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BIREYSEL KARIYER PLANLAMA YAPMANIN OGRENCIi BASARISI
UZERINDEKI ETKiSi: SBMYO OGRENCI UZERINE BiR ARASTIRMA'

THE EFFECT OF MAKING INDIVIDUALISTIC CAREER PLAN ON
STUDENT’S SUCCESS: A RESEARCH INTO THE STUDENTS IN
VOCATIONAL SCHOOL OF SOCIAL SCIENCES

Rasit ACAR? Kiirsat OZDASLI?
0z

Sosyal degisimler basta olmak iizere teknolojik, ekonomik alandaki hizli gelismelerle beraber
degisim bireyler icinde kacinilmaz bir durum haline gelmistir. Her gecen giin gelecek kaygilarinin artis
gostermesi bireylerin bu kaygilarini azaltma ¢abalarini artirmistir. Gelecek kaygisi bireyleri bireysel kariyer
planlamas: yapmaya yoneltmistir. Kariyer planlama yapmanin 6grencinin basarisi iizerinde bir etkisi olup
olmadig1 konusu bu arastirmamn temel merakidir. Bu dogrultuda Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal
Bilimler Meslek Yiiksek Okulu ogrencileri iizerinde 51li Likert 6l¢egi ile hazirlanmig bir anket uygulanmigstir.
Ogrenci basarilari; 6grencilerin genel not ortalamasina baglh olarak (1) 2.00 ve kadar olanlar (2) 2.00-3.00
arast olanlar ve (3) 3.00-4.00 arasi olanlar olmak iizere 3 boyutta ele alimmistir. Kariyer Planlama Olgegi;
Kendini Tanima, Firsatlart Degerlendirme, Hedef Belirleme ve Plan Olusturma olmak iizere dort boyuttan
olusmaktadir. Yapilan analizler neticesinde; Kendini Tamma ve Hedef Belirlemenin dgrencilerin not
ortalamasi tizerine herhangi bir etkisi olmadigi ve Firsatlart Degerlendirme ve Plan Olusturmanin ise
ogrencilerin not ortalamasi iizerine olumlu bir farklilik olusturdugu gériilmiistiir. Sonu¢ olarak firsatlart

degerlendirme giidiisii ve planlama aliskanliklari olan dgrencilerin derslerdeki basariya daha fazla
odaklandiklar: soylenebilir.

Anahtar kelimeler: Kariyer, Kariyer Planlama, Bireysel Kariyer Planlama, Basari.

Abstract

Along with the rapid developments in economy, technology, especially in social changes,change for
individuals have turned out to be inevitable. Day by day, the increase in concern for the future has lead to
individuals’ effort to eliminate these concerns. Concern for future has driven individuals to make career
planning. Whether making career planning is of impact on students’ success is the the main motive behind
this study. In this respect,a survey ,prepared via five point likert scale, was conducted on the students of
Vocational School of Social Sciences in Mehmet Akif Ersoy University. Student’s success, in accordance
with the student’s grade point average, was dealt with in three perspectives, as the ones up to 2 (1), the ones
between 2 and 3 (2) and and the ones between 3 and 4 (3) respectively. Career planning scale is made up of
four dimensions, which are identifying oneself, making use of the opportunities, setting objectives and
developing a plan. As a result of the analysis conducted, it has been observed that identifying oneself and
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setting objective are of no effect on student’s grade point average but making use of the opportunities and
developing a plan create a positive awareness for the student’s grade point average. In conclusion, it can be
said that the students who have the instict to make use of the opportunities and planning habits concentrate
more on the success in lectures.

Keywords: Career, Career Plan, Individualistic Career Plan, Success.

1. GIRiS

Yonetim tarihi incelendiginde bilhassa memurluk ile beraber ortaya ¢ikan kariyer ifadesi modern
kamu hizmeti farkindaligi ile de 16. yilizyilda gelismeye baglamistir. (Celik, 2007: 4-5).

Kariyer ifadesini tamamiyla ele alan kurumsal g¢abalar 1900°li yillarda insan odakli kariyer
aciklamalar {izerinde duruldugunu ortaya koymaktadir. Calismalar; kisi ile kisiye uygun is ve meslekleri
eslestirmek, bireysel kariyer agamalari ve bireylerin kariyer se¢imi karari gibi konulara 1sik tutmaya
¢alismistir ( Erdogmus, 2003: 1-2).

Tiedeman ve O’Hara’nin “Kariyer Gelisimi, Secimi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer Gelisim
Teorisi” 1963 yilinda ve 1964’te Borows’a ait “Endiistri Sosyolojisi” kitabina ek olarak; 1966 yilinda John
Holland’in “Meslek Tercihi Psikolojisi” gibi kitaplar da kariyer kavraminin gelisimine katki saglamistir
(Aytag, 1997: 11-12).

1970’li yillarla Birey merkezli olan kariyer ¢aliymalarindan daha g¢ok Orgilit merkezli kariyer
¢aligmalarina yonelme oldugu goriilmektedir. Birey- meslek incelemesi yerini birey-orgiit eslestirmesine
birakmis, kisisel olarak ulasilmak istenen ile oOrgiitsel amaglarin entegre edilmesi ve bu entegreyi
gerceklestirecek elle tutulur orgiitsel sistemlerin ve araglarin daha da ilerletilmesi iizerinde yogunlasilmistir
(Erdogmus, 2003: 1-2). Bu donemde insanin yasamiyla beraber kariyerin de nasil gelisim ve degisim
gosterdigi, bilim adamlar tarafindan azimsanmayacak 6l¢iide ilgi odagi olmustur. 1980’lerle beraber insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 biraz daha 1limli hale getirilmis, monotonluktan uzaklasarak ¢aligmalar
daha genis ¢alisan topluluklarina yayilmistir (Ergin, 2002: 30). Kariyer ifadesi incelenince yaninda kariyer
yonetimi ile kariyer planlamasi, kariyer asamalari, kariyer platosu ve kariyer danigmanligi kariyer gelistirme,
kariyer se¢imi gibi kavramlar da bu konuda incelenen ¢alismalara dahil edilmistir (Tung ve Uygur,2001: 2).

Giintimiizde orgiit icerisindeki bireylerin kariyerlerinin yani sira toplumdaki diger bireylerin
ozellikle genglerin bireysel kariyer planlariyla ilgili ¢calismalar da yapilmaktadir. Bu caligmada, Meslek
yiiksekokullarinda mesleki egitim almakta olan genglerin kariyer planlama diizeylerinin okuldaki basarilari
tizerinde bir etkisi olup olmadigi aragtirilmistir. Bu dogrultuda kariyer ve bireysel kariyerle ilgili olarak
literatiir incelemesinden sonra yapilan arastirma sunulmaktadir.

2. KARIYER VE BIREYSEL KARIYER PLANLAMA

Fransizca’da kariyer; Diplomatik statii, meslek, basarilmasi gereken mesleksel bir siireg, hayatta
belirlenen ve takip edilecek bir yol” gibi anlamlarda kullanilmaktadir (Simsek vd., 2004: 10).Genel acidan
kullanim alani incelendiginde kariyer; hayat ve meslektir (Tung ve Uygur, 2001: 3). Tiirk Dil Kurumu’na
gore Kariyer kavrami, “Bir meslekte zaman ve ¢aligmayla elde edilen asama, basari ve uzmanlik” olarak

ifade edilmektedir (TDK, “kariyer” http://www.tdk.gov.tr ). Bu tanimlardan bir toparlama yaparak kariyeri,

“meslek hayatinda ilerleme, istenilen bir pozisyona gelebilme, yiikselme vadeden bir meslege sahip olma”
seklinde de degerlendirildigi sdylenebilir (Sabuncuoglu, 2005:168). Kariyer kavramimin yer yer yakin
olmakla beraber farkli farkli ifadelerde karsimiza ¢iktigi goriilmektedir. ilgili kaynaklarin igerisine
girildiginde kariyer ile alakali ¢esitli tanimla yiiz yiize gelmek olasidir. Bunlardan bazilari su sekilde ifade

edilmektedir:
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- Bir genelleme yapildiginda kariyer, kisinin belirli meslekte elde ettigi basarilar yiikselme veya
ilerlemeler ve hatta dmriince gergeklestirdigi islerin tamamidir. Bagka bir ifadeyle kariyer, hem
bireysel ve orgiitsel hedeflerle direkt iliskili olarak, kiginin 6mrii siiresince karsilasacagi ve
hemen hemen kontrol altinda tutacag is tecriibeleri ile alakali bir siiregtir (Seymen, 2004: 81).

- Nesnel yaklagim olarak ifade edilen kariyer, kisinin dmrii siiresince iizerine aldigi gérev ve
sorumluluklarmin tamamidir. Kariyer; 6nemli birka¢ kavramin bir araya gelmesiyle olusur bu
kavramlar deger, davranis ve motivasyondur. Ayrica bu kavramlar kisinin yasina bagh olarak
ilerlemesiyle meydana gelir. Bu yasa ve kavramlara bagli olarak ifade edilen kariyer de “Oznel
Kariyer” olarak ele alinir (Aytag, 1997: 17).

- Kariyer, kisinin segtigi bir meslekte ilerleme kaydetmesi o meslekte bulundugu siirece tecriibe
kazanmasi ve yeteneklerini gelistirmesidir (Bayraktaroglu, 2003: 117). Yani kariyer, bir kiginin
is etkinlikleri, isteki davranislar ve davraniglarin sonucunda olusan tutumlar, benimsenen

degerler ve 6mriince edindigi amaglardir (Bernardin, 2003: 194).

Insanlarin kariyerleri, kisilerin kimliklerini, kisinin toplumdaki toplumdaki hal ve pozisyonlarimi
insa etmelerinde destek ve hayatlarmin merkezini olusturmas gibi farkli gerekgelerden 6tiirii 6nemli hale
gelmistir. Birgok is alani kisilerle yakin olmay1 gerektirdiginden, kariyere sosyal bir anlam yiiklemektedir.
Meslek, hayat boyunca yasanacak her tiirlii durumda gerekli olacak ve hayatin siirdiiriilebilmesi adina olmast
gereken maddi giiciin sahip olunmasinda da 6nemli bir faktordiir. Ek olarak psikolojik agidan da is
doyumunun tamamlanmasinda, kisiligin gelismesinde de 6nemli bir yerinin oldugu anlagilmaktadir (Aytag,
1997: 21). Insana sundugu bu artilarla beraber, isletme acisindan da kariyer sisteminin bulunmasi, giiniimiiz
isletmelerindeki is glivence sistemlerindeki sikintilara kargi 6nemli bir Gstiinliik ve rekabet vizyonu olacaktir.
Personelleri igin gerekli olan ilerleme mesleki yetenek gelistirme, mesleki yiikselme alt yapilarini insa eden
isletmeler bu kurumsal durumlari sayesinde, kurumu daha da gekici hale getirerek, gen¢ ve dinamik adaylari
kuruma ¢ekmede, memnun bir g¢alisan portfoyii olusturarak kaliteli personelin de kurumda kalmasini
saglamada basarili olacaktir (Kozak, 2001: 17).

Bireylerin kariyerleri; digsal boyut (gercek¢i ve objektif algilamalar) ile i¢sel boyut (siibjektif
algilamalar) olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir (Simsek vd, 2004: 15). Orgiitte gelismenin siibjektif
boyutu olarak da ifade edilen i¢sel boyut; insanin kisiliginde olusacaktir. Insan, meslek hayatinda ve iginde
bulundugu kurumda pozisyonunu derinlemesine diisiinerek, anlama ve ileriye doniik nerede ve nasil olmak
istedigini saptama isteginde olacaktir. Bu konu incelendiginde kisinin, “Asil istedigim nedir”, “Ulasmak
istedigim ne”, “Hedeflerime gétiirecek neler ben de mevcut” seklinde sahsin kendisiyle konusmasini
gerektirecek sorularla siirekli kendini irdelemesi 6ne ¢ikar. S6z konusu olan bu sorgulama sayesinde birey
kisiligini sorgulama, kendini tanima ve bunlarin etkisi ve sayesinde gelecegiyle alakali pusulasini saptama
kolayligin1 da elde etmis olacaktir. Bu bireysel egilim ve ydnelme Orgiitsel Davranis Terminolojisinde
kendini gergeklestirme” olgusu olarak ifade edilir. Buna gore psikoloji yoniiyle sorunsuz bir kisi, mevcut
durumdan daha ileri 6l¢iide gelistikge, kendini gerceklestirme gereksinimiyle kariyerini ingasini yiikseltmek,
ulagmak istedigi konumlara yetigsebilme gayreti iginde olacaktir. Lakin, bu gayretlerin sikint1 yaratmamas,
kariyer hedeflerinin sahsi ger¢eklerle ¢catismamasina baglidir (Soylu, 2002: 6).

Kariyerin digsal boyutu belli bir ise yonelmis olan objektif ilerleme basamaklari olarak ifade
edilebilir (Simsek vd, 2004: 15). Bireyin dahil oldugu organizasyon kariyerin digsal boyutunu olusturmakta
ve bu sebeple bireysel kariyerin organizasyon yoniiyle detayli bir sekilde incelenmesi ve rota ¢izilmesi
gerekmektedir. Prensip olarak belirlenmesi gereken durum; isletmeler 6zgiin ama¢ ve sahip olduklari
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egilimleri géz 6niinde bulundurarak kariyer planlamalar1 kapsaminda bi¢imlenmis bireysel amag ve rotalara
uymak ya da onlar igerik ve felsefe olarak yipratmadan kendine uydurmak zorundadirlar. Bu durum, ilgili
taramada “amaglarin biitiinlestirilmesi” ifadesiyle sonu¢ alinabilecek sekilde saptanir ve organizasyonel
amaglarla bireysel amaglarin entegre olmasi durumunu aktarir (Ataay vd., 1998: 231).

Giincel bir terim olarak kariyer, biiyiik 6l¢lide bireyin sorumlulugunda bi¢imlendirilen, beraberinde
orgiitiin de bireye bu konu hususunda destek oldugu bir olgu olarak ifade edilmektedir (Aytag, 2005: 233).
Oniindeki firsatlarin ve segeneklerin farkina varan bireylerin, kariyeri ile ilgili hedefleri saptamasi, bu kariyer
yolundaki son noktaya ulasmasinda yo6n tespiti ve zaman planlamasi yapmasini saglayacak is, egitim ve diger
gelisimsel etkinliklerin programlanmasi “Kariyer Planlama” olarak ifade edilmektedir” (Kocabey, 2010:94).

“Kariyer planlama, bireyin kendisindeki mevcut bilgi ve yeteneklerini gbz oniine alarak; giiclii ve
gelistirilmesi gereken taraflarini ortaya cikarmasi; bilgi, beceri ve ilgilerine gore kariyer beklenti ve
hedeflerini kesinlestirerek bu hedeflere nasil erigebilecegi ile ilgili hareket planlarmi gelistirmesidir” (ibis,
2011:8). “Kariyer planlama; ¢alisanlarin degerleri ve ihtiyaglar1 ile is deneyimleri ve firsatlar1 arasinda
uyumlu olan en faydali iliskiyi kurmayi amaglayan bir sorun ¢d6zme ve karar alma siirecidir” (Giirel,
2010:12).

Orgiitiin bireysel kariyer beklentilerini farkina varmamasi, calisanlarin kendisine bagli olarak er ya
da ge¢ kurumdan ayrilmasina sebep olabilmektedir. Bu yiizden giiniimiizde kariyer planlamanin sorumlulugu
hissedilir derece de kisinin kendisinden beklense de, orgiitiin bireyin beklentileriyle beraber kendi orgiitsel
ihtiyaclarii da dikkate alarak ¢alisanmni bu yonde desteklemesi gerekmektedir (Simsek ve Oge, 2007: 270).
Hem birey hem de 6rgiit yoniinden kariyer planlamasi biiyiik 6l¢iide 6nem arz eder. Bireyler kendi kariyer
basaris1 veya basarisizligi ile baglantili olarak kariyer yasamiyla ilgili dngoriilerde bulunur, kimligini
olusturur ve kisiligini tanimlar. Bu durum c¢aliganin is tatmini artmasini saglar. Ayrica her birey kendi bilgi,
diisiince, yetenek ve davraniglarini taniyarak, motivasyonunu arttirir. Bireysel yonetimde bu durum, davranig
bilimlerindeki “kendini gergeklestirme olgusu” olarak ifade edilir. Saglikli bir birey, potansiyel olarak
gelistikge kendini gelistirme gilidiisiiniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifadeyle
ilerlemek, yiikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey tarafindan bu olgu, saglikli kariyer gelistirmeyi ifade
eder (Aytag, 2005:166)

Giiniimiizde yonetim alaninda 6nem kazanan bir ilgi ve aragtirma haline gelen kariyer planlamasi ile
kariyer gelistirme konusundaki ¢abalar, kurumda hareketlilik saglarken, insan kaynaklart yonetimi yoniinden
de hi¢ istenmeyen rutin uygulamalarin Oniine gecebilmektedir (Findikc1,1999: 345). Isverenler kariyer
planlamasini destekledikleri gibi ¢aligsanlar da kariyer hedeflerini saptayabilir ve bu amaclara ulagsmak i¢in
¢aba harcarlar. Bu hedeflerde, calisanlarin egitim, staj ve gelisime yonelik diger aktivitelere daha ¢ok
yonelmelerini saglar. Bu amag i¢in oncelikle ¢alisanlarin isteklerinin bilinmesi gerekir, bunlar: ( Calik ve
Eres, 2000: 76)

- Calisanlar terfi sisteminin herkese esit olanaklar sunmasini beklerler.

- Calisanlar, kariyer gelisimlerinde gozetmenlerin aktif bir role sahip olmalarini ve

performanslart hakkinda yerinde geribildirim almay1 beklerler.

- Calisanlar kariyer gelistirme olanaklar1 hakkinda bilgi sahibi olmak isterler.

- Calisanlar, ¢esitli faktorlere bagl olarak, kariyer gelisimi konusu ile farkli derecelerde

ilgilenirler ve bu konuda farkli oranlarda bilgiye sahiptirler.

- Calisanlar, yaslar1 ve mesguliyetlerine bagli olmak {izere, kariyerlerinden farkli oranlarda tatmin

olmaktadirlar.
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Kariyer Planlamasi igletmeler agisindan da 6nem tasimaktadir. Bunun sebepleri; (Telman, 2002: 76)

- Vasifli elemanlarin sayisinin artmasi ve egitim diizeyleri

- Ekonomik biiylimedeki diisiisiin orgiit i¢i yiikselme firsatlar1 ortaya ¢ikarmasi

- Kigsisel yasam planlamasi ve is kalitesiyle yiikselen orandaki iliski

- Esit istihdam olanagi kanunlar1 ve gayri resmi baskilar.

Insan zamaninin 6nemli bir kismini calisarak gegirmekte bu yiizden kariyer, yasamin nemli bir
boliimiinii kapsayan yagamin kalitesini ve yasam tatminini 6nemli oran da etkileyen bir faktérdiir. Mevcut
bilgi yetenek davranis ve diisiincesiyle dogru bir kariyer plani se¢mis ve tatmin olmus bireylerin genel
memnuniyet seviyesine yaklastiklar: sdylenebilir. Bunun aksine egitim ve kisilik yapisiyla uyumlu olmayan
islerde c¢alisan bireyler kendi ¢evrelerinde mutsuzluk kaynagi olmaktadirlar ki bu kisiler kariyerleri
hususunda yanlis tercihler yapanlardir. Tercihlerinde yanlis yapan bireyler toplumun ruh sagligini olumsuz
yonde etkileyerek bu alanda yapilan yatirimlarin israfina neden olmaktadir. Sonug¢ olarak; bir giiniin
neredeyse yarisi kadar ¢alisma ile kariyer yasamini 6nemli 6lgiide kapsayan bu yasam dilimini karsilagilan
tesadiiflere veya “keske”lere birakilmayip, etkili bigimde yonetilmesi 6nemlidir ( Yaylaci, 2006 : 86-87).

Bireyin ilk olarak kendini tanimasi, iistiinliik ve zayifliklarinin belirlenmesi, yapmak istediklerinin
ve ayni zamanda yapabileceklerini fark edebilmesi gerektigi {lizerinde duran kavram Bireysel Kariyer
Planlamasidir. Birey kendi kariyer planlamasini yaparken, 6ncelikle kendi yeteneklerinin farkina varmali, ilgi
alanlarmi, yapmak istediklerini belirlemeli, is hayati kapsaminca kendisini gérmek istedigi yere karar
vermelidir. Kisinin hayat1 boyunca yapacag isi ve calisacaklarini, gelecekteki siirecte de kendini gérmek
istedigi konumu tespit etme siireci Bireysel Kariyer Planlamasi olarak ifade edilmektedir (Calik ve Eres,
2000: 76). Bireysel kariyer planlama; kisinin kariyerinde istedigi amaca ulasabilmesi ve kendini bireysel
olarak gelistirebilmesi i¢in, is yasami boyunca belirlemis oldugu faaliyetlerin tamamindan meydana
gelmistir. Ayrica bireysel kariyer planlama bireylerin kisisel ve mesleki agidan ilgi alanlarini, sahip olduklar
yetenek diizeylerini irdelemelerini saglamaktadir. Bu irdelemelerden sonra kisiler kendini analiz ederek
ulasabilecegi birtakim hedefler olusturur. Bireylerin kendini taniyarak var ettigi bu amaglara erigebilmesi i¢in

yapmasi gerekenleri tespit ederek bireysel kariyer planlarini ortaya ¢ikarirlar (Kocabey, 2010: 98).

Bireysel kariyer planlama, temel olarak bireyin siirekli kendisinden kaynaklandigi ya da dis
etkenlerle farklilagsan beklentilerinin ve amaglarinin yonlendirdigi bir siirectir ve bu siire¢ hayati boyunca
devam etmektedir. Kariyer planlamasi yapilirken iistiinde dikkatle durulmasi gereken tek konu esasen var
olan firsatlarla bireyin beklentilerinin ve hedeflerinin birbiri ile uyum igerisinde olmasi gerektigidir. Var olan
firsatlarin  bulundugu islerin kiiresel farkliliklarla azalabilecegi veya bu firsatlarin ayni zamanda
ulasilamayabilecegi hesaba katilarak bireysel kariyer planlamasinin yalnizca mevcut olan firsatlara dayanarak
planlanmamas1 gerekmektedir (Koktiirk-Yalgin, 2000: 755). Bireysel kariyer planlama, odak noktasi olarak
isten ¢ok bireyi ele alir ve bireyin hedeflerinin ve yeteneklerinin neler oldugunu ifade eden bir aragtirmadir.
Bu tiir bir arastirma, c¢alisanin yeteneklerinin neler oldugunu tespit ettikten sonra bu yetenekleri
gelistirebilmekte, ayni zamanda isletme i¢i ve isletme disi1 durumlari meydana getirmektedir. Kariyer
hususunda karar verme bireylerin hayatlarinda biiyilk 6nem arz etmektedir. Bireyin se¢mis oldugu veya
olacagi kariyer hayati boyunca is alanindaki basarisini ve tatminini, basarist sonucunda elde edecegi para

kazancini, bu sayede nerede yasayacagini ve hatta hobilerine dahi etken olacaktir (Aydemir, 1995 : 29).
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Kariyer Planlamasi, kisilerin ve oOrgiitlerin ilerideki hedeflerine ulasabilmeleri i¢in nasil
davranmalar1 gerektigini gostermektedir (Telman, 2002: 43). Kariyer planlamasi sayesinde bireyler ve
orgiitler, kisa, orta ve uzun vadelerdeki hedeflerine gore kendilerini gérmek istedikleri yere karar verirler. Bu
kapsamda karsilasacaklart firsatlar1 amaglari neticesinde degerlendirerek, bir karara varirlar ve bu sayede
hedeflerine daha emin adimlarla yonelebilmektedirler. Bireysel Kariyer Planlamasi, hedeflerini bilen, kendini
tantyan kisiler igin kisilere eksik yonlerini gorebilme ve bu yonlerini giliglendirme firsatt sunmaktadir.
Bireyler agisindan fayda saglayan kariyer planlama orgiitler i¢in de Orgiitteki calisanlarini taniyabilme,
onlara moral ve motivasyon saglayabilme, beklentilerini anlama ve beklentileri dlgiisiinde cevap verebilme
firsat1 vermektedir (Ozden,2002: 34).

Insanlar, diinyaya geldikleri an itibariyle kendilerini sosyal bir gevrenin igerisinde bulurlar. Once
ailesi ile tanigir, sonrasinda oyun arkadaglari ve derken okul hayati ile beraber okul arkadasliklart gelisir
Ailesi ile tanistig1 ilk asama birey i¢in ilk sosyallesme asamasi olarak da ifade edilen birinci sosyallesme
donemi de kendiliginden faaliyete gegmis olmaktadir. Oyun arkadaslart da belli bir siire sonra bu siirece dahil
olmaktadir. Sonrasinda baslanilan okul dénemi ise ikinci sosyallesme siirecidir. Okul yasaminda
sosyallesmeye siireci devam eder ve bu donemde yasanan farkli agsamalar, genglik donemlerini de kapsayarak
bireyleri liglincii sosyallesme siirecine kadar getirmektedir. Bu {igiincli asama elbette ki is hayatina kadar
devam eden siirectir. Bir yasam siirekliligi seklinde devam eden bu siireg, su an pek ¢ok insanin hayatinin bir
pargasini gostermektedir. Ozellikle egitimlerini tamamlamaya yakin olan veya tamamlamis olan bireyler igin
igiincii sosyallesme donemi pek yakindir. Ciinkii hedeflemis oldugu yonde egitimini tamamlayarak baska bir
deyisle kariyeri i¢in meslegine karar vererek, is hayatindaki konumunu elde etmek istemektedir. Fakat
meslegini segmemis olan bireyler i¢in ise siire¢ zorlu goriinmektedir (Keser, 2002: kigem.com).

Pek ¢ok calisan birey i¢in insan kaynaklar1 planlamasmin manasi bireysel gelisimi oldugu
yoniindedir. Bu sebepten 6rgiit icinde ¢aligan biitiin bireyler kariyerlerinden ve kariyerlerini gelistirmekten
oncelikli olarak sorumludurlar. Bu sorumlulugun olmasi gerektigi gibi ifa edilebilmesi i¢in bireyin kendisi ile
alakali hususlari, ilgilerini, deger ve beklentilerini, gliglii ve eksik yonlerini, zayifliklarini, gelistirilmesi veya
diizeltilmesi gerekli taraflarini iyi bir sekilde bilmesi, bu hususlarin irdelemesini iyi yapmasi gerekir. Bu
sekilde kariyer planlamasinin ilk basamagi saglikli bir sekilde ¢ikilmis olacaktir (Aytag, 2005 :180).

Bahsedilen planlama siireci ile ilk olarak kisi yeteneklerini fark eder ve bu yeteneklerini gelistirerek
kendisinde var olan yetkinlikleri daha iyi bir sekilde degerlendirebilme firsati kazanir. Bu sayede alternatif is
ve kariyer firsatlarini gérebilme imkani elde eder hem de var olan kariyer firsatlarini gelistirebilmek igin
biraz daha gaba sarf eder (Bingdl 2003: 250). Kariyer planlama asamasinda kisiler hedefledikleri gelecegi,
gerceklestirmek istedikleri meslegi ve bu meslegin se¢imini kolay hale getirmek istemektedirler. Bireysel
kariyer planlama ile bireyler hedeflerine ulasabilmek igin karsilarina g¢ikan firsatlar1 degerlendirmek
maksadiyla hem orgiit disinda farkli bir kariyer yolu olusturmakta, hem de orgiit i¢indeki kariyer yollarini
kullanmaktadir. Bunlarin yan sira birey farkli hedefler de edinmistir. Bu hedefler asagida anlatilmaktadir
(Uzunbacak, 2004:25-27);

- Etkin bir sekilde insan kaynaklarmin kullanilmasini saglamak, orgiitlerde calisan bireylerin
kendi yetenek ve isteklerine uygun olacak pozisyonda galistirmalaridir. Bu durumda &rgiitiin
istekleri ve bireyin istekleri ortak bir noktada uzlagacaktir. Uzlasiya varilan bu nokta ¢aligan
birey i¢in iyi bir yasam standardi, kendini bulundugu o6rgiitte iyi hissetme imkani sunarken,
orgiit i¢in bu durum verimliligin ve karliligin artirilmasi anlamina gelmektedir (Giirel, 2010:18).

- Yikselme ihtiyaglarinin karsilanabilmesi igin personel gelisimine katkida bulunmak gerekir,
Oyle ki orgiitlerde bireyler belirli siireler sonucunda kendi gelisimlerinin iyilestirilmesi amaciyla
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istekte bulunurlar. Bu durum ¢alisan birey i¢in bir gereksinimdir. Uzun yillar ayni pozisyonda
calisan bireyin verimliligi pozisyon degistirene gore daha az olacaktir. Bunun neticesinde de

oOrgiit calisanin yeteneklerinden, verimliliginden tam anlamiyla fayda saglayamayacaktir.

Asagida bes asamadan meydana gelen Bireysel kariyer planlama siireci detayli bir sekilde

verilmistir.

Tablo1:

Bireysel Giigliiliik ve zayifliklar belirleme

(Ozdegerleme)

\ ¢

Bireysel Kariyer hedefleri belirleme

3

Orgiit ici ve dis1 olanaklar1 arastirarak mevcut

ve olan kariyer yollarini belirleme

4

Kariyer Planlart hazirlama ve ¢aligma

programlar1 yapma

Kaynak: Nilgiin ANAFARTA, “Orta Diizey Yéneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif”, Akdeniz I.I.B.F. Dergisi,
2001, 8.2, s.6.

Bireysel kariyer planlama isten ¢ok bireyin kendisine odaklanmistir. Bireysel kariyer planlamanin
esas konusunu bireyin amag¢ ve hedeflerini belirlemek ve belirlenen bu durumlar dogrultusunda bireyin
beceri, yetkinlik ve yeteneklerinin irdelenmesi olusturmaktadir (Anafarta 2001: 1).

Bireysel kariyer planlama farkli segeneklerden etkilenir, bunlarin basinda demografik, ekonomik ve
sosyal faktorler ile saptanan kanunlar, iilkenin sosyal ve politik durumlar: gibi etkenler kisinin kariyer
planlamasinin 6nemli yap1 taslar statiisiindedir (Rood, 1965: 78-79).

- Yetenek Testleri

- Motivasyon

- Is Deneyimi

- Bireysel Karakteristik Ozellikleri

- Cografi Konum

- Diger Faktorler
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Bireysel kariyer planlama, kendini tanima (KT), firsatlar1 degerlendirme (FD), hedef belirleme (HB) ve
plan olusturma (PO) olmak iizere dért temel boyut olarak ele alinmistir. Insanlar, kendilerini tanima
asamasinda giligli ve eksik taraflarini analizini yapmaktadirlar. Kisi bu vesileyle bagar1 ile
sonuglandirabilecekleri igler konusunda farkindalik olusturabilmektedir. Firsatlar1 tanima boyutunda bireyler
karsilasabilecekleri ¢esitli mesleklerden se¢im yaparak yilikselme ve gelisme sansi yakalayacaklar: bir
meslege yonelerek, bu alanlar1 degerlendirirler. Bireyler i¢in bu firsatlari incelerken ne agidan, nerede iyi
olabileceklerini, se¢tigi meslekte kendilerini daha da ileriye gidebilmek igin ¢abalamaktadirlar. Bir sonraki
boyut hedef belirlemek, kisilerin firsatlarinin farkina vardiktan sonra gergeklestirmek istedigi amaglar i¢in
onilinde bulunan segeceklerini degerlendirmek bu asamada ilk diisiinmesi gereken durum olacaktir. Meslek
secimi yalnizca belirli bir doneme kadar geldikten sonra yapilacak isi degil, dmiir boyunca kisilerin
kendilerini gormek istedikleri yerlerin de belirlenmesi anlamia gelmektedir. Bu agidan kariyer planlama;
kisilerin bakis agilarmin genislemesini, kisa donemden daha c¢ok uzun dénemde de kendilerine hedef
belirleyebilmelerine yardimci olmaktadir. Son olarak planlama asamasinda ise, belirlenen hedefin
gerceklestirilmesine yonelik olarak rota planlanmasi, bireyi hedefe gotlirmesi beklenen muhtemel yollarin
belirlenmesi s6z konusudur. Hedefe ulagmak icin alinmasi gereken egitimler, bireyin katilmasi gereken
seminer veya kurs gibi programlarin belirlenmesini kolaylagtirmaktadir. Burada amag, bireyin giderilmesi
gereken eksikliklerinin giderilmesi ya da var olan yetenek, bilgi ve tecriibelerin gelistirilmesidir. Bireyleri her
acidan daha donanimli hale getirmeyi amaglayan bireysel kariyer planlama bireylerin kendileri igin basarili
bir kariyer hazirlamalarini saglamaktadir (Seger, 2013 : 77-78).

3. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin temel amaci, Ogrencilerin egitim Ogretim donemleri itibariyle kariyerlerini planlamis
olmalarinin okuldaki bagarilari tizerindeki etkisini gormektir. Bu temel amagla birlikte, 6grencilerin kendini
degerlendirme, firsatlari degerlendirme, hedef belirleme ve plan olusturma boyutlart agisindan hangi

diizeylerde oldugu da tespit edilmektedir. Diger taraftan bu boyutlarin basari lizerindeki etkisi goriilmektedir.
3.1. Arastirma Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni olarak Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu
secilmistir. Meslek Yiiksekokulu kapsaminda bulunan Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi, Cagr1 Merkezi
Hizmetleri, Muhasebe ve Vergi Uygulamalari ve Biiro Yonetimi programlarinda 6grenim gormekte olan
toplam 1260 6grenci arastirmanin evreni olarak alinmistir. Orneklem olarak ise; yukarida adi gegen
programlarda 6grenim gormekte olan 333 Ogrenci arastirmaya dahil edilmistir. 333 6grenci yukaridaki
programlarin evrendeki agirliklar1 dikkate alinarak kolayda ornekleme yodntemi ile arastirmaya dahil

edilmistir. Bu dagilim asagidaki tabloda oldugu gibidir:
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Tablo2: Evren Orneklem iliskisi Tablosu

Program Toplam  Ogrenci | Ornekleme Ahlnan | Orneklemin Evrene
Sayisi Ogrenci Sayisi Oram

Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi 306 78 0.24

Cagr1 Merkezi Hizmetleri 278 65 0.22

Muhasebe ve Vergi Uygulamalari 354 104 0.28

Biiro Yo6netimi 322 86 0.26

3.2. Arastirma Yontemi, Modeli ve Hipotezler

Aragtrmada anket yontemi kullanilmistir. Anket 3 bolimden olusmaktadir. Birinci boélimde
dgrencilerle ilgili 7 demografik soru yer almaktadir. Ogrenci basaris1 birinci béliimde sorulan not ortalamasi
ile tespit edilmistir. Buna gore not ortalamasi 2.00” a kadar olan 6grenciler alt basari, 2.00 ile 3.00 arasinda
olan dgrenciler orta basar1 ve 3.00’dan fazla olan 6grenciler ise {ist basar1 diizeyi olarak siniflandirilmistir.
Ikinci béliimde bireysel kariyer planlama dlgegi yer almistir. Olgek Hasibe Secer tarafindan hazirlanmis
“Bireysel Kariyer Planlama Ve Kisisel Basar1 Algis1 Arasindaki Iliski Ve Pamukkale Universitesi’'nde Bir
Arastirma” isimli Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda kullanilmis olan gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis bir
dlgektir. Olgek dort boyut ve 20 sorudan olusmaktadir. Bu boyutlar; kendini degerlendirme, firsatlari
degerlendirme, hedef belirleme ve plan olusturma boyutlaridir. Faktor analizi neticesinde olusan her bir
boyutla ilgili Tiirkiye’de gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapildig1 igin tekrar faktor analizi yapilmamistir.
Sadece, her bir boyutun Alpha Katsayisina bakilarak giivenilirligi goériilmeye c¢aligilmistir. Bu durumda

arastirmanin modeli agagidaki sekilde oldugu gibidir:

Sekill: Arastirma Modeli

Bireysel Kariyer Planlama Basar1 Diizeyleri

Kendini Tanima (KT) Ust Diizey Basart

Firsatlari Degerlendirme

(FD) Orta Dlizey Basari

Hedef Belirleme (HB)

Alt Diizey Basari
Plan Olusturma (PO)
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Analiz Yontemi olarak boyutlarin olusmasinda daha 6nce gecerliligi ve giivenilirligi Tiirkiye’de
kanitlanmig olan bir 6lgek oldugu icin faktdr analizi kullanilmamistir. Ancak daha 6nceki Olgege gore

olusturulan her bir boyut i¢in giivenilirlik analizi yapilmistir.
Aragtirmanin hipotezleri sunlardir:

H1.1. Alt, orta ve ist basar1 diizeylerine sahip 6grenciler arasinda KT boyutu agisindan anlamli bir tutum

farklilig1 vardir.

H1.2. Alt, orta ve st basar1 diizeylerine sahip dgrenciler arasinda FD boyutu agisindan anlamli bir tutum

farklilig1 vardir.

H1.3. Alt, orta ve iist basar1 diizeylerine sahip 6grenciler arasinda HB boyutu agisindan anlamli bir tutum

farklilig1 vardir.

H1.4. Alt, orta ve st basar1 diizeylerine sahip dgrenciler arasinda PO boyutu agisindan anlamli bir tutum

farklilig1 vardir.
3.3. Analiz ve Bulgular

Aragtirmada kullanilacak anketlere verilen cevaplarin analiz edilebilmesi igin IBM SPSS Statistic 23
kullanilmistir. SPSS 23.0 programina veriler girilmistir. ~ Kullanilan 6lgek Tiirkiye’de daha o6nceki
caligmalarda giivenilirligi ve gecerliligi test edilmis bir 6l¢ek oldugu icin boyutlar manuel olarak bir araya
toplanmistir. Demografik bulgular frekans analizleri yardimiyla, giivenilirlik bulgulari Cronbach’s Alpha

testi yoluyla ve hipotez testleri ise One Way Anova testi yardimiyla gerceklestirilmistir.

Tek Yonlii Anova Analizi; ikiden fazla ortalamanin kargilastirilmasinin yapilmasi gerektigi
durumlarda sorunlar ¢ikardig: i¢in (Antalyali, 2005, 131) ikiden fazla sayida degiskeni olan gruplarda 5‘li
Likert (1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Karasizim, 4-Katiltyorum, 5-Kesinlikle Katilryorum)
6lgegi ile hazirlanmig sorulara verilen cevaplar agisindan goriisleri arasinda anlamli bir tutum farkliligmin
olup olmadig: Sl¢iilmiistiir. %95 giiven araligi igerisinde 6nemlilik (sig.) degeri 0,05’ten kiigiik ¢ikmigsa
anlaml1 bir farkin oldugu anlasilacaktir. Ancak, anlamli bir farkin oldugu sorularda oncelikle varyanslarin
homojenligi tablosuna bakilacaktir. Eger varyanslar homojen degilse (varyanslarin homojenligi tablosundaki
deger 0,05’ten kiigiikse) Tamhane testi sonuglarina bakilarak hangi gruplar arasinda ne yonde bir fark oldugu
tespit edilecektir. Eger varyanslar homojen ise (varyanslarin homojenligi tablosundaki deger 0,05’ten
biiyiikse) o zaman; Tukey HSD testi sonuglarina bakilarak hangi gruplar arasinda ne yonde bir fark oldugu

tespit edilecektir (Ozdasli 2007:124)
3.4. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilanlarin % 79.9’u 18- 21, % 16.6’s1 22-24, %3.5’1 ise 25 ve lizeri yas araligindadir.
Arastirmaya katilanlarin cinsiyet oranlart ise %45.8 erkek, %54.2°si kadindir. Mehmet Akif Ersoy
Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu &grencilerine yapilan aragtirmada; %261 biiro yonetimi;
%22’si ¢agr1 merkezi hizmetleri; %28’1 muhasebe; %24’ Sivil Hava isletmeciligi programinda 6grenim
gormektedir. Ogrencilerin mezun olduktan sonra ¢aligmak istedikleri sektor incelendiginde, %72,3’ii kamu;
%20.7’si 6zel; % 7’si ise serbest sektorde ¢alismak istedigini belirtmistir. Kisilik tiplerine gore arastirmaya

katilanlarin, %47.5°1 Atipi (Titiz, sabirsiz, detayci); %52.5°1 ise B tipi (Sabirli, rahat, acele etmeyen) kisilik
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tiiriine sahip oldugunu belirtmistir. Aragtirmanin ¢ikis noktasinda bulunan 6grencilerin basarisini 6lgmek igin
arastirmaya katilan &grencilerin transkriptindeki genel not ortalamasi incelendiginde; % 9.3 ‘i 2.00 ‘ye

kadar; % 59.2°si 2.00 ile 3.00 aras1; % 31.5%1 ise 3.00 ve iizeri ortalamaya sahip oldugunu belirtmistir.
3.5. Giivenilirlik Analizi Bulgular:

Aragtirmanin giivenilirlik analizi yapilirken, katilimcilara verilen anketlerde bulunan béliimler tek
tek analiz edilmistir. Birinci bdliimdeki kariyer planlama ile ilgili yirmi soru dort faktor altinda beser soru
olmak {izere toplandigi i¢in her bir faktoriin bes maddelik birimlerinin Cronbach’s Alpha degerlerine
bakilmistir. Bu degerler; FD boyutunda 0.641, KT boyutunda 0.729, HB boyutunda 0.685 ve PO boyutunda
0.711 ¢ikmugtir. Bu degerler 6lgek maddelerinin giivenilir oldugunu gostermektedir.

3.6. Hipotez Testi Bulgular:

“H1.1. Alt, orta ve list bagar1 diizeylerine sahip &grenciler arasinda KT boyutu agisindan anlamli bir tutum

farkliligt vardir.”

Bu hipotez ile ilgili yapilan Anova testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir fark (a=0,05 iken, tek yonli

p = 0,515) olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle hipotez reddedilmistir.

H1.2. Alt, orta ve st basar1 diizeylerine sahip dgrenciler arasinda FD boyutu agisindan anlamli bir tutum

farklilig1 vardir.

Bu hipotez ile ilgili yapilan Anova testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir fark (a=0,05 iken,
tek yonli p =< 0,000) oldugu goriilmiistiir. Hipotez kabul edilmistir. Varyanslar homojenligi testi sonucunda
da homojen oldugu (p = 0,558) goriilmiistiir. Bu nedenle Tukey HSD testi sonuglarina bakildiginda; iist
basar1 grubunun alt ve orta basari grubu arasinda tutum farklilig: tespit edilmistir. Ust basar1 grubunun FD
boyutuna verdikleri cevaplarin ortalama puanlari alt basart grubunun ortalama puanlarindan 0,536, orta basari
grubunun ortalama puanlarindan 0,246 daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, iist basar1 grubundaki

ogrencilerin Firsat Degerlendirme agisindan daha yiiksek bir tutum seviyesine sahip olduklari séylenebilir.

H1.3. Alt, orta ve iist basar1 diizeylerine sahip 6grenciler arasinda HB boyutu agisindan anlamli bir tutum

farklilig1 vardir.

Bu hipotez ile ilgili yapilan Anova testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir fark (a=0,05 iken, tek yonlii

p = 0,551) olmadig1 goriilmiistiir. Bu nedenle hipotez reddedilmistir.

H1.4. Alt, orta ve st basar1 diizeylerine sahip dgrenciler arasinda PO boyutu agisindan anlamli bir tutum

farklilig1 vardir.

Bu hipotez ile ilgili yapilan Anova testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir fark (a=0,05 iken,
tek yonli p =< 0,039) oldugu goriilmiistiir. Hipotez kabul edilmistir. Varyanslar homojenligi testi sonucunda
da homojen oldugu (p = 0,086) goriilmiistiir. Bu nedenle Tukey HSD testi sonuglarina bakildiginda; iist
basar1 grubu ile sadece alt basar1 grubu arasinda tutum farklihigi tespit edilmistir. Ust bagar1 grubunun PO
boyutuna verdikleri cevaplarin ortalama puanlar alt bagar1 grubunun ortalama puanlarindan 0,417 daha fazla
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, iist basar1 grubundaki 6grencilerin Plan Olusturma agisindan daha yiiksek

bir tutum seviyesine sahip olduklar1 sdylenebilir.
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4. SONUC

Insanligin baslangicindan bu yana hizli bir sekilde gelismekte olan basarma olgusu vazgegilmez bir
gereksinimdir. insanlar hayatlarindaki zorluklar1 gegmeye ve onlarin iistesinden gelmeye calismakta bunun
sayesinde basari hissini tatmaya c¢aligmaktadir. Bireyler i¢in basari, toplum i¢inde ait olma, saygmlik ve
kendini gergeklestirme ihtiyacinin giderilebilmesi i¢in 6nemli bir yer tutmaktadir.

Bireylerin geleceklerini sekillendirmelerinde 6n plana g¢ikan bir unsur olarak kariyeri ele almak
gerekir. Bireyler icin kariyerinde basar1 saglamak ig¢in, toplum iginde ait olma, sayginlik ve kendini
gercgeklestirme gereksinimlerinin karsilanmast hususunda 6nemli bir noktadadir.

Kariyer planlama ise, bireylerin sahsi noksanliklarini tamamlamak, olumlu taraflarini gelistirmek
icin alinmasi gereken Onlem ve yapilmasi gerekenleri saptamalari, bilgi ve becerilerine uygun ulasilmak
istenen yollarin belirlenerek hareket pusulasinin ortaya konmasini kapsayan siirectir. Bireysel kariyer
planlama, insanlarin sahsi 6zellikleri ve becerilerine uyumlu olabilecek meslege yonelmelerine yardimect
olmaktadir.

Bu ¢alismada bireysel kariyer planlama ile on lisans dgrencilerinin not basarisi arasindaki iligkinin
aciklanmast amaglanmistir. Teorik ifadelerde aktarilmaya caligilan bireysel kariyer planlamanin kisisel
basariy1 da olumlu yonde etkileyecegi varsayimi test edilmek istenmistir.

Bu caligmada, kariyer planlama ile ilgili yirmi soru dort faktor altinda beser soru olmak {izere
toplandigi i¢in bes maddelik birimler halinde kendini tanima, firsatlart degerlendirme, hedef belirleme, plan
olusturma boyutlarinin 6grencilerin not basarisina etkisinin olup olmadig1 aragtirmasina cevap aranmistir.

Aragtirmanin sonuglar1 incelendiginde; KT boyutunun &grenci basarisi iizerinde herhangi bir etkisi
tespit edilememistir. On Lisans 6grencilerinin kendini tanima boyutundaki sorulara biiyiik ¢ogunlugun
olumlu cevap verdigi alt, orta ve iist basar1 diizeyindeki 6grencilerin hepsinin kendini tanima 6zelligine sahip
oldugu ama bunun 6grencilerin not ortalamasi tizerine bir etkisi olmadig1 sdylenebilir.

FD boyutu ile ilgili olumlu tutumlar 6grenci bagarisii olumlu yonde etkiledigi sdylenebilir. Ust
basar1 grubunun alt ve orta basari grubu arasinda tutum farklilig1 tespit edilmistir. Ust basar1 grubundaki

ogrencilerin FD agisindan daha olumlu bir tutum seviyesine sahip olduklar1 séylenebilir.

HB boyutunun 6grenci basarisi iizerinde herhangi bir etkisi tespit edilememistir. On Lisans
ogrencilerinin hedef belirleme boyutundaki sorulara biiyiik ¢ogunlugun olumlu cevap verdigi alt, orta ve iist
basar1 diizeyindeki 6grencilerin hepsinin hedef belirleme aligkanligina sahip oldugu ama bunun 6grencilerin
not ortalamasi lizerine bir etkisi olmadig1 sdylenebilir.

PO boyutu ile ilgili olumlu tutumlar égrenci basarisini olumlu ydnde etkilemistir. Ust basar1 grubu
ile sadece alt bagar1 grubu arasinda tutum farklilig1 tespit edilmistir. Ust basar1 grubundaki &grencilerin Plan

Olusturma agisindan daha yiiksek bir tutum seviyesine sahip olduklart séylenebilir.

Sonug olarak; On Lisans dgrencileri iizerine yapilan aragtirmada kendini degerlendirme ve hedef
belirleme agisindan dgrencilerin not ortalamasi lizerine herhangi bir etkisi olmadig1 sdylenebilirken, firsatlar
tanima ve plan olusturma boyutlar1 6grencilerin not ortalamasi {izerine olumlu bir farklilik olusturdugu

sOylenebilir.
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