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0z

Bu arastirmada, Costa ve McCrae’nin (1992) bes faktor kisilik teorisi ve Schein’in (1975) kariyer
capalar teorilerine dayanarak, kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarina etkisini incelemek amaglanmuistir.
Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi grencilerinden 355 6grenciye kolayda rnekleme
yoluyla anket uygulanmistir. Arastirma nicel bir arastirmadir ve neden sonug iliskisini inceleyecek sekilde
tasarlanmistir. Kisilik 6zellikleri sorumlu, uyumlu, gelisime agik, duygusal tutarsiz ve disadoniik
seklindedir. Kariyer ¢apalar1 ise teknik fonksiyonel yetkinlik, girisimsel yaraticilik, bagimsizlik, istikrar,
bir hizmete kendini adama, saf meydan okuma, hayat tarzi seklindedir. Bulgulara gore kisilik
ozelliklerinden sorumluluk, uyumluluk ile gelisime agiklik kariyer ¢apalarmin timiinii pozitif yonde
etkilerken, duygusal tutarsizligin otonomi kariyer ¢apasini pozitif, istikrar kariyer ¢apasini negatif yonde
etkiledigi gozlenmistir. Disa doniik kisiligin ise kariyer ¢apalarina bir etkisi gézlenmemistir. Genel olarak
degerlendirildiginde kariyer ¢apalar1 lizerinde kisiligin anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Sonugta teorik ve uygulama katkis1 belirtilmis, gelecek arastirmalar igin 6neriler getirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik, Bes Faktor Kisilik, Kariyer Capalari
JEL Swniflandirmasi: M10, M19, M54, J53

THE EFFECT OF PERSONALITY FEATURES ON CAREER ANCHORS:
A RESEARCH ON UNIVERSITY STUDENTS

ABSTRACT

This study aims to examine the impact of personality traits on career anchors, based on Costa and
McCrae’s (1992) Five-Factor Personality Theory and Schein’s (1975) Career Anchors Theory. A survey
was conducted with 355 students from the Faculty of Economics and Administrative Sciences at Kafkas
University, using convenience sampling. The research is quantitative and designed to explore cause-and-
effect relationships. The personality traits examined include conscientiousness, agreeableness, openness to
experience, neuroticism, and extraversion. The career anchors are categorized as technical/functional
competence, entrepreneurial creativity, autonomy, stability, dedication to a cause, pure challenge, and
lifestyle. The findings indicate that the personality traits of conscientiousness, agreeableness, and openness
to experience positively influence all career anchors. In contrast, neuroticism positively affects the
autonomy career anchors but negatively impacts the stability career orientation. No significant effect of
extraversion on career anchors was observed. Overall, the study concludes that personality significantly
influences career anchors. Theoretical and practical contributions are discussed, and suggestions for future
research are provided.
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Kisilik Ozelliklerinin Kariyer Gapalarina Etkisi: Universite Ogrencileri Uzerinde Aragtirma

1. GIRIS

Kisilik 6zellikleri ve mesleki tercih arasindaki iligki basarili bir kariyer gelisimi i¢in 6nem
arz etmektedir (Byrd, 1998, s. 5; Jarlstrom, 2000, s. 144). Kisilik insan davranislarinin,
yapilarmin, disiincelerinin, duygularinin, tutumlarinin, ilgilerinin, becerilerinin, ruhsal
durumlarinin, yonelislerinin ve genetik Ozellikleri gibi yasam boyu deneyimlerinin bir
biitiinlesmesi olarak ifade edilmektedir (Ngokha, 2008, s. 11). Kisilik 6zellikleri bir insam
digerlerinden ayiran ve farkli kilan, tutarli davranis kaliplar1 ve bu davranig kaliplarmin siirekliligi
olarak degerlendirilebilir (Burger, 2006). Bireyin yagamini tiim agilardan etkileyen bu farkliliklar
kalitsal ve ¢evresel faktorlere dayandirilmaktadir. Kisilik dogustan gelen bazi egilimleri igerirken
ayn1 zamanda biiylik 6l¢iide ¢ocukluktan itibaren cevrelerindeki insanlar ile etkilesimlerden
kaynaklanan deneyimlerle sekillenmektedir (Onoyase ve Onoyase, 2009, s. 109). Costa ve
McCrae’ye (1992) gore kisiligin (1) disa doniikliik, (2) uyumluluk, (3) duygusal denge, (4)
sorumluluk ve (5) deneyimlere agiklik olmak {izere bes boyutu vardir ve kisiligi olusturan bu
ozellikler birbiri ile uyumlu olmalidir.

Bireyin meslek ve kariyer se¢iminde etkili olan faktorleri belirlemeye doniik caligmalar
icinde Edgar Schein’in, “kariyer ¢apalar’” modeli en ¢ok kabul géren modeldir ve “kariyer
capalari, kariyer yonelimi veya kariyer degerleri” olarak da ifade edilmektedir (Sakal ve Yildiz,
2015, s. 6613). Schein’e (1996) gore (1) gilivenlik ve istikrar, (2) teknik fonksiyonel yetkinlik, (3)
ozerklik, otonomi ve bagimsizlik, (4) girisimcilik ve yaraticilik, (5) genel yonetsel yetkinlik, (6)
kendini adama, (7) saf meydan okuma, (8) hayat tarzi seklinde sekiz kariyer g¢apasi
bulunmaktadir.

Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarini etkiledigi sdylenebilir (Bryd, 1998; Jarlstrom,
2000; Onoyase ve Onoyase, 2009). Bireylerin kariyer planlamalar1 yani meslek se¢imleri kisilik
ozelliklerine uygun yapildiginda mutluluk orani artmakta ve sosyal hayatinda daha basarili
olmaktadirlar (Merdan, 2011, s. 25). Kariyer planlamas1 yapmis kisilerin tercihleri kapsaminda
kisilik 6zellikleri oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Yazinda kariyer tercihlerini etkileyen farkl
degiskenler olmakla birlikte, kisilik 6zelliklerinin de kariyer tercihleri lizerinde belirleyici
oldugunu gosterilmektedir (Kemboi vd., 2016; Preetha ve Deepa, 2017).

Schein’in (1975, 1996, 2006) kariyer g¢apalar teorisi bireylerin kariyer segimlerinin
arkasinda yatan nedenleri ortaya ¢ikarmistir. Bununla baglantili olarak Holland’in (1997) mesleki
kisilik teorisi insanlarin farkli kisilik tiplerine sahip olduklar1 ve bu kisilik tiplerine uygun
meslekleri tercih ettiklerini ifade etmektedir. Yani insan ve ig diinyasi arasindaki iligkileri
inceleyen bu teorilerden Holland’ 1n is aktiviteleri teorisi mesleki kisiliklerle ilgiliyken, Schein’in
kariyer ¢apalar1 kisinin elde etmek istedigi kariyer hedefleri ile ilgilidir (Nordvik, 1991, s.166).
Dolayisiyla kisilik 6zellikleri meslek hayatlarinda basarili olabilmeleri i¢in kigilerin segtikleri
kariyer ile uyumlu olmalidir. Bu durum son yillarda kisilik 6zellikleri ile kariyer uyumu veya
kariyer tercihleri lizerine yapilan ¢aligmalarin artmasina katki saglamistir (Creed vd., 2009, s.
219; Tolentino vd., 2014, s. 39).

Yazin taramasi sonunda Tiirkiye’de bu alanda yapilan bazi ¢alismalarda (Adigiizel ve
Erdogan, 2014) farklh kisilik tipleri kullanildigi, baz1 ¢aligmalarin (Sar1 ve Cavus, 2021) lise
ogrencileri lizerinde yapildigi, bazi calismalarda (Yavuz vd., 2018) &grencilerin mezuniyet
sonrasi kariyer tercihleri dikkate alindigi, baz1 ¢aligmalarin (Tosun Tung, 2022) akademisyenler
iizerinde yapildig1 ve bir biitlin olarak kisilik 6zelliginin kariyer ¢apalarina etkisinin incelendigi,
bazi ¢aligmalarin (K6roglu, 2014) turizm rehberligi 6grencileri lizerinde meslek se¢imi ile kisilik
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ozellikleri arasindaki iliskiyi inceledigi, baz1 calismalarda ise (Bayram vd., 2012; I¢erli ve Uguz
Arsu, 2019; Kaplan, 2020) farkli iiniversite 6grencileri tizerinde kisilik 6zelliklerinin kariyer
degerlerine etkisinin incelendigi gdzlenmistir. Dolayisiyla teorik temelleri ve hangi kisilik
Ozelliklerinin hangi kariyer c¢apalarimi etkiledigi sorunsalinin cevabinin yazinda Kafkas
Universitesi baglaminda yetersiz kaldig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla bu ¢aligmanin en &nemli
katkis1 ve digerlerinden farki Schein’in (1975, 1996, 2006) kariyer ¢apalari teorisi ve Costa ve
McCrae’nin (1992) bes faktor kisilik teorisi temel alinarak, Kafkas Universitesi dgrencileri
ornekleminde bir biitiin olarak degil, ayrintili olarak kisilik 6zelliklerinin kariyer c¢apalarina
etkisinin incelenmesidir.
Dolayisiyla arastirma sorular1 sunlardir:
- Ogrencilerin kisilik dzellikleri kariyer ¢apalarm etkilemekte midir?
- Hangi kisilik 6zelligi hangi kariyer capalarim etkilemektedir?

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kisilik Ozellikleri

Kisilik, bireyi diger bireylerden farklilastiran 6zellikler biitiinii olarak (Yildiz vd., 2012,
s. 216) insanin biitiin yasantisina etki etmektedir. Kisiligi olusturan faktorler biyolojik faktorler,
aile ve gevresel faktorler, sosyal ve kiiltiirel faktorler ve diger faktorler olarak siniflandirilmistir
(Simsek vd., 2008). Psikolojide kisiligi agiklayan en 6nemli modellerden biri, Costa ve McCrae
(1992) tarafindan gelistirilen “bes faktorlii kisilik teorisi”dir.

Gengdz ve Onciil (2012) ise ODTU’deki 454 ogrenci iizerinde yaptiklari galismada
Tiirkiye baglamina 6zgii kisilik 6zelliklerini bu bes faktore (disa dontikliik, uyumluluk, duygusal
denge, sorumluluk, deneyime agiklik) ilaveten olumsuz degerlik faktoriinii ekleyerek Tablo 1°de
gosterildigi gibi 6 faktorlii olarak ele almigtir.

Tablo 1: Kisilik Ozellikleri
Disa doniikliik, bir kisiyi dinamik, kararli, enerjik, kendine giivenen, konuskan ve

Disa Doniikliik acik yiirekli olarak tanmimlar. Konuskan, girigken, igine kapanik, ¢ekingen vb.
ozellikler 6rnek verilebilir.

Uyumluluk Uyumluluk, bireyin insani yoniinii vurgulayan bir niteliktir. Yumusak baslilik,
gecimlilik ya da uzlagmacilik olarak tanimlanir. Duyarli, paylasimei, iyi niyetli,
hosgoriilii vb. 6zellikler 6rnek verilebilir.

D D Duygusal denge (istikrar), bir kisinin zorluklarla bas etme yetenegini gostermektedir.

uygusalLienge Norotiklik veya duygusal tutarsizlik olarak da tanimlanir. Acelesi, agresif, huysuz,
sinirli vb. 6zellikler 6rnek verilebilir.
Sorumluluk &zelligi yiiksek olanlar giivenilir ve kararlidir. Islerini planli yapip

Sorumluluk basar1 odaklidir. Vicdanlilik, diiriistlik veya 6z denetimlilik olarak tanimlanir.
Caligkan, disiplinli, diizenli, tedbirli vb. 6zellikler 6rnek verilebilir.

Deneyimlere Yeni deneyimlere agik bireyler, kurallar konusunda esnektirler. Gelisime veya

Acikhik yenilige agiklik olarak da tanimlanir. Kendine giivenen, rahat, cesur, kendinden

emin vb. dzellikler 6rnek verilebilir.

Olumsuz Degerlik  Olumsuz degerlik, kisinin kendisine olumsuz 6zellikler atfetmesi olarak tanimlanir.
Birey bir¢ok konuda kendisini yetersiz ve degersiz gérmektedir. I¢ten pazarlikli,
acgozlil, yapmacik, gorgiisiiz vb. dzellikler drnek verilebilir.

Kaynak: Gengoz ve Onciil, 2012.
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2.2. Kariyer Capalan

Kariyer kelimesi koken itibariyle “Latince carrus (at arabasi) ve carrera (yol), Fransizca
carriera (kosu yolu, arena), Ingilizce career (meslek, meslek hayati)” kelimelerinden dilimize
yerlesmistir (Yildiz vd., 2018, s. 89). Kariyer, kisinin hayat1 boyunca isle ilgili pozisyonlar1 birbiri
ardina yerine getirmesi durumudur (Baruch, 2004). Bireylerin meslek ve kariyer ile ilgili karar
verme ve kariyer planlama siirecinde kullandigi en 6nemli “se¢im kriteri”, kendisinde hakim olan
kariyer capalar olabilmektedir (Sakal ve Yildiz, 2015, s. 6612). Insan hayatinin biiyiik bir boliimii
is hayatinda gegmektedir. Insanlar 6zelliklerine uygun bir meslek segme ve segtikleri meslege
uygun bir alanda calisarak kariyer hedeflerine ulasma egilimindedirler (Bingdl, 2010). Insanlarin
kisisel ozelliklerini belirleyerek kendisine en uygun mesleklerle ilgili bilgi edinmesi ve en uygun
meslegi se¢gmesi oldukca 6nemlidir (Brown, 2003).

Schein (1996), kariyer c¢apalar1 (kariyer yonelimleri veya kariyer degerleri) kisilerin
kariyerlerine iliskin istekleri, beklentileri, temel degerleri, beceri ve yatkinliklar1 gibi unsurlarin
tiimiinii temsil eden kariyer kimligi olarak tanimlanmaktadir. Tablo 2°de gosterildigi gibi kariyer
capalan 8 yetkinlikten olugmaktadir (Schein, 1990).

Tablo 2: Kariyer Capalar

Bireyler kariyer secimleri teknik yetenege dayali oldugu i¢in, bu kisiler
istedikleri meslek i¢in uzmanlik egitimi alirlar ve bagka bir ise gecmek
istemezler. Ozellikle, teknik bilgi ve uzmanlik gerektiren gorevlerde galismayi
tercih ederler.

Bireyler yiiksek seviyelerde sorumluluk ve liderlik firsatlar1 sunma yetenekleri
oldugu i¢in, yonetsel ve biitiinlestirici islerde caligmak istemektedirler. Caligacagi
kurumda, insanlar1 yoneterek bagarili gérevler yapmayi hayal ederler.

Bireyler girisimsel yaraticilik yetenekleri yiiksek oldugu i¢in kendi isini kurma
ve yeni projelerde yaraticiligini kullanmayi tercih etmektedirler.

Teknik Fonksiyonel
Yetkinlik

Genel Yonetsel
Yetkinlik

Girisimsel Yaraticihk

Bireyler o6zerkligi 6n planda oldugu icin is yasaminda onemli olan unsur
kendilerini 6zgiir hissedebilecekleri islerde calismalaridir. Kontrolden uzak,
bagimsiz ¢alismayi tercih ederler.

Istikrar Bireyler ileriki yillarda sorun ve zorluk yasamamalar: i¢in sosyal giivenlik
korumasi veya emeklilik doneminde maddi ve sosyal giivencenin saglanabilecegi
isleri istemektedirler. Calisma hayatlar1 boyunca is giivencesi verebilecek bir
kurumda kariyer yapmayi tercih ederler.

Bir Hizmete Kendini Bireyler diinyay1 daha iyi bir yer yapma, ¢evre sorunlarini ¢dzme ve insanlar

Adamak arasindaki problemleri ¢6zme yetenekleri oldugu baskalarina yardim
edebilecekleri faydali isleri tercih etmektedirler.

Saf Meydan Okuma  Bireyler zor goriinen sorunlari ¢ézme ve zorlu rakipler karsisinda basarili
saglayacak yetenekleri oldugu i¢in zorlu engelleri asmay1 gerektiren islerle
ugrasmayi tercih etmektedir.

Hayat Tarzi Bireyler ailelerinin gereksinimleri ile kendi mesleki beklentilerini dengede tutma
beklentileri oldugu i¢in kisisel hayat ve aile dengesini saglayabilecekleri esnek
islere yonelme egilimindedirler.

Kaynak: Schein 1990; Schein, 2006.

Bagimsizhik

Teknik ve fonksiyonel yetkinlik kendi bransinda calisma egilimini, genel yonetsel
yetkinlik yoneticiligin 6n planda oldugu meslek dallarini segmeyi, girisimei yaraticilik kendi isini
kurma egilimini, hizmet veya bir olaya kendini adama egilimi toplum yararna isler yapma
istegini, saf meydan okuma baskalar1 tarafindan zor kabul edilen isleri yapma davranigini, istikrar
algis1 bir iste uzun siire calisma davranigini, otonomi genel olarak bagimsiz ¢alisma egilimini,
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kendini adama egilimi bireyin sevdigi ve 6zdeslestigi isi yapma davranigini ve hayat tarzi kendine
ve ailesine denge saglayacak isi tercih etme egilimini ifade etmektedir (Schein, 2006). Dolayistyla
kariyer capalari, kisilerin kariyer basarisini nasil tanimladigini veya is diinyasindan ne istedigini
tanimlayan stratejik hedefleridir (Schein, 1990).

2.3. Kisilik Ozelliklerinin Kariyer Capalari ile iliskisi Uzerine Yazin incelemesi

Kisilik ozellikleri ile kariyer capalarim birlikte inceleyen c¢alismalar yazinda kisith
sayidadir. Asagidaki Tablo 3’te kisilik 6zellikleri olarak Costa ve McCrae’nin (1992) bes faktor
kisilik o6zellikleri ve kariyer ¢apalari olarak Schein’in (1975) kariyer ¢apalar ile ilgili yazinda
incelenen ¢aligmalar raporlanmistir. Ayrica yabanci yazin incelendiginde bu iki degiskeni birlikte
inceleyen caligmalarda, bes faktor kisilik tiirlerinden farkli kisilik tiirlerinin, 6rnegin Myers-
Briggs kisilik tiirii (Myers, 1962) ve mesleki kisilik teorisi (Holland, 1997) gibi teorilerin ele
alindig1 ¢alismalar gézlenmistir. Genel olarak degerlendirildiginde kariyer capalarim belirleyen
bir degisken olarak kisilik 6zelliklerinin ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.

Tablo 3: Degiskenleri Birlikte inceleyen Tiirkiye’de ve Yabanci Yazinda Yapilan
Calismalar

TURKIYE’DE YAPILAN CALISMALAR

No Yazar Caligmanin Amaci Yontemi Sonucu
(Y1)

1 Tosun Kisilik 6zellikleri ve  Karma bir Kisilik  ozelliklerinden  disadoniikliigiin
Tung algilanan orgiitsel arastirmadir. kariyer ¢apalar1 ile iliskisi olmadigi
(2022)  destegin kariyer Tirkiye’de spor uyumluluk, sorumluluk, noérotiklik ve

¢apalarina etkisini egitimi veren deneyime agikligin kariyer ¢apalari ile iliskisi
incelemektir. akademik personele 145y ortaya ¢ikmustir.

anket ve miilakat

yapilmustir.

2 Gumils Kariyer capalari ve  Nicel bir arastirmadir. Kariyer ¢apalart ve yaratici kisilik 6zellikleri
(2022)  yaratici kisilik Bir vakif arasindaki anlamli iliskiler ortaya ¢ikmustir.

ozellikleri arasindaki {iniversitesindeki 431
iligkileri incelemektir. &grenciye anket
yapilmustir.

3 Dikmen Kisilik 6zellikleriile  Nicel bir aragtirmadir. Kigilik ozelliklerinden disadoniikliik,
ve Sahinkariyer planlamasi Bir {iniversitede 508  uyumluluk, agiklik ve deneyime agikligin

Ozdemir arasindaki iliskileri ~ 6grenciye anket kariyer planlama ile pozitif, nevrotikligin ise
(2021)  incelemektir. yapilmustir. kariyer planlama ile negatif iligkisi oldugu
ortaya ¢ikmustir.

4 Sarive Kisilik 6zelliklerinin  Nicel bir aragtirmadir. Kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, diiriistliik
Cavus  kariyer ¢apalaria Turizm Meslek (sorumluluk) ve deneyime agikligin teknik
(2021)  etkisini incelemektir. Lisesindeki 190 fonksiyonel yetkinlik iizerinde pozitif, disa

Ogrenciye anket dontikligiin  teknik fonksiyonel yetkinlik
yapilmistir. iizerinde negatif; negatif degerlik, deneyime

aciklik ve diirtistliigiin (sorumluluk) giivenlik
/ istikrar iizerinde pozitif; uyumluluk ve
nevrotikligin otonomi / &zerklik iizerinde
pozitif; disadoniiklik ve deneyime agikligin
girisimcilik {lizerinde pozitif; diirtistliik,
nevrotiklik ve negatif degerligin bir hizmete
kendini adamak {izerinde pozitif; uyumluk,
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5 Kaplan
(2020)

6 Icerli ve
Uguz
Arsu
(2019)

7 Budak
(2019)

8 Yavuz
vd.
(2018)

Kisilik 6zelliklerinin
kariyer degerlerine
etkisini incelemektir.

Kisilik 6zelliklerinin,
kariyer degerlerine
etkisini incelemektir.

Kisilik 6zelliklerinin
kariyer beklenti ve
tercihlerine etkisini
incelemektir.

Farkl kariyer
tercihlerinde, kisilik
ozelliklerinin kariyer
degerlerine etkisini
incelemektir.

9 Turan vd. Kisilik 6zelliklerinin

(2018)

10 Bayram
vd.
(2012)

kariyer planlamasina
etkisini incelemektir.

Kariyer degerlerini
aciklamada kisilik
ozelliklerinin etkisini
incelemektir.

Nicel bir arastirmadir.
Bir iiniversitede 341
Ogrenciye anket
yapilmustir.

Nicel bir aragtirmadir.
Bir iiniversitede 802
Ogrenciye anket
yapilmustir.

Nicel bir arastirmadir.
Bir kamu tiniversitede
235 akademisyene
anket yapilmistir.

Nicel bir arastirmadir.
Bir kamu tiniversitede
414 dgrenciye anket
yapilmustir.

Nicel bir arastirmadir.
Bir iiniversitede 130
Ogrenciye anket
yapilmustir.

Nicel bir arastirmadir.
Bir kamu
iniversitesindeki 377
Ogrenciye anket
yapilmustir.

diiriistlik ~ (sorumluluk), nevrotikligin saf
meydan okuma Tizerinde pozitif, negatif
degerligin saf meydan okuma iizerinde
negatif; diirtistliik (sorumluluk) ve negatif
degerligin hayat tarzi {izerinde pozitif,
deneyime acikligin hayat tarzi iizerinde
negatif etkiye oldugu tespit edilmistir.
Kisilik ozelliklerinden duygusal
dengesizligin giivenlik/istikrar,
teknik/fonksiyonel yetkinlikler,
hizmet/adanmislik kariyer degerlerini; disa
dontikligiin ozerklik/otonomi, genel
/yonetimsel yetkinlikler, meydan
okuma/rekabet kariyer degerlerini; gelisime
acikligin girisim/yaraticilik kariyer degerini
etkiledigi tespit edilmistir.

Kisilik 6zelliklerinden sorumluluk, duygusal
denge ve gelisime agikligin otonomi
iizerinde; disadoniikliik, duygusal denge ve
uyumlulugun giivenlik iizerinde; gelisime
aciklik ve uyumlulugun teknik yetkinlik
iizerinde; sorumluluk ve gelisime agikligin
yonetimsel yetkinlik iizerinde, gelisime
aciklik  ve sorumlulugun girisimcilik
iizerinde; sorumluluk, disadoniiklik ve
gelisime agikligin kendini adama tizerinde;
gelisime agiklik ve sorumlulugun meydan
okuma iizerinde; uyumluluk, duygusal denge
ve sorumlulugun hayat tarzi boyutu iizerinde
etkisi tespit edilmistir.

Kisilik ozelliklerinden disadoniikliik,
duygusal denge, sorumluluk ve acikligin
kariyer planlamaya olumlu etkisi varken

gecimliligin -~ (uyumlulugun) bir  etkisi
gbzlenmemistir.

Muhasebe, finans, insan kaynaklart ve
pazarlama kariyer tercihlerinde, kisilik

ozelliklerinin farkli kariyer degerlerine etki
ettigi tespit edilmistir. Bir 6rnek vermek
gerekirse insan kaynaklari kariyer tercihinde
olanlarin deneyime acgiklik kisilik o6zelligi
girisimeilik, teknik / fonksiyonel yetkinlik ve
yasam tarzi kariyer c¢apalarin1 pozitif
etkilemektedir.

Kisilik 6zelliklerinin kariyer tercihlerine ve
kariyer planlamalarina etkisinin oldugu,
kariyer planlamasma etki eden kisilik
ozelliklerinin duygusal denge ve disa
doniikliik oldugu tespit edilmistir.

Kisilik ozelliklerinin teknik fonksiyonel
yetkinlik  kariyer c¢apasini etkilemedigi
gbzlenmistir. Ayrica sorumluluk, uyumluluk,
gelisime agiklik ve olumsuz degerligin
giivenlik / istikrar ¢apasini; duygusal
tutarsizlik ve gelisime acikligin 6zerklik /
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11 Merdan
(2011)

Kisilik tiirleri ile
kariyer segimleri
arasindaki iliskileri
incelemektir.

Nicel bir arastirmadir.
Ozel sektorde galisan
386 calisana anket
yapilmustir.

bagimsizlik ¢apasini disadoniikliik,
sorumluluk, duygusal tutarsizlik ve gelisime
acikligin  yonetsel yetkinlik  capasini;
sorumluluk ve gelisime agikligin girisimeilik
[ yaraticithk  ¢apasmni;  digadoniikliik,
sorumluluk, duygusal tutarsizlik ve gelisime
acikligin  meydan  okuma  capasini;
sorumlulugun kendini adama ve hayat tarzi
capasini etkiledigi gozlenmistir.

Kisilik  ozelliklerinden  nevrotiklik ile
teknik/fonksiyonellige 6nem verme arasinda;
sorumluluk ile girisimcilige Onem verme
arasinda; gelisime agiklik ile giivenlige,
teknik/fonksiyonellige, bagimsizliga ve
girigimcilife  O6nem  verme  arasinda;
disadoniikliik ile basta rekabet ve yonetimsel
oncelikler olmak tizere, tiim kariyer boyutlar1
arasinda anlaml iligkiler gozlenistir. Aksine
uyumluk ile herhangi bir kariyer seg¢imi
boyutu arasinda anlamli  bir iligki
gorillmemistir.

YABANCI YAZINDA YAPILAN CALISMALAR

1 Owusu
vd.
(2023)

2 Preetha

ve Deepa 6zelliklerinin kariyer

(2017)

3 Kemboi
vd.
(2016)

4 Onoyase
ve
Onoyase
(2009)

5 Ngokha
(2008)

Kisilik 6zellikleri ile
kariyer tercihleri
arasindaki iliskilerin
incelenmesidir.

Bes faktor kisilik

se¢imine etkisinin
incelenmesidir.
Kisilik tipleri ile
kariyer tercihleri
arasindaki iliskinin
incelenmesidir.

Kisilik tipleri ile
kariyer tercihleri
arasindaki iliskinin
incelenmesidir.

Kisilik tercihleri ile
kariyer gapalar1
arasindaki iliskinin
incelenmesidir.

Nicel bir arastirmadir.
Gana’daki 354
iiniversite 6grencisine
anket yapilmistir.

Nicel bir arastirmadir.
Hindistan’daki 144
iiniversite 6grencisine
anket yapilmistir.
Nicel bir arastirmadir.
Kenya’daki 399
iiniversite 6grencisine
anket yapilmistir.

Nicel bir arastirmadir.
Nijerya’daki 616
ortadgretim
ogrencisine anket
yapilmustir.

Nicel bir arastirmadir.

Bes faktor kisilik ozellikleri ile Holland’in
mesleki kisilikleri (realistik/gercekei,
arastirmaci, sanatgi/yaratici, sosyal,
girisimei,  geleneksel/diizenli)  arasinda
pozitif iliskiler tespit edilmistir.

Kisilik o6zelliklerinden uyumluluk ve disa
doniikliik ile kariyer tercihi arasinda pozitif
iliski tespit edilmistir.

Holland’1n alt1 mesleki kisilik tipi (realistik /
gercekeli, aragtirmaci, sanatgi/yaratict, sosyal,
girigimci, geleneksel/diizenli) ile Kkariyer
tercihleri arasinda anlamli iligkiler vardir.
Kisiligin kariyer tercihinde dnemli olmasina
ragmen halen bazi 6grencilerin kisilikleriyle
uyumlu lisans programlarimi tercih etmedigi
sOylenebilir.

Holland’in kisilik tiplerinden arastirmaci,
sanatci/yaratici, sosyal, girisimci ile kariyer
tercihleri (dogru kariyer / yanlis kariyer)
arasinda anlamli iligkiler vardir. Gergekei ve
geleneksel kisilik tipleri ile kariyer se¢imi
arasinda anlamli iliski g6zlenmemistir.

Myers ve Briggs’in 16 kisilik tipi Schein’in 8

Giliney Afrika’daki 117 kariyer capast ile iligkilendirilmistir. Kigilik

yiiksekdgretim
Ogrencisine anket
yapilmustir.

tercihlerinde farklilasan bireylerin farkli
kariyer ¢apalarina ait tercihler sergiledigi
gdzlenmistir.
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6 Jarlstrom Kisilik tercihleri ile

Nicel bir arastirmadir.

Myers ve Briggs’in kisilik tipleri ile

(2000)  kariyer beklentileri ~ Finlandiya’daki 533  Schein’in kariyer ¢apalarinin iliskili oldugu
arasindaki iliskinin ~ {iniversite 6grencisine gozlenmistir. Kariyer capalarinin
incelenmesidir. anket yapilmistir. ogrencilerin kariyer beklentileriyle ilgili

faydali bir ¢er¢eve sundugu belirtilmistir.
7 Byrd Kisilik tiirleri ile Nicel bir arastirmadir. Holland’in mesleki kisilik teorisi dikkate

(1998)  Kkariyer gapalar1 Bir iste calisan 421 almmustir. Benzer kisilik tiplerine sahip
arasindaki iligskileri  yetiskin 6grenciye insanlarin belirli kariyer ¢apalarma sahip
incelemektir. anket yapilmistir. olmaya egilimli olduklar1 tespit edilmistir.

Bu durum cinsiyete ve ¢alisma siiresine gore
degisebilmektedir.
8 Nordvik Mesleki kisilikler ile  Nicel bir arastirmadir. Holland’in mesleki kisilikleri

(1991)  Kkariyer gapalar1 Norveg’deki 725 (realistik/gergekei, arastirmaci,
arasindaki iliskileri  yetiskine (yoneticiler, sanat¢i/yaratici, sosyal, girisimei,
incelemektir. biiro ¢alisanlari, sosyal geleneksel/diizenli) ile Schein’in kariyer

bilim ve psikoloji capalar1  arasinda  bir  iliski  tespit
ogrencileri, edilememistir. Bunun nedeninin oldukca
muhasebeciler, farklilagmig  Orneklem  profili  oldugu

ogretmenler, avukatlar, belirtilmistir. Kariyer hedeflerinin mesleki

kiitiiphaneci, iist kisiliklerin ~ degerlendirilmesinden  elde
kademe yonetici vb.) edilemeyecegi sdylenmistir. Daha sonra
anket yapilmistir. faktor analizi yoluyla boyutlarin

azaltilmasina gidilmistir.

Yazinda belirtilen ¢aligmalar genel olarak degerlendirildiginde, bireylerin kisilik
oOzelliklerinin onlarin kariyer capalarma ve kariyer planlarina etkisinin oldugu gozlenmistir.
Ozellikle farkli kisilik boyutlarinin farkli kariyer gapasi boyutlarina etki ettigi ortaya ¢ikmustir.
Yine yapilan calismalarda farkli kisilik tiirlerinin kullamildign gdzlenmistir. Ozellikle yabanci
yazinda yapilan ¢aligmalarda genellikle Holland’1in mesleki kisilikleri ele alinmistir. Bu aragtirma
ise, Costa ve McCrae’nin bes faktdr kisilik teorisi ile Schein’in kariyer ¢apalari teorisini
birlestirerek, iki farkli teorik ¢erceveyi ayni modelde test etmistir. Bu entegrasyon, literatiirdeki
cogu calismanin tek bir teoriye odaklanmasina kiyasla 6zgiin bir yaklasim sunmaktadir. Ayrica
caligmanin farkli bir bélgede yer alan bir tiniversite 6grencileri 6rneklemine yapilacak olmasi bu
caligmanin 6zglinliigiinii gostermektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Bu aragtirmanin amaci, kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarina (kariyer degerleri, kariyer
yonelimine) etkisinin {iniversite dgrencileri iizerinde aragtirilmasidir. Hangi kisilik 6zelliginin
hangi kariyer ¢apalarmi sagladigini ortaya ¢ikarmak bu aragtirmanin temel sorunsalidir.
Bilindigi gibi meslek se¢imi, bireyin ¢alisacagi meslekleri ¢esitli yonleriyle degerlendirip
kendi ihtiyaglart acisindan istenilir yonleri ¢ok olan bir meslege karar vermesidir. Meslek
seciminin Oncesinde kisinin kendini, yeteneklerini, ilgilerini, degerlerini, kisilik 6zelliklerini
tanimas1 ve ona gdre meslek tercihi yapmasi dnemlidir. Universite dgrencilerinin de is yagamina
dahil olmadan evvel kariyer planini olusturmasi 6nemli bir husus haline gelmis, kendi becerilerini
ve ilgi alanlarim tamimasi, giicsliz ve giliglii yonlerini degerlendirerek tercih yapmasi kariyer
planimin dogru yapildiginin delili olacaktir.
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Bu ¢aligsmanin 6nemi {iniversite 6grencilerinin kisilik 6zelliklerine uygun kariyer tercihleri
yaparak, onlara yol gdsterici olmasidir. Ayrica bu ¢alisma, kisilik 6zellikleri ile kariyer ¢apalar
arasindaki iliskiyi biitlinciil bir modelle inceleyerek hem teorik hem de uygulamali alanlara
onemli katkilar sunacaktir. Ozellikle Tiirkiye baglaminda farkli bir bolgedeki iiniversite
ogrencilerine odaklanmasi, kiiltlirel dinamiklerin kariyer segimlerine etkisini anlamak i¢in degerli
bir kaynak olusturmustur.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Costa ve McCrae’nin (1992) 5 faktor kisilik teorisi ve Schein’in (1975) kariyer ¢apalari
teorisi ile yazinda bahsedilen caligmalar dikkate alindiginda asagidaki model ve hipotezler
gelistirilmistir.

Sekil 1: Arastirmamin Modeli

Kariyer Capalar:
Kisilik Ozellikleri 1. Teknik / Fonksiyonel Yetkinlik
o 2. Otonomi / Bagimsizlik
1. Disadontiklik mmmmmm) | 3. Is Giivencesi / istikrar

2. Sorumluluk 4. Girigimsel Yaraticihk

3. Uyumluluk 5. Bir Davaya Hizmet
4. Duygusal Tutarsizlik 6. Saf Meydan Okuma
5. Gelisime Agiklik 7. Hayat Tarzi

HI: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir.
Hla: Disadoniikliigiin kariyer ¢capalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir.

H1b: Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir.

Hlc: Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir.

H1d: Duygusal tutarsizligin kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir.
Hle: Gelisime agikligin kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir.

H2: Kigsilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir.
H2a: Digadoniikliigiin kariyer capalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir.

H2b: Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir.

H2c: Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir.

H2d: Duygusal tutarsizligin kariyer ¢apalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir.
H2e: Gelisime ag¢ikligin kariyer ¢capalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir.

H3: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan is glivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir.
H3a: Disadoniikliigiin kariyer ¢apalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir.

H3b: Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir.

H3c: Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir.

H3d: Duygusal tutarsizligin kariyer ¢apalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir.
H3e: Gelisime agikligin kariyer ¢capalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir.
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H4: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir.
H4a: Disadoniikliigiin kariyer capalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir.

H4b: Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir.

H4c: Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir.

H4d: Duygusal tutarsizligin kariyer capalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir.
H4e: Gelisime agikligin kariyer ¢capalarindan girigsimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir.

HS5: Kigsilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir.
H5a: Digadoniikliigiin kariyer ¢capalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir.

H5b: Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir.

H5c: Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir.

H5d: Duygusal tutarsizligin kariyer capalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir.
H5e: Gelisime ag¢ikligin kariyer ¢capalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir.

Heé: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir.
Hé6a: Disadoniikliigiin kariyer ¢capalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir.

Hé6b: Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir.

Hé6c: Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir.

Hé6d: Duygusal tutarsizligin kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir.
Hée: Gelisime agikligin kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir.

H7: Kigsilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan hayat tarz1 yetkinligine etkisi vardir.
H7a: Disadoniikliigiin kariyer ¢capalarindan hayat tarzi yetkinligine etkisi vardir.

H7b: Sorumlulugun kariyer ¢capalarindan hayat tarzi yetkinligine etkisi vardir.

H7¢: Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan hayat tarzi yetkinligine etkisi vardir.

H7d: Duygusal tutarsizligin kariyer capalarindan hayat tarzi yetkinligine etkisi vardir.
H7e: Gelisime agikligin kariyer ¢capalarindan hayat tarzi yetkinligine etkisi vardir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nin (1IBF)
(https://obsyeni.katkas.edu.tr) 1377 lisans Ogrencisi (2022-2023 egitim ve Ogretim yili)
olusturmaktadir. Arastrmanin  &rneklemini [IBF  6grencileri arasindan 355  &grenci
olusturmaktadir.

Is seciminde dnemli olan, kisisel degerler kiimesi olarak da adlandirilan kariyer ¢apalari
kiginin kariyer tercihinde devreye girmektedir. Ozellikle iiniversite Ogrencilerinin kigilik
ozelliklerine uygun kariyer tercihleri yapmalar1 agisindan, 6grenci 6rneklemi secilmistir.

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi’nin (IiBF) secilmesinin nedeni deprem dolayisiyla,
zaman ve maliyet kisiti nedeniyle arastirmacilarin kendi fakiiltelerinden veri toplamak
durumunda kalmalaridir. Ayrica {IBF lisans boliimlerinde okuyan dgrencilerin farkli kariyer
yollaria yonelebilecegi ve bu drneklemin ¢alismaya ¢esitlilik kazandiracag: diistinilmiistiir.
Yazinda yapilan g¢aligmalarda da (Igerli ve Uguz Arsu, 2019; Bayram vd., 2012) IIBF
orneklemlerinin se¢ildigi gézlenmistir.
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Kolayda o6mekleme teknigi ile toplam 500 6grenciye anket gonderilmistir. Deprem
nedeniyle yiiz ylize ve online olarak gonderilen anket formlarindan 371’1 geri donmiistiir.
Anketlerin geri doniis oran1 %74,2’dir. Geri donen anketlerin bazilar1 analize uygun olmadigi i¢in
(bos ve eksik, tistiinkorii doldurulmus, normal dagilimi bozan), 355 anket analize alinmistir. Bu
355 6rneklemin evreni temsil edip etmedigini belirlemek igin bir formiil (Saruhan ve Ozdemirci,
2022, s.180-181) yoluyla hesaplama yapilmistir ve arastirmada ulasilmasi1 gereken 6rneklem
biiyiikligii 301 olarak hesaplanmustir.

N-Z%pq
(N-1)-e2+7%p-q

n=

1377 x (1,96)% x 0,5 x 0,5
(1377 — 1) x (0,05)2 + (1,96)2 x 0,5 x 0,5
Bu formilde: 1377 x 3,8416 x 0,25
(1376) x 0,0025 + 0, 9604
1323, 63
n = —m—mm——
3,44 + 0,9604

n =

« n: Orneklem biiytikligi
« N:Evren blytkligi
« z: Glven diizeyine karsilik gelen

z-skoru (%95 giiven diizeyi igin 1.96) s 1323,63
« P Orneklem orani (0.5) 4,4004
+ ¢: Hata payi (0.05) n ~ 300, 8

Ayrica Krejcie ve Morgan (1970) tarafindan gelistirilen ve daha sonraki ¢aligmalarda
kullanilan evren ve 6rneklem tablosuna gore (Aktaran Sekeran ve Bougie, 2010, s. 295), evrenin
1400 oldugu durumda 6rneklem 302 kisi olarak belirtilmektedir. Buna gore 355 kisiden olusan
bu aragtirma 6rneklemi evreni temsil etmektedir.

3.4. Veri Toplama Arac¢lar

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmigtir. Bu kapsamda anketler,
deprem nedeniyle online ve yiiz yiize olarak toplanmistir. Anket formu ii¢ béliimden ve toplam
83 sorudan olusmaktadir. Birinci boliimde kisilik 6zelliklerine iliskin 45 soru (6 boyut) yer
almaktadir. ikinci béliimde ise 32 sorudan olusan kariyer capalari (8 boyut) ifadeleri ve 6 sorudan
olusan demografik bilgilere iligkin sorular bulunmaktadir. Calismada etik kurul izni alinmigtir.

Kisilik Ozellikleri: Bu calismada Gengdz ve Onciil (2012) tarafindan Tiirkiye
ornekleminde gelistirilen 45 ifadeli 6 temel kisilik 6zelligi kullanilmigstir. Bunlar bes faktor kisilik
ozelligi ve ilave olarak kullamlan olumsuz degerlik kisilik boyutudur. Olgek alt boyutlart
disadoniikliik, sorumluluk, uyumluluk, duygusal tutarsizlik, gelisime agiklik ve olumsuz
degerlilik seklindedir. Olgek gelistirme siirecinde arastirmacilar dlgegin Cronbach Alpha
katsayisinin disadoniikliik i¢in 0,85, sorumluluk i¢in 0,74, uyumluluk i¢in 0,83, duygusal
tutarsizlik icin 0,81, gelisime agiklik icin 0,65 ve olumsuz degerlik i¢in 0,69 olarak rapor
etmislerdir (Gengdz ve Onciil, 2012). Ankete katilanlardan bu yarg: ciimlelerine hangi oranda
katildiklarin1 5°1i Likert tipi Olgek iizerinde isaretlemeleri istenmistir. Buna gore Olumsuz
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degerlik ozelligi Kesfedici Faktor Analizi (KFA) sonuglarina gore diislik faktor yiikii ve normal
dagilimi bozan maddeler nedeniyle tek faktorlii yapisin1 dogrulayamamistir. Bu kapsamda
analizden ¢ikarilmistir ve bu ¢alismada bes kisilik boyutu ele alinmistir.

Kariyer capalari: Katilimeilarin kariyer capalarimi belirlemek igin Schein (1990)
tarafindan gelistirilen, her boyutta 5 ifade bulunan 8 boyutlu ve 40 ifadeli dl¢ek kullanilmigtir.
Yazinda bu 6lgegi Tiirkge’ye uyarlayan farkli caligmalarda farkli boyut ve ifadelerin kullanildigi
gbzlendigi icin Kula’nin (2012) galigmasi dikkate alinarak 6grenciler i¢in uygun olan ve her
boyutta 4 ifade bulunan 32 soruluk bir 6l¢ek kullanilmigtir. Ankete katilanlardan bu yargi
climlelerine hangi oranda katildiklarin1 5°li Likert tipi 6l¢ek tizerinde isaretlemeleri istenmistir.

Genel Yonetsel Yetkinlik kariyer ¢apast KFA sonuclarina gore tek faktorlii yapisim
dogrulamig ancak 1 madde diigiik faktor yiikii nedeniyle 1 madde ise giivenilirligi diigiirmesi
nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Ancak yiiriitiilen Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) bulgulari
6lgegin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir standartlar disinda oldugunu gosterdiginden bu
boyut analize dahil edilmemistir ve bu ¢aligmada yedi kariyer ¢apasi ele alinmigtir. Daha 6nceki
yillarda yapilan Sar1 ve Cavus (2021) calismasinda da yonetsel yetkinlik yonelimi boyutu atilan
ifadeler nedeniyle analizden ¢ikarilmustir.

4. BULGULAR
4.1. Demografik Ozelliklere Ozgii Bulgular

Tablo 4’te gosterildigi gibi katilmcilarin %52,1°1 kadin, %24,5’1 yonetim bilisim
sistemleri boliimiinde, %55,5’1 1. Smif, %56,9’u boliimii isteyerek se¢mis, %49,9’u Dogu
Anadolu Bolgesinden gelmis, %38,9°u kendi iginin sahibi olmak istemektedir.

Tablo 4: Demografik Bilgiler

Degiskenler Gruplar Frekans (355) %
Cinsiyet Kadin 185 52,1
Erkek 170 47,9
Toplam 355 100
Isletme 45 12,7
- Iktisat 52 14,6
Bolim Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi (SBKY) 31 87
Uluslararasi Ticaret ve Lojistik (UTL) 51 144
Siyaset Bilimi ve Uluslararasi Iligkiler (SBUI) 16 4,5
Yonetim Bilisim Sistemi (YBS) 87 24,5
Sosyal Hizmet 35 9,9
Elektronik Ticaret ve Yonetimi (ETY) 38 10,7
Toplam 355 100
1. Smf 197 55,5
2. Siuf 68 19,2
Sumf 3. Smif 49 138
4. Simif 41 11,5
Toplam 355 100
e Isteyerek Sectim 202 56,9
Boliimii Segmede  —joio ool Sectim %) 62
Etkili Olan Kismen Isteyerek Segtim 131 36,9
Durum Toplam 355 100
Akdeniz 21 59
Dogu Anadolu 177 49,9
Ege 29 8,2
Ailenizin ikamet  Giineydogu Anadolu 29 8.2
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Ettigi Bolge I¢ Anadolu 19 53
Karadeniz 16 4,5
Marmara 33 9,3
Yabanci Ulke 31 8,7
Toplam 355 100
Ozel Sektorde Calismak Istiyorum 54 15,2
Mezun Olduktan Kamu Sektoriinde Caligmak Istiyorum 125 35,2
Sonra... Kendi Isimin Sahibi Olmak Istiyorum 138 38,9
Karar Veremedim 38 10,7
Toplam 355 100

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

4.2.1. Temel Kisilik Ozellikleri Olcegi

Kisilik ozellikleri Slgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle KFA
yapilmstir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin alt1 faktorli yapisina uyum saglamadigi 6lgegin
10 boyutta ve dengesiz/farkli olustugu belirlenmistir. Bunun nedeninin 6l¢egin yapisiyla ilgili
oldugu aciktir. Ciinkii her bir kisilik ozelligi farkli ve bagimsiz olup bir biitiini
tamamlamamaktadir. Bu nedenle her bir kisilik 6zelliginin KFA (Bakiniz Tablo 5) ve Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) analizleri ayr ayn ele alinmistir (Bakiniz Tablo 6). Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda olgeklerin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 da Tablo 5’te toplu olarak
sunulmustur.

Tablolarda goriildiigii gibi; Digsadoniikliik 6zelligi KFA sonuclarma gore tek faktorlii
yapisin1 dogrulamis ancak 2 madde (KO4 ve KO6) diisiik faktdr yiikii nedeniyle analizden
cikarilmistir. Agiklanan varyans 0,41°dir. Sorumluluk 6zelligi KFA sonuglarina gore tek faktorli
yapisimi dogrulamis ancak 1 madde (KO21) diisiik faktor yiikii nedeniyle 1 madde ise giivenilirligi
diisiirmesi nedeniyle (KO22) analizden cikarilmistir. Agiklanan varyans 0,46’dir. Uyumluluk
ozelligi KFA sonuglarina gore tek faktorlii yapisim1 dogrulamigtir. Agiklanan varyans 0,52°dir.
Duygusal tutarsizlik 6zelligi KFA sonuglaria gore tek faktorli yapisimi dogrulamis ancak 1
madde (KO37) diisiik faktor yiikii nedeniyle 1 madde ise normal dagilimi bozmasi nedeniyle
(KO29) analizden cikarilmistir. Aciklanan varyans 0,40’tir. Gelisime agiklik ozelligi KFA
sonuclarma gore tek faktorlii yapisini dogrulanmis ancak 1 madde (KO9) diisiik faktdr yiikii
nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Agiklanan varyans 0,45°tir. Olumsuz degerlik 6zelligi KFA
sonuglarina gore diisiik faktor yiikii ve normal dagilimi bozan maddeler nedeniyle tek faktorlii
yapisin1 dogrulayamamistir. Bu kapsamda analizden ¢ikarilmustir.
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Tablo 5: Kisilik Ozellikleri (")lg:egi KFA, Basiklik, Carpiklik, Giivenilirlik ve A¢iklanan
Varyans Degerleri

DEGISKEN MADDE, FAKTOR |[KMO BARLETT'S BASIKLIKICARPIKLIK|GUVENIRLIK VARYANS
YUKU TEST
K039 0,850 -1,049 -0,409
K038 0,818 -1,148 -0,319
KO7 0,659 -1,177 -0,166
Disadoniikliik K932 0659} 0,88 0,000 -0.914 -0.254 0,80 041
K024 0,609 0,233 -1,083
KO14 0,545 -0,084 -0,647
KO6 -0,980 -0,274
KO4 7,225 0,817
K025 0,786 0,056 -0,836
KO45 0,772 1,185 -1,226
KO44 0,753 1,424 -1,165
Sorumluluk [KO42 0.731) 0,86 0,000 1,425 -1.226 0,84 0,46
K043 0,727 0,659 -1,027
KO12 0,635 0,690 -0,803
KO22 0,523 0,388 -1,254
KO21 -1,300 0,050
KO15 0,308 2,930 -1,820
KO19 0,778 2,935 -1,771
KO41 0,731 2,942 -1,540
Uyumluluk [KO28 0.706] 091/ 0,000 1,884 L4271 0386 0,52
KO16 0,691 2,594 -1,585
KO23 0,679 1,281 -1,133
KO3 0,679 2,520 -1,425
KO8 0,665 1,810 -1315
K035 0,737 -1,328 0,081
K027 0,731 -1,200 -0,169
KO11 0,707 -1,234 0,334
Duygusal [KO18 0,705 -0,672 0,719
tutarsizlik |KO1 0,593| 084 0,000 -1,063 -0,204 0.80 0,40
K040 0,570 -1,221 0,239
K033 0,554 -1,134 -0,140
K029 0,516 170,672 10,932
K037 0,024 1,017
KO5 0,808 0,857 -1,072
Gelisime KO17 0,754 1,463 -1,289
ag:ﬂsdlk KO10 0735 075 0,000 0,696 -0.991 0,79 045
KO36 0,683 0,379 -0,826
KO20 0,680 0,591 -0,899
KO9 -1,207 0,111
KO31 0,799 9,859 3,167
Olums K034 0,732 10,919 3,295
de%erl?kz K026 O.718) 75| 0,000 3,204 2,113
K02 0,700 5,862 2,526
KO13 -0,880 0,743
KO30 -1,140 0,129
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Olgegin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir standartlarla birlikte (Meydan ve Sesen,
2011) Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

CMI
Kabul Edilebilir Sinirlar X df N/ GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
(Meydan ve Sesen, 2011) DF =085 2>0,80 =>0,90 >0,90 =>0,90 <0,08
<5

Degiskenler

1. DISADONUKLUK 18,9 9 2,1 098 095 098 097 097 0,05
2. SORUMLULUK 23,1 7,1 33 097 093 097 0,098 0,95 0,08
3. UYUMLULUK 41.1 20,5 2,09 097 094 097 097 0,96 0,05
4. DUYGUSAL 18 16 1,12 099 097 09 098 098 0,02
TUTARSIZLIK

5. GELiSIME ACIKLIK 33 2 16 098 097 099 099 0,98 0,04

4.2.2. Kariyer Capalari Olgegi

Kariyer capalar1 6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle KFA
yapilmustir. Analiz sonucunda verilerin dl¢egin sekiz faktorlii yapisina uyum saglamadigi 6lgegin
8 boyutta ancak orijinal boyutlarindan agiklanamayacak sekilde farkli olustugu belirlenmistir.
Bunun nedeninin 6l¢egin yapisiyla ilgili oldugu agiktir. Ciinkii her bir kariyer yonelimi farkli ve
birbirinden bagimsiz olup bir biitiinii tamamlamamaktadir. Bu nedenle her bir kariyer ¢apalarinin
KFA (Bakimiz Tablo 7) ve DFA’lar1 (Bakiniz Tablo 8) ayr1 ayr1 ele alinmigtir. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda Slc¢eklerin Cronbach alfa giivenirlik katsayilar1 da Tablo 7’de toplu olarak
sunulmustur.

Teknik/fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢apast KFA sonuglarina gore tek faktorlii yapisim
dogrulamigtir. Agiklanan varyans 0,44’tiir. Genel Yonetsel Yetkinlik kariyer yonelimi KFA
sonuglarina gore tek faktorlii yapisini1 dogrulamig ancak 1 madde diigiik faktor yiikii nedeniyle 1
madde ise giivenilirligi diistirmesi nedeniyle analizden g¢ikarilmistir. Ancak yiiriitilen DFA
analizi bulgulan 6lgegin uyum iyiligi degerlerini kabul edilebilir standartlar disinda oldugunu
gosterdiginden bu boyut analize dahil edilmemistir. Otonomi/Bagimsizlik kariyer yonelimi KFA
sonuglarma gore tek faktorlii yapisim dogrulamustir. Agiklanan varyans 0,50°dir. Is
Giivenligi/Istikrar kariyer yonelimi KFA sonuglarina gére tek faktorlii yapisim dogrulamustir.
Aciklanan varyans 0,57’dir. Girisimsel Yaraticilik kariyer yonelimi KFA sonucglarma gore tek
faktorli yapisini dogrulamistir. Agiklanan varyans 0,56’dir. Bir Davaya Hizmet veya Kendini
Adama kariyer yonelimi KFA sonuglara gore tek faktorlii yapisimt dogrulamistir. Agiklanan
varyans 0,61°dir. Saf Meydan Okuma (Rekabetgilik) kariyer yonelimi KFA sonuglarina gore tek
faktorli yapisimi dogrulamigtir. Agiklanan varyans 0,57 dir. Hayat Tarzi kariyer yonelimi KFA
sonuglarina gore tek faktorli yapisini dogrulamistir. Agiklanan varyans 0,45tir.
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Tablo 7: Kariyer Capasi1 Olcegi KFA, Basiklik, Carpiklik, Giivenilirlik ve Aciklanan
Varyans Degerleri

DEGISKEN | MADDEFAKTOR| KMO BARLETT/BASIKLIKCARPIKLIK GUVENIRLIK| VARYANS
YUKU
A2 j
Teknik / CA3 0,737 0,548 1,053
Fonksiyonel ~ |¢ 0.703) 065| 0,000 -0,672 -0,629 0,70 0.44
Yetkinlik CAl 0,683 -0,700 -0,499
CA4 0,507 -0,927 -0,094
CA6 0,837 1,874 -1,531
Genel Yonetsel
A5 j
Yetkinlik ¢ 0,791 0,62| 0,000 0,59 1,140 0,67 0,50
CA7 0,662, -0,820 -0,519
CA8 -0,994 -0,260
o y CAI2 0,771 -0,947 -0,360
tonomi
A10 . j
Bagimsizlik ¢ 0,741 0,69| 0,000 1,085 0419 0,65 0,50
CAll 0,660 0,716 -1,124
CA9 0,617 -0,713 -0,169
G ) CAl4 0,851 0,267 -1,080
Is Giivencesi Al5 -
istikrar C 0,791 02| 0000 2,149 1,594 0.73 0.57
CA13 0,754 -0,130 -0,808
CAl6 0,584 -1,081 -0,074
Girisimsel CAI8 0,839 1,917 -1,441
1rigimse
Yaraticilk | 0804 0,66/ 0,000 1,944 L4577 0,56
CA17 0,735 0,495 -1,212
CA20 0,591 0,614 -0,647
Bi CA21 0,865 1,839 -1,471
ir Davaya
Hizmet veya | CA22 0845 1231 0.000 1,440 -1,325 077 0.61
Kendini Adama |CA23 0,719 ’ 0,287 -1,061 ’ ’
CA24 0,686 -0,328 -0,699
A26 _
Saf Meydan C 0,844 0,074 0,836
Okuma  |CA25 08121 721 0,000 0,219 0931 0.74 0,57
(Rekabetgilik) | CA27 0,719 0,892 -1,210
CA28 0,631 -0,845 -0,286
CA31 0,696 -0,312 -0,844
A30 j
Hayat Tarz1 ¢ 0,695 0,70 0,000 0,153 0,935 0,71 0,45
CA32 0,677 -0,288 -0,670,
CA29 0,624 -0,115 -0,936

Olgegin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir standartlarla birlikte (Meydan ve Sesen,
2011) Tablo 8’de sunulmustur.
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Tablo 8: Kariyer Capasi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucunda Olgeklerin Uyum
Iyiligi Degerleri

CMI
Kabul Edilebilir Smirlar X2 df N GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
(Meydan ve Sesen, 2011) DF >0,85 >0,80 >0,90 >0,90 >0,90 <0,08
<5
Degiskenler
1.TEKNIK/FONKSIYO
NEL YETKINLIK 0,84 1 0,84 099 098 099 099 0,99 0.01
2.GENEL YONETSEL
YETKINLIK 0 0 - 1 - 1 1 - 0,49
3. OTONOMI /
BACIMSIZLIK 53 2 2,6 099 09 098 097 094 0,06
4. IS GUVENCESV/
ISTIKRAR 6.1 2 3,0 0,99 095 098 098 0,96 0,07
5. GIRISIMSEL
YARATICILIK 0,96 1 096 099 098 099 099 0,99 0,01
6. BIR DAVAYA HiZMET
VEYA KENDINi ADAMA 1,6 1 1,6 09 097 09 099 099 0,04
7.SAF MEYDAN OKUMA
(REKABETCILIK) 0,44 1 0,44 0,99 0,99 0,99 099 0,99 0,01
8. HAYAT TARZI 1,0 2 0,53 099 099 099 099 0,99 0,01

4.3. Korelasyon Analizi

Tablo 9’da gosterildigi gibi analiz sonucunda; kisilik ozellikleri ile kariyer ¢apalar
arasinda ¢cogunlukla pozitif iligskiler oldugu goriilmektedir. Anlamsiz iligkiler tabloda koyu renkle
boyanarak gosterilmistir. Digadoniikliik ve duygusal tutarsizlik 6zellikleri ile kariyer gapalar
arasinda anlamli iligkiler olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 9: Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1.D1sadoniikliik
2.Sorumluluk 0,21%**
3. Uyumluluk 0,07  0,53%%**
4.Duygusal tutarsizlik -46*** - 20%** - 06

5.Gelisime agiklik 0,48%#% (0,56**#0,50%+* - 23#+*

6.Teknik / Fonksiyonel 0,01  0,25%%%0,30*%** -0,01 0,22%**
Yetkinlik

7.0tonomi / 001 009 012 0,09 0,19%**(,33***
Bagimsizlik

8.Is Giivencesi / Istikrar 0,05

0,27***0,36***-0,09

0,124  0,36***(,11

9.Girisimsel Yaraticilik 0,09

0,27***0,28***-0,03

0,20%%* 0 40¥*¥0,40**¥0 41 ¥+

10.Bir Davaya Hizmet -0,01
veya
Kendini Adama

0,20***0,30***-0,03

0,20%%* ,39%*¥(, | 8¥*¥( 48**¥( 4%+

11.Saf Meydan Okuma 0,05
(Rekabetgilik)

0,327%**(,22%**.0,07

0’26*** 0’40***0’25***0’40***0’52***0’57***

12. Hayat Tarz1 -0,03

0,20%***0,30%**-0,02

0,11  0,34%#%0,31#%%0,39%**(),47***(,43***0,40%**
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Yine galismada kullanilan boyutlarla ilgili ortalamalar da incelenmistir. Buna gore IIBF
Ogrencilerinin kisilik 6zellikleri ortalamalar sirasiyla uyumluluk (4,31), gelisime agiklik (4,07),
sorumluluk (4,03), disadoniiklikk (3,57) ve duygusal tutarsizliktir (2,79) seklindedir. Kariyer
capalar1 ortalamalar1 ise sirasiyla girisimsel yaraticilik (4,11), bir davaya hizmet veya kendini
adama (4,06), hayat tarz1 (3,84), say meydan okuma / rekabetgilik (3,83), is giivencesi / istikrar
(3,81), teknik / fonksiyonel yetkinlik (3,55), otonomi / bagimsizliktir (3,53) seklindedir.

4.4. Regresyon Analizi

Kisilik 6zellikleri boyutlarinin kariyer ¢apalarina etkisini belirlemek amaciyla regresyon
analizleri yapilmigtir. Tablo 10’da sunulan analiz sonuglarina gére sorumluluk, uyumluluk ve
gelisime agiklik kisilik 6zelliklerinin teknik/fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢apasini pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Diger iki kisilik 6zelligi olan digsadoniikliik ve duygusal
tutarsizligin teknik/fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢apasi tizerinde anlamli etkilerinin bulunmadigi
belirlenmistir.

Tablo 10: Kisilik Ozelliklerinin Teknik/Fonksiyonel Yetkinlige Etkisi
Teknik/Fonksiyonel Yetkinlik

Degiskenler Rz B t Hipotez Sonu¢
Disadoniikliik 0,001 -0,002 -0,03 Hla Desteklenmedi
Sorumluluk 0,06 0,26%** 505 Hl1b Desteklendi
Uyumluluk 0,102 0,31%** 6,28 Hlc Desteklendi
Duygusal tutarsizlik 0,001 -0,006 -0,117 Hld Desteklenmedi
Gelisime agiklik 0,051 0,22*** 428 Hle Desteklendi

Not: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tablo 11°de sunulan analiz sonuglarina gore sorumluluk, uyumluluk, duygusal tutarsizlik
ve gelisime agiklik kisilik 6zelliklerinin otonomi/bagimsizlik yetkinlik kariyer ¢apasini pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Diger kisilik o6zelligi olan digadoniikliigiin
otonomi/bagimsizlik yetkinlik kariyer ¢apasi iizerinde anlamli etkisinin bulunmadigi
belirlenmistir.

Tablo 11: Kisilik Ozelliklerinin Otonomi/Bagimsizlik Yetkinligine Etkisi

Otonomi/Bagimsizhik
Degiskenler Rz B T Hipotez Sonug
Disadéniikliik 0,003 -0,01 3,35 H2a Desteklenmedi
Sorumluluk 0,042 0,108* 2,05 H2b Desteklendi
Uyumluluk 0,051 0,142%* 2,70 H2c Desteklendi
Duygusal tutarsizlik 0,050 0,143** 2,68 H2d Desteklendi
Gelisime agiklik 0,062 0,178%** 342 H2e Desteklendi

Not: *p<0,05; **p< 0,01; ***p<0,001

Tablo 12°de sunulan analiz sonuglarina gore sorumluluk, uyumluluk ve gelisime agiklik
kisilik 6zelliklerinin ig gilivencesi/istikrar kariyer ¢capasim pozitif ve anlaml olarak etkiledigi,
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duygusal tutarsizhigin ise is giivencesi/istikrar kariyer capasini negatif ve anlamli etkiledigi
belirlenmistir. Diger kisilik 6zelligi olan disadoniikliigiin ise is giivencesi/istikrar kariyer ¢apasi
iizerinde anlaml etkisinin bulunmadig1 belirlenmistir.

Tablo 12: Kisilik Ozelliklerinin Is Giivencesi/istikrar Yetkinligine Etkisi
is Giivencesi/istikrar

Degiskenler Y p T Hipotez Sonug
Disadéniikliik 0,017 0,059 1,11 H3a Desteklenmedi
Sorumluluk 0,083 0,264*** 514 H3b Desteklendi
Uyumluluk 0,131 0,346*** 6,89 H3c Desteklendi
Duygusal tutarsizlik 0,028 -0,123* -2,28 H3d Desteklendi
Gelisime agiklik 0,032 0,136%** 2,58 H3e Desteklendi

Not: *p<0,05; **p< 0,01; ***p<0,001

Asagidaki Tablo 13’te sunulan analiz sonuglarina gére sorumluluk, uyumluluk ve gelisime
aciklik kisilik 6zelliklerinin girisimsel yaraticilik kariyer ¢apasini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi belirlenmistir. Diger kisilik 6zelligi olan digaddniikliigiin ve duygusal tutarsizligin
girisimsel yaraticilik kariyer capasi lizerinde anlamli etkilerinin bulunmadigi belirlenmistir.

Tablo 13: Kisilik Ozelliklerinin Girisimsel Yaraticihk Yetkinligine Etkisi
Girisimsel Yaraticihk

Degiskenler RZ p t Hipotez Sonug
Disadoniikliik 0,01 0,08 1,5 H4a Desteklenmedi
Sorumluluk 0,07 0,28%** 54 H4b Desteklendi
Uyumluluk 0,08 0,29%** 5,6 H4c Desteklendi
Duygusal tutarsizlik 0,003 -0,02 -0,98 H4d Desteklenmedi
Gelisime agiklik 0,08 0,29%** 5,6 H4e Desteklendi

Not: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tablo 14: Kisilik Ozelliklerinin Bir Davaya Hizmet veya Kendini Adama Yetkinligine
Etkisi

Bir Davaya Hizmet veya Kendini Adama

Degiskenler RZ p t Hipotez  Sonug
Disadoniikliik 0,01 -0,01 -0,02 H5a Desteklenmedi
Sorumluluk 0,04 0,19*** 36 H5b Desteklendi
Uyumluluk 0,09 0,28*** 56 H5c Desteklendi
Duygusal tutarsizlik 0,01 -0,05 -1,01 H5d Desteklenmedi
Gelisime agiklik 0,02 0,13* 2.4 HS5e Desteklendi

Not: *p<0,05; **p< 0,01; ***p<0,001

Tablo 14’te sunulan analiz sonuglarina gére sorumluluk, uyumluluk ve gelisime agiklik
kisilik 6zelliklerinin bir davaya hizmet veya kendini adama kariyer ¢apasini pozitif ve anlaml
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olarak etkiledigi belirlenmistir. Diger kisilik o6zellikleri olan disadoniiklik ve duygusal
tutarsizligin bir davaya hizmet veya kendini adama kariyer ¢apasi ilizerinde anlamli etkisinin
bulunmadig belirlenmistir.

Tablo 15’te sunulan analiz sonuglarina gére sorumluluk, uyumluluk ve gelisime agiklik
kisilik 6zelliklerinin saf meydan okuma (rekabetgilik) kariyer ¢apasini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi belirlenmistir. Diger kisilik 6zellikleri olan digsadoniikliik ve duygusal tutarsizligin saf
meydan okuma (rekabetcilik) kariyer c¢apasi {izerinde anlamli etkisinin bulunmadigi
belirlenmistir.

Tablo 15: Kisilik Ozelliklerinin Saf Meydan Okuma (Rekabetcilik) Yetkinligine Etkisi
Saf Meydan Okuma (Rekabetgilik)

Degiskenler Rz B t Hipotez Sonug
Disadoniiklik 0,02 0,04 0,88 Ho6a Desteklenmedi
Sorumluluk 0,10 0,32%** 6,4 Hé6b Desteklendi
Uyumluluk 0,04 0,22%** 4,2 Hé6c Desteklendi
Duygusal tutarsizlik 0,005 -0,07 -1,2 Hed Desteklenmedi
Gelisime agiklik 0,06 0,26%** 5,1 Hoé6e Desteklendi

Not: *p<0,05; **p< 0,01; ***p<0,001

Tablo 16’da sunulan analiz sonuglarma gore sorumluluk, uyumluluk ve gelisime agiklik
kisilik 6zelliklerinin hayat tarzi kariyer ¢apasini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir.
Diger kisilik 6zellikleri olan disadoniikliik ve duygusal tutarsizligin hayat tarzi kariyer ¢apasi
iizerinde anlaml etkisinin bulunmadig1 belirlenmistir.

Tablo 16: Kisilik Ozelliklerinin Hayat Tarz1 Yetkinligine Etkisi

Hayat Tarz
Degiskenler R 2 B t Hipotez Sonug
Disadoniikliik 0,005 -0,03 -0,64 H7a Desteklenmedi
Sorumluluk 0,04 0,20%#* 3,7 H7b Desteklendi
Uyumluluk 0,09 0,30%** 59 H7c Desteklendi
Duygusal tutarsizlik 0,003 -0,004 -0,07 H7d Desteklenmedi
Gelisime agiklik 0,01 0,10%%:* 1,9 H7e Desteklendi

Not: *p<0,05; **p< 0,01; ***p<0,001

Buna gore desteklenen hipotezler bir biitiin olarak Tablo 17’°de gosterilmistir.
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Tablo 17: Hipotez Testi Sonuclari

NO  HIPOTEZ ADI SONUC
H1 Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir.
Hla:  Disadoniikliigiin kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir. Desteklenmedi
H1b:  Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
Hlc:  Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
Hld:  Duygusal tutarsizligin kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir.  Desteklenmedi
Hle:  Gelisime agikligin kariyer ¢apalarindan teknik fonksiyonel yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H2: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir.
H2a:  Disadoniikliigiin kariyer ¢apalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir. Desteklenmedi
H2b:  Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H2c:  Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H2d: Duygusal tutarsizligin kariyer capalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi Desteklendi
vardir.
H2e:  Gelisime agikligin kariyer ¢apalarindan otonomi/bagimsizlik yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H3: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir.
H3a:  Disadoniikliigiin kariyer ¢apalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir. Desteklenmedi
H3b:  Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H3c:  Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H3d:  Duygusal tutarsizligin kariyer ¢apalarindan is gilivencesi / istikrar yetkinligine etkisi Desteklendi
vardir.
H3e:  Gelisime agikligin kariyer ¢apalarindan is giivencesi / istikrar yetkinligine etkisi vardir. ~ Desteklendi
H4: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir.
H4a:  Disadoniikliigiin kariyer ¢apalarindan girigsimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir Desteklenmedi
H4b:  Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir Desteklendi
H4c:  Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir Desteklendi
H4d:  Duygusal tutarsizligin kariyer ¢apalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi Desteklenmedi
vardir
H4e:  Gelisime agikligin kariyer ¢apalarindan girisimsel yaraticilik yetkinligine etkisi vardir Desteklendi
HS: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir.
H5a:  Disadoniikliigiin kariyer ¢apalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir. Desteklenmedi
H5b:  Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H5c:  Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H5d:  Duygusal tutarsizligin kariyer ¢apalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir. ~ Desteklenmedi
H5e:  Gelisime agikligin kariyer ¢apalarindan bir davaya hizmet yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
He: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir.
Hé6a:  Disadoniikliigiin kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir. Desteklenmedi
Héb:  Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
Hé6c:  Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H6d:  Duygusal tutarsizligin kariyer capalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir.  Desteklenmedi
Hée:  Gelisime agikligin kariyer ¢apalarindan saf meydan okuma yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H7: Kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarindan hayat tarzi1 yetkinligine etkisi vardir.
H7a:  Disadoniikliigiin kariyer ¢apalarindan hayat tarzi yetkinligine etkisi vardir. Desteklenmedi
H7b:  Sorumlulugun kariyer ¢apalarindan hayat tarzi yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H7c:  Uyumlulugun kariyer ¢apalarindan hayat tarz1 yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
H7d:  Duygusal tutarsizligin kariyer capalarindan hayat tarzi yetkinligine etkisi vardir. Desteklenmedi
H7e:  Gelisime a¢iklifin kariyer ¢apalarindan hayat tarz1 yetkinligine etkisi vardir. Desteklendi
5. SONUC

Bu arastirmada kisilik 6zelliklerinin kariyer ¢apalarina etkisini incelemek amaglanmustir.
Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi dgrencilerinden 355 dgrenciye kolayda
ornekleme yoluyla anket uygulanmistir. Kisilik 6zelliklerinin kariyer capalarina etkisini
belirlemek iizere regresyon analizleri yapilmistir.

Buna gore kisilik 6zelliklerinden sorumluluk, uyumluluk ile gelisime agikligin kariyer
capalarmin tiimiinii (teknik/fonksiyonel yetkinliklerini, otonomilerini/bagimsizliklarmi, is
giivencesini/istikrarini, girisimsel yaraticiligini, bir davaya hizmet ya da kendini adamasini, saf
meydan okumasini/rekabetciligini ve hayat tarzini) pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu
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bulgular yazindaki Tosun ve Tung, (2022); Sar1 ve Cavus (2021); Igerli ve Uguz Arsu (2019);
Yavuz vd. (2018); Bayram vd. (2012); Merdan (2011) caligmalariyla kismen tutarlidir. Bu
baglamda sorumlu, uyumlu ve gelisime agik kisilige sahip olan 6grencilerin daha farkli kariyer
capalarma sahip oldugu sdylenebilir.

Yine kisilik 6zelliklerinden duygusal tutarsizligin otonomi / bagimsizlik kariyer ¢apasim
pozitif etkiledigi gdzlenmistir. Bunun nedeni agresif, huysuz, sinirli 6zellikleri iceren duygusal
tutarsiz kisilikte olan 6grencilerin kontrolden uzak, inisiyatif kullanabildikleri, 6zgiir caligmay1
iceren daha bagimsiz bir kariyer ¢apasini tercih etmeleri olabilmektedir. Bu bulgu yazindaki Sar
ve Cavus (2021) calismast ile tutarlidir. Ayrica duygusal tutarsizhigi is giivencesi / istikrar
kariyer yonelimini negatif yonde etkiledigi gozlenmistir. Bu bulgunun nedeni ise aceleci, sabirsiz,
huysuz, sinirli 6zellikleri i¢eren duygusal tutarsiz kisilikte olan dgrencilerin uzun siireli istihdam
garantisi olan, kendilerini giivende hissedebilecekleri isleri iceren istikrarli bir kariyer ¢apasini
tercih etmek istememeleri olabilmektedir. Bu c¢aligmadan farkli olarak Kaplan (2020)
calismasinda ise duygusal dengesizligin is glivencesi / istikrar kariyer yonelimini pozitif etkiledigi
gdzlenmistir.

Disadontik kisilik 6zelliginin ise Ogrencilerin kariyer capalarmin (teknik/fonksiyonel
yetkinliklerini,  otonomilerini/bagimsizliklarii, iy  giivencesini/istikrarini,  girisimsel
yaraticiligini, bir davaya hizmet ya da kendini adamasini, saf meydan okumasini/rekabetciligini
ve hayat tarzini) higbirisini etkilemedigi bulunmustur. Bu bulgunun nedeni &grencilerin
cogunlugunun geldikleri bolge tiiri ile ilgili olabilir. Ayrica 6grencilerin disadoniikliik ortalama
skorlarinin orta seviyelerde (3,57) olmasi da bir neden olabilmektedir. Yine anketteki
disadoniikliik maddelerinin ters kodlu olmasinin da bir neden oldugu diisiiniilmektedir. Bu bulgu
yazindaki Tosun ve Tung, (2022); Yavuz vd. (2018); Bayram vd. (2012) ile kismen benzerdir.

Tiirkiye disindaki c¢aligmalara bakildiginda farkli kisilik ozelliklerinin farkli kariyer
capalari1 (Ngokha, 2008; Jarlstrom, 2000) ve kariyer tercihlerini (Preetha ve Deepa, 2017;
Kemboi vd., 2016) etkiledigi gézlenmistir.

Bu sonuglara gore iiniversite O0grencilerinde kisilik Ozelliklerinin kariyer capalarim
etkiledigi sdylenebilir. Teorik katki olarak, bu sonug¢ Costa ve McCrae’nin (1992) 5 faktor kisilik
teorisi ve Schein’in (1975) kariyer g¢apalar teorilerini desteklemistir. Bunun gerekgesi, bu
kuramlarin kisilerin meslek se¢iminde etkili bir faktor olarak kisilik 6zelliklerini de vurgulamis
olmasidir. Bu ¢aligmada da tiniversite dgrencilerinin kisilik 6zelliklerine uygun kariyer tercihleri
yaptiklari, 6zellikle sorumluluk, uyumluluk ve gelisime agiklik gibi kisilik 6zelliklerinin tiim
kariyer yonelimlerini pozitif etkilemis olmasidir.

Uygulama katkis1 olarak ise, kurum yoneticilerinin insan kaynaklar1 tercihinde kisilik
Ozelikleri ve kariyer ¢apalari arasindaki iligkilere dikkat etmeleri gerektigidir.

Bu calisma bazi kisitlar altinda yapilmistir. Bunlardan birisi sadece Kafkas Universitesi
IIBF 6grencilerinden olusmasidir. Deprem nedeniyle anketlerin online ve yiiz yiize toplanmas: da
diger bir kisittir. Diger bir kisit ise demografik degiskenlerin arastirmaya dahil edilmesi ancak
analizlerde kullanilmamasidir.

Elde edilen bulgular, gelecek arastirmalar igin yeni hipotezlerin gelistirilmesine ve insan
kaynaklar politikalarinin sekillenmesine rehberlik edecektir.

Yapilan bu caligma kapsaminda elde edilen bulgular 1s183inda asagidaki Onerilerde
bulunulabilir;
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1. Kisilik yapist insan tutum ve davraniglarin1 dogrudan etkileyen unsurlar arasinda yer
almakta olup, kisilik 6zelliklerini belirlemeye yonelik birgok dlgek gelistirildigi goriilmektedir.
Bundan sonraki siirecte yapilacak ¢aligmalarda farkli kisilik 6lgeklerinden yararlanilarak kisilik
ozelliklerinin kariyer tercihlerine etkileri incelenebilir.

2. Universite 6grencilerinin kariyer tercihleri iizerinde egitim yasamu ile ilgili degiskenlerin
(6grenim goriilen sinif diizeyi, 6grenim goriilen boliim, mezun olunan lise tiirii, akademik basar1
diizeyi vb.) incelendigi aragtirmalar yapilabilir.

3. Universite dgrencilerinin demografik ozelliklerine (yas grubu, cinsiyet, yasanilan
yerlesim yeri, herhangi bir iste ¢calisma durumu, anne ve baba egitim diizeyi, anne ve baba
meslegi, aile gelir diizeyi vb.) gore kisilik tiirlerinin ve kariyer tercihlerinin incelendigi
arastirmalar yapilabilir.

4. Universite dgrencilerinde kariyer ¢apalarmin kisilik 6zelliklerine uygun bir bigimde
yapilmasi igin &grencilere egitim hayatlar1 boyunca kariyer planlamasi iizerine egitimler ve
kurslar verilebilir. Halihazirda tiim iiniversitelerde birinci smiflarda zorunlu bir ders olarak
Cumhurbagkanhigi Insan Kaynaklari Ofisi koordinatdrliigiinde miifredata eklenen Kkariyer
planlama dersi vardir.

5. Kariyer tercihleri her ne kadar kisilik 6zelliklerinden etkilense de iilkemizde kisilik
ozelliklerinin kariyer tercihleri lizerindeki etkilerinin ele alindig1 aragtirmalarin sinirh oldugu
goriilmektedir. Bunun yaninda insanlarin kariyer tercihlerinin yasadiklar1 cografi bolgeye ve
yetistirilme tarzina gore bazi farkliliklar gostermesi s6z konusudur. Bu kapsamda farkli cografi
bolgelerde yasayan ve farkli sosyo-kiiltiirel c¢evrelerde yetismis olan Ogrencilerin kisilik
oOzellikleri ile kariyer tercihleri arasindaki iliskilerin incelendigi arastirmalar yapilabilir.

6. Kariyer capalar ile kisilik degiskenleri arasindaki iliski diizenleyici veya araci bir
modelle incelenebilir.
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EXTENDED ABSTRACT
THE EFFECT OF PERSONALITY FEATURES ON CAREER ANCHORS: A
RESEARCH ON UNIVERSITY STUDENTS

Introduction

This study aims to examine the effect of personality traits on career choices based on
Costa and McCrae’s Five Factor Personality and Schein’s Career Anchors Theory. The study
emphasizes the importance of personality-career fit in the career choice of university students and
aims to fill the gap in the literature in this field. The population of the study consists of 355
students studying at Katkas University Faculty of Economics and Administrative Sciences. In the
study, a questionnaire was applied to 355 students using quantitative research and convenience
sampling method. The study was designed to investigate the cause and effect relationships
between personality traits and career preferences. The study addresses two main research
questions: Do students’ personality traits affect their career goals? Which personality traits affect
which career stages? The study emphasizes the importance of aligning personality traits with
career preferences for successful career development. It found that personality, which is shaped
by both genetic and environmental factors, influences behavior and career choices. The study
aims to fill the gap in the literature by providing both theoretical and practical contributions by
examining this relationship, especially in the context of Kafkas University.
Conceptual/Theoretical Framework

The conceptual framework of the study is based on two main theories. The first theory is
Costa and McCrae’s (1992) Five Factor Theory of Personality, which identifies five personality
dimensions: extraversion, agreeableness, conscientiousness, emotional balance and openness to
experience. The other theory is Schein’s (1975, 1996, 2006) Career Anchors Theory. This
framework outlines eight career anchors that reflect individuals’ career values and motivations:
technical/functional competence, general management competence, autonomy/independence,
security/stability, entrepreneurial creativity, service to a cause/dedication, pure challenge and
lifestyle.

The literature review reveals that personality traits significantly influence career choices;
studies show that individuals tend to choose careers that are compatible with their personality.
Although studies have investigated this relationship, they have generally focused on specific
groups (e.g., high school students, academics) or used different personality models. The current
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study uniquely integrates Costa and McCrae’s and Schein’s theories to examine how specific
personality traits influence different career anchor points among college students.
Method

In the research, a questionnaire was applied through convenience sampling. The research
is quantitative research and designed to examine the cause and effect relationship. The sample of
the study consisted of 355 students at Kafkas University Faculty of Economics and Administrative
Sciences. In the questionnaire form consisting of a total of 83 questions, personality traits were
measured using Gen¢dz and Onciil’s (2012) 45-item scale, which covers six dimensions
(including negative value). Career Anchors were assessed with a 32-item scale based on Schein's
eight career anchors. In the study, confirmatory factor analysis was used to verify the structure of
the scales, correlation analysis to investigate relationships and regression analysis to test
hypotheses. The scales show acceptable reliability (Cronbach’s alpha) and validity (fit indices
according to Meydan & Sesen, 2011).

Finding

Regression analyses reveal the following: Conscientiousness, Agreeableness and
Openness to Experience: positively and significantly affect all career pillars (technical/functional
competence, autonomy, stability, entrepreneurial creativity, service/dedication, pure challenge
and lifestyle). Emotional Stability: It positively influences autonomy and negatively influences
stability. It has no significant effect on the other anchors. Extraversion: It has no significant effect
on any career anchor. This is probably due to the moderate level of extroversion scores (mean =
3.57) or cultural factors in the region.

The results of the correlation analysis show that most personality traits (except
extraversion and neuroticism) are positively correlated with career anchors. Mean scores indicate
that agreeableness and entrepreneurial creativity are the highest rated personality trait and career
anchor respectively. According to the findings, conscientiousness, agreeableness and openness to
improvement positively affect all career anchors, while emotional inconsistency positively affects
autonomy career anchor and negatively affects stability career anchor. In general, it was found
that personality has a significant effect on career anchors. The study supported 24 of the 35 sub-
hypotheses, confirming that conscientiousness, agreeableness and openness consistently predict
career basic preferences, emotional balance has selective effects and extraversion has no effect.
The results suggest that human resource managers should consider personality-career anchor fit
in recruitment. Universities can benefit from this study to improve career planning education such
as a compulsory career planning course.

The research emphasizes that personality traits significantly influence career anchors
among university students. Conscientiousness, agreeableness and openness positively influence
all career anchors, while emotional stability has mixed effects and extraversion has no effect.
These findings support theoretical models and offer practical guidance for career counseling and
HR practice. For future research, it is recommended to examine the impact of cultural dynamics
through comparative studies at universities in different regions, and to investigate the relationship
between personality-career fit and long-term job satisfaction.

Conclusion and Discussion

The findings are partly in line with previous studies (e.g., Tosun Tung, 2022; San &
Cavus, 2021), which also show that conscientiousness, agreeableness, and openness are
influential in career choices. The positive effect on emotion stability may reflect a preference for
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independent roles among emotionally unstable individuals who can avoid structured
environments. Conversely, the negative effect of neuroticism on stability suggests discomfort
with predictable, secure careers, contradicting Kaplan’s (2020) findings of a positive effect. The
lack of an effect of extraversion may be due to regional cultural norms or methodological factors
(e.g., reverse-coded survey items). International studies (e.g., Ngokha, 2008; Preetha & Deepa,
2017) similarly emphasize the role of personality in career choices, often using different
frameworks (e.g., Holland’s or Myers-Briggs). The study confirms Costa and McCrae’s and
Schein’s theories, reinforcing the role of personality in career decisions. Furthermore, the benefits
of integrating multiple theoretical perspectives are emphasized.

The results suggest that human resource managers should consider personality-career
anchor fit in recruitment. Universities can benefit from this study to improve career planning
education such as a compulsory career planning course.

The research emphasizes that personality traits significantly influence career anchors
among university students. Conscientiousness, agreeableness and openness positively influence
all career anchors, while emotional stability has mixed effects and extraversion has no effect.
These findings support theoretical models and offer practical guidance for career counseling and
HR practice. For future research, it is recommended to examine the impact of cultural dynamics
through comparative studies at universities in different regions, and to investigate the relationship
between personality-career fit and long-term job satisfaction.
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