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ABSTRACT

Purpose- It is aimed to support individual career adaptability with the knowledge and experience gained in university education. The
purpose of this study is to determine the relation between the departments and the demographic variables that university students have
and that carrer adaptablities.

Methodology- The reseach population is composed of students who attend vocatinal collages affiliated to Dumlupinar University. The face
to face survey method was used to determine the relationship between students’ departments and demographic variables and career
adaptability. “Personal Information Form” prepared by researchers and “Career Adaptabiliity Scale” developed by Savickas and Profel and
adapted to Turkish by Kanten (2012) was used to determine the demographic characteristics of the participants in the research data.
Career adaptability scale is divided into 4 sub-dimensions. These dimentios are anxiety, control, curiosity and trust.

Findings- As a result of the analyzes made, differences between carrer adaptability and gender and income of students were found.
Conclusion- In addition, it was concluded that the results of the anxiety and trust sub-dimension of the students’ preffered departments
and career adjustment abilities also differed.

Keywords: University student, carrer, carrer adaptability.
JEL Codes: 120, 121, 129

UNIVERSITE OGRENCILERININ BOLUMLERI iLE KARIYER UYUM YETENEKLERi ARASINDAKI iLiSKiYi
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

OZET

Amag- Universite egitiminde kazanilan bilgi ve deneyimlerle bireysel kariyer uyum yeteneklerinin desteklenmesi amaglanmaktadir. Bu
¢alismanin amaci da Universite 6grencilerinin egitim aldiklari bélim ve sahip olduklari demografik degiskenler ile kariyer uyum yetenekleri
arasindaki iliskiyi belirlemektir.

Yéntem- Arastirma evrenini, Dumlupinar Universitesi'ne bagl meslek yiiksekokullarinda &grenim géren &grenciler olusturmaktadir.
Ogrencilerin bélimleri ve demografik degiskenleri ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki iligkiyi belirlemek igin yiiz yiize anket yéntemi
uygulanmistir. Arastirma verilerinin elde edilmesinde katihmcilarin demografik 6zeliklerini belirlemek igin arastirmacilar tarafindan
hazirlanan “Kisisel Bilgi Formu” ve Savickas ve Profel (2012) tarafindan gelistirilen ve Kanten (2012) tarafindan Turkgeye uyarlanan “Kariyer
Uyum Yetenekleri Olgegi” kullanilmistir. Kariyer uyum yetenekleri élcegi 4 alt boyuta ayrilmaktadir. Bu boyutlar ise kaygi, kontrol, merak ve
glvendir.

Bulgular- Yapilan analizler sonucunda ise kariyer uyum yetenekleri ile 6grencilerin cinsiyetleri ve gelirleri arasinda farkhlk bulunmustur.
Sonug- Ayrica 6grencilerin tercih ettikleri bélimler ile kariyer uyum yeteneklerinin kaygi ve given alt boyutlarinin da farkhilk gosterdigi
sonucuna varilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Universite 6grencisi, kariyer, kariyer uyum yetenegi.
JEL Kodlari: 120, 121, 129
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1. GiRiS

Glinimuzde, geng bireyler kariyer konusuna oldukga fazla 6nem vermektedirler. Bu baglamda bireyler kiigiik yaglardan itibaren ¢alisma
hayatina iliskin geleceklerine yonelik olarak meslek belirleme asamasinda gaba igerisindedirler. Ancak, meslek se¢imi uzun bir stregtir.
Meslek segimi ve buna baglh olarak kariyer hedefinden 6nce bireyin kendini iyi tanimasi, ilgi alanlarini ve yeteneklerini kesfetmesi
gerekmektedir. Bireyler meslek segimi yaptiktan sonra kariyer hedeflerini gergeklestirebilmek igin bu alanda egitim almak Uzere
Universitelerde boliim tercihi yapmaktadirlar. Egitim hayati sonrasi igin de bireyin kariyer planlamasi 6nem kazanmaktadir. Clinki bireyin
“kendini gergeklestirmesi” kariyer slrecinin baglangi¢ noktasini olusturmaktadir.

Kariyer planlamasi, bireyin 6z degerlendirme yaparak giglii ve zayif yonlerini tespit etmesi, ilgisine, bilgisine ve yeteneklerine yonelik
kariyer hedeflerini olusturmasi ve bu hedeflere ulasabilmek igin faaliyet planlari gelistirmesidir (Dindar, 2013: 270). Geng bireyler egitim
surecinde ve sonrasinda galisma hayatina baslarken hizla degisen bir is piyasasiyla karsi karsiya kalmaktadir. Bireylerin almis olduklari
mesleki alanda ki egitim ile bu alana karsilik gelen isi bulma arasindaki iliski zayif olabilmektedir. Bireyler buyik bir belirsizlikle
karsilasmakta ve bu nedenle umutlarini ve beklentilerini kariyer hayatlarinin basinda yeni kosullara gére uyum saglamak zorunda
kalmaktadirlar (Vianen vd., 2012:1). Bireylerin, kariyer tercihi siirecinde dogru secim yapabilmesi igin yaraticilik, rekabet, is yasam dengesi,
is disiplini, ise baglilik, tcret, sosyal imkanlar, basarilarinin édillendirilmesi, isyerindeki egitim imkanlari, kisiler arasi iletisim, serbestlik ve
bagimsiz calisabilme, deger yargilar gibi gesitli konulari dikkate almalar is yasamina uyum saglama sirecinde, yasayacagl sorunlari
azaltmaktadir (Erdogan,2008;164). Bu baglamda bireylerin yeni kosullara uyum saglama sireci yasam boyu 0ogrenme ile
desteklenebilmektedir. istihdam edildikten sonra da bireyin kariyer uyum yeteneklerinin gelistiriimesi is hayatlarinda basari saglamaktadir.
Aksi takdirde birey ve kariyer uyumu saglanamadiginda is hayati basarisizlikla sonuglanmaktadir.

2. LITERATUR iNCELEMESi

Kariyer kavrami, Latin kékenli olan ve bir yol veya arag/tasima yolu anlamina gelen “carraria”’dan tiiremistir (Arthur ve Lawrence, 1984:1).
Kariyer kavrami ilk kez 1970’li yillarda incelenmeye baslamistir. Genel alamda kariyer, bireylerin hayatlari boyunca sirdiirdigi ugrasi
aciklamaktadir. Ozel anlamda ise geng bireylerin is hayatinda ilerleme ve yiikselme beklentisi ile baslayan ve emeklilige kadar gegen siire
icerisinde ki ugrasi ifade etmektedir (Yazici, 1987:29). Kariyer, “bir meslekte zaman ve galismayla elde edilen agama, basari ve uzmanlk”
(TDK, 2018), baska bir tanima gére “bireyin hayati boyunca is ile ilgili edindigi tecriibeler”i olusmaktadir. (Decenzo ve Robbins, 1996:266).
Maanen ve Schein (1977) ise, kariyeri “hepimizin sahip oldugu ama gogu zaman fark etmedigimiz bir deger” oldugunu ve herkesin yasamlari
boyunca gegirdigi deneyim ve maceralardan olustugunu agiklamaktadirlar (Akt: Woodd, 1999:24).

Kariyer se¢imi ise bireyin hayatinda ki en énemli kararlardan biridir. Bu karari verirken gesitli faktorleri géz 6nine alarak iyi disinmek
gerekir guinki bu karar genellikle hayatta bir defa verilir (Perkmen, 2009:119). Kariyer segiminde ve bu siirecin olusumunda bireyi etkileyen
cesitli igsel ve digsal faktorler bulunmaktadir. Kisilik, bu siiregte bireyi yonlendiren en 6nemli i¢sel faktordir. Ayni zamanda bir diger igsel
faktor olan bireyin kendini gergeklestirme gldusu de kariyer segimi ve slirecini etkilemektedirler. En 6nemli digsal faktor ise bireyin sosyal
dzgecmisidir. Zaman igerisinde bu faktérler bireyi ydnlendirerek kariyer kararini etkilemektedir (Oge ve Karasoy, 2016:147). Bireyler, sahip
olduklar becerileri gelistirme imkani sunan meslegi segmesi durumunda basari kazanmakta ve daha nitelikli eleman haline gelmektedir. Bu
baglamda 6zellikle Universiteler geng bireylere ilgi alanlarina yonelik dogru rehberlik sagladiklarinda, daha yiiksek nitelikli ve motivasyona
sahip calisanlar haline gelmektedirler. Dogru meslek segimi, bireyleri motive etmekte ve yaptiklari isten zevk almalarini saglamaktadir
(Arpat ve Yesil, 2017:182). Bu baglamda bireyin kisisel 6zellikleri ile kariyer uyum yetenegi 6nem kazanmaktadir.

Kariyer sureci inisleri gikiglari olan bir yol gibidir. Bireylerin bu stiregte kariyerinde ki basarisi degisimlere sagladigi uyuma baglidir. Kariyer
sureglerindeki degisime uyum saglamak bireylerin yetenekleri ile ilgilidir. Bu nedenle, bireylerin kariyer basarisi da “Kariyer Uyum
Yetenegi” olarak adlandirilan kavram ile agiklanmaktadir (Kavi ve Kaya, 2018:106). Zikic ve Klehe (2006) kariyer uyumlulugunu, iki sekilde
ele almaktadir. Bunlar kariyer kesfi ve kariyer planlamasidir. Kariyer kesfi, bireyin kendini ve meslegini tanimasidir. Kariyer plani ise, bireyin
gelecegini distinmesi ve gelecege donik amaglari belirlemesidir. Kariyer uyum yetenegi, bireylerin éngorilebilen gorevlere hazirlanarak,
iste ve galisma kosullarinda tahmin edilemeyen degisikliklerin Ustesinden gelmeye hazir olmalaridir (Savickas, 1997:254). Kariyer uyum
yetenekleri; “kaygl”, “kontrol”, “merak” ve “gliven” boyutlarinda olusmaktadir. Kaygi, bireylerin mesleki gelecek igin yeteneklerinin
farkinda olmasina ve buna yonelik planlan yapmalarina dayanmaktadir. Kontrol, bireylerin mesleki gelecekleri ile ilgili karar verebilme ve
kendi kendilerini yonetebilme yetenegine sahip olmalariyla ilgilidir. Merak, bireyin ¢evresine yonelik arastirma egilimi ifade etmektedir.
Glven ise, bireylerin kariyerlerinde karsilasabilecek sorunlari ¢6zmeye yonelik kendilerini yeterli gérmelerini agiklamaktadir (Savickas ve
Porfeli, 2012:663). Bireylerin kariyer uyum sirecinde, 6z farkindalik, mesleki farkindalik, destek (aile, cevre gibi), is yasam dengesi gibi gesitli
faktorler de 6nemli olmaktadir. Ayni zamanda, bireylerin hayatlarinda karsilastiklari yeni durumlarla bas etmede sahip olduklari iyimserlik
egilimleri ile uyum suregleri arasinda da iliski kurulabilmektedir (Zorver ve Owen, 2014:316-317).

Son yillarda Universite 6grencilerinin kariyer uyum yetenekleri ile ilgili yapilan galismalar incelendiginde su sonuglara varilmistir. Kavi ve
Kaya (2018)’in istanbul’da devlet ve vakif iniversitelerinde 6grenim géren ogrencilerinin kariyer uyum yeteneklerinin sahip olduklari
demografik veriler ile iligkisini incelemis olduklari galismalarinda 6grencilerin cinsiyet, yas, barinma sekli ve bulunduklari sinif diizeyi ile
kariyer uyum yetenekleri arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmistir. Mercan (2016)'in psikolojik sermayenin kariyer uyum yetenegi ile
iliskisine yonelik yapmis oldugu arastirmasinda, psikolojik sermaye ile kariyer uyum yetenegi 6zellikleri arasinda anlamli bir iliski oldugu
sonucuna varilmistir. Geng (2016)’in, 6grencilerin kisisel gelisim yonelimlerinin kariyer uyum yeteneklerine etkisi belirlemeye yonelik
yapmis oldugu c¢alismasinda, 6grencilerin kisisel gelisim yonelimlerinin kariyer uyum yeteneklerine gii¢li bir etkisi oldugu sonucuna
varilmistir. Celik (2017)’in, elestirel diisinme becerilerinin kariyer uyum yeteneklerine etkisini belirlemek igin 6grencilere yapmis oldugu
¢alismada, elestirel diisinme egilimi yiksek olan bir bireyin kariyer uyum yeteneginin de yiiksek oldugu sonucuna varilmigtir.
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3. VERIi VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci katilimcilarin tercih ettigi bolimlerin kariyer uyum yetenekleri tizerinde etkisini ve bu iki degisken arasinda iliskiyi test
etmektir. Bunun yaninda katihmcilara kisisel bilgiler ile ilgili degiskenlere ve buna bagh olarak kariyer uyum yetenegi davraniglarinin
farkhlagip farkhlagsmadigini incelemeyi amaglamaktadir. Her bireyin kariyer plani farkli olmaktadir. Fakat okul sonrasi herkes istedigi sartlara
sahip bir isi bulma imkanina sahip olamayabilir. Bu durum, bulunan ise uygun bir ¢calisan olmanin &nemini ortaya ¢ikarmaktadir. Ozellikle
kusak farklari (X, Y, Z) insan kaynaklar yonetimi agisindan dikkate alinmasi gereken bir konudur. Kusak farkhligindan kaynakl 6zelliklerin
bilinmesi kariyer planlamasinda daha iyi sonuglar elde edilmesi i¢in avantaj olarak kullanilabilir. Zira Y ve Z kusagl hizlh reaksiyon
gosterebilen degisime acik bireyler olusu, kariyer uyum yetenekleri konusunda da avantajli olabilecegi yoniinde arastirmalar da fikir
vermektedir. Bu gerekgelerden dolayi bireylerin tercih ettikleri boliimlerin onlarin kariyer uyum yetenekleri konusunda bir etkiye sahip olup
olmadigini bilmek bu avantaji degerlendirmek adina énemli olacaktir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin érneklemi Dumlupinar Gniversitesine bagh meslek yiiksekokullarinda okuyan isletme Yénetimi, Halkla iligkiler ve Yerel
Yonetimler bolumlerinden olusmaktadir. Arastirmada basit tesadtfi 6rneklem yontemi kullaniimigtir. Arastirmaya katilan 422 kisiden anket
yoéntemi ile cevaplar alinmistir.

3.3. Veri Toplama Yéntemi ve Kullanilan Olgekler

Arastirmanin verilerinin toplanmasi igin hazirlanmig olan anketten faydalanilmistir. Anket formu iki bolimden meydana gelmistir. Birinci
bolimde katilimcilara ait demografik 6zellikler sorulmus, ikinci bélimde ise kariyer uyum yetenegi ile ilgili sorular sorulmustur. Kariyer
uyum yetenegi ile ilgili sorular ise Savickas ve Profeli'nin (2012) ¢alismasinda kullanilan ve Kanten (2012) tarafindan Turkge gegerlilik ve
guvenilirligi yapilan 13 tlkeden 18 arastirmacinin ortak galismasi sonucu hazirlanan “kariyer uyum yetenekleri 6lgegi” kullaniimistir. Orijinal
¢alismada 4 alt boyut ve 24 ifade bulunmaktadir. Bunlar kaygi, kontrol, merak ve giiven boyutlaridir. Tirkge uyarlamasinda ise 19 ifade ve 4
boyut (kaygi- a=.61, kontrol- a=.77, merak- a=.79 ve gliven- a=.81) olarak arastirmalarda kullanilabilecegi ifade edilmistir.

Elde edilen veriler daha sonra istatistik programi yardimi ile test edilmistir. Yapilmis olan anketlerde kayip degerler ise ortalama deger
atama yontemi ile giderilmistir. Kariyer uyum yetenegi sorulari faktoér analizine tabi tutulmustur. Daha sonra T-testi, Anova analizi
yapilmigtir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin hipotezleri agagidaki gibidir:

H1: Arastirmaya katilan katilimcilarin kariyer uyum yetenekleri, tercih ettigi bolime gére anlamli bir farklilik géstermektedir.
H2: Arastirmaya katilan katilimcilarin kariyer uyum yetenekleri gelir diizeyine goére anlamli bir farklihk géstermektedir.
H3: Arastirmaya katilan katilimcilarin kariyer uyum yetenekleri, cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

4. BULGULAR

Arastirmaya katilan Universite 6grencilerinin demografik 6zellikleri, galismanin amacina uygun olarak belirlenen 6lgek sorulari ve hipotezleri
test etmek amaciyla yapilan analizler asagida yer almaktadir.

4.1. Demografik Bulgular
Katilimcilarin demografik degiskenlerine iliskin tanimlayici istatistikleri Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1: Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik Degiskenler N %

Cinsiyet ‘
Kiz 218 54,5

Erkek 204 45,5

Tercih Ettigi Bolim |
isletme Yénetimi 192 45,4

Halkla iligkiler 124 29,3

Yerel Yonetimler 106 25,1

Gelir Durumu ‘
1603 TL ve alti 71 16,8

1604 - 2000 TL 113 26,9

2001 - 3000 TL 150 35,5

3001 TL ve Uzeri 88 20,8
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Tablo 1 incelendiginde toplam 422 kisi arastirmaya katilmistir. Katihmcilarin cinsiyet dagiliminda kiz ve erkek 6grenciler arasinda esitlik
gorilebilmektedir. Tercih edilen bélimlere gore bakildiginda ise %45’ini isletme yonetimi bolimi 6grencileri olusturmaktadir. Yaklagik %30
ile Halkla iliskiler ve %25 ile de Yerel Yonetimler bolimii 6grencileri katilmistir. Gelir durumu agisindan ise 2001 ile 3000 TL gelire sahip
olanlar en kalabalik grubu olusturmaktadir. Genel olarak diger gruplara bakildiginda ise dengeli sayilabilecek bir dagihm goziikmektedir.

Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Universite 6grencilerinin egitim aldiklari bélim ve sahip olduklari demografik degiskenler ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla yapilan bu ¢alismada kullanilan 6lgegin boyutlarini belirlemek igin faktor analizi ve glvenilirlik diizeyini test etmek igin
de Cronbach Alpha giivenilirlik anallizleri yapilmistir. Analiz sonuglari Tablo 2’de yer almaktadir.

Kariyer uyum yetenegi élceginde yer alan ifadelerin faktér analizine uygunlugunu belirlemek icin KMO Orneklem Yeterlilik Testi ve Barlett’s
kuresellik testleri yapilmistir. KMO sonucunun 0,8 ile 0,89 arasinda deger almasi ¢ok iyi olarak degerlendirilmektedir (Aydin, 2007: 5). Bu
¢alismada KMO orneklem yeterlilik degeri ,814; Barlett kiresellik testi 2745,265; serbestlik derecesi 159 bulunmustur. Anlamhlik diizeyi
(pi) 0,00 bulunmus olup bu deger 0,05’den kiiguk oldugu icin veri seti faktor analizi yapmaya uygundur.

Tablo 2: Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Faktorler Madde Sayisi Faktor Yiiklerinin Arahgi Czlrl;l:::?%) 2:;::?:3
Kariyer Uyum Yetenekleri 19 ,601 - ,854 64,425 .88,9
Kaygi 3 ,699 -,747 12,104 71,5
Kontrol 5 ,590-,710 14,207 79,2
Merak 5 ,601 -,746 14,606 .81,6
Giiven 6 ,671-,854 21,245 .84,4

KMO: ,814, Barlett: 2745,265; df=159; p=,000

Faktor analizi sonucunda 19 ifadeden olusan 4 alt boyut bulunmustur. Boyutlarda yer alan ifadelerin faktor yiklerinin agirligi Tablo 2'de
gosterilmistir. Kariyer uyum yetenegi 6lgegi ve alt boyutlarinin guvenilirlik analizi (Cronbach Alpha) sonuglarina bakildiginda ise 0,70’den
yuksek oldugu gorilmektedir. Cronbach Alpha (a) degeri 0,60 < a < 0,80 araliginda 6lgek oldukga guvenilirdir (Kalayci, 2010: 405). Bu
aciklamaya gore olgek ve boyutlarinin glvenilir oldugu sonucuna variimaktadir.

4.2. Anova Analizi Sonuglar

Universite dgrencilerinin kariyer uyum yetenekleri ile tercih edilen bélimler arasindaki iliskiyi belirlemek igin kurulan hipottezi test etmek
icin Anova Analizi yapiimistir. Analiz sonuglari Tablo 3’de yer almaktadir.

Tablo 3: Kariyer Uyum Yetenegi Boyutlari ile Tercih Edilen Boliimlerin Kargilastirilmasi

Tercih Edilen Ogrenci Standart

Boliimler Sayilari Ortalama Sapma F P
Kariyer Uyum Yetenegi
Faktérleri
isletme Yénetimi 192 3,53 0,64
Kaygi Halkla ilskiler 124 3,85 0,52 6,206 0,000
Yerel Yonetimler 106 3,89 0,59
Kontrol isletme Yénetimi 192 3,13 0,76
Halkla ilgkiler 124 2,93 0,76 2,186 0,090
Yerel Yonetimler 106 2,91 0,79
Merak isletme Yénetimi 192 3,76 0,53
Halkla ilskiler 124 3,78 0,53 0,723 0,539
Yerel Yonetimler 106 3,88 0,60
isletme Yénetimi 192 3,79 0,63
Giiven Halkla ilgkiler 124 3,65 0,66 1,878 0,034
Yerel Yonetimler 106 3,70 0,69

Tablo 3’te kariyer uyum yetenekleri faktorlerinin bolim tercihi degiskenine gére Anova sonuglari gosterilmektedir. Arastirmaya katilan
ogrencilerin tercih ettikleri bolimlerin kariyer uyum yetenegi boyutlari ile karsilastirmasi igin yapilan Anova testi sonrasinda tercih ettikleri
bolimlere gore 6grencilerin cevaplari arasinda anlamli fark bulunmustur.
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Bu sonuglardan hareketle katilimcilarin kariyer uyum yetenekleri faktorleri ile tercih ettigi bolimler arasinda farkhlklar tespit edilmistir.
Farkliligin nerden kaynaklandigini belirlemeye yénelik Tukey testi sonuglarina gére Yerel Yonetimler boliimi 6grencilerinin Halkla iliskiler
bolimi 6grencilerine, Halkla iliskiler bolimii 6grencilerinin ise isletme Yonetimi boliimii 6grencilerine kiyasla daha fazla kaygi tasidiklarini
ifade etmek miumkuindr.

Diger taraftan Giiven boyutu ile de anlaml bir fark bulunmustur. Yine burada yapilan Tukey testi sonuglarina gore ise isletme Yonetimi
bolimiinin diger iki boliime gore daha fazla gliven duydugu gortlmiustir. Cikan sonuglara gore H1 hipotezi kabul edilmistir.

Universite 6grencilerinin cinsiyetleri ve gelir diizeyleri ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki iliskisiyi belirlemek igin kurulan hipotezleri
test amaciyla yapilan T-Testi ve Anova analizlerinin sonuglari Tablo 4 ve Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 4: Kariyer Uyum Yetenegi Ortalamalari ile Cinsiyet Karsilastirmasina Yonelik T Testi Tablosu

Kariyer uyum vyetenegi

Cinsiyet ‘ N ortalamasi T °
Erkek 204 3,88
Erkek { 204 Tes 2,314 ,000

Tablo 4’te verilen T testi sonuglarina bakildiginda arastirmaya katilanlarin kariyer uyum yetenegi ortalamalari cinsiyete gére anlamli fark
bulunmustur. Ortalama degerlerin erkeklerde, kadinlara gore daha yiiksek bir degere sahip oldugu gorilmustir. H3 hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 5: Kariyer Uyum Yetenekleri ile Gelir Diizeyi Arasinda Anavo Sonuglari

Faktorler GELIR DUZEYLERI OGRENCI SAYILARI ORTALAMA :;‘:':;;ART F P
1603 TL ve alti 71 3,67 0,84
1604 - 2000 TL 113 3,83 0,71
Kaver 2001 - 3000 TL 150 3,93 0,54 2,315 0,024
Ve 3001 TL ve iizeri 88 3,88 0,67
1603 TLve alti 71 3,79 0,64
1604 - 2000 TL 113 3,65 0,65
Kontrol 2001 - 3000 TL 150 3,70 0,69 1,875 0,145
3001 TL ve iizeri 88 3,92 0,65
1603 TLve alti 71 3,11 0,58
1604 - 2000 TL 113 3,18 0,65
Merak 2001 - 3000 TL 150 3,25 0,68 1,780 0,029
3001 TL ve izeri 88 3,45 0,63
1603 TLve alti 71 3,45 0,48
1604 - 2000 TL 113 3,62 0,62
Gilven 2001 - 3000 TL 150 3,12 0,54 0,588 0,254
3001 TL ve iizeri 88 3,11 0,47

Arastirmaya katilanlarin gelir dizeyleri ile kariyer uyum yetenekleri boyutlari arasinda farklilik olup olmadigina iliskin Anova ve Tukey testi
sonuglari tablo 5’te yer almaktadir. Bu sonuglardan yola gikarak kariyer uyum yeteneklerinden kaygi ve merak boyutunda farkhlk tespit
edilmistir. Farkhhigin kaynagini anlamaya yonelik yapilan Tukey testi sonuglarina gére ise 1601-2000 gelire sahip olanlarin 3001 ve Uzeri
gelire sahip olanlara gore daha fazla kaygiya sahip olduklarini séylemek mimkindir. Ayni sekilde merak boyutu igin farklihgi anlamaya
yonelik yapilan Tukey testinde ise farkliligin 2001-3000 gelirine sahip olanlarin 1603 ve alti gelire sahip olanlara gore farklilik gosterdigi
goriulmistar. Diger iki boyut olan Guven ve Kontrol ile ilgili farklilik gézlenmemistir. Kaygi ve Merak boyutuyla ilgili farklilik gézlendiginden
dolayi H2 hipotezimiz kabul edilmistir.

5. SONUC

Bu calismada kariyer uyum yetenekleri ile tercih edilen b6lim ve demografik degiskenlerden cinsiyet ve gelir dizeyi degiskenlerinin
farkhlagip farklilasmadiginin incelenmesi amaglanmistir. Cinsiyete yonelik yapilan T-testi sonucuna gore farklilk gorilmistir. Yapilan
literatir taramalarinda ise farkhlk gosterdigi ve gostermedigi ¢alismalara ulasilmistir. Bu galismada ise erkeklere ait ortalamanin bayanlara
gore daha ylksek ¢ikmis olmasi erkeklerin kariyer uyum yeteneklerinin bayanlara gére daha yiksek oldugunu ifade etmektedir.

Arastirmada dustk gelir seviyesine sahip bireylerin kaygi seviyelerinin yliksek olmasi kariyer uyum yetenegine olumsuz etki edecegi
yoéninde bulgulara ulasiimigtir 645-159. Bu beklenen bir sonugtur, ¢linki gelir diizeyi diisiik bireylerin esneklikleri geliri yiksek bireylere
gore daha disik olmasi kaginilmazdir. Bu sebeple kolay is degistirememe ve yeni is sartlarina bagl uyum yeteneginin gelismesine yeterince
zemin hazirlayamama durumu s6z konusudur. Bunun yaninda merak boyutunda ise ylksek gelir gurubu anlamli olarak farkhilagmistir. Maddi
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glice sahip olmak yenilige agik olmanin da yolunu agma ihtimalinden yiiksek gelir grubuna ait bireyler hem daha merakli hem de yenilikten
dolayi degisime uyum saglama yetenegine yatkin olabilecegi sdylenebilir.

Tercih edilen boliimlere gore bakildiginda ise Kaygi ve Gliven boyutlarinda farkhhk gorilmustir. Kaygi boyutunda Yerel Yonetimler bolum
ogrencilerinin diger iki bélime gore daha fazla kaygl duydugu sonucuna ulasiimistir. Bu durum mezun 6grencilerin daha ziyade kamu da is
bulma durumundan kaynaklandigi dusundlebilir. Toplumda bilinenin aksine isletme y6netimi bolimi 6grencilerinin 3 boélimden en az
kaygiya sahip olmasi arastirmanin diger dikkat cekici sonucudur. Ozel sektér ve kamu da calisabilme ihtimali mezunlarin daha az kayg!
duymalarina sebep olmaktadir. Gliven boyutunda ise isletme yonetimi bolumiind tercih edenlerin farkliliga sebep oldugu gorilmektedir.
Yukarida da ifade edildigi gibi bu bolimden mezun 6grencilerin her alanda is basvurusu yapabilme imkanlari, bireyleri daha fazla giiven
duymasina yani karsilagabilecegi sorunlar ¢ozebilme yetenegini kendisinde gormesi olarak agiklanabilir.
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