiinii agikladigindan mesleki hayatinin 6zelliklerini, kisinin tiim yasamu ile birlikte

diisiinmekte yarar vardir %,

Psikanalist Erikson, yetiskinligi dogrudan evre, kusak yaratici ve biitiinliik evresi
olmak iizere Ui¢ evrede tanimlamistir. Dogrudan evre asamasi, kariyer se¢me,
baslama, evlilik gibi konulara odaklanildig1 21-35 yas arasindaki donemi kapsayan o

yaraticiligin en yiiksek oldugu tiretken bir asamadir. Kusak yaratma asamasi 35-55

% Noe ve dig., age, 425.

81 “Insan ve Kaynak”
www.insanvekaynak.com/sayfa/48/outplacement.html [15.12.2013].
82Ciftci ve dig., age, 146.

8 Aldemir, Ataol, Budak, age, 218.
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yas arasmi kapsar. Bu asama orta yas doniimii olarak da bilinir. Iste rekabet etme
basarili olma diirtiisii en {ist seviyeye ¢ikar. bu asamada, aile i¢cinde ¢ocuklarin evden
ayrilmasi, esiyle aralarindaki iliskiyi yeniden degerlendirme gibi yeni olusumlar
ortaya ¢ikar. Biitiinlik evresi 55 yasindan itibaren ortaya ¢ikar. Kisi hayat

tecriibelerini toplar kendisini emeklilige hazirlar®.

Daniel Levinson ve arkadaslar1 bireyin yasam evrelerini kariyerle iliskilendirerek bir
model gelistirmigleridir. Bu modele gore; 16-22 yas arasindaki donemi kapsayan
aileden ayrilma doénemi bireyin maddi olarak aileye bagh oldugu kendini tanimaya
kesfetmeye calistigi, Ozglivenini kazanmak i¢in bagimsizlik girisimlerinde

bulundugu dénemidir®.

Yetigkinlerin diinyasina gecici kabul 22-29 yas arasindaki dénemi kapsamaktadir.
Kisi bu doneminde kariyerinde ve hayatinda doyum arayist icinde diislinceleri
daginik bir konumdadir. Birey bu donemde hayat sekli ve kariyer tercihi gibi

konularda karar vermektedir.

Gecis Donemi 29-32 yas arasindaki donemi kapsamaktadir. Bu asamada birey onceki
donemdeki kariyer hedeflerine ve bireysel gelismesine gore hayatinin gelismesini
degerlendirerek kendisini tatmin eden sonuglara ulasip ulasmadigina karar verir. Kisi
bekledigi sonuglara ulagsmadigi diisiincesine varirsa radikal bir degisiklik yapabilir.
Bu asamada is degisikligi, kariyer hedeflerinde degisiklik, bosanmalarla
karsilagilabilir. Bu asama kisinin hayat diizenini degistirmesi i¢in son sans olarak
degerlendirilir®®. 32-39 yas arasi dénemi kapsayan yerlesme déneminde bulunan
bireyler ise ileride gelecekleri pozisyonlar igin gliglenmek ve yoneticileri tarafindan
kabul edilmek icin “birinin adami olamaya” calisirlar. Orgiit iginde bir kilavuz-
koruyucu arayist icindedirler. Bir sonraki donem 39-43 yas arasindaki doénemi
kapsayan potansiyel orta yas krizi donemidir. Bu donem kariyer hayatindaki
ilerlemenin tekrar gozden gegirildigi asama olup, birey dstlendigi gorev ve
sorumluluklardan, yaptigi isten tatmin sagliyorsa ise bagliligi artmaktadir. Kisi
istedigi hedeflere ulasmazsa orta yas krizi ortaya ¢ikar. 43-50 yas arasindaki donemi
kapsayan yenileme donemi ise, bireyin orta yas krizinin istesinden geldigi,

kariyerinde en 1yi seviyeye ulastigi donemdir. Birey bir yenilenme durumuna girerek

Feyza Sener, “Kariyer Planlamada Kariyer Degerlerinin Onemi ve Bir Uygulama” (Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010), 34.

®Bayram, age, 63.

8% Aldemir, Ataol, Budak, age, 219.
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ise baghiligin siirdiirtir. Kendisini gelistirir. Toplumsal baglarini ve ihmal ettigi aile

iliskilerini giiglendirmeye 6zen gosterir® .

2.5. Kariyer Yaklasimlari

Orgiit calisanlarinin bircogu isletmedeki kariyer imkanlarin1 bilmek ve ona gore
kariyer hedeflerini belirlemek, kendi niteliklerini gézden geg¢irmek isterler. Bu
sebeple Isletmelerin calisanlarini kariyer yaklasimlari konusunda bilgilendirmesi
gerekir. Bu insan kaynaklar1 planlamasi ve kariyer gelisimi i¢in oldukc¢a 6nemlidir.
Gergekei kariyer yaklasimlarinin gelistirilmesi i¢in su dort asama gereklidirss:
e Isletmedeki isler icin gerekli olan bilgi, becerilerin ve diger 6zelliklerin
belirlenmesi i¢in is analizinin yapilmast,
e Islerin gerektirdigi bilgi beceri ve igerik bakimmdan onlar arasindaki benzer
ozelliklerin ortaya ¢ikarilmasi,
e Ortak beceri gerektiren islerin, is aileleri seklinde bir araya getirilmesi,
e Bu is aileleri arasinda, ileride kariyer yollarin1 temsil edecek olan diizenli
ilerleme ¢izgisinin olusturulmasi,
e Kariyer yaklagimlarimi geleneksel, cift basamakli, ag tipi, sinirsiz, esnek,

portfoy kariyer yaklagimi olarak siniflandirabiliriz.

2.5.1. Geleneksel Kariyer Yaklasimi

Geleneksel kariyer yaklasiminda, bireylerin kariyerlerinin ayni isletmeyle
simirlandirildigi ve c¢aliganlarin yiikselebilecekleri pozisyonlarin oldugu bir bakis
acisina dayanir. Bu yaklasimda kariyer ilerlemelerinde istikrar, hiyerarsi ve agikga
ifade edilen is tanimlarin1 vurgulamaktadir®.

Bu yaklagim orgiit i¢inde ¢alisanlarin kariyerlerinden orgiitiin sorumlu olmasini, is
giivenliginin saglanmasi, calisanlarin isletmeye olan bagliliginin ve isgorenlerin

kurum icinde gilinden giine yetkilerinin artmasini ve onlarin giliglendirilmesini

8 Aytag, age, 77.

88Giilizar Sahin, “Kariyer Planlamanin Isletmelerde Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama” (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2009), 33.

% Graeme Currie, Sue Tempest, Ken Starkey, “New Careers For Old? Organizational and Individual
Responses to Changing Boundaries”, International Journal of Human Resource Management,
.17, 5.4 (2006): 756.

26



ongodren bir bakis acisini ifade eder™. Ancak hiyerarsik, birden fazla kademeli ve
fonksiyonel olarak yapilandirilmis birgok orgiit giiniimiizde degisim gostermekte ve
kiiresel rekabet siirekli teknolojik ilerlemeler sayesinde cevresel etkenlere uyum

saglamak icin daha esnek hale gelmeye baslamuslardir™.

Orgiitlerin, yeniden yapilanma, basamak azaltma gibi yollar1 tercih etmeleri ise hayat
boyu kariyer sunan potansiyel hiyerarsiyi ortadan kaldirmaktadir. Yalin ve esnek
orgiit yapilarinin ortaya ¢ikmasi ile beraber 6zellikle biirokrasi paradigmasinin yok

olmasi, orgiitsel kariyerleri de 6nemli 6lgiide etkilemektedir®.

Bireyin oOrgiit i¢inde gelebilecegi hiyerarsik basamaklar 6nceden net bir sekilde belli
olsa da giiniimiiz de sirketlerin gegirdikleri degisimler neticesinde, is giivencesinin
olmadigi, bunun yerine istihdam edilebilirlik 6zelliklerinin gegtigi bir kariyer yapisi
ortaya c¢ikmaktadir. Bu acidan otaya cikan yeni kariyer yaklasimlari, kariyerin
yalnizca hiyerarsik basamaklarda ilerleme olmadigini ve orgiit i¢inde ¢alisanlarin
kariyerlerinden  Orgiitin = sorumlu  olmadigi, bireyinde sorumlu oldugunu

Vurgulamaktadlrgg.

Yeni kariyer yaklasgimi ile geleneksel kariyer yaklasimi farklar su sekilde ifade
edilebilir®:

e Geleneksel yaklagimdaki orgiitiin etkin oldugu ve sirkete bagl kariyer
yaklagimi yerini profesyonellige ve meslege bagliligi uygulayan bir kariyer
yaklagimina birakmustir.

e (Geleneksel kariyer yaklasiminda kariyer c¢alismalari ¢alisanlarin  ve
isletmenin ihtiyaclar1 uzlastirmaya calisirken yeni kariyer yaklasiminda

kariyer, bireylerin dnceligi ele aldig1 bir siirece doniismiistiir.

% Oya Aytemiz Semen, “Geleneksel Kariyerden, Smrsiz ve Dinamik/Degisken Kariyere Gegis:
Nedenleri ve Sonuglar1 Uzerine Yazinsal Bir inceleme”, Uludag Universitesi iktisadi Ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c. 23, s. 1 (2004): 85.

% Sherry E. Sullivan, “The Changing Nature of Careers: A Review and Research Agenda”, Journal
of Management, c. 25, s. 3 (1999): 457.

% Jane Sturges, David Guest, Kate Mackenzie Davey, “Who’s in Charge? Graduates’ Attitudes to and
Experiences of Career Management and Their Relationship with Organizational Commitment”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, c. 9, s. 3 (2000):352.

% Baris Secer, “Bireycilik ve Yeni Kariyer Yonelimleri”, Celal Bayar Universitesi Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, c. 18, s. 12 (2011): 51.

% Yasemin Ozdemir, “Marmara Bolgesi'ndeki isletmelerin IK Yoneticilerinin Kariyer Anlayisindaki
Degisime Yénelik Degerlendirmeleri”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 22, s. 1 (2013):
259.
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e  Orgiitiin baskin oldugu kariyer yaklasimi yerini birey odakli, siirekli 6grenen
ve c¢alisanlarin kendi kariyerlerini yonetebilecek nitelige sahip oldugu bir
anlayisa birakmstir.

e Dogrusal ve dikey ilerleme, yerini ¢oklu yatay ilerlemeye baska bir ifadeyle

kariyer yollarinin daha ¢esitli olusuna birakmistir.

2.5.2. Yeni Kariyer Yaklasimlari

Giliniimiizde yasanan yOnetim Ve organizasyonda yasadigi degisimler ile kisilerin
yasam ve meslek tercihlerindeki farklilagmalar, kariyer kavramimnin yeniden
tanimlanmasina sebep olmustur. Bu nedenle kariyer kavrami sadece ilerleme olarak
tanimlanmamakta ve “bireyi tatmin edici anlamli bir psikolojik siire¢” olarak da
ifade edilmektedir. Bu degisimle birlikte kariyer kavrami literatiirde geleneksel
yaklasim ve yeni yaklasimlar olarak ikiye ayrilmistir. Yeni kariyer yaklagimi
geleneksel kariyer yaklagimindan farkli olarak Onceden bilinen hiyerarsik
basamaklarda ilerleme algisindan oldukea uzaktir®.

Orgiitlerde dikey ilerleme yerine yatay kariyer hareketlerinin daha yaygimlasmasi,
calisanin isletmeye olan bagliliginin azalmasi, Kiiresel pazarlarda goriilen hareketli
yapilar sebebiyle uzun siireli istthdam ve is garantisinin olamamasi, ben merkezli
kariyer yOnetimine goOre kariyerin bir Orgiitle smirli olmamasi yeni kariyer

yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasini saglamlstlr%.

Yeni Kariyer yaklasimi, geleneksel kariyer yaklasimindan farkli olarak su 6zellikleri

tas1maktad1r97:

e Profesyonellik ve meslege baglilik vurgulanmaktadir.

e Bireylerin insiyatif sahibi olabilmektedirler.

e Kisi odaklidir.

e Dikey hareketlilik ve dogrusal hareketlilik yaninda c¢oklu yatay ilerleme
esastir.

e Kariyerin 6znel tarafi vurgulanmaktadir.

% Aysun Kanbur, Giines Han Salihoglu, “Calisanlarin Sinirsiz ve Degisken Kariyer Yolculugunda
Iskolikligin Rolii Uzerine Bir Arastirma”, Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, c. 3, s. 2 (2014) 33.

% Ali Dikili, “Yeni Kariyer Yaklagimma iliskin Degerlendirmeler”, Siileyman Demirel Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c. 17, s. 2 (2012): 476.

% Bayraktaroglu, age, 164.
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e Calisanlarin gordiikleri egitimle ilgili bir Kkariyer yolu izleme firsati

azalmaktadir.

e Kariyer gelisiminin nitelikleri bilgi ve yetkinliklerdir.

2.5.2.1. Smrsiz Kariyer Yaklasimi

1989 ve 1990’1 yillarda kariyer iligkin yeni diisiincelerin ortaya ¢ikmasi, kariyer
alaninda biiyiik yeniliklere sebep oldu. Kariyerler isletmelerin yonlendirmesinden
farkli olarak bireysel tercihler ve kontrolde ilerlemeye basladi ve geleneksel orgiit

sinirlarim asarak sinirsiz bir hal aldi®®,

Bu kariyer yaklasimi kariyer anlaminda tek bir orgiite baglilik yerine ¢ok sayida is
degistirmeyi ifade etmektedir. Calisanlar igverenlerinden goniillii olarak ayrilmaya
secebilir ya da ayrilmaya zorlanabilirler. Iste bireylerin isletme igindeki kariyer

gelisimlerini sona erdirmeleri sonucunda sinirsiz kariyer ortaya ¢ikmaktadir®.

Sinirsiz kariyer bakis agisina sahip olan bir birey is hayatinda fiziksel ve psikolojik
anlamda hareketlilik olarak belirtilen bir kariyer egilimini izler. Sinirsiz kariyer
sadece fiziksel hareketlilik anlamina gelmemektedir. Sinirsiz kariyer bakis agisina
sahip kisi Orgiitiin simnirlart diginda iliskiler kurmaya heveslidir. Sinirsiz kariyer
yaklasimi psikolojik anlamda degiskenligin yani sira orgiitler arasi fiziksel istihdami
da kapsamaktadir'®. Bu yaklasim gelencksel bakis acisinin tersine isle alakali
etkinliklerin tek bir Orgiitle sinirlanamayacagini belirtir. Bu durum kariyer

hareketliliginde ¢esitlilik yaratacaktlrlol.

Sinirsiz kariyer kavraminda isletme disinda kurulan iliskilerin ve bu dogrultuda elde
edilen bilgilerin de 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Buna goére ornegin isletme
disinda bulunan arkadaslar, akrabalar gibi bireylerle kurulan iligkiler kisinin
gelisimini saglayacak olan kariyer firsatlari ile ilgili onlara bilgi saglamanin yani sira

bireylerin kariyer tatminine ve kariye hareketliligine katki saglar'®,

% Meltem Onay, “Sinirsiz ve Cok Yonlii Kariyer: Akademisyenlerin Kariyer Yasarm”, Sosyal ve
Beseri Bilimler Dergisi, c. 4, s. 1 (2012):194.

%Secer, age, 51.

100 yon. P Briscoe, Douglas T. Hall, Rachel L. F. DeMuth, “Protean and boundaryless careers: An
empirical Exploration”, Journal of Vocational Behavior, c. 69, s. 1 (2006): 31.

%0yargil ve dig., age, 287.

192 jeffrey Jablonski, “Seeing Technical Communication From A Career Perspective: The Implications
of Career Theory for Technical Communication Theory, Practice, and Curriculum Design”, Journal
of Business and Technical Communication, ¢ .19, s. 1 (2005): 17.
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Sinirsiz kariyer yaklasimina sahip bireylere Ornek olarak, bilgi teknolojileri
sektorlinde calisan ve bir isletmeye bagli olmayip freelance” olarak gorev alan
kisileri yani serbest calisanlari, farkli orgiitlere ve is gorenlere yasam koclugu
danismanlik hizmeti verenleri verebiliriz'%,

Sinirsiz kariyerin bazi1 6zellikleri syledir 1 :

e Smirsiz kariyerde bilinen bir 6rnek olarak silikon vadisi kariyerine benzer
hareketlilik s6z konusundur,

e Dis aglar ya da bilgi kaynaklar1 destegiyle calisma,

e Mevcut kariyer imkanlarini kisisel ve ailevi sebeplerle reddetme ve isleteme
disindaki kariyer firsatlarinin degerlendirilmesi, aranmast,

e Orgiit disinda ragbet edilen isleri takip etme.

Sinirsiz Orgiitlerin 6nemli Orneklerinden biri de Handy’in yonca bigiminde iig¢
yapraktan olusan modelidir. Birinci yaprak; isletmenin yonetici, teknik ¢alisanlar gibi
temel calisan grubundan olusur. Bu calisanlarin kuruma baglilig1 yiiksek, yetenekli
kisilerdir. ikinci yaprak tedarik, dagitim gibi orgiit ihtiyacini karsilayan isletme
disindaki yetkili kisi ya da orgiitleri icerir. Ugiincii yaprak kismi zamanli ya da gegici
calisanlar1 temsil eder. Bu sekilde igsletme esnek bir yap1 kazanarak, karsilastig firsat
ve tehditlere hemen cevap verebilir. Dis kaynaklardan faydalanma egiliminin artmasi
siirsiz kariyer anlayisinin yayginlagmasina neden olur. Kariyer anlaminda dogrusal
olmak yerine cevrimsel ve yukar: hareketlilik yerine yatay bir hareketlilik s6z

konusudur'®.

1%3pikili, age, 477.

%Michael B.Arthur, Denisa M. Rousseau,“Introduction: The Boundaryless Career A New
Employment Principle For A New Organizational Era”, 1. bs. (New York: Oxford University,
1996), 6.

1%Bayram, age, 41.
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Tablo 2.3: Geleneksel ve Sinirsiz Kariyerlerin Karsilastirilmasi

GELENEKSEL SINIRSIZ

Istihdam iliskisi: Bagliliga doniik is glivencesi | Performansi ve
esneklige doniik
istihdam edilebilirlik

Sinirlar: Bir ya da iki igletme Cok sayida isletme

Beceriler: Belirli sabit Aktarilabilir

Basari Olgiitii: Odeme, terfi, statii Psikolojik agidan
anlaml1 bulunan is

Kariyer Yonetimine Orgiitte Bireysel

Iliskin Sorumluluk

Egitim: Bi¢imsel programlar Is lizerinde

Onemli 6zelligi Yasa bagli olma Ogrenme odakli olma

Oya Aytemiz Semen, “Geleneksel Kariyerden, Smnirsiz ve Dinamik/Degisken Kariyere Gegis:
Nedenleri ve Sonuglar1 Uzerine Yazinsal Bir Inceleme”, Uludag Universitesi Iktisadi Ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, c.23 s.1 (2004), 89’dan uyarlandi.

2.5.2.2. Esnek Kariyer Yaklasimi

Esnek kariyer yaklasiminda kisiye bireysel kariyerini yonetme imkani verilir. Burada
orgiitten beklenen c¢alisanin kendini gelistirmesi i¢in uygun kosullar1 ve araglari

< 1
saglamasidir 08,

Isletmede c¢alisan bireyler kendi yeteneklerinin, giiclii ve zayif yonlerinin farkina
varmali, kendilerini tanimali, isletme i¢inde uzun donem istihdam edilebilmeleri ve
performanslarinin artmasi ig¢in plan yapmalaridirlar. Calisanlarin degisen Orgiit
ihtiyaglarma hizli cevap verebilmelerini ifade eden bu yaklasim esnek kariyer
yaklagiminin geregidirm?.Esnek orgiit yapilarinin bir sonucu olan bu yaklagim,
caliganlar arasinda ayrim gozetmeksizin isgdrenlere kendini gelistirme ve ilerleme
firsat1 verir. Esnek kariyer yaklagiminin en 6nemli unsularini birgok isi yapabilecek

bilgi, beceriye sahip calisanlar olusturur™®.

Esnek kariyer yaklasiminda ¢alisan kendine duydugu sorumlulukla bireysel kariyer
gelisimini saglar, degisen kosullara adapte olur ve bdylece calistig1 is ortamina da
yarar saglar. Is taniminin zenginlestirilmesi, hiyerarsik orgiit yapisi yerine yatay

orglit yapisina gecilmesi, uzun donemli planlama yerine kisa vadeli planlarin tercih

1% Dikili, age, 480.

197 Robert H. Waterman Jr.,Judith A. Waterman, Betsy A. Colland, “Toward A Career- Resilient
Workforce”, Delivering Results: A New Mandate For Human Resource Professionals, ed. Dave
Ulrich, (A Harward Business Review Book, 1999): 269-284.

%8B ayraktaroglu, age, 165.
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edilmesi, goreve yonelik ¢alismadan proje bazli uygulamaya gecilmesi bu yaklagimin

gereklilikleridir'®.

Esnek kariyerli c¢alisan; isletmenin basarisina bagli, bireysel kariyerini yOnetme
sorumluluguna sahip, siirekli 6grenme ilkesiyle kendisini gelistiren, degisime uyum
saglayabilmek i¢in kendini yeniden kesfetmeye hazir ¢alisanlardir. Bu calisanlarin
orgiit i¢in gerekli olan beceri ve davranislari bilmeleri ve pazar egilimlerine gore
bilgili olmalar1 gerekmektedirllo. Esnek kariyer yaklasiminda bireyler sahip oldugu
yetkiliklere gore esnek bir bakis agisiyla degerlendirilirler. Burada kariyer belli bir
siir i¢inde statiiye bagl olarak dikey degildir. Kiiresellesen diinyamizda; ulusal ve
uluslararasi1 piyasalardaki egilimler sonucunda, bireyler kendi gelisimlerini dogru
yonde gerceklestiremezlerse basart sansilarini yitireceklerdir. Bu yaklasim
calisanlarin kariyer amaglarini belirleyerek bu hedeflere ulasmak i¢in daha genis bir

bakis agisina sahip olmalarini zorunlu hale gerekmektedirlll.

2.5.2.3. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Yeni kariyer yaklasimlarindan biri olan portfoy kariyer (portfolio career) kavrami,
1994 yilinda Handy tarafindan ortaya atilmistir. Portfoy kariyer yaklagiminin daha
iyi anlagilabilmesi igin, ilk olarak portfoy calismanin ele alinmasi gerekmektedir''?,
Charles Handy portfoy is¢isi kavramina gore; birey farkli alanlardan olusan
projelerden tecriibe kazanir ve kariyer yolunu isletmeden isletmeye ilerleyerek ve

orgiit calisan1 olmak yerine kendi ag kurma yeteneklerini kullanarak tammlar®*®,

Portfoy kariyer yaklasimini benimseyen g¢alisanlar, serbest ajan (free agent) olarak da
ifade edilmektedir. Bu tanima gore calisanlar uzun siireli istihdam edilebilirlik

glivencesini saglamakla beraber Kariyerlerini tek bir igletmeyle siirlandirmazlar.

109«g endi Yolunu Cizmek”,

http://uzerm.files.wordpress.com/2010/12/kendi-yolunu-c3a7izmek.pdf [24.04.2013].

"0Erdogmus, age, 169.

MUyargil ve dig., age, 288.

12 Kadriye Ovgii Cakmak, “Calisma Yasanmindaki Giincel Gelismeler Dogrultusunda Degisen Kariyer
Yaklagimlar1 ve Orgiite Baghliga Etkisine iliskin Bir Arastirma” (Doktora Tezi, Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisti, 2011), 88.

13 RKathryn Whymark, Steve Ellis, “Whose Career is it Anyway? Options for Career Management in
Flatter Organization Structures”, Career Development International, c. 4, s. 2 (1999): 117.
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Bireyler farkli kurumlarda da galisir, is yapabilir ve bu sayede kariyerlerini yoneterek

kendilerini gelistirme firsati elde ederler'',

2.5.2.4.Global Kariyer Yaklasim

Giliniimiizde ¢alisan hareketliligi, isgiici piyasasindaki kiiresellesme, yasanan
degisimler, ulasim imkanlarinin ve iletisim olanaklarinin gelismesi gibi bir¢cok etken

sebebiyle artmistir.

Global kariyer yaklasimi bireylere rakiplerini yalmizca kendi iilkelerindeki
calisanlarla sinirlandirmamalarini, tiim diinyadaki isgiiclinii de goz Oniine almalari
gerektigini ortaya cikarmuistir'™. Bu duruma érnek olarak, bilgi teknolojileri alaninda
calisan bir Hintli c¢alisanin Hindistan, ABD veya Avrupa iilkelerinde caligsmasi

verilebilirtt®,

2.5.2.5. Kariyer Mozaigi

Kariyer mozaigi yaklasimina gore ¢alisanlar belli bir alanda dikey bir ilerleme yerine
farkli alanlarda uzmanlik kazanip parcali bir kariyer gelisimi gostermekte, kisiler
kariyerinin pargalarini bir araya getirerek deneyim elde etmektedirler'’’. Ornegin,
giiniimiizde insan kaynaklar1 alaninda calisan bir uzman, insan kaynaklarim
kapsayan insan kaynaklari yonetimi, pazarlama gibi kurumsal fonksiyonlar arasinda
ve damigmanlik firmalari, kiiclik firmalar, biiyiik isletmeler gibi isletme tiirleri
arasinda gecis saglayarak diger uzmanlik alanlarinda da deneyim elde eder ve parca
paca kariyer gelisimi saglarlar. Bu yaklasima da giiniimiizde “kariyer mozaigi” adi

verilmektedir®'é.

Isletmede kariyer konusunda bilingli olan ¢alisanlar profillerini yiikseltmek amaciyla
paralel ya da yan kariyer hareketleri, proje yonetimi, gegici gorevlendirme, cografi

hareketlilik gibi segenekleri degerlendirebilirlerllg.

14 Rose Opengart, Darren C. Short, “Free Agent Learners: The New Career Model and Its Impact on
Human Resource Development”, International Journal of Lifelong Education, c.21, s. 3 (2002):
220.

15 Ozdemir, age, 262.

18 pikili, age, 480.

"Erdogmus, age, 169.

871z, age, 175.

19 \Whymark, Ellis, age, 117.
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2.6. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Kariyer tercihi uzun stiredir bireyin ¢alismayi istedigi is alan1 ya da meslegi tercih

etmesi olarak tanimlanir'?,

Bu asamada genglerin temel amaci dogru kariyeri tercih etmeleri bu konuda gerekli
olan egitimi almalar1 ve diger ¢alisanlalar nasil etkili sekilde calisacagini bilmektir.
Burada, kariyer tercihi ise en zor olandir. Bu asamada bireyin tercih ettigi meslekle
beraber kariyer stireci de baglar. Birey bu siirecte ilk olarak c¢alismakta oldugu isle
ilgili bilgilere sahip olmas1 gerekir. Bu asamada calisan birey oncelikle kendini ve
tercih ettigi is ve meslekleri iyi tanimasi gerekir121. Bireyin kariyer planlamasinda
kariyer tercihi ¢ok énemli olup birey bu asamada bir¢ok faktorden etkilenir'??. Bu
faktorlerden biri kendini tanima faktoriidiir. Kariyer tercihi bireyin kendi bakis

acisini yansitir ve onu sekillendirir.

Bireylerin kariyer tercihini etkileyen diger bir unsur ise kisinin ilgi alanlaridir. Tlgi bir
kisinin nesneye kars1 gosterdigi hoglanma, hoslanmama veya kayitsiz kalma seklinde
verdigi tepkidir. ilgi bazi etkinlikleri zor kosullar altinda bile diger etkinliklere tercih
etme bu etkinlikleri yerine getirirken yorgunluk ve sikintt duyma yerine, siirdiirme
istegi duyma durumlarinda varligia hiikmettigimiz bir i¢ uyaricidir*® s hayatinda is
tatminin saglanmasi i¢in ilgi gereklidir. Kisinin is tercih etme karar verme siirecini
ilgilerini algilama derecesi ve sahip oldugu ilgi alaniyla iliskili 6z kavrami belirler.
Gelisim psikologlari, 10 yasindan itibaren kisilerin ilgilerinin belirginlesmeye
basladigimi ve kariyer secimlerinde ilgilerin Onemli bir etken oldugunu

belirtmislerdir?.

Kariyer tercihinde bireylerin sahip oldugu kisisel 6zellikleri de onemli bir yer

tutmaktadir. Kisilik kavrami dogumdan oOliime kadar devam eden bireyi

120 John Arnold, “Kariyer ve Kariyer Yonetimi”, Endiistri, Is Ve Orgiit Psikolojisi El Kitabi Orgiit
Psikolojisi, ed. Neil Anderson, Deniz S. Ones, Handan Kepir Sinangil, Chockalingam Viswesvaran,
c. 2 (Istanbul: Literatiir Yaymcilik, 2009): 133-149.

121 Ciftci ve dig., age, 140.

122 Bayram, age, 79.

ZMeslek Secimini Etkileyen Faktorler.
http://mesbil.meb.gov.tr/mesleki_rehberlik/ogrenciler/meslek_secimini_etkileyen_faktorler.pdf
[26.04.2013].

124 Ayse Ipek Koca, “Universite Ogrencilerinin Degerleri ve Bireysel Ozellikleri ile Kariyer Tercihleri
Arasindaki 1liski: Cukurova Universitesinde Bir Arastirma” (Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2009), 54.
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digerlerinden ayiran onun sahip oldugu diisiinsel, duygusal, ruhsal ve bedensel
dzelliklerin tiimiidiir'?®.

Kisiligin baslica dzellikleri sunlardir*®;

e Kisilik dogustan sahip oldugumuz ve sonradan kazanilan egilimlerden olusur.

e Biitlin bireylerin kisisel niteliklerini diger bireylerden ayiran bazi farkliliklar
vardir.

e Kisilik bireylerin egilimlerinin ¢evreye uyum saglamasini saglar. Yani ayni
kisilerin farkli ¢evresel kosullarda farkli davranislarin ortaya ¢ikmasina sebep
olan bir sosyal uyum kavrami olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

e Karakter kisiligin vazgeg¢ilmez bir 6gesidir.

Bireyin ¢aligma hayatindan aldig1 is tatminini belirleyen en 6nemli unsur kisiliktir.
Bu sebeple bireyin kisiligine uygun bir kariyer tercihi yapmasi is hayatinda mutlu
olmasimin ve amagladig1 kariyere ulagmanin ilk basamagidir. Birey hayatinin biiyiik
bir boliimiinii is yasaminda ge¢irdigi i¢in calistig1 orgiitiin kiiltiirlinden, ikliminden,
ilkelerinden, kisiligi etkilenir. Is hayatinda bireyin basarili olmasi igin bireyin

kisiligi, yaptig1 is, ve galistig1 6rgiit uyum iginde olmalidir*?’.

Sosyal ortalama kavrami da kariyer tercihini etkileyen unsurlar arasinda yer
almaktadir. Sosyal ortalama kavrami, kisinin ailelerinin sosya-ekonomik diizeyleri,
egitim, mesleki diizey bireyin i¢inde yasadigi ¢evreyle iligkili olan unsurlar1 kapsar.

Kariyer tercihinde tiim bu etkenleri ¢evresel ve kisisel unsurlari olarak iki baslik

altinda ele alinabilir'?,

2.6.1. Cevresel Faktorler

Kisinin sosyal gelisimi, ailesi ile olan iletisimi, ailenin sosyo-ekonomik seviyesi,

kisinin yasadig1 sosyal ¢evre kariyer tercihini belirlemektedir'?®

. Arastirmalar, aile
tiyelerinin kariyerleri ile ¢ocuklarin istedikleri kariyer tercihleri arasinda giiclii bir
iliski oldugunu gostermektedir. Egitim seviyesi yliksek olmayan, beceri
gerektirmeyen isler yapan ailelerin ¢ocuklar1 ayni seviyedeki isleri tercih ederken,

alaninda uzmanlagmis yoneticilerin ¢ocuklar1 profesyonel islere yonelmektedirler.

125 Nuran Bayram, Sevda Giirsakal, Serpil Aytag, “Ogrencilerin Kariyer Degerlerini Agiklamada
Kisiligin Etkisi”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, . 12, s .2 (2012): 182.

12Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 10. bs. (Istanbul: Beta Kitap, 2007), 85.

127 Bayram, Giirsakal, Aytac, age, 182.

128 Aytag, age, 91.

129 Bayraktaroglu, age, 151.
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Bazen de kisi aile {iyelerinin tercih ettigi meslekler disinda farkli bir meslegi tercih

edebilmekte bu durum bazen bir tepki olarak da ortaya ¢ikmaktadir.

2.6.2. Kisisel Faktorler

Kariyer tercihini belirleyen diger 6ge olan psikolojik unsurlar; degerler, inanglar,
tutumlar, beklentiler ya da kisilik yapilar ile ilgilidir. Kisiler farkli isteklere,
hedeflere, ihtiyaclara sahiptir. Bireyler istedikleri 6diil sistemleri bakimdan da diger
bireylerden farklilik gosterirler. Bu sebeple bireyler kendilerine en c¢ok odiil
kazandiracak kariyeri tercih etmek isteyeceklerdir. Bireylerin sahip oldugu kisilik
yapilar1 da kariyer se¢imini etkiler. Bazi kisiler sorumluluk almaktan korkar ve hirsh
degildirler. Bu kisiler i¢in belli bir seviyeye kadar yiikselmek yeterliyken, bazilar1 ise
daha zor tatmin olur ve siirekli olarak ilerlemek ve en iyi sosyo-ekonomik faydayi

saglamaya caligirlar®®,

2.7. Kariyer Secimi Ile Tlgili Kuramsal Yaklasimlar

En iyi kariyer tercihi, kisinin arzu ve gereksinimleri ile kabiliyetlerini en uygun
noktada bulusturan karardir.

131 Birey kendisinin

Bunun sonucunda c¢alisanin performansi ve is tatmini artar
onemli oldugunu, anlamli bir is yaptigini, deger yarattigini diisliniir. Bu, onun isine
kendisini daha fazla isine adamasini ve gabalarindan daha yiiksek sonuglar elde
etmesini de saglar.

Kariyer sec¢imi ile ilgili baz1 genel dnermeler bulunmaktadir 132,

e Bireylerin meslek se¢imleri fakli olmakla beraber herkes ayni isi yapmaktan
hoslanmaz.

e Bireyler yaptiklar isin 6nemli oldugunu diisiiniirlerse daha mutlu ve iiretken
olurlar.

e Bireyler ayni ilgi alanina sahip kisilerle daha ¢ok ortak nokta bulur ve daha

iyl iletisim saglarla. Boylece daha verimli ¢aligirlar.

B0Ciftci ve dig., age, 141.

3 Ismet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar: Yonetimi, 1. bs. (istanbul: Kariyer Yaymcilik,
2004), 323.
132 age, 324.
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2.7. Kariyer Secimi Kuramlari-Kisilik ve Kariyer Secimi

2.7.1. Holland’1n Kariyer Kuram

John L. Holland kariyer se¢im teorisini Oneren ve arastiran kariyer danismani
uzmanidir. Hollanda gore kariyer tercihi sansin rol oynamasina ragmen tesadiifi bir
olay olmaktan gok kisiligin bir yansimasidir. Holland’in kariyer segim teorisine
gore bireyler kendi kisilik tiplerine uygun olan ¢evreyi arastirir ve secerler.®*
Hollanda gore bireylerin basarili olmalar1 onlarin kisilik tipleri ile iginde
bulunduklar is ¢evreleri arasindaki uyuma baglidir 135

Holland’in mesleki kisilik kuraminin merkezinde dort temel varsayim yer

almaktadir. Bu dort temel varsayima gore™";

e Her bir birey; gergekei, aragtirmaci, sanatgi, sosyal, girisimei ve geleneksel
olmak {izere alt1 kisilik tipinden birinin 6zelliklerini tagimaktadir.

e Kisilik tiplerine benzer bir bigimde; gercekei, arastirmaci, sanat¢i, sosyal,
girisimci ve geleneksel olmak iizere alti model ¢evre bulunmaktadir.

e Bireyler, kendi beceri ve yeteneklerini kullanabilecekleri, kendi tutum ve
degerlerini  ifade  edebilecekleri, kisilikleriyle uyumlu konularla
ugrasabilecekleri ve kisilikleriyle uyumlu rolleri {iistlenebilecekleri uygun
cevreler ararlar.

e Bireye 0zgii davranis, kisilik ve ¢evre arasindaki etkilesimin bir sonucudur.

Holland yaptig1 ¢alismalarinda gercekei tip, arastirmaci tip, sosyal tip, sanatei tip,
tesebbiiscli (girisimci) tip, geleneksel tip olmak iizere alti mesleki kisilik tliriinden

bahsetmektedir.

Holland’a gore gergekei kisilik tipine sahip olan bireyler, makine ve arag
kullandiklar1 somut ve pratik faaliyetlere odaklanirlar. Uretim her zaman kullanish

somut ve maddidir. Makine miihendisi, elektirik miuhendisi, askerlik hizmeti

133 lvancevich, age, 441.

3% Gary R. Pike, Vocational Preferences And College expectations: An Extension of Holland’s
Principle of Self-Selection, Research in Higher Education, c. 47, s. 5 (2006):591.

135 lvancevich, age, 441.

%brahim Alpay Yilmaz ve dig., “Universite Ogrencilerinin Kariyer Secimlerinin Demografik
Ozellikler Agisindan  incelenmesi: Piarhisar MYO Ornegi” Electronic Journal of Vocational
Colleges, c. 2,s. 2 (2012): 12.

37



137

gercekei tipe Ornek verilebilir Soyut, teorik diisiincenin tersine gili¢ ve

koordinasyon gerektiren pratik ve fiziksel faaliyetleri severler. Sosyal etkilesime 6zel

bir ilgi duymazlar ve duygularn ifade etmeye direng gésterebilirlerlgs.

Arastirmaci tip kisilik tiirtine sahip olan bireyler ise yaraticiligini ve bilgilerini
kullanma gibi etkinliklere odaklanirlar. Arastirma yaparak ve problem ¢ozerek bilgi
edinmeyi amagclarlar. Arastirma i¢in ekonomi, matematik, biyoloji, sosyoloji gibi

139 Ozetle arastirmayi, gézlem yapmayi, analiz etmeyi,

bazi disiplinleri dikkate alirlar
problem ¢6zmeyi severler’®®. Kavramlar, mantik ve soyut problem c¢oOziimiiyle
ilgilenirler. Mantikls, elestirel ve ihtiyatli olma egilimindedirler. insan iliskilerine az
onem verirler ve rasyonel, kisisel olmayan bir tarzda problemlerin iistesinden

gelmeyi severler**".

Holland’ gore insanlara yardim etmeyi tercih eden, mekanik ve teknik islerden
kaginmaya egilimli olan bireyler sosyal tip kisilik tiiriine sahip olan bireylerdir.
Digerlerine yardim etmeyi ve topluma hizmete deger verirler**. insanlara bir sey

Ogretmeyi seven, neseli, disadoniik insanlardir'®®,

Sanater tip kisilik tiirline sahip olan bireyler ise edebiyata, miizige, giizel sanatlara
ilgilidirler. Onlara kural koyan ya da kurallara uymalarin1 gerektiren etkinliklerden
kaginma egilimindedirler. Bireyler kendilerini duygusal, hassas, yenilik¢i olarak

144

goriirler Bu anlamda bu kisiler miizisyenlik, tiyatro sanatciligi, artistlik, i¢

mimarlik, dekoratorlitk, modelistlik gibi isleri severek yapabilecekler™.

Holland’in altt mesleki kisilik tiriindeki bir diger kisilik tipi tesebbiiscii (girisimci)
kisilik tiirtidiir. Bu bireyler diger kisileri etkilemek igin sozel faaliyetlerde etkin, iyi
ctimleler kuran, enerjik, disa doniik, satig ve rehberligi terci eden, cesaretli, ikna edici
kisilerdir. Gili¢ ve statii elde emek i¢in digerlerini etkilemeye yonelik eylemlere

girerler. Bu insanlar sozlii faaliyetleri iceren kariyerleri tercih ederler 146

37 paul D. Umbach, Jeffrey F. Milem, “Applying Holland’s Typology To The Study Of Differences
In Student Views About Diversity” Research in Higher Education, c. 45, s. 6 (2004): 629.

%8 Arnold, age, 142.

139 Umbach ve Milem, age, 629.

0 lvancevich, age, 442.

“IArnold, age, 142.

142 pike, age, 593.

143 Cenzo, Robbins, Verhullst, age, 220.

144 pike, age, 593.

1SRifat Kamasak, Yusuf Bulutlar, “Kisilik Mesleki Tercih ve Performans Iliskisi: Akademik Personel
Uzerine Bir Arastirma”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, . 2, s. 2 (2010): 121.

148 Cenzo, Robbins, Verhullst, age, 220.
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Holland’a gore geleneksel tip kisilik tiirine sahip olan bireyler diizen ve

7

aliskanliklarla ilgili olup, gelencksel bakis agisina vurgu yapar®’. Bu insanlar

diizenli kuralli isleri tercih ederler. Biiyiik isletmelerde caligmaktan hoslanirlar.

Kararl ve gﬁvenilirdirlerl48.

Gergekei Arastirmaci
Gelenekgi Sanatc
o Sosyal
Girigimciler

Sekil 2.5: John Holland ‘i Alt1 Mesleki Kisilik Tiirii

Gary R. Pike, Vocational Preferences And College expectations: An Extension of Holland’s
Principle of Self-Selection, Research in Higher Education, c. 47, s. 5 (2006): 596.

Holland’in arastirmalarina gore altigen seklinde birbirine yakin iki yonelim daha
benzerdir. Bu ylizden Holland’a gore altigen seklinde yan yana yer alan (gercekei-
arastirmaci ve sosyal- girisimci) egilimler birbirine benzerken, sekilde yan yana yer

almayan egilimler (gergekgi-sosyal, sanatgi-geleneksel) birbirine benzemektedir*.

7 Umbach ve Milem, age, 630.
148 Cenzo, Robbins, Verhullst, age, 220.
%9 |vancevich, age, 442.
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Tablo 2.4: Holland’1n Alt1 Kisilik Tipi

Kisilik Tipi Kisisel Ozellikler | Uygun Meslekler
Gergekei: Gii¢ ve koordinasyon Pratik Kas etkinligi, motor
gerektiren fiziksel aktiviteleri tercih | Cekingen koordinasyonu gerektiren
ederler. [cten isler

Miihendis
Tarim
Arastiricr: Diisiinen, anlamaya Analiz eden Biyolog
calisan, organize fikirler tiretmeyi Merakli Ekonomist
tercih ederler. Bagimsiz Matematikei
Artistik: Yaratici faaliyetlerle Duygusal Ressam
ilgilenen bireylerdir. Hassas Yazar
Hayalci Miizisyen
Sosyal: Yardim etmeyi, insanlara bir | Yardimsever Ogretmen
seyler 6gretmeyi tercih ederler. Sosyal igbirligine | Psikolojik danisman
yatkin
Arkadas canlis1
Girisimci: Gii¢ ve statli kazanabilen, | Enerjik Hukuk
insanlar1 kolay etkileyebilen Hirsh Emlak Yonetimi
bireylerdir. Kendine giivenen | Siyaset Bilimi
Geleneksel: Diizenli, kurall1 isleri Hayal giicii Muhasebeci
tercih ederler. olmayan Bankaci
Pratik Kiitiiphaneci
Degisime kars1

Stephen. P. Robins ,T.A. Judge, A. Odendaal, G. Roodt, Organisational Behaviour Global and

Southern African Perspectives, 2. bs (Prentice Hall, 2009), 107.

2.7.2. Carl Gustov Jung’in Kisilik Tipolojisi

Jung’a gore bireyin davranislar1 ge¢cmisten etkilense de gelecege yonelik yapilar

oldugu i¢in bireyler gelecekte olmak istedigi sekilde hareket etmektedir. Bu sebeple

bireyler kendi gelecegini belirleyebilecek bir kisilige sahiptir™.

Jung yaptigi arastirmalar sonucunda bireylerin davraniglarinda bir¢cok benzerlik

oldugu gibi, pek cokta farklilik oldugunu tespit edip, farkliliklara dayali bir kuram

130 Eren, age, 88.
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olusturmustur. Jung, temelde iki insan tipi lizerinde durmustur: Disadoniik ve
icedoniik. Her bireyde bu iki egilim bir arada bulunmakla birlikte her zaman bir
tanesi agir basar. Jung, bu smiflamanin devami olarak temel kisilik ve duyussal
Ozellikleri birbiriyle ikili olusturan dort kiimeye ayirmustir. Bunlar ige doniikliik-disa

doniikliik, duyusal-sezgisel, diisiinsel-duygusal, yargisal-algisal 6zelliklerdir ***.

Jung’a gore ice doniik ve disa déniik kavramlardan bahsederken aslinda yasadigimiz
iki diinyadan bahsederiz. Bunlardan birisi bireyin i¢ diinyasi digeri ise bireyin
yasadig1 cevre yani dis diinyasidir. Bireyler kendi i¢ diinyalarina diisiincelerine
yoneliyorlarsa ice doniik, dis diinyaya acgik bir kisilikse disa doniik kisiliktir'>?,
Disadoniiklerin -~ ¢evrelerinde  yasananlarla ve diger insanlarla  yakindan
ilgilenmektedirler. Icedoniikler ise daha cok kendi 6zel diinyalariyla ilgilenirler.

153 Bireylerde bu

iki egilim bir arada bulunsa da her zaman bir tanesi daha agir basmaktadir™*.

Sosyal olmayan ve oteki insanlarla iligkilerinde giivensiz tiplerdir

Carl Gustov Jung’mn kisilik tipolojisi’nde yaptigi siniflamada duyusal tipler nicel ve
gercege dayali bilgi toplarken, sezgisel tipler altinci hislerine dayali hareket eder ve
sistematik olmayan bir sekilde bilgi toplamay1 tercih ederler °. Sezgisel tipler
algilama siireci sirasinda Ongorii  yetenegini kullanarak anlamlara, iligkilere,

olasiliklara, sembolik ve kuramsal sablonlara dair algilamalar gerceklestirirler™®.

Jung’a gore diistinsel-duygusal siniflamada yer alan disiinsel tipler neden sonug
iligkisini g6z Oniine alir, somut ve kanita dayali hareket ederek bilimsel yontemi
kullanmay1 tercih ederler. Duygusal tipler ise somuttan c¢ok soyuta yonelen,
bireyselligi 6n plana ¢ikaran, karar alirken deger yargilarna Onem veren

157

bireylerdir—".

5! Géniil Giines, Tuba Gokgek, “ Pedagojik Formasyon Ogrencilerinin Ogrenme Stilleri”, Egitim ve
Ogretim Arastirmalar: Dergisi, . 1, s. 4, (2012): 29.

152« Understanding Your Jung Personality Typing Results”
https://idigitalcitizen.files.wordpress.com/2011/02/understanding-your-personality-assessment-
results.pdf [19.11.2014]

153 Sezen Unlii, Erhan Eroglu, Riichan Gokdag, Sinan Ergiiven, Is ve Yasamda Motivasyon, 1.bs.
(Eskisehir: Anadolu Universitesi, 2013), 25.

Bk isilik Kuramlarr”

http://w2.anadolu.edu.tr/aos/kitap/ehsm/1024/unite08.pdf [18.05.2014].

%5 Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, 5. bs. (Bursa:Ekin Basim, 2011), 86.

% Yasemin Arbak, Omiir Ozmen, Omiir Saatcioglu, Bilissel Tarz ve Ogrenme Bigiminin Ogrenci
Performanst Acisindan Onemi: Isletme Fakiiltesi Ogrencileri Uzerinde Bir Arastirma
www.onlinedergi.com/MakaleDosyalari/51/PDF2004_1_3.pdf [18.05.2014], 35.

137 Ozkalp ve Kirel, age, 86.
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https://idigitalcitizen.files.wordpress.com/2011/02/understanding-your-personality-assessment-results.pdf
https://idigitalcitizen.files.wordpress.com/2011/02/understanding-your-personality-assessment-results.pdf
http://w2.anadolu.edu.tr/aos/kitap/ehsm/1024/unite08.pdf%20%5b18.05.2014
http://www.onlinedergi.com/MakaleDosyalari/51/PDF2004_1_3.pdf

Yargisal-algisal siniflamada bulunan yargisal tipler dis diinya ile iliskilerinde diizenli
ve daha yapisalci bir sekilde hareket etmeyi tercih ederken algisal tipler ise esnek ve

secimleri her zaman acgik, kati olmayan, onceden belirlenmis bir sekilde hareket

etmeyen insanlardir™®.

Tablo 2.5: Tip Kuram Tercihler ve Tanimlar

Disa Doniik Ice Doniik
Disariya agik Sessiz
Kendini agikga ifade eden Sakl
Etkilesimci Asir1 Konsantre
Diistinmekten ¢ok konusan Diislinmeyi, konusmaya tercih eden
Duyusal Sezgisel
Genellestirici
Pratik Soyut
Belirgin Kafasi bulutlarin i¢inde
Ayaklar1 yere basan Segenekler sunan
Detayci Kuramsal
Kati
Diisiinsel Duygusal
Analitik Oznel
Acik Birlestirici
Kafasini kullanan Kalbini dinleyen
Adil Bagislayict
Kurallara Dayali Sartlara bagiml
Yargisal Algisal
Yapisalci Esnek
Zamana bagh Acik uclu
Karar verici Kesfedici
Listeleyen ve kullanan Listeleyen ancak unutan
Organize Kendiliginden

Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, 5. bs, (Bursa:Ekin Basim, 2011), 88’den
uyarlandi.

2.8. Schein Kariyer Degerleri Kuram

Massachusetts Teknoloji Enstitiisii’'nde 1961 yilinda baslatilan ve 12 yil siiren bir
arastirma neticesinde Schein bu kurami olusturmustur. Bu g¢alismada 44 yiiksek

lisans mezunu Ogrenciyle detayli miilakatlar yapilmis ve kariyer segimlerinin

158 age, 87.
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nedenleri arastirilmistir™®.Schein, bireylerin sahip oldugu duragan kariyer kimligini,

kariyer ¢apast olarak tanimlanmaktadir'®.

Kariyer ¢apalari, bireylerin kariyerlerine rehberlik eden, sinirlayan, dengede tutan
biitlinlestiren 6ngdrii degeri olan bir aragtir. Kariyer capalar1 ii¢ unsurdan olusur.
Birincisi bireylerin kendi yetenek ve becerilerinin farkinda olmasi, ikincisi bireylerin
giidii ve ihtiyaglariin farkinda olmasi, {glinclisii bireylerin goriis, tutum ve
degerlerinin farkinda olmasidir. Bunlardan ilk ikisi isteki giincel tecriibelere
bagliyken iiglinciisii farkli sosyal ve is durumlarinda karsilasilan ¢esitli normlar,

degerler gibi bireysel tepkilerden ortaya gikar™®.

Schein’in Onerdigi kariyer capalari kurami kariyer motivasyonunu anlamak ig¢in
kullanilir. Scheinin kariyer ¢apalar1 kuramina gére bireylerin ilk meslek tercihleriyle
son meslek tercihleri arasinda biiyiik olgiide fark vardir. Bireylerin ilk kariyer
tercihleri genellikle belirleyecekleri kariyer yoluyla ilgili yanhs bilgi icerir. s
hayatinda gegirilen birka¢ yildan sonra bireyler sahip olduklar1 yetenek, ihtiya¢ ve
degerleri hakkinda daha kesin degerlendirmeler yapabilirler. Schein’in kariyer
capalar1 bireylerin gelecekteki kariyer secimlerinde akla uygun giiclii parametreler

sunar®?.

Schein kariyer ¢apalarinin olusmasi i¢in bazi 6n kosullarin olmasit gerektigine vurgu
yapmaktadir. Oncelikle birey birkag yil bir iste alismaya baslayana ve galistigi bu
isten edindigi tecriibeyle bir alt yapi olusturana kadar kariyer g¢apalarina sahip
olamaz. Birey ¢alismaya basladiktan sonraki yaklasik bes on yil arasi kariyer ¢apalari
gelismeye baslamaktadir'® Biz kazandigimiz her bir egitim ya da is
tecriibelerimizden bir seyler 6grenme firsat1 elde ederiz. Burada 6nemli olan sadece
her bir tecriibeyi eglenceli olan ya da olmayan iyi ya da kotii, yararli olan ya da

olmayan seklinde degerlendirmenin 6tesinde bireyin kendisi hakkinda ne 6grendigini

90guz Bagrol, Erkan Bilge, Serife Kuzgun, “Ogrencilerin Kariyer Degerlerini Etkileyen Unsurlarm
Tespitine Yonelik Bir Aragtirma: Bireysel Degerler”, Electronic Journal of Vocational Colleges, c.
2, 5.2 (2012): 59.

%0 Daniel C. Feldman, Mark C. Bolino, “Careers Within Careers: Reconceptualizing The Nature of
Career Anchors and Their Concequence”, Human Resource Management Review, c. 6, s. 2 (1996):
89.

181 Sharon Pande, Vidya Naik, “Career Anchors: A Study with Indian Professionals”, Drishtikon
Management Journal, c. 3, s. 1 (2012): 223.

182 Daniel C Feldman, Marc C. Bolino, “Career Patterns Of The Self-Employed: Career Motivations
and Career Outcomes”, Journal of Small Business Management, c. 38, s. 3 (2000): 55.

183 1.7 Van Vuurien, C.Fourie, “Career Anchors and Career Resilience:Supplementary Construct”,
Journal of Industial Psychology, c. 26, s. 3 (2000):16.
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de sorgulamasidir. Kisinin ihtiyaci olan sadece is alaninda ne 6grendigi degil bunun
yaninda deneyim kazanirken gostermis oldugu tepkilerdir. Bu tepki ii¢ etki
bakimindan en iyi diisiinme firsati saglar, Bunlar her bir tecriibeyle kazandigimiz
yetenek (hangi seyde daha yetenekli oldugumuzu fark etmek) , giidii (neyi gergekten
istedigimiz) ve degerlerdir (bireyin is baglamindaki degerleri, meslektaslarinin sahip

oldugu degerler, hangi rgiitsel iklim bireyin bu degerlere uyum saglaman saglar)*®.

Bireyin kariyer tercihi, bireysel (giidii, ihtiyag, kisilik vb.) ve ¢evresel (ailenin etkisi,
kiltiirel baglam vb.) unsurlarin etkisiyle meydana gelmekte ve dnemli karar niteligi
tagiyan “kariyer ¢apalarina” (career anchors) doniismektedir. Literatiirde, meslek ve
kariyer tercihinde onemli oldugu bilinen degerlere iliskin gelistirilen en yaygin

model, Schein’in “kariyer ¢apalar1” modelidir'®.

Schein’a gore, kariyer degerleri, Kisiye 6zgii niteliklerden meydana gelen kisinin
kendinde farkina vardig1 yetenek, istek, ihtiyag, degerlerinden olusan benlik kavrami
olup, bu unsurlar kisinin kariyer tercihinde etkili olmaktadir. Birey eger kariyer
degerlerini isinde kullanabiliyorsa isini severek yapmakta ve Orgiite bagliligi
artmaktadir. Kariyer tercihi ve kariyer degerleri uyumlu olan calisanlarin is tatmini,
iste verimliligi artmakta ve psikolojik agidan birey kendisini iyi hissetmektedir'®®,
Bazen bireyler kariyer tercihinde bulunana kadar deger kiimelerinden hangisine ait
olduklarini bilemeyebilirler. Bu evrede kisinin ge¢miste edinmis oldugu is deneyimi,
kabiliyeti, ilgileri, kisiligi, bireyin kariyer degerini olusturmada bireye yardimci

167

olur™".Schein’e gore bireyler kariyer ¢apalari ve isleri arasindaki uyumu dengeyi

sagladiklar1 zaman bireylerin 1§ etkinligi, 1§ tatmini ve istikrar gibi gerekli kariyer

kazanimlari elde etmesi daha muhtemeldir®®,

1845chein H. Edgar, Career Anchors: Participant Workbook, 3.bs. (John Wiley and Sons, 2012)
https://books.google.com.tr/books?id=yygcUbUOTtgC&printsec[15.02.2015]

1%5Sait Giirbiiz, Unsal Sigr, “Kariyer Capalarimin, Temel Benlik Degerlendirmesi Ve Kiiltiirel
Degerler Ile Iliskisi: Tiirkiye Ve ABD Karsilastirmasi”, 20. Ulusal Yonetim Ve Organizasyon
Kongresi, 24-26 Mayis 2012

(Izmir: Kara Harp Okulu, 2012), 1-5.

1% Bagrol, Bilge, Kuzgun, age, 59.

187 Orhan Adigiizel, “Schein’n Kariyer Capalar1 Perspektifinde Siileyman Demirel Universitesi 1IBF
Ogrencilerinin Kariyer Degerlerine Iliskin Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi IiBF
Dergisi, c. 14, s. 2 (2009): 280.

1%8 Nira Danziger, Dalia Rachman Moore, Rony Valency, “The Construct Validity of Schein’s Career
Anchors Orientation Inventory”, Career Development International, ¢. 13, s. 1 (2008): 8.
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Schein’in kariyer capalari; teknik-islevsel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik
giivenlik/istikrar, 6zerklik/bagimsizlik, girisimci yaraticilik,  hizmete adanma,

meydan okuma, hayat tarzi, olmak iizere sekiz egilimden olusmaktadir™®.

Schein’a gore teknik fonksiyonel yetkinlik degerine sahip olan bireyler kendi
yetkinlik alanlarinda ilerlemeyi tercih eden bireylerdir. Islerini heyecan iginde
gerceklestirirler' . Genellikle genel yonetim pozisyonlarmdan kagmnir ve tercih

etmezler!™

. Bireyler kesin isleri tercih eder, ilerideki is planlarini igin niteliine gore
gerceklestirir ve kariyer planmi bu sekilde yaparlar'™. Teknik fonksiyonel yetkinlik
degerine sahip bireyler, egitim aldiklar1 isteki yeteneklerinden faydalanmayi
siirdiirmeyi istedikleri i¢in onlart kendi yetenek alanlarindan wuzaklastiracak
pozisyonlar: tercih etmezler. Ozetle goreve yonelik olmak ve teknik kabiliyetlerini
gostermek baskin deger olup, uzmanlik alaninda derinlesme, isletmede ilerlemeden

daha énemlidir”.

Ozerklik degerine sahip olan bireyler ise isleri kendi ydntemi ve zamanlamasina
oncelik vererek, diger kisilerden miimkiin oldugunca ¢ok bagimsiz olarak yapmaya
calisan bireylerdir'”®. Bu degerin baskin oldugu kisiler 6ncelikle orgiitsel sinirlamalar
altinda calismak yerine onlara maksimum oOzgiirlik saglayan is durumlarim
arastirarak motive olurlar'”®. Bu degere sahip bireyler ¢ogunlukla akademik kariyer

alaninda ¢alismayi, yazi yazmay1 veya bireysel kiiciik islerini yonetmeyi isterler®’®.

Schein kariyer ¢apalart modelinde genel yonetsel yetkilige sahip olan bireylerle ilgili
olarak problem ¢6zme becerileri, bireylerarasi yetenek, yonetim ile alakal
etkinliklerde kabiliyetli olma ihtiyacina deginmektedir. Bu kariyer capasi diger is

gorenlerle birlikte ulasilan basarili sonuclar i¢in bireyi daha ¢ok sorumluluk almaya

189 Jean-luc Cedin, Marie Le Pagneux, “Career Anchors:A Comparison Between Organization-
Assigned and Self-Initiated Expatriates”, Thunderbird international Business Review, C. 52, s. 4
(2010): 289.

170 yesa Suutari, Milla Taka, “Career anchors of managers with global careers”, The Journal of
Management Development, c. 23, s. 9 (2004): 836.

! Nira Danziger ve Rony Valency, “Career Anchors: distribution and impact on job satisfication, the
Israeli case”, Career Development International, c.11, s. 4 ( 2006): 294.

172 Barutgugil, age, 324.

13 Adugiizel, age, 280.

1% Alka Singh Bhatt, “A Career Anchor Perspective of Employees in a Large Company”,
International Conference on Advancements in Information Technology With workshop of
ICBMG, c. 20 (2011): 266.

> Danziger, Moore, Valency, age, 8.

®Baruteugil, age, 325.
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yonlendirir'”’.  Yonetsel yetkinlige sahip olan ¢alisanlar,  yiiksek seviyede
sorumluluk alabilecekleri ve liderlik pozisyonunda caligabilmeleri i¢in gerekli
firsatlar1 arastirirlar. Bireyler orgiitiin basarili olmasi i¢in katki saglamaya yonelik

tutuma sahip olurlar*’.

Girigimcilik yaraticilik kariyer ¢apasina sahip olan bireyler 6ncelikle biitiiniiyle kendi
projeler olan iirlin yaratmaya ve gelistirmeye ihtiya¢ duyarlar. Kolay sikilabilir ve bir
projeden baska bir projeye gecmeyi severler. Mevcut kurulmus bir isi siirdiirmek ve
o isi yonetmek yerine yeni girisimlerde bulunmay1 tercih ederler'”. Bu kariyer
capasina sahip olan bireyler Isletme gelistikge ve biirokrasi oldugunda isletmeden

ayrilmayi tercih ederler. Kiigiik isletmeleri idare etmede daha basarilidirlar™®.

Schein giivenlik ve istikrar degerinde ¢alisani motive eden unsurun calisanin is
garantisi olmas1 ve Orgiitte uzun siire kalabilmesi oldugunu belirtmektedir. Birey is
degistirmekten hoslanmaz. Orgiitiin normlarma ve degerlerine uyum gostermeye

181

istekli olur™". Giivenlik ve istikrar ¢apasina sahip olan i goren yiiksek kazang yerine

182

istikrar1 ve ise devam etmeyi tercih etmektedir—-. Bireyler seyahat etme yada

yeniden mevki tayininden hoslanmama egilimindedirlerlgg.

Kariyer ¢apalari modelindeki hizmet veya bir olaya kendini adama kariyer ¢apasina
sahip olan bireyler, huzur ortaminin gelismesi, ¢evreyi daha iyi bir duruma getirme
ve genel olarak hayatlarin1 gelistirme cabasi i¢cinde olup, bunu igin bir seyler
yapmaya hazirdirlar'®, Bagskalarma yardim etme konusunda istek duyar ve daha iyisi
i¢cin degisimin farkinda olurlar™®. Bireyler yeteneklerine uygun olan islerden ziyade

onlarin degerlerine uygun olan isleri tercih edeler'®.

17 Bozkurt ve Cerik, age, 86.

178 Bhatt, age, 267.

179 pande ve Naik, age, 224.

80Barutqugil, age, 324.

181 Syutari ve Taka, age, 836.

182 Oguz Tiirkay, Burak Eryilmaz, “Kariyer Degerleri ve Kariyer Yolu Tercihleri iliskisi: Tiirk Turizm
Sektoriinden Ornekler , Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, s. 24 (2010): 182.
183 Danziger ve Valency, age, 294.

184 Barney Erasmus, Ben Swanepoel ve dig., South African Human Resource Management For
The Public Sector, 1.bs. (Kenwyn: Juta , 2005), 305.

18 Jeria L. Quesenberry, “Career Values and Motsvations A Study Of Women In The information
Technology Workforce”, (Doctoral Thesis, The Pennsylvania State Universitey The Graduate School,
College Of Information Science And Technology, 2007), 19.

1% Danziger ve Valency, age, 294.
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Schein saf meydan okuma kariyer ¢apasina sahip olan bireylerin dncelikle engel ya
da problemlerin tistesinden gelen rekabet ve kazanmayla ilgili olan bireyler oldugunu

belirtmektedir®’.

Kariyer capalari modelinde yasam tarzi kariyer ¢apasina sahip olan calisanlar kisisel
ihtiyaclari, aile ihtiyaglar1 ve kariyer gereksinimleri arasinda bir uzlasma bulmaya
calisan bireylerdirlBS. Kisaca bu bireyler kendi kisisel gelisimleriyle birlikte aile ve
Kariyer ilgisi arasinda bir biitiinliikk saglamaya denge kurmaya calisirlar. Bireyler

calistiklart isletmede aile degerlerini de destekleyen drgiitlere ilgilidirler™®®.

Teknik/fonksiyonel, yonetimsel ve girisimcilik kariyer capalari kisinin mesleki
kabiliyetleriyle ve igin niteligi ile alakali olan degerlerken, 6zel yasam, bagimsizlik,
giivenlik ve istikrar gibi kariyer ¢apalart kisinin istek ve gereksinimlerine
dayanmaktadir. Bu degerler, kisisel istekleri ve yasamu ile tutarl bir calisma ortamini

gerektirir. Rekabet ve sayginlik degerleri ise kisinin deger yargilar ile ilgilidir'®.

87 Bromley H Kniventon, “Managerial Career Anchors in A Changing Business Enviroment”,
Journal of European Industrial Training, c. 28, s. 7 (2004): 567.

188 Erasmus ve dig., age, 305.

189 Bhatt, age, 267.

190 Bagrol, Bilge, Kuzgun, age, 59.
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3. KULTUR KAVRAMININ GELIiSiMi, OZELLIKLERi VE OGELERININ
INCELENMESI

Bu boliimde oncelikle kiiltiir kavrami genel hatlariyla ele alinarak kiiltiir kavraminin
ozelliklerinden bahsedilecektir. Daha sonra ise kiiltiiriin 6geleri lizerinde durularak
degerleri kiltiir boyutu esas alarak siniflandiran yaklasimlar detayli olarak
incelenecektir. Bu yaklagimlardan Hofstede’nin kiiltiirel boyutlart ve Rokeach’in

deger siniflamasi hakkinda bilgi verilecektir.

3.1. Kiiltiir Kavram Tanim

Kiiltir kavrami “Cultura” kelimesinden tiiremis ve ‘“ekin” (liriin) anlaminda
kullanilmaktadir. Cultura kelimesi ise, Latincede “Colere” kokeninden gelmekte ve

ekip bigme anlaminda kullanilmaktadir®®*.

Kiiltiir kavram zaman i¢inde farkli anlamlar kazanarak, zirai anlam yerine egitim ve
uygarlik gibi kelimelerle ayn1 anlamda kullanilmaya baslamis, bireyin yasam tarzina
baglanmistir*®. Bu kavrama tarihsel siire¢ icinde farkli zamanlarda farkli anlamlar
yiiklenmistir. Kiiltiir kavrami ilk kez Voltaire tarafindan “insan zekasinin olugumu,
gelisimi, gelistirilmesi ve yiiceltilmesi” anlaminda kullanirken, Alman dil bilimci
etnolog G Klememm (1843-52) ise, kiiltiir kelimesini: “uygarlik ve kiiltiirel evrim”
seklinde ifade etmistir. XIX. ve XX. Yiizyilm ilk yarisinda Fransizlar ve Ingilizler
kiiltiir kavramint uygarlik anlaminda kullanmuglardir'®. Genel anlamda kiiltiir; “Bir
toplumda gecerli olan ve gelenek olarak siiregelen her tiirli duygu, diisiince, dil,
sanat ve yasayls Ogelerinin timii” olarak ifade edilmektedir'®. Bir anlamda kiiltiir
kavrami toplumun biyolojik bir varlik olmaktan ziyade sosyal bir varlik olarak

nesilden nesile aktardigi maddi ve maddi olmayan firiinler biitiinii, sembolik ve

YEsin Sultan Oguz, “Toplum Bilimlerinde Kiiltiir Kavrami”, Edebiyat Fakiiltesi Dergisi, c. 28, s. 2
(2011): 125.

%2Goksel Ataman Unutkan, Isletmelerin Yénetimi ve Orgiit Kiiltiirii, (Istanbul: Tiirkmen Kitapevi,
1995), 3.

1% Binali Dogan, Orgiit Kiiltiirii, 1. bs. (istanbul: Beta Basim, 2012), 11.

9% Turhan Erkmen, Serdar Bozkurt, “Orgiit Kiiltirii ve Orgiitsel Baglilik Iliskisinin incelenmesine
Yénelik Bir Arastirma”, Marmara Universitesi I.I.B.F Dergisi, c. 31, 5.2 (2011): 198.
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6grenilmis {iriinler veya nitelikler toplanudir'®. Kiiltiir kavrami, bir toplumun veya
bir grubun karsilikli etkilesimlerinin nasil olacagi ve yaptiklari islerde nasil bir
yaklasim gostereceklerini ortaya koyan varsayimlar ve normlar olarak da ifade

edilmektedir®®,

Kiiltiir, "Insanim ortaya koydugu, i¢inde insanin var oldugu tiim gerceklik demektir".
Bireyin hissettikleri, disiindiikleri, sahip oldugu degerler, davraniglar, cevreyi
algilayis bigimi kiiltiiriin temel unsurlaridir. Bu anlamda kiiltiir bireyin hayat tarzi ve
iletisim bi¢cimi olup, hayata bakisi, problemleri ¢6zme bicimi, ekonomik, siyasal,
estetik, ahlaki, bilimsel olarak sahip oldugu tim degerleri ve meydana getirdigi her
seydir. Kisaca toplumla kiiltiir yan yanadir. Kiiltiiriin meydana gelmesi i¢in kisilerin
birlikte yasamaya baslamas, bir araya gelmesi gerekmektedir*®’. Bireylerin kimligini
nasil onlarm kisiligi belirliyorsa toplumun kimligini de o toplumun Kiltiri

belirler'®®

Taylor’a gore kiiltiir, bir toplumun iiyesi olarak bireyin kazandig bilgi,
sanat, iman, gelenek, gorenek ve benzeri kabiliyet, hiiner ve aliskanliklar igine alan
karmasik bir biitiindiir'®®. Hofstede ise kiiltiirii; bir grup insani diger grup insandan

ayiran zihinsel ve kolektif programlama sistemi oldugunu belirtmistir®®.
Kiiltiir kavramina yiiklenen bazi anlamlar agagidaki gibidir:

e Kiiltiir , bir toplumun ya da biitiin toplumlarin birikimli uygarligidir.
o Kiiltiir, bir dizi sosyal siire¢lerin toplamidir.
e Kiiltiir belli bir toplumun kendisidir.

e Kiiltiir bir insan ve toplum kuramidir.

Kiiltiir, “Toplumunun duygu diisiince ve yargi biitlinligiinii meydana getiren

degerlerin hepsidir”. Kiiltiir kavraminin bu sekilde ifade edilmesi “gelenek, gorenek,

1% Ahmet Cevizci, Felsefe Terimleri Sozliigii, 1. bs. (Istanbul: Paradigma Yayinlari, 2000), 207.

1% Qalih Yesil, “Kiiltiirel Farkliliklarin Yonetimi Ve Alternatif Bir Strateji Kiiltiirel Zeka”, KMU
IiBF Dergisi, c. 11, s. 16 (2009): 102.

Y97 Ulkii Uzungarsili, Meral Toprak, Oguz Ersun, Sirket Kiiltiirii Ve Is Prensipleri, 1. bs. (istanbul:
ITO Yayinlari, 2000), 3.

1% Fremont E. Kast, James E. Rosenzweing, Organization And Management, 4. bs. (New York:
McGraw-Hill, 1985), 622.

1% Ana Maria Soares, Minoo Farhangmehr, Aviv Shoham, “Hofstede's Dimensions of Culture in
International Marketing Studies”, Journal of Business Research, c. 60, s. 3 (2007): 277.

2% Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations Across Nations, 2. bs. (Sage Publications, 2001), 9.
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diisiince ve sanat degerleri gibi, bir toplumun tiim degerlerini igermekte ve Ozetle

“bilgi” anlamina gelmektedir®®",

Ogrenme kiiltiiriin ayirt edici bir unsurudur. Her toplum kendisini digerlerinden
farkli kilan diisiince ve eylemlerini zaman iginde gelistirir ve bu 6rnekler dogrudan
dogruya ya da dolayli olarak &grenilirler. Kisaca kiiltiir, toplumun sahip oldugu ve
getirdigi sosyal mirasin tiimiidiir. Buna gore kiiltiir 6grenme yoluyla bir gegistir.
Bireylerin hareketlerini, tutumlarmi, kisiligini belirleyen unsur Kkisilerin iginde

yetistirildigi kiiltiirdiir®®.

3.2. Kiiltiiriin Ozellikleri

Kiiltiire iligskin analiz yapilirken sadece kiiltiirli olusturan unsularin bilinmesi yeterli

olmayip, kiiltiirii meydana getiren bazi nitelikleri de géz 6niine almak gerekmektedir.

Kiltiir icgiidiisel degil, birey diinyaya geldikten sonraki hayatinda edindigi
aligkanliklar ve davranis egilimleridir. Dolayistyla kiiltiir 6grenilir. Kiiltiir toplumu
meydana getiren bireyler tarafindan olusturulan ve nesilden nesile iletilen bir birikim
olup, bu birikim insanlar tarafindan yaratilir ve paylasilir. Kiiltiir tarihsel ve
streklidir. Kiltiir ideallestirilmis kurallar butinadir. Kiiltiir ideal kurallar ile
davranig Orilintiilerinden meydana gelir. Kiltir degisir. Kiiltiir bitiinlestiricidir.
Kiltirtin - unsurlart uyumu ve biitiinlesmis bir sistem meydana getirme

208 Kiiltiiriin diger niteligi, toplumu iiyelerinin bireysel ve ortak

egilimindedirler
gereksinimlerini karsilamasi, bu dogrultuda toplumu olusturan bireylere bir doyum
saglamasidir. Kiiltiirel unsurlarmin varhigi ve siirekliligi buna baglidir. Bireyler
biyolojik ve psikolojik ihtiyaglarini yasadiklari toplumda var olan maddi ve manevi

kiiltiir 5geleri sayesinde, karsilamaktadirlar®®,

201 7. Beril Akinc1 Vural, Kurum Kiiltiirii, 1. bs. (istanbul: iletisim yayinlari, 2003), 37.

292 Faruk Kocacik, Toplum Bilim Ders Notlari, 3. bs. (Sivas: Ozemek Maatbas1, 2003), 86.

23 Yavuz Sabuncu, Cahit Emre, Koray Karasu, Yurttashk ve Cevre Bilgisi, (Eskisehir: Anadolu
Universitesi, 2006), 181.

204 Mazlum Celik, “Orgiit Kiiltiirii Ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Bir Uygulama” (Doktora Tezi,
Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 14.
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3.3. Kiiltiiriin Ogeleri

Kiiltiir kavramini arastiran aragtirmacilarin bulunduklar1 disiplin ¢ergevesinde bazi
tanimlamalar yaptiklar1 ve bir fikir birligi saglayamadiklar1 goriilmektedir. Fakat tiim
arastirmacilarin birlestigi ortak nokta, kiiltiiriin farkli 6gelerden meydana gelmesi
olarak gosterilebilir. Gergekten kiiltiir kavrami hangi sekilde ifade edilirse edilsin
neticede, kiiltiiriin farkli dgelerin bir biitiinii oldugu ortak bir yargidir®®. Kiiltiirii
farkli agilardan ele alan bilim ve fikir insanlar1 bazi1 arastirmalar gerceklestirerek
kiltlirii farkli agidan incelemis ve kiiltiiriin dogasii kesfetmislerdir. Buna 6rnek

olarak Kiiltiiriin Evrensel Ogeleri adli semay: gosterebiliriz*®.

Tablo 3.1: Kiiltiiriin Evrensel Ogeleri

Adlar, Aile, Akraba sifatlari, Akrabalarla yasam, Alet yapimi, Ates yakma, Atletik
sporlar, Batil inang, Bayram, Bitki bilim, Cenaze adetleri, Cenaze bigimi, Cinsel
kisitlamalar, Dans, Dekoratif sanat,

Dil, Dini kurallar, Dogum sonrasi, Dogum Y dntemleri, Egitim, Ergenlik ¢ag1
adetleri, Ev yontemi, Evlilik, Evrenbilim, Gebelik donemi adetleri, Gorgii kurallari,
Giiven verme, Halk yasam tarzi,

Hava tahmin, Hediye, Hukuk, Hiikiimet, Ilahiyat, Isbirligi, Isboliimii, Jest, Konuk
agirlama, Kur yapma, Miras kurallari, Mitoloji, Miilk haklari, Miizik, Namus, Niifus
politikasi, Oyunlar, Orgiitlenme, Rakamlar, Ruh Kavrami, Riiya yorumlama, Sag
bi¢imi, Selam, Sihir ve biiyli, Soyut diinya, Statii farklilagmasi, Siitten kesim, Saka
Takvim, Tedavi, Temizlik, T1ip, Ticaret, Toplu yasam kurallari, Toreler, Viicut
bakim ve siisleme, Yas, Yas siiflandirma, Yasam sonrasi, Yemek, Yemek saati,

Yiyecek tabulari, Ziyaret

Esin Can Mutlu, Uluslararas: isletmecilik Teori ve Uygulama (istanbul: Beta Yayinlari, 2008),
202’den uyarlandi.

Kiiltir toplumlarin birbirinden fakli olmasini saglayan dogal bir 6zellik tasir ve

Toplumlart birbirinden ayiran; onlarin meydana getirdikleri teknoloji, yapilar, ahlaki

205 Unutkan, age, 7. .
2% Esin Can Mutlu, Uluslararas: isletmecilik Teori ve Uygulama, 3. bs. (istanbul: Beta Yayinlari,
2008), 201.
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deger yargilari, orf adetler, gelenekler, yasam bigimi, yazili kurallar gibi maddi ve

manevi unsurlardir?®’.

Toplumun kiiltiirinii meydana getiren 6geler, ¢cogunlukla maddi ve manevi olmak
tizere iki boyuta ayrilirlar. Bu unsulardan maddi kiiltiir kavrami bir toplumun sosyal
etkinlikleri nasil planladigi ve teknolojinin kullanimina iligkin bir konu olarak

literatiirde gegmektedir®®,

Maddi kiiltiirden bahsedildigi zaman ekonomik sistem
(lilkelerin ulastirma, iletisim ve enerji kapasitesi) ,sosyal sistem, (iilkenin saglik,
egitim sistemi), finansal sistem ( bankacilik, toplumdaki finansal hizmetler) goz
oniine almmahdir®®. Kisaca maddi unsurlar, toplumun belirli bir ilerleme
asamasindaki teknik ilerlemesini, tiretim ve uygulayim yetkinligini, bireylerin maddi
tiriinler olusturmadaki deneyimini gosterir. Bireyin doga karsisindaki hakimiyetinin

derecesini ve bireyin emeginin toplumsal ilerleme siirecinde ortaya koydugu biitiin

nesneleri ifade eder.

Kiltiirii meydana getiren 6gelerden manevi 6geler toplumda hakim olan anlamlarin,
degerlerin, kurallarin, bilgilerin, gelenek ve goreneklerin, inanglarin biitiiniidiir.
insanlarin birbirini karsilikli olarak etkilemesi sonucu olarak belirirler?®. Manevi
kiiltiir 6geleri dil, ahlak ve estetik, egitim, din, inanglar, tutum, kaide ve degerler,
sosyal orgiitler ve politik hayat olarak ifade edilebilir®™. Ozetle maddi ve manevi
Ogeleriyle kiiltiir, kendisini meydana getiren toplumunun davraniglarinin belirli

kaliplar ¢er¢evesinde gergeklesmesine etki etmektedir®.

27 Unsal Si1gr1, Mehmet Tigli, “Hofstede’nin “Belirsizlikten Kagimma” Kiiltiirel Boyutunun Y 6netsel
Orgiitsel Siireclere Ve Pazarlama Agisindan Tiiketici Davranislarina Etkisi”, Marmara Universitesi
IiBF Dergisi, c. 21, s.1 (2006): 328.

208 Salih Yesil, “Kiiltiirel Farkliliklarin Yonetimi ve Alternatif Bir Strateji Kiiltiirel Zeka”, KMU IiBF
Dergisi, c. 11, s. 16 (2009): 110.

29 Fynda Yalim, “Cokuluslu Isletmelerde Kiiltiirleraras1 Yénetim ve Orgiitsel Verimlilik liskisi”
(Doktora Tezi, Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2010), 89.

210 Kocacik, age, 86.

2! Unutkan, age, 8.

212 Seving Kése, Semra Tetik, Cuma Ercan, “Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler”, Celal Bayar
Universitesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, c. 7, s. 1 (2001): 223.
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Tablo 3.2: Kiiltiire Ait Maddi ve Manevi Unsurlar

Maddi Unsurlar

Manevi Unsurlar

Sanat, Tiyatro, Edebiyat,
Miizik

Dil, Kiyafet, Mimari, Gida
Tarih, Iklim, Cografya

Fikirler,Goriis Tarzlar1, Davranislar
Idealler, Normlar, Degerler
Inanclar, Aliskanliklar

Objektif

Kiiltiirtin irettigi,
gelistirdigi trlinler
“Buzdagi’nin goriilen kismi

Subjektif

Insanlarin  ve/veya bir grup insanin olaylari,
gercekleri yorumlama tarzi

“Buzdagi”nin goriilmeyen kismi

Goriilebilen, 6grenilebilen

Gizli, ¢ogunlukla yalniz hissedilen unsurlar

Perihan Ugedz, Kiiltiirlerarasi Tletisim (istanbul: Ustiin Eserler Nesriyatevi, 2003), 21’den

uyarlandi.

Hofstede ise, kiiltiiriin 6gelerini semboller, kahramanlar, gelenekler, degerler olarak

ifade ettigi bashiklar altinda dort tabakaya ayirir ve bunlar1 sogana benzeyen bir

diyagramda birbirileri ile soyle iligkilendirir.

Semboller

Kahramanlar

Ritueller

Sekil 3.1: Sogan Diyagrami: Hofstede’in Orgiit Kiiltiirii Unsurlari Diizeyleri

Geert Hofstede, Culture’s Consequences; Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations Across Nations 2. bs. (Sage Publications, 2001), 11.

Kiiltiirlin ¢ekirdegi degerler tarafindan bicimlenmekte ve tam tanimlanamayan hisleri

icermektedir; iyi — koti, giizel — ¢irkin, normal — anormal, mantikli — akildis1 gibi.

Degerler tabakasinin etrafi, gelenekler ile gevrilidir. Bir iist katmanda ise toplumun
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kahraman ya da lider olarak kabul ettigi bireyler yer almaktadir. En {ist tabakada ise

semboller tabakasi, en iist katmanda yer alir®™.

Her dort tabakanin unsurlar1, hem birbirleriyle iliskili, hem de birbirleriyle etkilesim
halinde olmasi sebebiyle siirekli degisime dayanan bir biitin meydana getirirler.
Degisim her tabakada farkli hiz ve fakli siklikta meydana gelir. Degisime daha kolay
ve daha sik maruz kalan ve tanimlanmasi daha kolay olan tabaka semboller
tabakasidir. Bunun sebebi ise bu tabakanin goriilmeye, tutulmaya, isitilmeye daha

uygun 6geleri icermesidir®™.

Tiirk kiiltiiriiniin sogan diyagramindan bir rnek verilecek olursa*™:
e Semboller: Cami, Cesme, Peribacalari
e Kahramanlar, onderler: Atatiirk, Mevlana, Dedekorkut, Keloglan, Mimar
Sinan
e Gelenek, adetler: Diigiin, Kina, Siinnet, Ceyiz, Bayram

e Degerler: Aile, Cocuk, Misafirperverlik
3.3.1. Degerler

3.3.1.1. Degerlerin Tanim

Deger kavrami Latince “kiymetli olmak™ ya da “gii¢clii olmak™ anlaminda kullanilan
“valere” kelimesinden gelmektedir. Deger kavrami ilk olarak sosyal bilimler
literatiiriine Znaniecki tarafindan kazandirilmigtir. Felsefi ¢alismalar disinda sosyal
bilimler alaninda 20. Yiizyilin ikinci c¢eyregine kadar degerlerle ilgili ciddi
arastirmalarin olmadig1 sdylenebilmektedir. Bu konuda ilk ciddi ¢alisma F.C. Sharp
tarafindan yapilmistir. Ona gore degerler, heyecanlar ve tutumlarla ilgili toplumsal
olgular olarak ifade edilmektedir. J.Dewey ise 1939°dan 1960’a kadar yaptigi
caligmalar neticesinde degerleri, pratiklerin bir {irlini olarak tanimlamigtir. M.
Rokeach degerleri sosyal boyutta inceleyip, tutum ve davranslarla iligkilendirmistir.
Schwartz ve Bilksy degerleri, kiiltiirel, sosyal ve kisisel yasantilarin sonucunda

i¢sellestirilmis psikolojik yapilar olarak ifade etmektedir?’®. Degerler hangi tiir

2BGeert Hofstede, Bram Neuijen, “Measuring Organizational Cultures: A Qualitative and Quantitave
Study Across Twenty Cases”, Administrative Science Quarterly, c.35, s. 2 (1990), 291.
Yperihan Ugedz, Kiiltiirleraras Iletisim, (istanbul: Ustiin Eserler Nesriyat Evi, 2003), 23.
215

age, 24.
216 Aysun Giirol, Birsen Sehatoglu,”Degerlerin Kazanilmasinda Yaratict Dramanin Roli”, 1. Ulusal
Tyilik Sempozyumu, 20-21 Haziran 2009 (Elazig: Firat Universitesi, 2009): 52-59.
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davraniglarin iyi, kotii, dogru, yanlis veya istendik oldugunu belirten, paylasilan 6l¢iit
veya fikirlerdir?’’. Kisaca degeler, bir grup insanim 6ncelik verdigi kural ve
benimsedikleri inanclardir®®. Kiiltiiriin dnemli bir pagasi niteligi olan degerler,
cevremizdeki diger bireylerle kurmus oldugumuz iliskilerle 6grenilir. Bunun yan
sira, i¢cinde yasadigimiz toplumun kiiltiirel 6zelligi de bizim belli degerlere sahip
olmamizi saglar. Toplumdaki yasayan kisiler, davranislarini degerlere gore yon verir
ve beklentilerini buna gore kurarlar®®. Degerle kiiltiiriin siirdiiriilebilmesi i¢in
onemlidir. Ciinkii degerler insanlarin yasam tarzlarimi devam ettirebilmeleri igin

6nemli olduguna inandiklar nitelikleri temsil ederler®®.

Hofstede’ye gore degerler kiiltiiriin yapi taslari olup, belirli bir durumu digerlerine
tercih etme egilimi olarak ifade edilirken, kisilerin sahip olduklar1 degerler onlarin
neyi tercih ettigi, neyi arzu edip, etmediklerini gostermektedir. Bu anlamda degerler
bireylerin gostermis olduklar1 davraniglarini anlamadaki ©nemli anahtarlardan
biridir®*.

Deger kavrami toplumun benimsedigi gii¢, adalet, ask, caliskanlik, misafirperverlik
gibi toplumun ortak goriis ve diisiincelerini igermektedir 222 Bir deger, toplum
tiyelerince ne denli yaygin ve ictenlikle paylasiliyorsa, giderek kiiltiiriin 6z degerine

déniisiir. Oz degerler, kiiltiiriin iiyelerinin davranislarini kaliplastirir ve denetler 22

3.3.1.2. Degerlerin Ozellikleri

Deger sistemi toplumda bir kontrol araci olarak islev gormektedir. Bireyler bu
sayede kendilerinden hangi davraniglarin beklendigini, hangi davranislarinin

odillendirilip hangilerinin cezalandirilacagi konusunda bilgi sahibi edinebilirler.

217 Ridvan Karalar, Giilfidan Baris, Meltem N. Velioglu, Tiiketici Davramslari, 1.bs. (Eskisehir:
Anadolu Universitesi, 2006), 227.

28 Gerald W. Driskill, Angela Laird Brenton, Organizational Culture in Action A Cultural
Analysis Workbook, 2. bs. (Sage Publication, 2011), 45.

219 Qelahattin Turan, Belgin Ceylan, Mehmet Sisman, “Universite Yoneticilerin Benimsedikleri Idari
ve Kiiltiirel Degerler”

journals.manas.kg/mijsr/oldarchives/Vol07_lssuel3_2005/428.pdf [13.03.2015]

20 |_arry A.Samover, Richard E. Porter, Edwin R. McDaniel, Communication Between Culture, 8.
bs. (Bostan: Cengage Learning, 2012), 41.

2L flker Hiiseyin Carik¢i, Osman Koyuncu, “Bireyci-Toplumcu Kiiltiir ve Girisimeilik Egilimi
Arasindaki iliskiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, Mehmet Akif Ersoy Universitesi SBE
Dergisi, c. 2, s. 3 (2010): 6.

222 Halil ibrahim Bahar, Sosyoloji, 3.bs. ( Ankara: Usak Yayinlari, 2009), 64.

223 fbrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams insanin Uretim Giicii, (Ankara: Nobel Yayn, 2000),
299.
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Boylece degerler bireyler tarafindan paylasilir, ciddiye aliir, kavramsal olarak

bilinir, coskusal olarak yasanirlar®,

Ozetle kiiltiirel degerin sahip oldugu énemli 6zellikleri sunlardir;

Degerler, ¢cok genel idealler, hedefler ve umutlardir.

Degerler, davraniglarin kaynagidir, yargilayicilaridir.

Degerler soyuttur.

Degerler bireyin ¢evresiyle olan iliskisini diizenler.

Degerler, bireyin, kiiltiire has davraniglar edinmesini saglar.

Degerler, bireyin kisiliginin temel belirleyicileridir®®>.

Degerler duygularla da iliskilidirler ve inanglar olarak yalnizca fikir niteligi
tasimazlar.

Degerler sahip olduklar1 dnceliklere, 6neme gore siralanirlar. Bundan dolay1
kisiler ve kiiltiirler gosterdikleri deger dnceliklerine gore betimlenebilirler.
Degerler; tutumlarin, bireylerin ve olaylarin secilmesi, degistirilmesi ve
yonlendirilmesinde standartlar olarak islev gérﬁrlerZZG.

Toplumun benimsedigi degerler bireyleri istenilir, faydali ve 6nemli olarak
diisiiniilen maddi kiiltiir nesnelerine yonlendirir. Bu sebeple birey o nesne i¢in

ki bu ¢ok degerli nesne her zaman kisi i¢in en iyi olmasa da bireyin ¢aba

o . 227
gostermesine yol acar”™’.

3.3.1.3. Degerleri Kiiltiir Boyutu Esas Alarak Siniflandiran Yaklasimlar

Kiiltlirlin boyutlar1 incelenirken, toplumlarin degerleri ne kadar kabullendigi tizerinde

durulmaktadir. Kiiltiir kavrami ele alinirken inang, tutum, ve davranislardan ziyade

degerlerin arastirilmasinin sebebini, degerlerin tutumlardan daha soyut bir diizeyde

incelenebilecegini ve degerlerin birbirinden farkli kiiltiirlerdeki benzer anlamlarini

bulmanin daha kolay olabilecegi olarak agiklamistir. Bu anlamda kiiltiirleri

224 fsmail Diilgeroglu, “Tiiketici Degerlerinin Pazarlamadaki Yeri ve Geng Tiiketiciler Uzerine Bir
Arastirma”, Uludag Universitesi [iBF Dergisi, c. 27, s. 2 (2008): 77.

225 Basaran, age, 299.

226 Aysem Caliskur, Ayse Demrihan, Serdar Bozkurt, “Degerlerin Belirli Meslek Alanlar1 ve
Demografik Degiskenlere Gore incelenmesi”, Siileyman Demirel Universitesi iiIBF Dergisi, c. 17, s.
1(2012) : 221.

227 Joseph Ficheter, Sosyoloji Nedir, ¢ev. Nilgiin Celebi (Ankara: Am Yaymeilik, 2011), 176.
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birbirlerinden farkli kilan degerlerin 6ne ¢ikmasinda yapilan g¢aligmalarin en

6nemlilerinden biri Greet Hofstede nin yaptig1 ¢alismadir®®,

3.3.1.3.1. Hofstede’in Kiiltiirel Boyutlari

Geert Hofstede’nin, 1980 yilinda yayimnladigir 40 iilkedeki IBM sirket ¢alisanlarini
igeren kiiltiirleri birbirlerinden farkli kilan degerlerle ilgili bir arastirma yapmustir®®.
Hofstede kiiltiirii bir grup ve kategorideki insani diger grup veya kategoridekinden
ayiran aklin kolektif planlamasi olarak tanimlamaktadir™®. Hofstede’nin degerlere
iliskin caligmasimin kurumsal bir nitelik tagimasinin sebebi degerlerin meydana
gelmesinde toplumlarin yiiz yiize geldikleri tehlike ve endiselerin ortadan
kaldirilmasi temeline dayanir. Hofstede’nin deger boyutlari, toplumun karsilastig
problemlere ¢o6ziim bulma arayisina dayanmaktadir. Hofstede’nin degerleri
incelemesi degerlerin tanimlanmasindan c¢ok degerlerin ilgili oldugu boyutlar

belirlemeye ve tanimlamaya yéneliktir®®".

Hofstede’ye gore bireycilik-toplumculuk boyutunda bireycilik toplumculugun karsiti
olarak, kisilerin Oncelikli olarak kendisini g6zetmesini varsayma derecesini
gosterir®?. Bu siiflama, toplumdaki bireylerin birlikte gosterdikleri davramslari ile
ilgili olup, bu boyut bir toplumda bireysel degerleri mi toplumsal degerlerin mi

hakim olarak algilandigini gostermektedir®®®,

Bireysel degerlerin yiiksek oldugu toplumlarda, kisi, bireysel ihtiyaglarina, kendisini
digerlerinden ayiran 6zelliklere ve kendi duygularma odaklamr®®*. Toplumculuk
boyutu yiliksek olan toplum ve kurumlarda ise, gruba baglilik, grup hedefleri,
sorumlulugu, grup performansi ve basarisi gibi kolektif degerler on plana c¢ikar.

Orgiit iiyeleri arasinda “biz” bilinci ve grup kararlari yaygmdir®®. Bu toplumlarda

287eynep Aycan, “Endiistri ve Orgiit Psikolojisinde Toplumsal Kiiltiirin Yeri”, Endiistri ve Orgiit
Psikolojisi-1l, ed. Suna Tevruz (Ankara: Tiirk Psikologlar Dernegi, 1998), 21-34.

229 Nouf Khashman, Andrew Large, “Measuring Cultural Markers in Arabic Government Websites
Using Hofstede’s Cultural Dimensions”, First International Conference DUXU, 9-14 July 2011
(USA,2011):432-439.

#0Tony Fang, “A Critique of Hofstede's Fifth National Culture Dimension”, Intenational Journal Of
Cross Cultural Management, c. 3, s. 3 (2003): 347.

21 Dogan, age, 44.

2 Laura Ann Migliore, “Relation Between Big Five Personality Traits and Hofstede's Cultural
Dimensions”, Cross Cultural Management: An International Journal, .18, s.1 (2011):41.

233 Carik¢1 ve Koyuncu, age, 6.

#4Onder Sakal, Sebahattin Yildiz, “Bireycilik ve Toplulukculuk Degerleri, Kariyer Capalari ve
Kariyer Tatmini Iliskisi”, 2. Orgiitsel Davramis Kongresi, 7-14 Kasim 2014 (Kayseri: Meliksah
Universitesi, 2014): 707-717.

2% Turhan Erkmen, Orgiit Kiiltiirii, 1. bs. (istanbul: Beta Yaymcilik, 2010), 71.
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kisilerin hayat tarzi ve kurumlar1 iizerinde toplumun onemli etkisi vardir. Her
toplumda bireylere farkli ben ve biz kavramlart yilikleyen bir sosyallesme siireci
vardir. Bu kiiltiir boyutu kisilerin yalnizca iginde yasadigi toplumla olan iligkisi
icermez. Kisilerin i¢inde yasadigi toplum tarafindan onemli olan kurallar1 da
sahiplenmesini ve bu kurallarin bireyin hayat tarzi ve davranislarini sekillendirmesini

de icerir®®.

Birey kendisini ifade ederken, kendi kisisel oOzellikleri iizerinde duruyor veya
toplumsal is bolimii iginde lstlendigi gorevi, rolii 6n plana aliyorsa bireycilik
degerlerine sahip demektir. Bu toplum yapisinda birey toplumsal gelismeyi saglayan
kisi olup, bu tiir toplumlarda degerler sistemi bireyin kisiliginin gelistirilmesine
yoneliktir. Bunun disinda kisiler eger, kendisini ifade ederken {iyesi oldugu aile ya da
grup araciligt ile tanimliyorsa, toplumculuk degeri 6n plana ciktig1r goriilmektedir.

Boyle toplumlar da toplumculugu gelistiren davranislar dogru goriilmektedir®’.

Hofstede’ye gore gilic mesafesi kiiltiir boyutu toplum iiyeleri arasindaki giic
esitsizliginin ve otoriter iligkilerin sonuglarin1 yansitir. Bu aile ve orgiit icindeki
hiyerarsiye ve iligkilere etki eder®®, Giig mesafesi bir topluma liye olan bireyler
tarafindan olagan olarak goriilen esitsizlik derecesi yani toplumdaki bireylerin giiclin

esitsiz dagilimini kabul etme dereceleridir®®.

Gli¢ mesafesi diisiik olan toplumlarda esitsizligin en aza indirilmesi gerekli
goriiliirken giic mesafesi yiliksek olan toplumlarda esitsizlik toplumun temel diizeni
olarak goriliir. Glic mesafesinin diisiik ve giic mesafesinin yliksek oldugu her iki
toplum yapisinda da hiyerarsik diizen mevcuttur. Fakat giic mesafesi diisiik olan
toplumlarda hiyerarsi uygunluk i¢in kurulmusken, giic mesafesi yiiksek olan
toplumlarda hiyerarsi varolussal esitsizlik anlamindadir. Giicli elinde tutanlar

ayricalikly olanlardir®®.

Glic mesafesinin yiiksek oldugu toplumlarda c¢ocuklara itaat etmesi Ogretilirken,

imtiyazlar ve statii belirten semboller 6n plana cikarilir ve gii¢ toplumun temel

26 Azmi Yalgin, A. Esmeray Yogun Ercen, “Kiiltiir ile Sekillenen Catisma Tepkileri Uzerine Bir
Uygulama”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 13, s. 2 (2004): 206.

2" Dogan, age, 72.

%% Ana Maria Soares, Minoo Farhangmehr, Aviv Shoham, “Hofstede's Dimensions of Culture in
International Marketing Studies”, Journal of Business Research, c. 60, s. 3 (2007): 280.

29 Ali Riza Terzi, « Universite Ogrencilerinin Giig Mesafesi Ve Belirsizlikten Kaginma Algilart
Uzerine Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, c. 6, s. 2 (2004): 68.
0 Hofstede, age, 97.
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gercegi haline gelir241.

Bu Kkiiltlirlerde daha az giice sahip olan bireyler daha fazla
giice sahip olanlara bagimlidir. Merkeziyet¢i yonetim anlayisi, statii farkliliklar: belli

bir otoritenin varligi dikkat ¢ekicidir.

Gili¢ mesafesinin diisiik oldugu kiiltiirlerde; Bireyler arasinda daha kolay iletisim
kurulur. insanlar diisiindiiklerini rahat bir sekilde ifade edebilirler. Bu kiiltiirlerde ast
ve lst arasindaki mesafe azdir. Siif ayrimi yapilmasi istenmez ve yetenege bagh
uzmanlagma sdz konusudur®®. Hindistan, Meksika ve Rusya gibi iilkeler yiiksek giic
mesafelerine sahiptir. Bu toplumun {iyesi olan bireylerin hiyerarsinin g¢esitli
diizeylerdeki farkliliklari korumaya gayet gosterdikleri anlamina gelir. Ornegin;
Meksika’da ¢alisanlarin galistiklart kurumdaki yoneticilerini elestirmeleri kabul
edilmezken, bir gelik nakliye tesisinin Amerikali yoneticisi, ¢alisanlarin elestirilerini
alabilecegi bir sistem olusturmaya ¢alismis ve olumlu bir geri doniis alamamustir.
Kurulan bu sistemde, ¢alisanlarin sorunlarini ilk olarak yoneticileriyle ele almalar
gerekirken hi¢ bir calisan konuyla ilgili itirazda bulunmadigi igin ¢alisanlarin

kurumda greve gitmesi yoneticileri ¢ok sasirtmistir?®,

Hofstede’nin kiiltiir modelinde bir diger boyut belirsizlikten kaginma boyutudur.
Belirsizlikle basa ¢ikmanin yollari, saldirganligin kontrolii ve duygularin ifadesi ile
ilgilidir**. Belirsizlikten kaginma boyutu toplumun iiyelerinin belirsizlik ve
bilinmeyen durumlarda kendini tehdit altinda hissetmesiyle ilgilidir®*®. Toplumdaki
bireylerin onceden planlanmis kontrol altina alinmis durumlari, planlanmamis
durumlara tercih etme dereceleridir. Belirsizlikten kaginmayi tercih eden bir kiiltiir
(6rnegin; Japonya, Rusya) Onceden planlanmis durumlar tercih eder. Bu iilkelerde
din, yasa veya teknoloji bireyleri nasil davranilmasi gerektigine dair belli kurallarla
glivenliklerini saglamalart ig¢in yonlendirir. Belirsizlikten kaginmanin zayif oldugu
kiiltiirlerde (6rnegin; Jamaika, Hong Kong) calisanlar gelecekleriyle ilgili fazla

endise duymadan hareket ederler 2° .

1 Terzi, age, 68.

22Erkmen, age, 71.

23 Raymond A.Noe, insan Kaynaklarmmn Egitim Ve Gelisimi, cev. Canan Cetin (istanbul: Beta
Basim, 1999), 295.

24 Michael Minkov, Greet Hofstede,“The Evolution of Hofstede’s doctrine”, Cross Cultural
Management, c. 18, s.1 (2011): 12.

> Migliore, age, 41.

248 Noe, insan Kaynaklarmm Egitim ve Gelisimi, 295.

59



Kiiltiir boyutlarindan erkeklik-disilik kiiltiirel degerine gore kadinlar ve erkekler ayni
toplumda yasamalarina ve ortak degerlere sahip olmalarina karsin yasadiklari
kiltliriin etkisiyle farkli sosyal cinsiyet rolleri benimseyebilirler247. Bu ozellik bir
toplumda var olan ve egemen olan degerlerin hangi olgiide erkege ya da kadina ait
oldugunu ifade etmektedir. Erkeklik- disilik; basari, rekabet, meydan okuma,
kazanma, gii¢lii olma gibi erkege ait oldugu diisiiniilen degerlerin; yasama kalitesi, is
birligi, hizmet, gii¢siizlere yardim, sicak iliskiler ve affedicilik gibi kadina 6zgii

degerlere gore ne derece baskin oldugu ile ilgilidir®*.

Eril ozelliklere sahip olan bir toplumda aile, ¢ocuklarini iddiali olmaya, hirsa,
rekabete yoOneltmekte, yine bu toplumlardaki Orgiitler ise, sonuglart 6n plana
cikarmakta, calisanlarini onlarin géstermis oldugu performansa gore ddiillendirmeyi
tercih etmektedirler. Kadins1 toplumlarda ise aileler, ¢ocuklari algak goniilliiliik ve
dayanigsmaya yonlendirirken bu toplumlardaki orgiitler, bireyleri esitlik ilkesine,
calisanlarin ihtiyacina gore odiillendirmeyi tercih etmektedirler. Disilik 6zelliginin
baskin oldugu toplumlarda ise dostca bir ortamda calismak, iyi fiziki ¢alisma

kosullar1, yonetici ve is arkadaslari ile 1yi iligkiler ve isbirligi onemli unsurlardir 249,

Hofstede kisa uzun vade yonelimi kiiltiirel boyutunu bir toplumun iiyelerinin gegmis
ya da bugiinden ziyade gelecege iliskin diisiinme ve gelecege odaklanmayi tercih
etme derecesi olarak belirtmektedir. A.B.D.,Rusya ve Bati Afrika gibi kisa donem
egilimli kiiltlirlerde ; egilim ge¢mis ve bugiine yonelik olup, bu kiiltiirler gelenek ve
sosyal gerekliliklere deger vermeyi tercih ederler. Japonya ve Cin gibi uzun donem
egilimli bir kiiltiir, tutum ve sebat gibi karsiligr suan degil ileri bir zamanda alinan

niteliklere dnemserler>’.

3.3.1.3.2 Rokeach’in Deger Simiflamasi

Psikolog Milton Rokeach Rokeach degerler sistemini 1973 yilinda gelistirmistir.
Rokeach “Insan Degerlerinin Yapis1” kitabinda her bireyin farkli degerlere sahip

27 Melek Birsel, Giiler Islamoglu, Deniz Bérii, “Hofstede nin Eril Disil Boyutunun Kadinlar ve
Erkekler Agisindan Degerlendirilmesi”, Oneri Dergisi, c. 8, s. 30 (2008): 58.

8 Aysen Temel Eginli, Sinem Yeygel Cakir, “Toplum Kiiltiiriiniin Kurum Kiiltiiriine Yansimas1”,
Sosyal ve Beseri Bilimleri Dergisi, c. 3, s. 2 (2011): 40.

*S{lhami Yiicel, “Ogrenen Orgiitler Ve Orgiit Kiiltiiri Bir Uygulama” (Doktora Tezi, Atatiirk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 92.

2ONoe, insan Kaynaklarimn Egitim Ve Gelisimi, 295.
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oldugunu belirtmistir. Burada anlatilmak istenen aslinda bireylerin benzer degerlere

sahip oldugu fakat her bireyde farkli yapida oldugudur®".

Deger kavraminin biitiin sosyal bilimlerin merkezinde bir kavram oldugunu sdyleyen
Rokeach’a gore deger, “ Bazi davranis ve hedefler diger baz1 davranis ve amaglardan
ya bireysel ya da sosyal olarak daha tercih edilebilir bulan, siirekliligi olan

inanclardir” %2,

Rokeach’in degerlerle ilgili yaptigi smiflama kurumsal bir temelden yola
¢ikmamakla beraber belli bir toplumdaki kisilerin hangi degerleri benimsedigi ve bu
degerlerin nasil siniflandirilabilecegi seklindedir. Rokeach, gozlemdegi degerlerin
tanimlamalarin1 yaparak ve bireylerin hayatlarindaki ilkeleri yonlendiren degerlerin

neler oldugunu 6grenerek degerleri belirlemeye calismistir®>,

Rokeach’a gore iki tiir deger vardir. Bunlar amag/sonal degerler (terminal values) ve
arag degerler (instrumental values). Rokeach’in ara¢ degerlerine Ornek olarak
sorumlu ve yardimci olmak gibi Ozellikleri ornek olarak gosterebiliriz. Amag
degerlere Ornek olarak ise; rahat bir yasam, Ozsaygi gibi amaglar sayilabilir.
Rokeach’in deger arastirmalarinda on sekiz amac¢ deger katilimcilara Onem
siralamasina koymasi i¢in verilir. Ayn1 uygulama on sekiz ara¢ deger iginde
gecerlidir. Gelistirilmesinden bu yana Rokeach’in deger 6lgegi en popiiler deger

Olgme araci olmustur254.

Bl Sevtap Unal, Aysel Ercig, “Pazarm Satin Alma Tarzlarma Ve Kisisel Degerlere Gore
Béliimlendirilmesi”, Marmara Universitesi I.I.B.F Dergisi, c. 21, s. 1 (2006): 365.

%2 fsmail Diilgeroglu, “Tiiketici Degerlerinin Pazarlamadaki Yeri ve Geng Tiiketiciler Uzerine Bir
Arastirma”, Uludag Universitesi [IBF Dergisi, c. 27, s. 2 (2008): 77.

3 Dogan, age, 49.

24 Tezer Asan ve dig., “Bireysel Degerler Envanteri’nin Dilsel Esdegerlik Gegerlik ve Giivenirlik
Caligmas1”, Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Dergisi, c. 27, s. 8 (2008): 18.
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Tablo 3.3: Rokeach’in Deger Gruplar

Amagcsal Degerler Aragsal Degerler
Rahat Bir Yasam Hirs

Heycan Verici Yasam Acik Fikirlilik
Basarma Duygusu Yetenek

Baris I¢inde Bir Diinya Neseli Olma
Gizellik (Estetik) Diizenlilik
Esitlik Cesaret

Aile Giivenligi Bagislayicilik
Ozgiirliik Yardimseverlik
Mutluluk Diiriistlik

I¢sel Uyum Ileri Goriisliiliik
Olgunluk Bagimsizlik
Ulusal Giivenlik Zekilik

Zevk Mantikli Olma
Esenlik Sevgi

Ozsayg1 Sadakat

Sosyal Kabul Nezaket
Dostluk Sorumluluk
Bilgelik Ozdenetim

Binali Dogan, Orgiit Kiiltiirii (istanbul: Beta Basim, 2012), 50’den uyarlandi.
3.3.2. Tutumlar

Tutum bir bireyin belirli bir objeye veya bir kisiye karsi zihinsel bakimdan hazir
olusu ya da belirli bir bigimdeki vaziyet alisidir. Tutumlar, bireyi diger kisilerden
ayiran nitelikler arasinda yer almaktadir. Sahip oldugumuz bireysel tutumlar hayat
boyu edindigimiz deneyimler ve kisinin yetisme tarzi ortaya c¢ikar. Tipkr kisilik
hususunda oldugu gibi, ebeveynler, sahip oldugumuz arkadas gruplari, 6nem
verdigimiz ve saygi duydugumuz bireyler tutumlarin sekillenmesinde etkin rol
iistlenirler. Kisinin tutumlarini veya sahip oldugu degerlerini gozle gormemize
olanak yoktur. Bunlar1 yalnizca bagkalarina kars1 gostermis olduklar1 davraniglariyla

gbzlemleme sansi elde edebiliriz?®.

2 (O9zkalp ve Kirel, age, 105.
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Tutum bireyin kendi i¢ diinyasinin bir yoni ile ilgilidir. Tutumlar belirli deger
yargilarina ve inanglarina bagl olarak ortaya ¢ikan cosku ve tanima siiregleridir.
Tutumlar dayanmis olduklar1 inan¢ ve deger yargilari devam ettigi miiddetce,
siireklilik arz ederler. Inang ve tutumlar1 birbirinden ayiran &nemli bir nokta s6z
konusudur. Tutumlar bireyin sergilemis oldugu davranislari neticesinde lehte ve
aleyhte olarak yorumlanabilmelerine ragmen, inanglar i¢in boyle bir durum s6z
konusu degildir. Yani inanglar yansiz veya nétrdiirler™®. Hepimizin ¢evremizdeki
insan, nesne, distince, kurum ve olaylara dair gelistirmis oldugumuz degisik
tutumlarimiz mevcuttur. Tiim bu unsurlara ne sekilde bir tepki gosterecegimiz biiylik
Olglide tutumlarimizca belirlenir. Bu sebeple, tutumlar bir hiikim ya da karar
vermeden Once bilinmesi gerekli olan genel sartlar ve bu hiikiimlerin disiinsel
yoniiyle ilintilidir. Tutumlar, kiiltiirin manevi yo6niinii olusturur. Davraniglarin
onceden kestirilebilmesi ve kontrol altina alinmasini sagladig i¢in tutumlarin goz
257

ard1 edilmesi s6z konusu degildir™".

Tutumlarin baglica ii¢ 6geden olustugu konusunda fikir birligi vardir®®:

e Tutumun gergeklere iliskin bilgi haznesini meydana getiren bilissel 6ge,
e Tutumun kisiden kisiye farklilik gosteren ve gerceklerle agiklanamayan,
hoslanma hoslanmama durumunu olusturan duyussal 6ge,

e Tutumun sozlii ve ya eylemsel ifadesini olan davranigsal 6ge.

Bu 6geler arasinda genellikle bir i¢ tutarlilik mevcut oldugu varsayimi kabul goriir.
Bu varsayima gore kisinin bir konu hakkindaki bildigi seyler ondan hoslanmasin
gerektiriyorsa (biligsel 68e), kisi mevcut konudan hoslanir (duyussal 6ge) ve bunu

sOzleri ya da davranislar1 (davranissal 6ge) ile gosterir.

3.3.3. Inanglar

Inanglar bireylerin kendi i¢ diinyalarinin bir yonii ile ilgili algilarin ve tanimlarin
meydana getirdigi siirekli duygular agidir. Insanlarda ilk inanglar, tabiat olaylarinin
iyi ve kotii bigcimde meydana gelmesinin algilanip, zihinlerde yer etmesinden ortaya
cikmustir. Bireyler bilmedikleri baski, korku, dehset olaylarindan ve ya tersine onlara

fayda saglayan hareket ve olaylarin tesirinde kalarak davraniglarini yonlendirirler.

26 Eren, age, 174.

7 Kose, Tetik, Ercan, age, 226.

28 A, Can Baysal, Erdal Tekarslan, isletmeler icin Davrams Bilimleri, 2. bs. (istanbul: Avciol
Basim, 1996), 254.
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Fakat tutumlarin meydana gelmesinde gevresel olaylardan etkilenmeyi belirleyen,

dogustan kazanilan yeteneklerin rolii de yadsinamaz 299,

Inanglar, gercegin simdi ve ge¢miste nasil olduguna dair kisilerin edindigi
bilgilerden meydana gelir. Inanglar kisilerin sosyal gergekleri nasil anlamlandirdigini
da gosterirler. Fakat burada kisisel ozelliklerle kiiltlirel degerlerin bir birlesimi s6z
konusudur. Ornegin kaderciligin yaygin oldugu bir toplumda bireylerin inanc1 daha
cok gelecegin planlanamayacagi ve denetlenemeyecegi yolundad1r26o. Inanglar ne
kadar biiylik oranda benzerlik tasiyip ne kadar ¢ok birey tarafindan paylasilirsa,

toplumsal kiiltiir de bir o kadar belirgin ve yerlesik nitelik sergiler®®,

3.3.4. Norm

Norm bir sosyal grubun kendisi i¢in prensip edindigi ve grup iiyelerinin faaliyetlerine

yon veren davranis kurallar biitiiniidiir?®

. Kisaca normlar belli bir grupta yer alan
kisilerin birbirleriyle olan iliskilerini diizenler ve onlarin eylemlerine yon verir.
Degerlerin bir yansimasi olan normlar, bir grupta yer alan bireyler tarafindan

paylasildig1 icin kolektiftir?®.

Normlar toplumda belirli davranis kaliplarint meydana getirir. Normlar kisilere
sosyallesme silireci boyunca aktarilmaya devam eder. Bireyler bu siire zarfinda
normlari igsellestirerek davranis haline getirirler. Bazi normlara, zamana ve mekana
ayrimi yapmaksizin uyum gostermek gerekir. Bazi normlar ise, zaman ve mekana
dogrultusunda farklilik gosterir. Bazi normlar birbirini tamamlar, bazilar1 ise

birbiriyle ¢atisirlar. Birbirlerini tamamlayan normlar toplumsal yasami giicli kilar®®,

Kendi kendimize neden toplumumuzda kadinlar etek, erkekler pantolonlar giyer?
Nigin yemek yerken catal, kasik, bicak kullaniriz? Neden ¢ok eslilige degil de tek
esle evlilige izin verilir? gibi sorulart sordugumuzda karsimiza ¢iinki, bunlar dogru

kabul edilen davranislardir, gelenekler bdyledir, boyle 6grendik ve bilmiyorum

29 Eren, age, 173.

20 Yiicel, age, 70.

%! Unutkan, age, 9.

262 Ahmet Cevizci, Felsefe Terimleri Sozliigii, 1.bs. (istanbul: Paradigma Yayinlar1, 2000), 242.
263 Nezahat Giiglii, “Orgiit Kiiltiirii”
http://www.politikadergisi.com/sites/default/files/kutuphane/orgut_kulturu.pdf[15.03.2015]

264 Bahar, age, 64.
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seklinde yanitlar aliriz.. Aslinda bunlarin ve pek ¢ok toplumsal davraniglarin sebebi

normlardir®.

Normlar 6grenilebilir 6zelliklerdir ve zamanla aligkanliklara doniistirler. Normlara
gosterilen uyum genellikle kendiliginden meydana gelir ve kisi ¢ogu zaman bir
norma uydugunun farkinda degildir Toplum igerisinde farklilik gésteren normlar ve
bu normlarin 6nem dereceleri kiiltiirler arasinda mevcut olan farkliliklarin 6nemli bir
sebebi olarak agiklanabilir®®. Bazi normlar bir toplumun siirekliligi icin daha ¢ok
onem arz ederken bazilar1 ise bu kadar dnem teskil etmeyebilir. Ornegin yemek
yerken agzini sapirdatan ya da arkadaslarina kaba davranan bir bireyin ¢ignemis
oldugu norm 6nemli bir ihlal degildir. Ancak vatana ihanet eden bir bireyin ¢ignedigi
norm cok daha biiylik bir cezayla karsilasir. Normlar yoluyla toplumun kontrolii
biiylik dlgiide gerceklesmektedir. Ciinkii normlar1 6nemli ve gegerli kilan ceza ve

odiillendirmelerdir?®’.

Normlar bireyden gostermesi beklenen davranig prensipleridir. Degerler; neyin
onemli oldugunu ifade ederken, normlar neyin onay goriip, neyin kabul edilemez
oldugunu belirtir. Bu anlamda normlar ve degerler birbirleriyle yakin bir iliski

icerisindedir®®,

Normlar, bir kiiltliiriin degerlerini kapsayan veya Kkiiltiirii yansitan davranig
kurallaridir. Degerler ve normlar, bir kiiltiire mensup iiyelerin bulundugu ¢evreleri
icinde nasil davranacagimi sekillendirmekte beraber islerler. Ornegin, dgrenmeye
deger veren kiiltiirlerde kiiltiirel normlar, 6grencilerin ¢alismak i¢in gayret
gostermesini 6zendirecek ve ¢ocuklarin egitimi i¢in fedakarlikta bulunan ebeveynleri

destekleyecektir®®.

3.3.5. Semboller

Semboller, bir kiiltiir iginde 6zel anlam tasiyan kelimeler, isaretler, olaylar, nesneler,
gérﬁntﬁlerdir27°.Sembol, bir diisiince, fikir ve ya nesnenin yerine kullanilan, bir

kavrami ve diisiinceyi ifade eden gozle gbriiliir ve anlamu bilinir isarettir®’*.

2% Enver Ozkalp, Sosyolojiye Giris, 13. bs. (Bursa: Ekin kitapevi,2005), 99.

%6 Unutkan, age, 12.

27 Ozkalp, age, 100.

268 Uzun Carsili, Toprak, Ersun, age, 32.

29 Anthony Giddens, Sosyoloji, 2. bs. ( Ankara: Ayrag Yaynevi, 2005), 22.

2% Geert Hofstede ve Bram Neuijen, age, 291.

2"t Ahmet Cevizci, Felsefe Terimleri Sozliigii, 1.bs. (istanbul: Paradigma Yayinlar1, 2000), 298.
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Sembollerin gegerli olabilmesi i¢in *'%:

e Anlatmasi istenen seyi ifade etmesi,
e Anlatilmak istenen seyi tam, eksiksiz ve farkli anlamlara gelmeyecek sekilde

ifade etmesi gerekmektedir.

Simgesi olmayan toplum yoktur ve dil de aslinda sesler ve isaretlerden meydana
gelen bir semboller sistemidir. Sosyal gruplarin birligi, semboller araciligiyla temsil
edilir. Mesela bayrak, bir millet igin birlestirici bir islev goriir. Dinlerin yiizyillar
boyu kendi iglerinde birliklerini muhafaza edebilmeleri genis semboller sistemine
dayanmalariyla miimkiin olabilmistir. Sembollerin etkin bir sekilde kullanimi,
liderligin 6nemli yetenek gostergelerinden biridir. Simgelerin ifade etmis oldugu

anlamlar yalnizca ayni kiiltiirlerde yasayan bireyler i¢in aynidir. Ciinkdi, kiiltiirlerin farkliligt

simgesel farkliliklar1 da beraberinde getirir®”.

Simgeler, ayn1 kiiltlirii paylasan kisilerce anlasilan, belirli anlamlar1 olan; sozciikler,
hareketler, resimler veya nesnelerdir. Elbiseler, sa¢ modelleri, bayraklar ve statii
sembolleri dibi dildeki sdzciikler ya da belirli bir toplulugun kullandig: dil (jargon)
bu kategoriye girmektedir. Yeni simgeler hemen olusabilirken eski simgeler zamanla
ortadan kalkabilmektedir. Simgeleri, bir grup diger gruptan diizenli olarak kopya
edebilmektedir. Bu nedenle simgeler daha 6ncede degindigimiz sogan diyagraminda

en dis, yiizeysel kabuga yerlestirilmistir?”*.

3.3.6. Mitler

Mitoloji ya da hikayeler, ¢ogunlukla bir seyin meydana gelisini ya da seklini
degistirisini ifade etmek icin basvurulan, hayali olaylarin dramatize edilmis bir
bicimde anlatimidir. Mitoloji, belirli teknik ve davraniglarin pratik yararlarina dair
sorgulanmis bir inan¢ olmakla beraber, ispatlanmis gercekler tarafindan her zaman

desteklenmeyebilir?™.

22 Dogan, age, 55.
23 Kose, Tetik, Ercan, age, 225.
274 Ceyda Denegli, “Kiiresel Markalar, Yerellik ve Kiiltiirel Gostergeler”, The Turkish Online
Journal of Design, c.3, s.1 (2013): 4.
http://www.tojdac.org/tojdac/VOLUME3-ISSUE1 files/tojdac_v03i101.pdf [16.03.2015]
" Erkmen, age, 67.
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3.3.7. Kahramanlar

Kiiltiirtin koklesmesi ve giliglenmesi bakimindan gerekli olan diger bir unsur ise

kahramanlardir. Gliglii kiiltiirlere baktigimizda bir degil birden fazla kahraman

276

olduguna taniklik ederiz®"”. Kahramanlar kiiltiir i¢cinde ¢ok deger verilen bu sebeple

de davranislar i¢in model olusturan, 6rnek teskil eden, 6lii ya da canli, gergek veya
hayali kisilerdir®’’.

Kahramanlar bazi zaman kutsal bir 6zellige sahip olmalari, ¢evresindeki diger

insanlara faydali olmalari, sevilmeleri ya da dogatistii niteliklerle donatilmis olmalari

278

gibi sebeplerle kiiltiirel gostergeler arasinda sayilabilmektedir™".Kahramanlar toplum

ya da grubun ana Karakterini dogrudan meydana getirme imkanina sahip

olabilirler®™.

2% Kenan Oren, Bilal Erdem, Metin Kaplan, “Orgiitsel Kiiltiiriin Is Giicii Verimliligine Etkisi”,
Kamu-is is Hukuku Ve Iktisat Dergisi, c. 8, s.2 (2005): 7.

" Hofstede, Neuijen, age, 291.

218 Denegli, age, 5.

9 Asena Altin Giilova, Ozge Demirsoy, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki iligki:
Hizmet Sektorii Calisanlar1 Uzerinde Ampirik Bir Arastirma”, Business And Economics, ¢.3, s.2
(2012): 53.
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4. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kariyer se¢imi egitiminin son asamasina gelmis bireyler i¢in 6nemli bir karar
olmakla beraber, bireyler bu tercihi yaparken bazi faktorlerin etkisi altinda
kalmaktadir. Bazen bireyler kariyer tercihinde bulunana kadar Kkiiltiirel deger
kiimelerinden hangisine ait olduklarin1 bilemeyebilirler. Literatiirde yer alan
caligmalar gostermektedir ki; Kariyer tercihi ve sahip olduklari kiiltiirel degerleri
uyumlu olan bireylerin is tatmini, iste verimliligi artmakta ve psikolojik agidan birey
kendisini iyi hissetmektedir. Bu agidan s6z konusu arastirma, bireylerin sahip oldugu
kiiltiirel degerlerle, kariyer tercihleri arasinda iliski olup olmadigini1 belirleme ve
kariyer se¢cimi agamasinda olan, egitiminin son asamasina gelmis 6grencilerin kariyer

tercihleri ve yonelimlerine bir bakis agis1 getirmek anlaminda 6nem tagimaktadir.

Bu arastirmanin amaci; iiniversite 6grencilerinin sahip olduklart kiiltiirel degerler ile
kariyer capalar1 arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini ortaya koymaktadir. Bu
arastirmada bireylerin kariyer tercihlerini anlamak igin kiiltiirel degerlerin yaninda;
cinsiyet, yetistikleri cografi bolgeler, 6grenim gordiikleri tiniversiteler, bireylerin

caligmayi diigiindiikleri sektorler, gibi demografik degiskenlere de yer verilmistir.

Aragtirma  siirecinde  {iniversite  Ogrencilerinden  elde  edilen  verilerin
degerlendirilmesi sonucu genelde kiiltiirel degerler ile kariyer tercihleri arasinda ilisi
olup olmadiginin incelenmesiyle ilgili yapilacak tiim arastirmalara, 6zelde ise kariyer
secimi asamasinda olan egitiminin son asamasina gelmis Ogrenciler {izerinde

yapilacak arastirmalara katki saglayacag: diistiniilmektedir.
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4.2. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada secilen 6rneklem grubunun ana kiitleyi temsil edecek nitelikte oldugu
varsayllmaktadir. Ayrica arastirmanin  yapildigi {iniversite = &grencilerinin,
arastirmanin veri toplama araci olan ankete verdikleri cevaplarin dogru, samimi
diiriist oldugu ve sorulart aym sekilde algiladiklar1 ve gergekei yanitlar verdikleri

varsayilmistir.

Aragtirmada kullanilan veri toplama aract (Anket Formu) aragtirma amaglarina
uygun verilerin toplanmasinda aranan sartlar1 saglamaktadir. Arastirmanin diger bir
varsayimi da, anket yonteminin verilere ulasmak icin yararlanilan en uygun yontem
oldugu ve anket formlarmin analizinde kullanilan veri analiz yontemlerinin,

arastirma amacina en uygun olan degerlendirme yolu oldugu da varsayilmaistir.

4.3. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirmanin bazi smirliliklart bulunmaktadir. Oncelikle arastirmada veri toplama
aract olarak kullanilan anket tniversite 6grencileri iginde sadece isletme bolimii
ogrencilerine uygulanmistir. Diger boliimlerde 6grenim gdren d8renciler aragtirmaya

dahil edilmemistir.

Arastirmada Ornekleme teknigi olarak kolayda 6rnekleme teknigi tercih edilmistir.
Bu tip 6rneklemede amag, kolayca ulasilabilir birimlerin secilmesiyle drneklemin

olusturulmasidir®®

. Aragtirma kapsaminda devlet {iniversitelerinden Yildiz Teknik
Universitesi, Marmara Universitesi ve Istanbul Universitesi'nde dgrenim gdren ve
kolayda 6rnekleme yontemiyle belirlenmis olan 6grencilere anket uygulanmistir. Bu
sebeple elde edilen sonuglarin arastirmaya katilmayi kabul eden 6grencilerle kisith

kalmas1 arastirmanin genellenebilirlik 6zelligini sinirlamistir.

%0 Ali Fuat Yiizer, Embiya Agaoglu, Hiiseyin Tatlidil, Ahmet Ozmen, Emel Siklar, istatistik, 3.bs.
(Eskisehir: Anadolu Universitesi, 2006) ,177.
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4.4, Arastirmanin Modeli ve Tiirii

Arastirma tanimlayict bir arastirmadir. Arastirma modeli kapsaminda kiiltiirel
degerlerle kariyer capalar1 arasinda bir iligkinin olup olmadig1r belirlenmeye

calisiimustir.

Arastirmadaki degiskenlerin belirlenebilmesi i¢in kiiltiirel degerlerle kariyer ¢apalari
arasindaki iliskiye yonelik bir literatiir taramasi yapilarak elde edilen bulgulara gore
arastirmanin  modeli olusturulmustur. Olusturulan modelde Kkiiltiirel degerler;
bireycilik-toplumculuk, giic mesafesi, belirsizlikten kag¢inma, erillik — disilik,
degerlerinden olusurken, Kariyer c¢apalar1 ise; teknik fonksiyonel, 06zerklik-
bagimsizlik, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik, giivenlik-istikrar, sayginlik,
rekabet, 0zel yasam @ibi kariyer capalar1 ele alinmistir. Arastirmada demografik
ozelliklere gore farkli tutumlar izlenebilecegi diislincesiyle arastirmada kiiltiirel
degerler ve kariyer capalar1 faktorlerinin demografik ozellikler ile nasil bir iliski
iginde oldugu da incelenmistir. Demografik 6zellikler; cinsiyet, yetistikleri cografi
bolge, Ogrenim gordiikleri {niversite, calismay1 tercih ettikleri sektorlerden

olugmaktadir. Arastirma modeli Sekil 4.1°de gosterilmektedir.

I Kiiltiirel Degerler I ” Kariyer Capalari I

= Bireycilik Toplumculuk — Teknik Fonksiyonel
— Gii¢ Mesafesi o Ozerklik-Bagimsizlik
— Belirsizlikten Ka¢inma i  (Genel Yonetsel Yetkinlik
— Erillik-Disilik — Girisimcilik

i Giivenlik - Istikrar

— Sayginlik
e Rekabet
— Ozel Yasam

Sekil 4.1: Arastirma Modeli
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4.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul’da bulunan ii¢ devlet {iniversitesinin 3. ve 4. simf
ogrencileri olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda Yildiz Teknik Universitesi,
Marmara Universitesi ve Istanbul Universitesi’'nde 6grenim goren isletme boliimii 3.

ve 4. sinif 6grencileri olugturmaktadir.

Bu {iniversitelerin ve igletme boliimiiniin, arastirmanin evreni olarak segilmesinin
nedenlerinden biri de, bu boliimden mezun olacak Ogrencilerin farkli sektorlerde
(kamu, ozel, devlet) istihdam edilebilmesi ve tniversitede bu boliimde okuyan
ogrenci sayisinin bir¢ok boliime gore daha fazla sayida olmasidir. Uygulamada 3. ve
4. simif 6grencilerinin sec¢ilmesinin nedeni ise bu Ogrencilerin dgrenimlerinin son
asamasina gelmis olmalar1 ve Kariyer tercihlerini yaparak, Kariyerlerine yon verme

surecinde bulunmalaridir.

Arastirma kapsaminda OSYM 2011 ve 2012 iiniversite yiiksekdgretim programlari
kontenjanlarina iligkin kilavuz incelendiginde ve bu yillardaki isletme bolimii
kontenjan sayilarina ortalama olarak bakildiginda; Yildiz Teknik Universitesi igin
toplam 181, istanbul Universitesi i¢in toplam 211, Marmara Universitesi i¢in toplam
1343 kisilik kontenjan acildig1 goriilmektedir. Marmara Universitesi kontenjanimin
fazla olmasinin sebebi bu tliniversitede isletme ikinci 6gretim, isletme birinci 6gretim,
isletme (Almanca),isletme (Ingilizce),Isletme Enformatigi (Almanca) boliimlerinin

de yer almasidir.

Aragtirma dogrultusunda her iiniversiteden yaklasik olarak esit sayida 6grenciye
ulasilmaya c¢alistlmistir.  Arastirma kapsaminda Istanbul Universitesinde 76
ogrenciye, Yildiz Teknik Universitesinde 71 dgrenciye ve Marmara Universitesinde
68 dgrenciye ulagilmistir.

Bu baglamda arastirmanin 6rneklemini ise arastirmaya katilmayi kabul eden 235
ogrenci olusturmaktadir. Ancak bazi anketler eksik cevaplandirildigindan ve
kullanilamayacak durumda oldugundan 215 anket c¢alismaya dahil edilmistir.

Anketlerin cevaplanma orani %13 tiir.
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4.6. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Arastirma formlari
iiniversite ogrencilerine elden dagitilmis ve ¢alismanin amacii ifade eden bir

acgiklama ile birlikte sunulmustur.

Anket formu {i¢ boliimden olugmaktadir:
e Birinci boliimde, 6grencilerin demografik 6zelliklerini tanimlamaya iliskin
sorular (4 tane) yer almaktadir.
e Ikinci béliimde, Kariyer capalarimi ortaya koymaya yonelik sorular (16 tane)
yer almaktadir.
e Ugiincii boliimde, kiiltiirel boyutlar1 ortaya koymaya yénelik sorular (32 tane)

yer almaktadir.

Anket formunun birinci boliimindeki sorular ¢oktan se¢meli olarak, ikinci

bolimdeki ifadeler :

5. Tamamen katiliyorum;...1: Hi¢ katilmiyorum olarak ve igiincii boliimdeki
ifadeler 5: Cok uygun;...1: Hi¢ uygun degil olarak 5°1i likert Glgegi ile 6grencilere

yoneltilmistir.

Anketin ikinci boliimiindeki sorular Aktas (2004) ¢alismasindan ahnmlstlrzsl. Bu
Olcekte toplam 27 kariyer tercihine iligkin maddeden 16’s1 kullanilmistir. Arastirma
tiniversite Ogrencilerine yonelik oldugu igin oncelikle bu ¢alismada, kariyer
memnuniyetine iligkin {i¢ madde Kullanilmamistir. Clinkii bu ii¢ madde mevcut
kariyerden tatmin diizeyini Olgmeye yoneliktir. S6z konusu kariyer boyutlar
Olgeginde 8 boyut bulunmakta ve her boyut sadece iki madde ile
sinirlandirilmaktadir. Arastirmada kullanilan Olgege iliskin bilgiler asagida yer

almaktadir.

o Girigimcilik boyutunu 6lgen ifadeler; 1, 6 no’lu ifadelerdir.
o Bagimsizlik boyutunu 6l¢en ifadeler; 2, 9 no’lu ifadelerdir.
o Yonetimsel boyutunu 6l¢en ifadeler; 3, 16 no’lu ifadelerdir.
o Teknik Fonksiyonel boyutunu 6l¢en ifadeler; 4, 11 no’lu ifadelerdir.

o Gilivenlik boyutunu 6lgen ifadeler; 5, 13 no’lu ifadelerdir.

%% Hakki Aktas,“The Importance of Career Anchor Notion for an Effective Career Planning and an
Example Application at the Turkish Air Force” (Yiiksek lisans tezi, Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti, 2004).
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o Ozel yasam boyutunu lgen ifadeler; 7, 15 no’lu ifadelerdir.
o Rekabetcilik boyutunu 6l¢en ifadeler; 14, 8 no’lu ifadelerdir.
o Saygimlik boyutunu 6lgen ifadeler; 10, 12 no’lu ifadelerdir.

Anketin ti¢iincii boliimiindeki sorular ise Erbatu (2008) ¢alismasindan ahnmlstlrzsz.

Arastirmada kullanilan 6l¢ege iliskin bilgiler asagida yer almaktadir.

o Disil 6zellik boyutunu 6lgen ifadeler; 1, 2, 3, 4 no’lu ifadelerdir.

o Eril 6zellik boyutunu 6lgen ifadeler; 5, 6, 7, 8 no’lu ifadelerdir.

o Bireycilik boyutunu 6lgen ifadeler; 9, 10, 11, 12 no’lu ifadelerdir.

o Toplumculuk boyutunu 6lgen ifadeler; 13, 14, 15, 16 no’lu ifadelerdir.

o Diisiik gii¢ mesafesi boyutunu 6lgen ifadeler; 17, 18, 19, 20 no’lu ifadelerdir.

o Yiksek giic mesafesi boyutunu Olgen ifadeler; 21, 22, 23, 24 no’lu
ifadelerdir.

o Diisiik belirsizlik boyutunu 6l¢en ifadeler; 25, 26, 27, 28 no’lu ifadelerdir.

o Yiiksek belirsizlik boyutunu 6l¢en ifadeler; 29, 30, 31, 32 no’lu ifadelerdir.

4.7. Veri Analiz Teknikleri

Anket formu araciligi ile elde edilen veriler “SPSS” programinda analiz edilmistir.
Arastirma sonuglarinin ne 0Olgiide giivenilir oldugunun belirlenmesi igin veriler
oncelikle gilivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Giivenlik analizi i¢in Cronbach
Alpha degerinden yararlanilmigtir. Bunun yani sira verilerin normal dagilimina
uygunlugunu test etmek amaciyla Kolmogorov Smirnov testi yapilmistir. Bu test
sonucunda verilerin normal dagilmadigi ve parametrik olmayan testlerin
kullanilmasimin gerekli oldugu belirlenmistir. Ayrica arastirmada T{niversite
ogrencilerinin  demografik ozelliklerini  belirlemek amaciyla frekans analizi,
tanimlayici istatistiki analizler; kiiltiirel degerler ile kariyer gapalari arasindaki
iligkilerim test edilmesi amaciyla da “Sperman Korelasyon” analizi yapilmustir.
Kiiltiirel degerler ve kariyer degerleri degiskenlerinin demografik 6zelliklere gore
farklilik gosterip gostermediginin test edilmesi amaciyla da parametrik olmayan
testlerden Mann-Whitney U testi ve Kruskal Wallis tek yonlii varyans analizi

kullanilmastir.

2.{32 Goknil Erbatu, “Kiiltiirel Boyutlar Icerinde Girisimcilik Egilimi”(Yiiksek lisans tezi, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008)
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4.8. Bulgu ve Yorumlar

4.8.1 Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimlar:

Calismaya katilan tiniversite 6grencilerinin cinsiyet, yetistigi cografi bolge, 6grenim
gordiikleri tiniversite ve hangi sektorde calismayi tercih ettiklerine iligkin bilgiler

asagida belirtilmigtir.

Frekans analizi sonuglarina gore Tablo 4.1 incelendiginde ankete katilan 215 kisinin

90’n1n kadin (%41,9), 125’inin ise erkek (%58,1) oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan tiniversite 6grencilerinin cografi bolgelere gore frekans dagilimi
incelendiginde; tiniversite 0grencilerinin yetistikleri cografi bolge en fazla 129 kisi
(%60) ile Marmara Bolgesi olarak goriilmektedir. Marmara bolgesini sirasiyla 26
kisi (%12,1) Akdeniz Bolgesi ve 19 kisi (%38,8) sayisiyla ile Karadeniz Bolgesi, 17
kisi (%7,9) ile Ege Bolgesi, 9 kisi (% 4,2) sayisiyla Dogu Anadolu Bolgesi, 9 kisi
(%4,2) sayistyla Giiney Dogu Anadolu Bolgesi izlemektedir (Tablo 4.1).

Aragtirmaya katilan dgrencilerden 76 kisi (% 35,3) Istanbul Universitesi, 71 Kkisi
(%33,0) Y1ldiz Teknik Universitesi ve 68 kisi (%31,6) Marmara Universitesi isletme

boliimiinde 6grenim gérmektedir (Tablo 4.1).

Uygulamanin yapildigi iiniversite 6grencilerinden 142 kisinin (%66) 6zel sektorde
calismay1 tercih etmekte oldugu gorilmektedir. 41 kisinin (%19,1) ile kamu
sektorlinii tercih ettigi ve 32 kisinin (%14,9) ise girisimci olma tercihi bulundugu

goriilmektedir. (Tablo 4.1).
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Tablo 4.1: Arastirma Katihmeilarinin Demografik Ozellikleri

Degiskenler
Frekans | Yiizde
Cinsiyet Kadin 90 41,9
Erkek 125 58,1
Cografi Bolge Akdeniz Bolgesi 26 12,1
Marmara Bolgesi 129 60,0
Ege Bolgesi 17 7,9
Ic Anadolu Bolgesi 9 4.2
Dogu Anadolu Bolgesi 9 4,2
Karadeniz Bolgesi 19 8,8
Glineydogu Anadolu Bolgesi | 6 2,8
Universite Yildiz Teknik Universitesi 71 33,0
Marmara Universitesi 68 31,6
Istanbul Universitesi 76 35,3
Sektor Tercihleri Kamu Sektorii 41 19,1
Ozel Sektor 142 66,0
Girisimci 32 14,9

4.8.2 Anket Sorularmin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan her bir 6lgekte yer alan tiim ifadeler, glivenilirlik analizine
tabi tutulmus ve 6lgeklerin Cronbach’s Alpha degerleri hesaplanmistir. Cronbach’s
Alpha sorular arasit korelasyona bagli uyum degeridir. Cronbach’s Alpha degeri
faktor altindaki sorularin toplamdaki giivenilirlik seviyesini gostermektedir. Sosyal
bilimler alaninda yapilan arastirmalar agisindan Cronbach’s Alpha degerinin 0,70 ve

tistli oldugu durumlarda 6l¢egin giivenilir oldugu kabul edilmektedir®®,

Anketin iiniversite 6grencilerinin sahip oldugu kariyer boyutlar1 i¢in Cronbach’s
Alpha degeri 0,901 ve kiiltiirel degerler degiskenleri icin ise Cronbach’s Alpha
degeri 0,771 olarak hesaplanmistir. Sosyal bilimler agisindan, ¢alismanin giivenilirlik

degerlerinin yeterli diizeyde oldugu goriilmektedir.

283 Beril Durmus, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, 3.bs.
(fstanbul:Beta Basin Yayin, 2010), 89.
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4.8.3. Verilerin Normal Dagilima Uyma Durumunun Test Edilmesi

Verilerin normal dagilimina bakildiginda, anketin kariyer ¢apalarma iliskin yargilart
6l¢meye yonelik ifadelerin bulundugu bu bélimiin normal dagilima uymadig
gortliirken, anketin kiiltiirel degerlere iliskin yargilart 6lgmeye yonelik ifadelerin

bulundugu boliimiin ise normal dagilima uydugu gorilmiistiir.

Kariyer ¢apalarina iligkin normallik testi sonuglarina bakildiginda Kolmogorov-
Smirnov testininin p degeri 0,000 < 0,05 oldugundan kariyer ¢apalar1 Olgeginin
normal dagilmadigi gorilmustir. Kiiltiirel degerlere iliskin normallik testi
sonuglarina bakildiginda ise Kolmogorov-Smirnov testininin p degeri 0,200 > 0,05

oldugundan Kkiiltlirel degerler 6l¢eginin normal dagildig goriilmiistiir.

Bu sebeple her iki normallik testi sonuglarina gore yapilan iligki analizlerinde
Sperman Korelasyon katsayisi kullanilmis, hipotezlerin sinanmasinda ise parametrik

olmayan istatistiksel analiz yontemlerinden yararlanilmistir.

4.8.4. Tammlayia Istatistiki Analizler

Kariyer degerleri ve kiiltiirel degerler degiskenlerine ait tanimlayici istatistiki
analizler (aritmetik ortalama ve standart sapma) incelendiginde; Kariyer degerleri
icin aritmetik ortalama 3,83(std. sapma 0,65) ve kiiltiirel degerle icin aritmetik
ortalama 3,45(std. sapma 0,36) olarak bulunmustur. Degerler Tablo 4.2°de

gosterilmektedir.

Katilimcilarin hem kariyer degerleri hem de kiiltiirel degerlerle ilgili ifadelere

“katiliyorum” yoniinde bir degerlendirme yaptiklarini géstermektedir.

Tablo 4.2: Tammlayic Istatistik Sonuclar

N Ortalama Std. Sapma
Kariyer Degerler | 215 3,83 0,65
Kiiltiirel Degerler | 215 3,45 0,36

4.8.5. Kiiltiirel Degerler ve Kariyer Capalar1 Arasindaki Iliskiyi incelemeye
Yonelik Bulgular

Analizlerde kullanilacak yontem belirlendikten sonra, Kariyer capalari ve kiiltiirel
degerler arasindaki iliskiyle ilgili olarak ana hipotez ve alt boyutlara iliskin diger

hipotezler degerlendirilmistir.
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Ha: Universite 6grencilerinin sahip oldugu Kkiiltiirel degerler ile tercih ettikleri

kariyer ¢apalar1 arasinda anlamh bir iliski vardir.(Ana Hipotez)

Kiiltiirel degerler ile kariyer ¢apalar1 arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla yapilan
Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore, iki degisken arasinda pozitif yonli
zayif bir iligkinin var oldugu goriilmiistiir. Analizin korelasyon degeri; r=0,178
(p=0,009< a=0,01) olarak hesaplanmistir (Tablo 4.3). Hi1 hipotezi kabul edilmistir.
Bu sonuglara gore kiiltiirel degerler ile tercih ettikleri kariyer capalari arasinda

anlaml bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir.

Hia: Yiiksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle girisimcilik kariyer boyutu arasinda

anlamh bir iliski vardir.

Yiiksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle girisimcilik kariyer boyutu arasinda arasindaki
iliskiyi test etmek amaciyla yapilan Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore,
iki degisken arasinda pozitif yonlii zayif bir iligkinin var oldugu goriilmiistiir.
Analizin korelasyon degeri r=2,43 (p=0,000< 0=0,01 ) olarak hesaplanmistir.
(Tablo 4.3). Hia hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuglara goére yliksek belirsizlik
kiiltiirel degeriyle girisimcilik kariyer boyutu arasinda anlamli bir iliskinin
varligindan s6z edilmektedir. Yiksek belirsizlik kiiltiirel degerine sahip olan
bireylerin mevcut siiregelen bir isi yiiriitmek yerine farkli girisimlerde bulunmayi
istedikleri ve daha az yapisallasmis gorevlerde c¢alismayr tercih ettikleri
goriilmektedir. Bu dogrultuda yiiksek belirsizlik kiiltiirel boyutuyla girisimei kariyer

boyutu arasinda anlamli bir iliski ¢ikmas1 beklenen bir sonugtur.

Hib: Yiiksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle bagimsizlik kariyer boyutu arasinda

anlamh bir iliski vardir.

Yiiksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle bagimsizlik kariyer boyutu arasindaki iliskiyi
test etmek amaciyla yapilan Spearman korelasyon analizinin sonucuna gore, iki
degisken arasinda pozitif yonlii zayif bir iliskinin var oldugu goriilmiistiir. Analizin
korelasyon degeri; r=0,179 (p=0,009<0=0,01) olarak hesaplanmistir (Tablo 4.3). Hib
hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuca gore yliksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle
bagimsizlik kariyer boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski varligindan
s0z edilmektedir. Bagimsizlik kariyer ¢apasina sahip olan bireyler kendi is taniminm
ve calisma hizimt kendileri belirlemeyi tercih eden bireylerdir. Bu bireyler kendi

etkinliklerini kontrol etmek icin Ozgiirliikk sahibi olmay: isterler. Bu sebeple is
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degistirmeye daha istekli olurlar. Bu dogrultuda yiiksek belirsizlik kiiltiirel boyutuyla

bagimsizlik kariyer boyutu arasinda anlamli bir iliski ¢ikmasi beklenen bir sonugtur.

Hic: Yiiksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle rekabetcilik kariyer boyutu arasinda

anlambh bir iliski vardir.

Yiiksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle rekabetcilik kariyer boyutu arasindaki iliskiyi
test etmek amaciyla yapilan Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore, iki
degisken arasinda pozitif yonlii zayif bir iliskinin var oldugu goriilmiistiir. r=0,166
(p=0,015< 0=0,05) olarak hesaplanmistir (Tablo 4.3). Hic hipotezi kabul edilmistir.
Bu sonuglara gore yliksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle rekabetcilik kariyer boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir.
Rekabet kariyer degerine sahip olan bireyler rekabet etmeyi ve zor problemlerin
iistesinden gelmeyi severler. Bu dogrultuda yiiksek belirsizlik kiiltiirel boyutuyla

rekabet kariyer boyutu arasinda anlamli bir iligki ¢ikmasit beklenen bir sonugtur.

H1id: Yiiksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle 6zel yasam kariyer boyutu arasinda

anlambh bir iliski vardir.

Yiiksek belirsizlik kiiltlirel degeriyle 6zel yasam kariyer boyutu arasindaki iligkiyi
test etmek amaciyla yapilan Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore, iki
degisken arasinda pozitif yonlii zayif bir iligkinin var oldugu goriilmiistiir. r=0,208
(p=0,002< 0=0,01) olarak hesaplanmistir (Tablo 4.3). Hid hipotezi kabul edilmistir.
Bu sonuglara gore yiiksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle 6zel yasam kariyer boyutu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin varhgindan séz edilmektedir. Ozel
yasam kariyer ¢apasina sahip olan bireyler is ve aile hayat1 arasinda denge kurmak
isteyen ve aile degerlerine 6nem veren bireylerdir. Bu nedenle, yaptiklari isin ¢alisma
saatleri, izin siireleri bu bireyler i¢in 6nemlidir. Bu kisilerin bagimsiz ¢alismayi
tercih ettikleri sdylenebilir. Bu dogrultuda yiiksek belirsizlik kiiltiirel boyutuyla 6zel

yasam kariyer boyutu arasinda anlamli bir iliski ¢ikmasi beklenen bir sonugtur.

Hie: Diisiik belirsizlik kiiltiirel degeriyle giivenlik kariyer boyutu arasinda

anlamh bir iliski vardir.

Diisiik belirsizlik kiiltiirel degeriyle giivenlik kariyer boyutu arasindaki iligkiyi test
etmek amaciyla yapilan Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore, iki degisken
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliskinin var oldugu goriilmiistiir. r=0,273(p=0,000<

a=0,01) olarak hesaplanmisgtir (Tablo 4.3). Hie hipotezi kabul edilmistir. Bu
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sonuglara gore diisiik belirsizlik kiiltiirel degeriyle giivenlik kariyer boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin varligindan s6z edilmektedir. Belirsizlikten
kaginma arttik¢a is glivenliginin dneminin artmasi beklenen bir sonugtur. Gilivenlik
kariyer capasina sahip olan bireyler finansal giivenligi, is garantisi olan ve isten
¢ikartlma ihtimali olmayan islerde calismayi tercih ederler. Bu dogrultuda diisiik
belirsizlik kiiltiirel boyutuyla giivenlik kariyer boyutu arasinda anlamli bir iligki

¢ikmasi beklenen bir sonugtur.

Hif: Diisiik belirsizlik Kkiiltiirel degeriyle sayginlhik kariyer boyutu arasinda

anlamh bir iliski vardir.

Diisiik belirsizlik kiiltiirel degeriyle sayginlik kariyer boyutu arasindaki iliskiyi test
etmek amaciyla yapilan Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore, iki degisken
arasinda pozitif yonlii zayif bir iligkinin var oldugu goriilmistiir. r=0,152 (p=0,026<
a=0,05) olarak hesaplanmistir.(Tablo 4.3). Hif hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonuclara gore diisiik belirsizlik kiiltiirel degeriyle sayginlik kariyer boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir.

Sayginlik kariyer ¢apasina sahip olan bireyler toplumun saygi duydugu ve taninmis
bir kurumda ¢aligmayi tercih ederler. Bireyler yeteneklerine uygun islerde calismak
yerine degerlerine uygun islerde c¢aligmayi tercih ederler. Bu dogrultuda diisiik
belirsizlik kiiltiirel boyutuyla sayginlik kariyer boyutu arasinda anlamli bir iliski

¢ikmas1 beklenen bir sonugtur.

Hig: Disil kiiltiirel degeriyle 6zel yasam kariyer boyutu arasinda anlamh bir

iliski vardir.

Disil kiltiirel degeriyle 6zel yasam kariyer boyutu arasindaki iliskiyi test etmek
amaciyla yapilan Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore, iki degisken
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliskinin var oldugu goriilmistiir. r=0,161 (p=0,018<
a=0,05) olarak hesaplanmistir (Tablo 4.3). Hig hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonuglara gore disil Kkiiltiirel degeriyle 6zel yasam kariyer boyutu arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin varligindan s6z edilmektedir.

Disil kiiltlirel degere sahip olan bireyler yasamin genel niteligini 6n planda tutan,
sefkat, merhamet, nezaket, sadakat, cocuklara karsi sevgi dolu olmak gibi 6zelliklere

sahip olan bireyler oldugu diisiiniildiiglinde bu bireylerin calistiklar isletmede aile
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degerlerini de destekleyen oOrgiitlere ilgilenmeleri ve bu dogrultuda 6zel yasam

kariyer ¢apasina sahip olmalar1 beklenen bir sonugtur.

Hih: Disil kiiltiirel degeriyle girisimci kariyer boyutu arasinda anlamh bir iliski

vardir.

Disil kiiltiirel degeriyle girisimci kariyer boyutu arasindaki iligkiyi test etmek
amactyla yapilan Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore, iki degisken
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliskinin var oldugu goriilmiistiir. r=0,161 (p=0,018<
0=0,05) olarak hesaplanmistir. (Tablo 4.3). Hih hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonuclara gore disil kiiltiirel degeriyle girisimci kariyer boyutu arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligkinin varligindan s6z edilmektedir.

Bu sonuglara gore disil kiiltiirel degerine sahip olan bireylerin kisisel ¢abalarina
dayanan yeni seyler iretmek icin miicadele etmeyi ve yaraticiliklarim

kullanabilecekleri islerde calismayi tercih ettikleri goriilmektedir.

Hu: Eril kiiltiirel degeriyle bagimsizhk kariyer boyutu arasinda anlamh bir

iliski vardir.

Eril kiiltirel degeriyle bagimsizlik kariyer boyutu arasindaki iliskiyi test etmek
amactyla yapilan Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore, iki degisken
arasinda pozitif yonli zayif bir iliskinin var oldugu gortilmustiir. r=0,164 (p=0,016<
a=0,05) olarak hesaplanmistir (Tablo 4.3). Hiu: hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonuglara gore eril kiiltlirel degeriyle bagimsizlik kariyer boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligkinin varligindan s6z edilmektedir. Arastirmada rekabet,
meydan okuma, gibi erkege ait oldugu disiiniilen degerlere sahip olan bireylerin
Bagkalarina bagimli olmak yerine, tek basina c¢alismayr tercih ettiklerini
sOyleyebiliriz.

Hii: Yiiksek Giic Kkiiltiirel degeriyle giivenlik kariyer boyutu arasinda anlamh

bir iliski vardir.

Yiiksek gii¢c degeriyle giivenlik kariyer boyutu arasindaki iligkiyi test etmek amaciyla
yapilan Spearman Korelasyon analizinin sonucuna gore, iki degisken arasinda pozitif
yonlii zayif bir iligskinin var oldugu goriilmiistiir. r=0,175 (p=0,010< a=0,05) olarak
hesaplanmistir (Tablo 4.3).
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H1i hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuglara gore yiiksek giic kiiltiirel degeriyle
giivenlik kariyer boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin varligindan
s0z edilmektedir. Yiiksek gii¢ kiiltiirel degerine sahip olan bireylerin imtiyazlar ve
statiiye onem verdikleri ve bu bireylerin daha fazla giice sahip olanlara bagimh
olduklar1 goriilmektedir. Bu dogrultuda gilivenlik kariyer capasma sahip olan
bireylerin acik ve net gorev tanimlarina ve prosediirlere 6nem veren bireyler oldugu

diisiiniildiiglinde ¢ikan analiz sonucu beklenen bir sonugtur.
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Tablo 4.3: Spearman’s Rho Korelasyon Testi Analiz Sonuglari

Yiksek Teknik
Bireyci | Toplumc | Dusuk | Yiksek Dusik | Belirsiz | Girisim | Bagimsi | Yénetim | Fonksi Ozel Rekab | Saygin
Disil Eril lik uluk Gig Gug Belirsizlik lik cilik zlk sel yonel | Givenlik | Yasam | etcilik lik
Disil 1,000
215
Eril -,050| 1,000
469 | .
215 215
Bireycilik -022| 458" | 1,000
743 ,000 | .
215 215 215
Toplum- 242" | 035| ,126| 1,000
culuk ,000 ,613 ,065 | .
215 215 215 215
Dustk Gig | ,252"| ,055| ,139" ,149"| 1,000
,000 425 ,042 ,029 |.
215 215 215 215 215
Yiksek Guig | ,046| ,138"| ,161°| 2747 -,056| 1,000
,503 ,043 ,018 ,000 413 .
215 215 215 215 215 215
Diistik 140|149 106 ;322" ,027 361" 1,000
Belirsizlik ,040 ,029 ,120 ,000 ,692 ,000 .
215 215 215 215 215 215 215
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Yiiksek 278" | 2527 | 086 1837 | 2347 ,006 ;308" | 1,000
Belirsizlik ,000| ,000| 210 ,007 ,001 927 ,000 | .
215| 215| 215 215 215 215 215 215
Girigimcilik 134|071 -022 ,054 ,022 -112 -012| 243" | 1,000
050| 298| 751 433 753 ,103 856 | ,000].
215| 215| 215 215 215 215 215 215| 215
Bagimsizlik 087| ,164°| 014 -,012 ,019 -,066 -022| ,1797| 5477 1,000
,205| ,016| ,834 856 779 ,335 ,748| ,009| ,000].
215| 215| 215 215 215 215 215 215| 215 215
Yonetimsel 168" 1497 012 117 -,076 -,059 A37°| 1527 4937|  4407| 1,000
014| ,029| 864 ,087 268 ;391 ,045| 026|000 ,000 | .
215| 215| 215 215 215 215 215 215| 215 215 215
Teknik ,095| ,033| -,060 ,082 ,013 ,015 ,085| 15| 3757| 4307 | ,3237| 1,000
Fonksiyonel | 167| ,626| ,383 230 849 829 ,213| ,093| ,000 ,000 ,000 | .
215| 215| 215 215 215 215 215 215| 215 215 215| 215
Givenlik ,022| -043| -,050 ,130 -,013 175 273" | -062| ,080 021] 1917 208"| 1,000
,750| ,535| 463 ,057 845 ,010 ,000| ,365| 242 ,760 ,005| ,002].
215| 215| 215 215 215 215 215 215| 215 215 215| 215 215
Ozel Yasam | ,161°| -,038] -,201" ,076 ,052| -155 ,037| ,2087| 543" ,400” 407" | ,395° 257" 1,000
,018| 576| ,003 270 452 ,023 592 ,002| ,000 ,000 ,000| ,000 ,000 | .
215| 215| 215 215 215 215 215 215| 215 215 215| 215 215 215
Rekabetcilik | ,163°| ,186 | ,116 113 ,003 ,068 091| ,166 | 5117 3737 A777| 418" 261" ,357° | 1,000
,016| ,006| ,091 ,098 ,965 323 84| 015|000 ,000 ,000| ,000 ,000 ,000 | .
215| 215| 215 215 215 215 215 215| 215 215 215| 215 215 215| 215
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Sayginlik

ke

e

ke

069 -049| -079 ,102 -,044 ,020 152" ,000| ,361 ,335 3177| 356" 425 4317| 406" | 1,000
315| ,473| 248 137 526 775 ,026| ,188| ,000 ,000 ,000| ,000 ,000 ,000| ,000].
215 215| 215 215 215 215 215 215 215 215 215 215 215 215| 215 215

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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4.8.6. Universite Ogrencilerinin Kariyer Capalarinin ve Kiiltiirel Degerlerinin

Demografik Degiskenlere Gore Incelenmesine Yénelik Bulgular

Kiiltiirel degerler ve kariyer ¢apalarina iliskin Ol¢eklerin normallik testi sonuglarina
bakildiginda kariyer ¢apalarina iliskin 6l¢egin normal dagilima uygunlugu saglamadigi i¢in
parametrik olmayan testlerden Mann-Whitney U testi ve Kruskal Wallis tek yonlii varyans

analizi kullanilmistir.

Tablo 4.4: Universite Ogrencilerinin Giivenlik- istikrar Kariyer Capasinin
Calismay1 Tercih Ettikleri Sektore Gore Farklihik Gosterip Gostermediginin

Incelenmesi
Giivenlik-istikrar Kariyer Capasi
Chi-square 22,001
df 2
Asymp. Sig. ,000
Sektor N Mean Rank
Giivenlik Kamu Sektori 41 135,57
Ozel Sektor 142 109,06
Girigimci 32 67,98
Total 215

Tablo 4.4 incelendiginde p= 0,000< 0,05 oldugu goériilmektedir. Buna gore giivenlik-
istikrar kariyer c¢apasmna sahip Ogrencilerin ¢alismay1 disiindiikleri sektére iligkin
tercihlerinin farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 4.4’de belirtildigi gibi kamu
sektorii sira degerlerinin ortalamasinin 135,57 oldugu goriilmektedir. Bu sonuca
gore giivenlik ve istikrar degerinde calisan1 motive eden unsur ¢alisanin is garantisi
olmas1 ve orgiitte uzun siire kalabilmesi oldugu diisiiniildiiglinde bu degere sahip
ogrencilerin de kamu sektoriinde ¢alismay1 diger sektorlere gore daha fazla tercih

ettikleri gortilmektedir.
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Tablo 4.5: Universite Ogrencilerinin Girisimcilik Kariyer Capasinin Calismayi
Tercih Ettikleri Sektore Gore Farklhilik Gosterip Gostermediginin Incelenmesi

|Girisimcilik Kariyer Capasi

Chi-square 7,691
df 2
Asymp. Sig. ,021

Sektor IN Mean Rank
|Girisimci Kamu Sektori 41 100,68

Ozel Sektor 142 104,12

Girisimci 32 134,61

Total 215

Tablo 4.5 incelendiginde p=0,021< 0,05 oldugu gorilmektedir. Buna gore
girisimcilik kariyer capasina sahip Ogrencilerin calismayr diisiindiikleri sektore
iliskin tercihlerinin farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 4.5’de belirtildigi gibi
girigimcei sira degerlerinin ortalamasinin 134,61 oldugu goriilmektedir. Bu degere
sahip oOgrencilerin de girisimci olarak c¢alismayr daha fazla tercih ettikleri

goriilmektedir.

Tablo 4.6: Universite Ogrencilerinin Bagimsiziik Kariyer Capasinin Calismay1
Tercih Ettikleri Sektore Gore Farklihk Gosterip Gostermediginin incelenmesi

Bagimsizlik Kariyer Capasi
Chi-square 19,613
df 2
Asymp. Sig. ,000
Sektor N Mean Rank
Bagimsizhk Kamu Sektori |41 95,27
Ozel Sektor 142 101,94
Girisimci 32 151,20}
Total 215
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Tablo 4.6 incelendiginde p=0,000< 0,05 oldugu gorilmektedir. Buna gore
bagimsizlik kariyer ¢apasimna sahip Ogrencilerin c¢alismayi diisiindiikleri sektore
iligkin tercihleri farklilik gostermektedir. Tablo 4.6’da belirtildigi gibi girisimci sira
degerlerinin ortalamasiin 151,20 oldugu goériilmektedir. Bagimsizlik degerine sahip
olan bireyler isleri diger kisilerden miimkiin oldugunca bagimsiz olarak yapmaya
calisan ve inisiyatif kullanabilecekleri isleri tercih eden bireylerdir. Bu sebeple
bagimsizlik degerine sahip olan 6grencilerin de girisimci olarak ¢alismay1 daha fazla

tercih ettikleri gortilmektedir.

Tablo 4.7: Universite Ogrencilerinin Diisiik Belirsizlik Kiiltiirel Degerinin
Calismayi Tercih Ettikleri Sektore Gore Farkhilik Gosterip Gostermediginin

Incelenmesi
Diisiik Belirsizlik Kiiltiirel Degeri
Chi-square 11,930
df 2
Asymp. Sig. ,003
Sektor N Mean Rank
Diisiik Belirsizlik Kamu Sektorii 41 135,39
Ozel Sektor 142 104,65
Girigimci 32 87,78
Total 215

Tablo 4.7 incelendiginde p=0,003< 0,05 oldugu goriilmektedir. Buna gore diisiik
belirsizlik kiiltiirel degerine sahip olan 6grencilerin ¢alismay1 diistindiikleri sektore
iligkin tercihlerinin farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 4.7°de belirtildigi gibi
kamu sektorii sira degerlerinin ortalamasinin 135,39 oldugu goriilmektedir. Bu
nedenle belirsizlikten kaginma arttikga is gilivenliginin 6neminin de artacagi ve
kisilerin sabit gelirli fakat is giivencesi olan bir iste calismayi tercih edecekleri
diigiiniiliirse; diisiik belirsizlik kiiltiirel degerine sahip bir kisinin oncellikle kamu

sektoriinde ¢aligmayi tercih etmesi beklenen bir sonugtur.
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Tablo 4.8: Universite Ogrencilerinin Ozel Yasam Kariyer Capasimin
Cinsiyetlerine Gore Farklihk Gosterip Gostermediginin Incelenmesi

Ozel Yasam Kariyer Capasi

Mann-Whitney U 4555,500

Wilcoxon W 12430,500

Z -2,477

Asymp. Sig. (2-tailed) ,013

Cinsiyet N Mean | Sum of
Rank | Ranks

Ozel Yasam Kadin
Erkek
Total

90 119,88 | 10789,50
125 199,44 |12430,50
215

Tablo 4.8 incelendiginde p=0,013< 0,05 oldugu goriilmektedir. Buna gore kadin

ogrencilerin ortalama sirasinin 119,88 oldugu ve erkek Ogrencilerin ortalama

sirasinin ise 99,44 oldugu goriilmektedir. Bu nedenle kadin 6grencilerin 6zel yagsam

kariyer capasina erkek Ogrencilere gore daha ¢ok sahip olduklar1 goriilmektedir.

Glinlimiizde kadinlarin is diinyasinda aktif rol almaya bagslamasiyla birlikte

yasamlarindaki onceliklerini de degistirmek zorunda kaldiklari, is ve aile yasami

arasinda denge kurmaya calistiklar1 sdylenebilir. Ozellikle ¢alisan anneler, pek ¢ok

isi ayn1 anda yiriitmeye caligmaktadirlar. Bu sebeple kadin 6grencilerin erkek

Ogrencilere gore kisisel ihtiyaglari, aile ihtiyaclar1 ve kariyer gereksinimleri arasinda

bir uzlasma bulmaya ¢alistiklar1 sdylenebilir.

Tablo 4.9: Universite Ogrencilerinin Sayginhik Kariyer Capasinin
Cinsiyetlerine Gore Farklihk Gosterip Gostermediginin incelenmesi

Sayginhik Kariyer Capasi
Mann-Whitney U 4322,000
Wilcoxon W 12197,000
z -2,956
Asymp. Sig_;. (2-tailed) ,003
Cinsiyet N Mean | Sum of Ranks
Rank

Sayginhk Kadin 90 122,48 |11023,00

Erkek 125 97,58 12197,00

Total 215
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Tablo 4.9 incelendiginde p=0,003< 0,05 oldugu goriilmektedir. Buna gore kadin
ogrencilerin ortalama sirasinin 122,48 oldugu ve erkek Ogrencilerin ortalama
sirasinin ise 97,58 oldugu goriilmektedir. Bu nedenle kadin 6grencilerin sayginlik
kariyer capasma erkek ogrencilere gére daha c¢ok sahip olduklar1 goriilmektedir.
Kadin 6grenciler toplumun saygi duydugu, taninmis bir kurumda caligmay1 erkek

Ogrencilerden daha ¢ok tercih etmektedirler.

Tablo 4.10: Universite Ogrencilerinin Yiiksek Giic Kiiltiirel Degerinin
Cinsiyetlere Gore Farklihik Gosterip Gostermediginin Incelenmesi

Yiiksek Gii¢ Kiiltiirel Degeri
Mann-Whitney U 4433,500
\Wilcoxon W 8528,500
V4 -2,657,
Asymp. Sig. (2-tailed) ,008
Cinsiyet N Mean | Sum of Ranks
Rank
Yiiksek Gii¢  Kadn 90 94,76 8528,50
Erkek 125 117,53 14691,50
Total 215

Tablo 4.10 incelendiginde p=0,008< 0,05 oldugu goriilmektedir. Buna gore kadin
ogrencilerin ortalama sirasinin 94,76 oldugu ve erkek dgrencilerin ortalama sirasinin
ise 117,53 oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore erkek ogrencilerin kadin
Ogrencilere gore otoriteye daha bagli olduklari, imtiyaz ve statiiye 6nem verdikleri
sOylenebilir. Bunun sebebinin iddiacilik, performans, basar1 ve rekabet gibi

ozelliklerin erkege atfedilen 6zellikler olmasindan kaynaklanabilecegi diisiiniilebilir.
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4.8.7. Kiiltiirel Degerlere

Incelenmesi

Iliskin Degiskenlerin Grup Istatistiklerinin

Tablo 4.11: Bireycilik ve Toplumculuk Kiiltiirel Degerlerinin Grup Istatistik

Verileri
Cinsiyet | N Ortalama
Kadin 90 2,4667
Bireycilik Kiiltiirel Degeri
Erkek | 125 |2,7280
Kadin 90 3,1444
Toplumculuk Kiiltiirel Degeri Erkek 125 | 3,3900

Tablo 4.11 incelendiginde tiiniversite Ggrencilerinin toplumculuk kiiltiirel deger

ortalamasinin bireycilik kiiltiirel deger ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Yapilan arastirma sonucu Hofstede’nin Tirkiye’ye yonelik bulgulariyla benzer

Ozellik tasimaktadir. Hofstede calismasinda Tirkiye, 37 puan ile Kkollektivist bir

toplumdur. Kollektivist toplumlarda “biz” kavrami 6nemli bir kavramdir. Bireyler

tiyelerinin birbirine baglilik gosterdigi c¢esitli gruplara aidiyet duyarlar. Grup igi

uyum korunmak zorundadir. Arastirmada iiniversite &grencilerinin toplumculuk

kiiltiirel deger ortalamasinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.12: Disil ve Eril Kiiltiirel Degerlerinin Grup Istatistik Verileri

Cinsiyet | N Ortalama

Kadin 90 4,1472
Disil Kiiltiirel Degeri

Erkek 125 | 4,0660

Kadin 90 3,4056
Eril Kiiltiirel Degeri Erkek 125 | 3,6560

Tablo 4.12 incelendiginde tiniversite 6grencilerinin disil kiiltiirel deger ortalamasinin

eril kiltirel deger ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Arastirma
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sonucunun Hofstede’nin Tiirkiye’ye yonelik bulgulariyla benzer o6zellik tasidigi
goriilmektedir. Hofstede ¢alismasinda Tiirkiye 45 puanla, disilik tarafinda yer alir.
Bu sonuca gore arastirmaya katilan iiniversite dgrencilerinin glic ve maddi seyler

yerine insan iligkilerine, rekabet yerine yardimlasmaya 6nem verdikleri sdylenebilir.

Tablo 4.13: Belirsizlikten Kacinma Kiiltiirel Degerlerinin Grup Istatistik
Verileri

Cinsiyet | N Ortalama

Kadin |90 3,4194
Diisiik Belirsizlik Kiiltiirel Degeri

Erkek |125 |3,6820

Yiiksek Belirsizlik Kiiltiirel Degeri Kadmn |90 3,8472

Erkek |125 | 3,9800

Tablo 4.13 incelendiginde tliniversite dgrencilerinin yiiksek belirsizlik kiiltiirel deger
ortalamasinin diistik belirsizlik kiiltiirel deger ortalamasindan yiiksek oldugu
goriilmektedir. Elde edilen verilerin Hofstede’nin Tiirkiye’ye iliskin bulgulariyla
benzer oOzellik tasimadigi goriilmektedir. Tiirkiye, kiiltlirel olarak yiliksek oranda
belirsizlikten kacinan {ilkeler arasinda yer almaktadir. Tiirkiye bu Olgiitte 85
puan almistir. Hofstede’nin yaptig1 calismada belirsizlikten kagimmanin yiiksek
oldugu toplumlarda kurumsal kararlarda kisa vadeli ve cabuk sonuca ulastiracak
coziimler tercih edilmektedir. Hofstede’nin Tiirkiye’ye iligkin bulgulariyla benzer
0zellik tasgimamasinin sebebinin arastirmanin liniversite 6grencileri tizerinde yapilmis
olmasi olarak goriilebilir. Egitim seviyesi arttik¢a bireylerin yiiksek belirsizlik
kiltiirel degerini benimsedikleri sdylenebilir. Bu sonuca goére arastirmaya katilan
tiniversite Ogrencilerinin belirsizlik yasadiklart durumlarda daha esnek davraniglar

sergileyebilecekleri sdylenebilir.
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Tablo 4.14: Gii¢ Mesafesi Kiiltiirel Degerlerinin Grup istatistik Verileri

Cinsiyet | N Ortalama

Kadin 90 3,7194
Diisiik Giic Kiiltiirel Degeri

Erkek 125 | 3,6980

Kadin 90 2,7000
Yiiksek Giic Kiiltiirel Degeri

Erkek 125 | 3,0480

Tablo 4.14 incelendiginde tniversite Ogrencilerinin disik gili¢ kiiltiirel deger
ortalamasmin yiiksek giic kiiltiirel deger ortalamasindan yiiksek oldugu
goriilmektedir. Elde edilen verilerin Hofstede’nin Tiirkiye’ye iligkin bulgulariyla
benzer ozellik tagimadigi goriilmektedir. Hofstede calismasinda Tiirkiye, giic
mesafesi boyutunda 66 puanla iist siralarda yer almistir. Hofstede’nin Tiirkiye’ye
iliskin bulgulartyla benzer 6zellik tagimamasinin sebebinin arastirmanin {iniversite
Ogrencileri lizerinde yapilmis olmasi olarak goriilebilir. Yal¢in (2004) calismasinda
da egitim diizeyi ile gli¢ mesafesi arasinda bir iligki ortaya ¢ikmistir. Buna gore daha
egitimli kisiler daha diisiik giic mesafesinde ¢ikarken, daha egitimsiz kisiler daha
yiiksek gilic mesafesinde glkm1$t1r284. Bu dogrultuda arastirmaya katilan iiniversite
ogrencilerinin 6nemli bir karar alinirken g¢alisanlarinda fikirlerinin alindigi, karar
stirecine katilabildikleri ve giiclin merkezde toplanmadigi kurumlarda calismay1

tercih ettikleri gortilmektedir.

% Azmi Yalgin, A. Esmeray Yogun Ercen, “Kiiltiir ile Sekillenen Catisma Tepkileri Uzerine Bir

Uygulama”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, c. 13, s. 2 (2004): 206.
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5.SONUC

Gliniimiizde gelisen insan kaynaklar1 uygulamalartyla birlikte is tatmini, ¢alisanlarin
motivasyonu, igyerinde mutluluk gibi kavramlarin giderek onem kazandigimi ve
kurumlarin c¢alisanlarina verdigi Oneminin de giderek arttigi goriilmektedir.
Literatiirde yer alan caligmalar gostermektedir ki; c¢alisan bireylerin iyi bir
performans gostermesi, orgiite olan bagliliginin artmasi ve g¢alisan memnuniyetinin
saglanmasi igin yapilan isin, bireylerin kisisel Ozellikleri, yetenekleri, ve sahip
oldugu kiiltiirel degerleri ile de uyum gostermesi gerekmektedir. Bu faktorler
arasinda Onemli bir unsur olarak go6ze carpan kiiltiirel degerler, kisinin is
memnuniyeti ve is tatmini saglamasi agisindan olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle
kiiltiirel degerler bireylerin kariyer tercihlerini yaparken géz Oniine almalar1 gereken

onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bireyler igin kariyer tercihi 6nemli bir karar olmakla beraber bireyler bu segimi
yaparken bazi unsurlarin etkisi altinda kalabilmekte ve kariyer se¢iminde bulunana
kadar kiiltiirel deger kiimelerinden hangisine ait olduklarini bilemeyebilmektedirler.
Bu agidan bu arastirma, bireylerin sahip oldugu kiiltiirel degerlerle, kariyer tercihleri
arasinda iliski olup olmadigini belirleme ve kariyer se¢imi asamasinda olan,
egitiminin son agamasina gelmis 6grencilerin kariyer tercihleri konusunda, bir bakis

acist getirmek anlaminda 6nem tasimaktadir.

Bu calisma tiniversite 6grencilerinin sahip olduklarn kiiltiirel degerler ile kariyer
capalar1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini ortaya koymay1 amaglamaktadir.
Yapilan literatiir taramasi1 ve arastirma sonuglarina gore kiiltiirel degerler ile
tiniversite 0grencilerinin tercih ettikleri kariyer capalari arasinda anlamli bir iligkinin

var oldugu goriilmektedir.
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Universite dgrencilerine uygulanan anket ve yapilan analiz sonuglarina gére yiiksek
belirsizlik kiiltiirel boyutuyla girisimcilik, bagimsizlik, rekabet ve 6zel yasam kariyer
capalar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Yiiksek belirsizlik kiiltiirel boyutuna
sahip olan yani belirsizlikten kagcinma derecesi diisiik olan bireyler girisimci
ozellikler sergilerler ve bu bireylerin risk alma egilimleri daha yiiksektir. Bu
dogrultuda yiiksek belirsizlik kiiltiirel boyutuyla girisimci kariyer capast arasinda

anlaml bir iliski ¢ikmasi beklenen bir sonugtur.

Rekabet Kkariyer degerine sahip olan bireylerin de islerinde aradiklar1 6zelliklerin
basinda yenilik ve zorluk bulunmaktadir. Arastirmada yiiksek belirsizlik kiiltiirel

boyutuyla rekabetgilik kariyer boyutlari arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.

Bagimsizlik kariyer degerine sahip olan bireyler ise kendi islerinin patronu olmay1
tercin eden ve oOzgirliigiine 6nem veren kisilerdir. Yiiksek belirsizlik kiiltiirel
degeriyle bagimsizlik kariyer capasi arasinda da anlamli bir iliski oldugu tespit

edilmistir.

Arastirmada yliksek belirsizlik kiiltiirel degeriyle 6zel yasam kariyer ¢apasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Elde edilen veriler dogrultusunda
Ozel yasam ve is aile hayati arasinda denge kurmak isteyen bireylerin bagimsiz
calismay1 tercih ettikleri soOylenebilir. Arastirmada diisiik belirsizlik kiiltiirel
degeriyle sayginlik ve gilivenlik kariyer capalari arasinda da anlamli bir iligki
bulunmustur. Belirsizlikten kacinma arttikga giivenligin 6neminin de artmasi ve
bagimsiz ¢alismanin Oneminin azalmasi da beklenen bir sonugtur. Buna gore
giivenlik kariyer capasi ile diisiik belirsizlik kiiltiirel degeri arasinda anlamli bir iligki

oldugu goriilmektedir.

Sayginlik kariyer ¢apasina sahip bireyler yeteneklerine uygun olan islerden ziyade
onlarin degerlerine uygun olan isleri tercih eden bireylerdir. Calismamizda diisiik
belirsizlik kiiltiirel degeriyle sayginlik kariyer ¢apasi arasinda da anlamli bir iligki

oldugu tespit edilmistir.

Arastirma sonucuna gore disil kiiltiirel degeriyle 6zel yasam ve girisimci kariyer
capasi arasinda anlami bir iliski bulunmustur. Disil kiiltiirel degere sahip olan
bireyler yasam kalitesi, sicak iliskiler gibi degerlere sahip olan bireyler oldugu
diisiintildiiglinde bu bireylerin calistiklar isletmede aile degerlerini de destekleyen

orgiitlere ilgilenmeleri ve bu dogrultuda 6zel yasam kariyer ¢apasina sahip olmalari

94



beklenen bir sonugtur. Yapilan analizler dogrultusunda disil kiiltiirel degeriyle
girigsimcei kariyer ¢apasi arasinda da anlamli bir iliski bulunmustur. Bu dogrultuda
disil kiiltiirel degerine sahip olan bireylerin yaraticiliklarini kullanabilecekleri islerde

calismayi tercih ettikleri goriilmektedir.

Elde edilen veriler dogrultusunda eril kiiltiirel degeriyle bagimsizlik kariyer ¢apasi
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bagari, rekabet, meydan okuma, gibi
erkege ait oldugu diisiiniilen degerlere sahip olan bireylerin kendi yontemi ve

zamanlamasina oncelik vererek bagimsiz ¢alisacag bir isi tercih ettigi goriilmektedir.

Analiz sonuclarinda ytliksek giic kiiltiirel degeriyle giivenlik kariyer ¢apasi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin var oldugu goriilmektedir. Diisiik gii¢
mesafesine sahip olan kiiltiirlerde kisiler birbirlerine kars1 daha saygili ve dikkatli
davranmaya 6zen gosterirler. Ciinkli bugiin ast1 olan kisi yarm {istii olabilir. Bu
anlamda bu kiltiiri benimseyen isletmelerdeki deki yapilanma ve kariyer
planlamasinin esnek bir yapiya sahip oldugunu soyleyebiliriz. Giivenlik kariyer
capasina sahip olan bireylerin agik gorev tanimlarina ve prosediirlere 6nem veren

bireyler oldugu diisiiniildiiglinde ¢ikan analiz sonuglar1 beklenen bir sonugtur.

Universite dgrencilerinin kariyer ¢apalarinin ¢alismay: diisiindiikleri sektdre gore
farklilik gosterip gostermedigi incelediginde, girisimcilik kariyer ¢apasina sahip
ogrencilerin ¢alismayr disiindiikleri sektore iligkin tercihlerinin farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Girigimcilik kariyer ¢apasina sahip dgrencilerin de girisimci olarak
caligmay1 daha fazla tercih ettikleri goriilmektedir. Yine bagimsizlik kariyer capasina
sahip olan Ogrencilerin de girisimci olarak calismayr daha c¢ok tercih ettikleri
goriilmektedir. Clinkii bagimsizlik gapasina sahip olan bireyler isleri kendi yontemi
ve zamanlamasina Oncelik vererek, diger kisilerden miimkiin oldugunca c¢ok
bagimsiz olarak yapmaya g¢alisan bireylerdir. Bu degere sahip Ogrencilerin de

girisimci olarak ¢calismay1 daha fazla tercih ettikleri goriilmektedir.

Arastirmada Ogrencilerin sahip olduklar kiiltiirel degerleri ile tercih ettikleri
sektorlerin farklilik gosterip gostermedigine bakildiginda, diisiik belirsizlik kiiltiirel
degerine sahip Ogrencilerin Oncellikle kamu sektoriinde calismay: tercih ettikleri
gorilmektedir. Belirsizlikten kaginma arttikca is giivenliginin 6neminin de artacagi

ve kisilerin sabit gelirli fakat is giivencesi olan bir iste ¢alismay1 tercih edecekleri
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diistintiliirse diisiik belirsizlik kiiltiirel degerine sahip bir kisinin oncellikle kamu

sektoriinde ¢aligmayi tercih etmesi beklenen bir sonugtur.

Yapilan analiz sonuglara gore kadin 6grencilerin 6zel yasam kariyer ¢apasina ve
sayginlik kariyer ¢apasina erkek oOgrencilere gore daha ¢ok sahip olduklar
goriilmektedir. Kadin 6grencilerin erkek Ogrencilere gore kisisel ihtiyaglari, aile
ihtiyaglar1 ve kariyer gereksinimleri arasinda bir uzlagsma bulmaya c¢alistiklari
sOylenebilir. Kadin ogrenciler toplumun saygi duydugu, taninmis bir kurumda

calismay1 erkek 6grencilerden daha ¢ok tercih etmektedirler.

Caligmada yiliksek giic kiiltiirel degerinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Bulgulara gore erkek Ogrencilerin kadin 6grencilere gore otoriteye

daha bagli olduklar1 sdylenebilir.

Calismada kiiltiirel degerlere iliskin grup istatistik verileri incelendiginde iiniversite
Ogrencilerinin toplumculuk kiiltiirel deger ortalamasi bireycilik kiiltiirel deger
ortalamasindan yiiksek oldugu ve disil kiiltiirel deger ortalamasinin eril kiiltiirel
deger ortalamasindan yiiksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen verilerin
Hofstede’nin Tiirkiye’ye iliskin bulgulariyla benzer 6zellik tasidigi goriilmektedir.
Hofstede ¢alismasinda Tirkiye 45 puanla, disilik tarafinda yer alir. Yine arastirma
sonuglart gostermektedir ki Tiirkiye, 37 puan ile kollektivist bir toplumdur.

Arastirmada iiniversite Ogrencilerinin yiiksek belirsizlik kiiltiirel deger ortalamasi
diistik belirsizlik kiiltiirel deger ortalamasindan yiiksek oldugu ve diisiik gii¢ kiiltiirel
deger ortalamasi1 yiiksek gii¢ kiiltiirel deger ortalamasindan yiiksek oldugu

gortlmektedir.

Elde edilen verilerin Hofstede’nin Tiirkiye’ye iliskin bulgulariyla benzer 6zellik
tasimadig goriilmektedir. Hofstede nin yaptig1 calismada belirsizlikten kagimanin
yiiksek oldugu Tiirkiye ve benzeri toplumlarda riski kabul etme egilimi diisiiktiir.
Tiirkiye bu olgiitte 85 puan almistir. Tiirkiye, glic mesafesi boyutunda 66 puanla st
siralarda yer almistir. Bu sonuca gore Tiirk toplumunda, astlar ve tistler arasindaki

giic mesafesinin davraniglarda ¢ok belirgin etkileri oldugu sdylenebilir.

Hofstede’nin Tiirkiye’ye iligkin bulgulariyla benzer 6zellik tasimamasinin sebebinin
aragtirmamizin iiniversite Ogrencileri iizerinde yapilmis olmasi olarak goriilebilir.
Egitim seviyesi arttik¢a bireylerin yliksek belirsizlik kiiltiirel degerini ve diisiik gii¢
kiiltiirel degerini benimsedikleri sOylenebilir.
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Bundan sonraki c¢aligmalarda iiniversite 6grencilerinin daha iyi temsil edebilmesi
acisindan birden ¢ok tiniversite secilerek 6rneklem sayisi yiiksek tutulabilir. Kariyer
secimi asamasinda olan, egitiminin son asamasina gelmis Ogrencilerin kariyer
tercihleri konusunda, bir bakis agis1 getirmesi diisiincesi, bu tezin ana katkisini

olusturmaktadir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Sayin katilimet,

Bu anket c¢alismasi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Yiiksek Lisans Programinda Yrd. Doc. Dr. Yasemin Bal
danmigmanliginda yapmakta oldugum "Kiiltiirel Degerler Ile Kariyer Capalari
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” konulu yiiksek lisans tezi i¢in kullanilacaktir.

Anket ii¢ ayr1 bolimden olugmaktadir. Anket sorularina eksiksiz cevap vermeniz
calismanin saglikli sonuglar verebilmesi acisindan Onemlidir. Liitfen sorular
okuduktan sonra kendinize en uygun segenegi isaretleyiniz. Ankete vereceginiz
yanitlar, arastirmanin amact disinda kesinlikle kullanilmayacak olup, yalnizca
aragtirmaci tarafindan degerlendirilecektir.

Degerli zamaniniz ve verdiginiz icten cevaplar icin ¢ok tesekkiir eder, iyi ¢alismalar
dilerim.

Saygilarimla,

Zeynep Damla BUKER
Y.T.U Insan Kaynaklar1 Yonetimi YL.Ogrencisi
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1. Béliim
1.Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek
2. Yetistiginiz Cografi Bolge?
a) Akdeniz Bolgesi b) Marmara Bolgesi
d) I¢c Anadolu Bolgesi ¢)Dogu Anadolu Bolgesi
Bolgesi

3. Okudugunuz Universite (Belirtiniz):

4. Hangi sektdrde ¢alismay: diistiniiyorsunuz?
() Kamu () Ozel () Girisimci
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c) Ege Bolgesi
f) Karadeniz



2. Boliim

5| S E| E
05 5|3 5| ¢z
Xz 27323
I IEIRIEE
. X M| M| | M| 4
1 Onemli olan yaratici bir projede yer almaktir.
2 Kendi isimin patronu olmak benim i¢in 6nemlidir.
3 | Yonetici pozisyonunda ¢alismak benim i¢in 6nemlidir.
4 | Kendi brangimda ¢aligmayacaksam isimi degistirmeyi
tercih ederim.
5 Is garantisi olan bir pozisyonda ¢alismak benim icin
onceliktir.
6 | Yeni proje ve programlarda yaraticiligimi kullanmak
benim i¢in 6nemlidir.
7 Isimin sosyal yasantima firsat vermesi benim icin
onemlidir.
8 | Rekabet ve basari, kariyerimin dncelikleridir.
9 Isim, inisiyatif kullanabilme imkan1 saglamalidir.
10 | Taninmis bir kurumda ¢alismay1 baska bir kurumda
caligmaya tercih ederim.
11 | Uzmanlik gerektiren gorevlerde ¢alismayi tercih etme
12 | Toplumda saygi duydugu bir kurumda ¢alismak benim
i¢cin
onemlidir.
13 | Isten ¢ikarilma ihtimali olmayan bir kurumda calismay1
tercih ederim.
14 | Rekabet ve kazanma ortami saglayan is imkanlarini her
zaman degerlendiririm
15 | Isimde ilerleyebilmek icin, bilgimi ve yeteneklerimi
kullanabilecegim isleri tercih ederim.
16 | Kurum i¢inde insanlar1 yoneterek basarili gorevler

yapmay1 onemsiyorum.
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3. Boliim
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1 |Insanlarla sicak iligkiler kurmak
2 | Algak goniillii olmak
3 | Yumusak basl olmak
4 | Anlagsmazliklarda orta yol bulmak
5 | Maddi basariy1 6nemsemek
6 | Hursl, sert ve iddiac1 olmak
7 | Soziinii gegirmeye caligmak
8 |Is bitirici olmak
9 | Konusmada sik sik kendinden s6z etmek
10 | Goze girmek i¢in ¢aba gostermek
11 | Grup galigmalarinda 6ne ¢ikmak i¢in rekabet¢i davranmak
12 | Kazanilan basariy1 kendine mal etmek
13 | Grup/takim ¢aligmas1 yapmayi tercih etmek
14 | Toplumun degerlerine ve normlarina uymak
15 | Grup igerisinde s6z almaktan kaginmak
16 | Duygusal olarak aileye, akrabalar, iilkeye bagimli olmak
17 | Konusurken olumlu bir izlenim birakmaya 6zen gostermek
18 | Her ortamda diisiinceleri agik¢a ve dogrudan ifade etmek
19 | Bagkalariin ne diyecegine aldirmadan giyinmek
Aile igerisinde kendini anne ve baba ile esit konumda
20 | gormek
21 | Giinliik konusmalarda sizli, bizli ifadeler kullanmak
22 | Odaya bir bliyiik girdiginde ayaga kalkmak
23 | Biyiiklerin veya otoritenin isteklerine itiraz etmemek
24 | Otoritenin isteklerini sorgulamadan yerine getirmek
o5 Yazili belgelerde/anlagsmalarda yer, zaman, fiyat/iicret, say1
gibi detayl: bilgilerin bulunmasina dikkat etmek
Sabit gelirli fakat is glivencesi olan bir iste ¢calismayi tercih
26 |etme
27 | Uzerinde her zaman kimligini ispat edecek belge tasimak
28 | Kanun, kural ve prosediirleri takip etme
29 Bazi insanlarin gercek diye tanimladiklarinin diger insanlar
icin gercek anlami tagimayabilecegi diisiincesi
30 | Degisimin insanlara firsatlar sunacagina iliskin diisiince
31 | Yapilacak bir iste tim ayrintilar1 6grenmek genele iliskin
bilgilerle hareket
32 | Gelecege iligkin uzun donemli planlar yapmak
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