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OZ YETERLILIGIN KARIYER UYUM YETENEKLERINE
ETKIiSINDE PROAKTIF KiSiLiGiN ARACI ROLU

MEDIATOR ROLE OF PROACTIVE PERSONALITY IN REGARDING THE
EFFECT OF SELF-EFFICACY ON THE CAREER ADAPTABILITY

Giinseli Mine GERNI®, Adviye Asli DENIZLi®

0Oz: Oz yeterlilik, proaktif kisilik ve kariyer uyum yetenekleri arasindaki iliskileri ele
alan bu arastirma, Istanbul’daki bir devlet iiniversitesinde sosyal bilimler alaninda
O6grenim goren On lisans O6grencileri lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada ele
alinan bu degiskenler arasinda pozitif yonlii iligkiler oldugu ve 6z yeterliligin ve
proaktif kisiligin giincel kariyer yaklagimlari agisindan olduk¢a 6nemli olan kariyer
uyum yetenegine katki sagladigi belirlenmistir. Regresyon analizleri ve Sobel testi
sonucunda; 6z yeterliligin kariyer uyum yeteneklerine etkisinde proaktif kisiligin tam
araci rolii tstlendigi bulgulanmigtir. Farklilik analizleri araciligiyla dgrencilerin 6z
yeterliliklerinin demografik ozelliklerine gore farklilasmadigi, proaktif kisilik ve
kariyer uyum yeteneklerinin ise sadece okuduklar1 boliime gore farklilik gosterdigi
belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Oz Yeterlilik, Proaktif Kisilik, Kariyer Uyum Yetenekleri

Abstract: This study addresses the relationships between self-efficacy, proactive
personality and career adaptability. It was carried out on associate degree students
studying social sciences in a public university in Istanbul. 1t is found that there are
positive relationships between these variables and that self-efficacy and proactive
personality contribute to career adaptability which is very important in terms of
current career approaches. As a result of regression analysis and Sobel test
performed, proactive personality is found to be serving as a complete mediator role
in the effect of self-efficacy on career adaptability. It is revealed, through discriminant
analysis, that self-efficacy of students does not differ according to demographic
variables, but their proactive personality and career adaptability differ only pursuant
to the departments in which they study.
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1. Giris

Bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan ilerlemeler ile ekonomik ve teknolojik
gelismelerin yansimalart sonucunda organizasyon yapilarinda goriilen degisiklikler,
kariyer kavrammin dogasinda da degisimlere neden olmustur. Dig kaynaklardan
yararlanma, kiigiilme, siire¢ yenileme ve kademe azaltma gibi uygulamalarin
organizasyonlarda yayginlasmasi sonucunda, giiniimiizde organizasyon yapilarinin
daha basik hale geldigi goriilmektedir. Bu durum giliniimiizde bireylerin ayni
organizasyonda dikey Kkariyer ilerlemelerini siirdiirerek yiikselmelerinin Oniine
gegebilmekte, bireyleri dikey kariyer hareketlerinin yani sira yatay ve ¢apraz kariyer
hareketlerine yoneltmektedir. Bu nedenlerle bireylerin ¢alisma yasamlarinin
tamamini organizasyondaki hiyerarsik kademeler boyunca dogrusal bir ilerleme

@ Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Meslek Yiiksek Okulu, Yénetim ve

Organizasyon Boliimii; minegerni@yahoo.com, ORCID: 0000-0002-3431-0977

@ Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Meslek Yiiksek Okulu, Y&netim ve

Organizasyon Bolimii; aslidenizli@gmail.com, ORCID: 0000-0002-5342-8049
Gelis/Received: 03-09-2019; Kabul/Accepted: 10-07-2020


mailto:minegerni@yahoo.com
http://orcid.org/0000-0002-3431-0977
mailto:aslidenizli@gmail.com
http://orcid.org/0000-0002-5342-8049

2 Giinseli Mine GERNI, Adviye Asli DENIZLI

gostererek gecirdikleri geleneksel kariyer anlayigindan uzaklagilmistir. Bunun yerine
birden ¢ok organizasyonu kapsayan hatta organizasyonlardan bagimsiz bigimde
sekillenen, ¢alisanlarin birden fazla yonde geligmelerine olanak taniyan yeni kariyer
yaklagimlart ortaya c¢ikmistir. Bu gelismeler dogrultusunda kariyere iliskin
sorumluluk, organizasyonlardan ziyade bireylerin kendilerine kaymistir. Yeni kariyer
yaklagimlartyla birlikte istihdam edilebilirlik ve kariyer sermayesi gibi kavramlar 6n
plana ¢ikmistir. Giliniimiizde organizasyonlar1 kusatan yogun rekabet kosullart ve
belirsizlik, bireyin kariyer uyum yeteneklerini kullanarak kendi kariyerinin mimari
olmasini zorunlu kilmaktadir.

Calisanlarin  kariyerlerine iligkin bilgi, beceri ve aglarini, esnek, uyumcul ve
organizasyonlar arasi hareketliligi destekleyecek bigimde yapilandirmalari, giincel
kariyer yaklagimlarinin gerekliliklerindendir. Geleneksel kariyer yaklagiminin ayni
organizasyonda uzun siireli istihdam ve dogrusal kariyer ilerlemeleri yoniindeki
vurgusu, ekonomik belirsizlikler ve teknolojik gelismeler nedeniyle giiniimiizde
zayiflamigtir. Geleneksel Kkariyer yaklagiminin yerini alan giincel Kkariyer
yaklagimlarinda, organizasyona 0zgii yetkinliklerin Otesinde bireyin kariyer
sermayesini ve istihdam edilebilirligini gelistirmesi 6nemli goriilmektedir. Bu sayede
calisan kendi kariyerini, amaglar1 dogrultusunda ve organizasyona bagli kalmaksizin
yonlendirebilmekte, farkli organizasyonlarda isttihdam olanagi ve deneyim
kazanabilmektedir. Bunun yani sira kariyer uyum yetenekleri araciligiyla istihdam
edilebilirliklerini yiiksek tutan ¢alisanlar ekonomik krizler, piyasa dalgalanmalar1 ve
organizasyonlarin kii¢iilme, kademe azaltma ve dis kaynaklardan yararlanma gibi
uygulamalar1 nedeniyle is giivencesinde olusabilecek tehditlere karsi hazirlikli hale
gelmektedirler. Guniimiiz c¢alisma diinyasinda bireyin Kkariyerine iligkin artan
sorumlulugu g6z o6niinde bulundurularak bu arastirmada bireylerin 6z yeterlilik
algilari, proaktif kisilik yonelimleri ve kariyer uyum yetenekleri arasindaki iliskiler
ele alinmigtir. Arastirma araciligiyla kariyer uyum yetenekleri tizerinde, 6z yeterlilik
algis1 ve proaktif kisiligin etkilerinin ortaya konulmas: hedeflenmistir. Arastirma 6n
lisans dgrencileri {izerinde gerceklestirilmistir. On lisans mezunlarimn agirlikl olarak
mesleki ve teknik egitim gorerek sektdrel bazda ara eleman ihtiyacini karsilamaya
yonelik yetistirilmeleri, kariyerleri agisindan avantajlarin yani sira birtakim zorluklar
da beraberinde getirmektedir. Is diinyas: tarafindan, 6n lisans mezunlarinin meslek
alanlarma 06zgii degisimlere, yeniliklere ve gelismelere daha duyarli olmalar
beklenmektedir. Bu nedenle 6n lisans 6grencilerinin 6z yeterlilik algilar1 ve proaktif
kisilik yonelimleri, kariyer basarisi agisindan onemli goriilmektedir. Arastirma
araciligiyla elde edilecek sonuglarin, 6n lisans diizeyinde egitim gorenlere yonelik
gerceklestirilecek kariyer danismanligi faaliyetlerine 151k tutmasi umulmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Oz Yeterlilik

Bandura (1989: 1175) tarafindan kavramsallagtirilan 6z yeterlilik, “bireylerin,
yasamlarint etkileyen durumlarim kontroliinii ele alabilme yeteneklerine iliskin
yargilar1” olarak tanimlanmaktadir. Oz yeterlilik, bireyin belirli bir durum karsisinda
ya da belirli bir sonuca ulagmak iizere gerekenleri basarip bagaramayacagina dair
inancini yansitmaktadir. Bireyin, kendine ve yeteneklerine iliskin inanci ile yargilarini
iceren Oz yeterlilik algisi, onun davraniglari ve motivasyonu iizerinde belirleyici
olmaktadir (Bandura, 1999: 28-29). Oz yeterlilik kaynaklar1; bireyin dogrudan ve
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dolayli yoldan yasadig1 deneyimleri, bireyin ¢evresinden bireye dair gergeklestirilen
sozel iknay1 ve bireyin yasadig1 psikolojik durumu barindirmaktadir. Bireyin ge¢mis
performansi esnasinda dogrudan yasadigi deneyimler, ¢evresindekilerin deneyimleri
sonucunda dolayli olarak yaptigi gozlem ve Kkargilagtirmalar, bireye iligkin
cevresinden gelen olumlu geri bildirim, tesvik ve ogiitler ile bireyin bir eylemi
gerceklestirirken yasadigi kaygi, stres ve heyecan gibi duygusal durumlar 6z yeterlilik
inancin sekillendirmektedir (Bandura, 1978: 142-143).

Oz yeterliligin, bireyin biligsel siirecleri iizerinde gesitli etkileri bulunmaktadir.
Algilanan 6z yeterlilik ne denli giiclii olursa, bireylerin kendileri i¢in belirleyecekleri
hedeflerin de o denli yiiksek olacagi ve bunlara siki sikiya baglilik duyacaklar
savunulmaktadir (Bandura, 1993: 118). Arastrma konumuza bu agidan
yaklasildiginda, bireylerin 6z yeterlilik algilarinin yiiksek olmasinin kariyer uyum
yeteneklerine de katki saglamasi beklenmektedir.

Ekonomik dalgalanmalar, yogun teknoloji kullanimi, kiiresellesme ve artan rekabet
baskisinin bireylerde kaygi, gelecek korkusu ve stres gibi olumsuz duygulanimlari
artirdigt giinimiiz ortaminda insan kaynaginin gii¢lii yonlerinin ve psikolojik
kapasitesinin, pozitif yonelimle ele alinmasi 6n plana ¢ikmistir (Luthans, 2002a: 698;
Luthans, 2002b: 59). Bahsi gegen psikolojik kapasite ilgili yazinda pozitif psikolojik
sermaye olarak tanimlanmaktadir. Bireyin kendisini nasil hissettigine (6rnegin mutlu
ya da mutsuz, giivenli veya giivensiz, iyimser ya da kotiimser, stresli veya sakin)
iliskin ruh halini ifade eden pozitif psikolojik sermaye, bireylerin hayata bakis acilart
ve olaylar1 degerlendirme bigimleri tizerinde etkili olmaktadir (Gerni, 2013: 67).
Pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayanikliliktan olusmaktadir. Oz yeterlilik, bireyin belirli sonuglara ulagmak iizere
kendi yetenek ve yetkinliklerine olan inancimi ifade etmektedir. Umut, bireyin
hedeflerine ulasmak i¢in gereken iradeye ve bu yolda gesitli alternatiflere sahip olmast
anlammi tagimaktadir. Tyimserlik, olaylar1 olumlu bigimde igsel, kalict ve yaygin
nedenlerle iligkilendiren bir bakig acisini ifade etmektedir. Dayaniklilik ise giigliikler,
bunaltici durumlar ve basarisizliklar karsisinda bireyin kendini toparlayabilme
giiciinii vurgulamaktadir (Luthans, & Youssef, 2004: 152). Oz yeterliligin, pozitiflik
acisindan bireyin en Onemli ve yaygin psikolojik mekanizmasi oldugu
savunulmaktadir. Bu durumun gerekgesi, 6z yeterliligin bireyi istenen sonuglara
ulagsmak iizere kendine inan¢ duymasini ifade etmesi ve harekete gegirmesiyle
agiklanmaktadir (Luthans, 2002b: 59).

Bireyin davraniglan iizerinde pek cok yonde etkiye sahip olan 6z yeterlilik algisi,
psikolojiye iliskin birgok disiplinin ilgi alanina girmekte ve bireysel gelisimi ele alan
her alanda yer bulmaktadir (Cetin ve Basim, 2010: 259). Bu nedenle kavramin ¢esitli
arastirmalar araciligiyla ele alindigi goriilmektedir. Capri vd. (2012) gergeklestirdigi
arastirmada 06z yeterlilik algis1 ile iiniversite dgrencilerinin yasam doyumu ve
tiikenmislik diizeyleri arasinda anlamli iliskiler saptanmstir. Oz yeterlilik algisinin;
yenilik¢ilik, risk alma, 6zerklik, bireysel aglar1 genisletme ve proaktiflik ile pozitif
yonli iligkili olduguna dair aragtirma bulgular1 bulunmaktadir (Cetin, 2011: 69).
Bunun yani sira 6z yeterlilik algisi ile kariyer baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugu ve 0z yeterlilik algist arttikca kariyer baglhiliginin da arttig1 belirtilmektedir
(Niu, 2010: 743). Oz yeterliligin, bireylerin kariyer gelisimi ile de yakindan ilintili
oldugu vurgulanmakta ve 6z yeterlilik algilar1 yitksek olan bireylerin, kariyer
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kararsizligt durumunu daha nadir yasadiklar1 ve saglikli kariyer tercihleri
gergeklestirdikleri belirtilmektedir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017: 238).

On lisans diizeyinde dgrenim gorenlerin 6z yeterlilik algilart ile kariyerlerini konu
edinen arastirmalarin heniiz smirl sayida oldugu goriilmektedir. Fidan vd. (2018:
249) tarafindan meslek yiiksekokulu 6grencileri ve mezunlar ile gerceklestirilen
aragtirmada, 6z yeterlilik ile mesleki sonu¢ beklentileri arasinda olumlu bir iligki
oldugu bunun yani sira 6z yeterliligin, kariyer se¢imine etki eden faktorler ve kiiltiirel
degerlerin mesleki sonu¢ beklentileri {izerindeki etkisinde araci rol oynadigi
saptanmistir. Ozkan ve Demir’in (2019: 403) saglik hizmetleri meslek yiiksekokulu
Ogrencileriyle ytriittiikkleri arastirmada ise 6z yeterlilik ile kariyer motivasyonu
arasindaki iliski ele alinmis ve iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadigi
belirlenmistir.

Ilgili yazindaki konuya iliskin aragtirmalardan elde edilen sonuglar
degerlendirildiginde, 6z yeterliligin bireylerin kariyer gelisimine katki sagladigim
destekleyen bulgular goriilmektedir. Ancak konunun aydimlatilmasi i¢in kavramin
kariyere iliskin farkli degiskenlerle iliskisinin ele alinmasinin alana yararl bulgular
sunacag diisiiniilmektedir. Bu nedenle arastirmamizda 6z yeterlilik algisinin kariyer
uyum yetenekleri tizerindeki etkisi irdelenmistir.

2.2. Proaktif Kisilik

Kisilik, bireyin zihinsel ve bedensel oOzellikler bakimindan diger bireylerden
farkliliklar1 ve bunlarin davranig ve diisiinceye akseden Olgiilebilir kismi olarak
tanmimlanmaktadir. flgili yazinda kisiligin bircok tanimi bulunmakla birlikte bu
tanimlarda bireyin kigisel farkliliklari, belirli bir zaman diliminde siireklilik tastyan
Ozellikleri ve bunlarin 6lgiilebilir olmasi vurgulanmaktadir (Erdogan, 2007: 336).
Proaktif kisilik ise, her bireyde bulunmayan bir kisilik 6zelligi olarak proaktiviteye
yonelik bir egilimi ifade etmektedir (Bolino vd., 2010: 327). Proaktif kisilige sahip
olan bireylerin, durumsal degiskenler tarafindan nispeten daha az kisitlanan ve
cevresel degisim tizerinde etkide bulunan kisiler olduklar belirtilmektedir. Proaktif
bireyler; firsatlar1 tarayan, inisiyatif gosteren, harekete gecen, ¢evresel etkileri kendi
eline alan, degisimi baslatan ve gerceklestirene kadar sebat eden kisiler olarak
nitelendirilmektedir. Proaktif kisilik yonelimi bulunmayanlarin ise, goreceli olarak
olaylara pasif tepkiler gosteren ve uyum saglayan hatta katlanan, ¢cevreleri tarafindan
sekillendirilen bireyler olduklar1 savunulmaktadir (Bateman ve Crant, 1993: 105).

Giincel kariyer yaklagimlarinin bireyi merkeze alan ve bireyin kariyere iligkin
sorumlulugunu 6ne ¢ikaran bakis agist dogrultusunda, proaktif kisilik ile kariyer
gelisimi arasindaki iligkilerin aragtirmalarda ele alindig1 goriilmektedir. Seibert vd.
(2001: 864) tarafindan gergeklestirilen boylamsal arastirma sonucunda proaktif kisilik
ile bireylerin kariyer gelisimi ve kariyer tatminleri arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugu saptanmustir. Proaktif kisilik ile objektif ve siibjektif kariyer basarisi
arasindaki iliskileri ele alan bir aragtirma sonucunda ise bireylerin hem objektif hem
de siibjektif kariyer basarilarinin proaktif kisilik yonelimleriyle pozitif yonlii bir iligki
gosterdigi belirlenmigtir (Seibert vd., 1999: 416). Yang ve Chau (2016: 467)
tarafindan Cin’de gerceklestirilen arastirma sonucunda ise proaktif kisilik ile kariyer
bagarisi arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu ve bu iliskide lider iiye etkilesiminin
aract rol oynadigr bunun yani sira giic mesafesinin diisiik olmasi durumunda bu
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iliskinin daha giiclii oldugu bulgulanmustir. flgili yazindaki arastirma sonuglarina gore
proaktif kisilik yoneliminin, bireylerin kariyer gelisimleri ile kariyer bagarilarina katk1
sagladig1 goriilmektedir. Ancak bu katkinin dogasmin henliz net olarak
aydinlatilamadigi, proaktif kisiligin kariyer gelisimini ve basarisini hangi yolla
artirdigina dair daha ¢ok bulguya gereksinim duyuldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle
aragtirma araciligryla proaktif kisilik yoneliminin kariyer uyum yetenekleriyle
iligkisinin belirlenmesi amag¢lanmustir.

2.3. Kariyer Uyum Yetenekleri

En yaygm bilinen tanimiyla kariyer, bireyin tercih ettigi iste daha fazla maddiyat,
statii, prestij, sorumluluk ve gii¢ elde etmek adina ilerlemesidir (Ivancevich, 2010:
435). Guniimiiz is ve finans ¢evresinin c¢alkantili kosullar1 dogrultusunda kariyer
olgusu da karmasik, dnceden tahmin edilemeyen ve ¢ok yonlii bir hale biiriinmiistiir.
Bireylerin 6nemli kariyer firsatlarini yakalayabilmeleri, bahsedilen bu zorlu ve
karmagik ortamdaki degisimlere uyum gosterebilmeleri dlgiisiinde olanaklidir (Zhu
vd., 2013: 458). Bu noktada bireylerin kariyer uyum yetenekleri énem kazanmakta,
bireyin kariyer gelisimi ve basaris1 agisindan anahtar rol tistlenmektedir.

Kariyer uyum yetenegi; bireylerin dngoriilen gorevlerine hazir bigimde is rollerine
katilmalarini, ig kosullarinda 6ngdriilemeyen degisimler karsisinda da bilgi, beceri ve
donanim bakimindan hazirlikli olmalar1 anlamini tagimaktadir (Savickas, 1997: 254).
Bireyin kariyer uyum yetenekleri, onun yeni is sorumluluklar1 iistlenmesi
durumundaki rahatlik diizeyini, gelecekteki degisikliklerle basa ¢ikabilme ve bunlari
firsata ¢evirme kapasitesini, bunun yani sira ongoriilemeyen olaylar sonucunda
kariyer planinda ortaya ¢ikan degisikleri yonetme giictinii igermektedir (Rottinghaus
vd.,2005: 11). Kariyer uyum yeteneginin, bireyin is bulma, isler arasinda gecis yapma
ve gerektiginde tekrar is sahibi olma noktalarindaki ozelliklerini vurguladigi
belirtilmektedir. (Maggiori vd., 2013: 439). Kariyer uyum yeteneginin; kaygi, kontrol,
merak ve giiven boyutlar1 altinda ele alindig1 goriilmekte (Savickas ve Porfeli, 2012:
663):

e Kaygt; bireylerin yeteneklerinin bilincinde olarak mesleki geleceklerine
yonelik plan yapmalari ve hazirlanmalarini

e Kontrol; bireylerin mesleki geleceklerine dair simdiden karar verebilme ve
kendilerini bu dogrultuda yonlendirebilmelerini

e  Merak; bireyin ¢evresini kariyerine iligkin bakis agisiyla arastirma ve analiz
etme yonelimini

e Giiven; bireylerin kariyer gelisimlerinde karsilagabilecekleri sorunlari
¢ozebilme ve bunlarin iistesinden gelebilme konularinda kendilerini yeterli
gormelerini ifade etmektedir.

Aragtirmacilar son yillarda kariyer uyum yetenekleri konusuna 6nemle egilmekte,
basta geng bireylerin okul yasamindan is yasamina gecisleri ve sonrasindaki kariyer
ilerlemelerinin basat unsuru olarak kariyer uyum yeteneklerini isaret etmektedirler
(Kanten, 2012: 201). Kariyer uyum yeteneklerinin bireysel onciillerini ele alan bir
arastirmada; umut, dayaniklilik ve iyimserligin kariyer uyum yetenekleriyle pozitif
yonlii  bir iliski gdsterdigi belirlenmistir. Universite 6grencileri iizerinde
gerceklestirilen bu arastirma sonucunda; geng bireylerin kariyer uyum yeteneklerine
katki saglamak i¢in umut, iyimserlik ve dayanikliligin tesvik edilmesi 6nerilmektedir
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(Biiylikgoze-Kavas, 2016: 114). Tesvik edilmesi Onerilen kavramlarin, pozitif
psikolojik sermayenin bilesenleri arasinda yer aldiklar1 goriilmektedir. Bu ¢alismada
ise pozitif psikolojik sermayenin farkli bir bileseni olan 6z yeterliligin kariyer uyum
yeteneklerine etkisi ve bu siiregte proaktif kisiligin rolii ele alinmistir.

3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin ana amact; 6z yeterlilik algisinin, bireylerin kariyer uyum yeteneklerine
etkisinde proaktif kisiligin aract rolii iistlenip ustlenmediginin belirlenmesidir. Bu
amag dogrultusunda dncelikle 6z yeterlilik algisi, proaktif kisilik ve kariyer uyum
yetenekleri arasindaki iligkilere 1g1k tutulmaya g¢aligilmistir. Bireylerin 6z yeterlilik
algilarinin, proaktif kisilik yonelimleri ve kariyer uyum yetenekleri {izerinde etkiye
sahip olup olmadiginin, eger etki soz konusu ise bu siiregte proaktif kisiligin araci rol
oynayip oynamadiginin ortaya konmasi hedeflenmistir. Giincel kariyer yaklagimlari,
kariyerin sekillenmesinde bireye ©nemli sorumluluklar yiiklemekte, bireyi
donanimini yeterli kilmaya, istihdam edilebilirligini artirmaya ve kariyer uyum
yeteneklerini siirekli olarak gelistirmeye tesvik etmektedir. Arastirma araciligiyla
bireylerin kariyer uyum yeteneklerini bigimlendirme yolunda 6z yeterlilik algisi ve
proaktif kisiligin 6nemine dair bulgular sunulmasi amaglanmigtir. Arastirmada ayrica
ele alinan bu degiskenlerin, 6grencilerin cinsiyet, okuduklar1 sinif ve boliim gibi bazi
demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi de
amaglanmistir.

Sosyal bilimler alaninda 6n lisans diizeyinde 6grenim gorenler, mesleki olarak hem
teorik hem de uygulamaya doniik bir egitim siirecinden gegerek is diinyasinin nitelikli
ara insan giicii ihtiyacini karsilamak tizere yetistirilmektedirler. Ancak 6n lisans
mezunlariim, teorik bilgilerine ragmen uygulamaya yonelik yetkinliklerinin
isverenlerin beklentilerini karsilamakta yetersiz kalmasi ya da ise gecis siirecinde
kariyer danismanligi faaliyetleriyle yeterince yonlendirilememeleri ve istihdamda
tiniversitelerle is diinyas1 arasinda ig birliginin istenen diizeyde ger¢eklesememesi gibi
nedenlerle kariyer sorunlar1 yasadiklari bilinmektedir. Ulagilabilen en giincel veri olan
2018 yil istatistiklerine gére ISKUR a kayith bir yil ve askin siiredir is bekleyen 6n
lisans mezunu sayist 332.721 iken ise yerlestirilenlerin sayist ise 106.213 kisidir
(ISKUR, 2018). Dolayistyla 6n lisans mezunlarmin istihdam edilebilirliklerini
artirilabilmeleri i¢in daha ¢ok desteklenmeleri gerektigi goriilmektedir. Bu nedenle
aragtirmamiz i¢in 6n lisans 6grencileri 6rneklem grubu olarak secilmistir. Arastirmada
on lisans 6grencilerinin 6z yeterlilik algilari ve proaktif kisilik yonelimlerinin, kariyer
uyum yetenekleriyle iligkileri ele alinmistir. Bu yolla kariyer danigmanligi
faaliyetlerinde Ogrencilerin kariyer uyum yeteneklerini gelistirmelerine yardimci
olacak bulgular ortaya konmasi amag¢lanmistir.

4. Arastirmanin Metodolojisi
Aragtirmada ele aliman degiskenler arasindaki etkilesimin belirlenmesi amaciyla

gelistirilen simgesel arastirma modeli (Karasar, 2014: 76) Sekil 1’de yer almaktadir.
Bu modeli test etmek iizere izlenen metodoloji ise basliklar halinde agiklanmustir.
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Proaktif

Kisilik

0z Yeterlilik Kariyer Uyum

Yetenekleri

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
4.1. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Yiksekodgretim Kurulu 2018-2019 verilerine gore Tiirkiye’de 905’1 devlet, 111’1
vakif olmak iizere 1016 meslek yiiksekokulu bulunmaktadir. On lisans egitimi veren
yiiksekdgretim programlarinda kayith dgrenci sayist ise 2.829.430°dur. On lisans
Ogrencileri {izerinde gergeklestirilen bu arastirmada zaman ve maliyet kisitlar
nedeniyle arastirmanin ana kiitlesi Istanbul’daki bir devlet {iniversitesinde sosyal
bilimler alaninda 6grenim gérmekte olan on lisans 6grencileri olarak belirlenmistir.
Aragtirma kolayda ornekleme yontemi kullanilarak yiiriitiilmiis ve 193 &grenciden
olusan bir Orneklem grubunun katilimiyla gerceklestirilmistir. Arastirmanin
verilerinin toplanmasi iglemi, 2019 yili Subat ayinda baglamis ve Mart aymnda
tamamlanmistir. Arastirmaya katilan dgrencilerin demografik 6zellikler agisindan
dagilimlarina bakildiginda:

- %60,6’simin (117) kiz, %39,4’liniin (76) erkek oldugu

- %34,2’sinin (66) birinci smif, %65,8’inin (127) ikinci simif &grencisi
olduklar

- Yas ortalamalarinin 20,6 oldugu

- %28’inin (54) y6netim ve organizasyon, %29,5’inin (57) muhasebe ve
vergi uygulamalari, %17,6’smim (34) turizm ve seyahat hizmetleri, %
249’unun (48) biiro ydnetimi ve yonetici asistanligt bolimiinde
okuduklar1 goriilmiistiir.

4.2. Arastirmamin Varsayimlari ve Kisitlar

Arastirmada kolayda 6rnekleme yonteminden yararlanilmistir. Bu dogrultuda sadece
arastirmacilarin ulasabildigi katilimcilardan toplanan veriler degerlendirilmistir. Bu
durum arastirmanin 6nemli bir kisitin1 olusturmaktadir. Bu baglamda elde edilen
sonuglar, 6rnekleme 6zgii olup genellenebilmesi s6z konusu degildir. Aragtirmada 6z
yeterlilik algisinin, kariyer uyum yeteneklerine etkisinde proaktif kisiligin araci
rollinlin incelenmesi amaglandigindan, kariyer uyum yeteneklerine etki edebilecek
diger degiskenlerin arastirma kapsami disinda birakilmasi ise bagka bir kisit
olusturmaktadir.

Aragtirmaya katilan Ogrencilerin, ankette yer alan ifadeleri dogru bir bigimde
anladiklar1 ve gergege uygun olarak igtenlikle yanitladiklar1 varsayilmistir.
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4.3. Arastirmanin Veri Toplama Yéntemi ve Araci

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden yararlanilmistir.
Aragtirmada kullanilan anket formu dort boliimden olugmaktadir. Anket formunun ilk
boliimiinde Schwarzer ve Jaruselam (1995) tarafindan gelistirilen, Tiirkge uyarlamast
ise Yesilay vd. (t.y.) tarafindan yapilan Genel Oz Yeterlilik Olcegi (General Self
Efficacy Scale) bulunmaktadir. Anket formunun ikinci boliimiinde ise Bateman ve
Crant (1993) tarafindan gelistirilen, sonrasinda Claes vd. (2005) tarafindan revize
edilen, Tirk¢e uyarlamasi Akin vd. (2011) tarafindan gerceklestirilen Kisaltilmig
Proaktif Kisilik Olgegi yer almaktadir. Anket formunun igiincii boliimiinde Savickas
ve Profeli (2012) tarafindan gelistirilen, Tiirkce uyarlamasi Kanten (2012) tarafindan
yapilan Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi bulunmaktadir. Anket formunun son
boliimiinde ise drneklem grubunun demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
sorulara yer verilmistir.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin yap1 gecerliligini sinamak ilizere temel bilesenler
yontemi kullanilarak varimax eksen dondiirme teknigiyle agiklayici faktor analizi
uygulanmis ve giivenilirliklerinin belirlenmesi amaciyla Cronbach Alfa katsayilar
hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Gergeklestirilen Faktor ve
Giivenilirlik Analizlerinin Sonuc¢lari

Olgek Madde Faktor Yiik | Aciklanan Toplam Cronbach
Sayisi Arahigi Varyans (%) Alfa

Oz Yeterlilik 10 ,805-,665 55,298 ,909

KMO: ,907 Bartlett: 1010,359 df: 45 p:,000

Proaktif Kisilik | 10 | 782-465 | 53,015 | 844

KMO: ,864 Bartlett: 577,628 df: 45 p:,000

Kariyer Uyum 24 754-525 | 62,399 943
Yetenekleri

KMO: ,918 Bartlett: 2800,978 df: 276 p:,000

Oz yeterlilik, proaktif kisilik ve kariyer uyum yetenekleri dlceklerine iliskin analizler
sonucunda hesaplanan KMO degerlerinin tatmin edici diizeyde olduklar
goriilmektedir. Dolayistyla orneklemin faktdr analizi igin yeterli oldugu
anlasiimaktadir. Olgeklerin tamami igin Bartlett kiiresellik testinin sonuclar1 da
(p=0,000<0,05) anlamli olup veri setinin faktor analizine uygun oldugunu isaret
etmektedir. Olgeklerin toplam varyans1 aciklama yiizdelerinin, sosyal bilimler
alanindaki aragtirmalar igin yeterli kabul edilen diizey olan %50’nin iizerinde oldugu
goriilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 291-292). Faktor yiikii; orijinal degisken
(ifade) ve yer aldig1 faktor arasindaki korelasyonu gostermektedir. Faktor yiiklerinin
istatistiksel anlamliligi, orneklem biiyiikliigline gore ele almmaktadir. 150-200
arasindaki Orneklemlerde, 0,45’ten biiylik faktdr yiiklerinin anlamli kabul
edilebilecegi belirtilmektedir (Hair vd., 2010: 116). Olgeklerde yer alan ifadelerin
faktor yiik degerleri araligina bakildiginda, faktor yiiklerinin 6rneklem biiyiikligiimiiz
acisindan anlamli kabul edilebilecek diizeyde olduklari goriilmektedir. Olgekler icin
hesaplanan Cronbach Alfa Katsayilar1 ise, 0,8’in {izerinde olup Olgeklerin
giivenilirliklerinin yiiksek oldugu anlagiimaktadir (Kurtulus, 2010: 184). Arastirmada
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kullanilan 6lgeklerin faktor analizine iliskin detayli bilgiye, makalenin ekinde Tablo
7, Tablo 8 ve Tablo 9’da yer verilmistir.

5. Arastirmanmin Degiskenlerine fliskin Tanimlayic1 Bulgular ve
Korelasyonlar

Arastrmanin degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla gergeklestirilen
korelasyon analizi sonucunda degiskenlere iligkin ulagilan ortalama ve standart sapma

degerleri ile Pearson korelasyon katsayilar1 Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Arastirmanin Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar

oy Kariyer Uyum Proaktif 0z
Degisken ort. S:S. Yetenekleri Kisilik Yeterlilik
Kariyer
Uyum 4,0743 ,63176 1 ,828** ,673**
Yetenekleri
Proaktif 38380 | 62123 828** 1 782
Kisilik
Oz 3,8093 72379 673%* 782%* 1
Yeterlilik ! ' ! !

**p<0,01 (Korelasyon 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir.)

Korelasyon katsayisinin yorumlanmasi, tam say1 degerleri haricinde gii¢ olsa da 0-0,3
arasindaki degerlerin zayif, 0,3-0,7 arasindaki degerlerin orta, 0,7-1 arasindaki
degerlerin ise pozitif yonlii giiclii bir iliskiyi isaret ettigi kabul edilmektedir (Giirbiiz
ve Sahin, 2014: 254). Buna gore kariyer uyum yetenekleri ile 6z yeterlilik arasinda
(0,673), pozitif yonlii ve orta derecede bir iliski oldugu goériilmektedir. Diger bir
ifadeyle ogrencilerin 6z yeterlilikleri arttikca, kariyer uyum yetenekleri de
artmaktadir. Kariyer uyum yetenekleri ile proaktif kisilik arasinda (0,828) ise, pozitif
yonlii ve giiclii bir iliski oldugu anlasilmaktadir. Bu durumda 6grencilerin proaktif
kisilik yonelimlerinin yiiksek olmasinin, kariyer uyum yeteneklerini de artiracagi
goriilmektedir. Bunun yani sira, 6z yeterlilik ve proaktif kisilik arasinda (0,782) da
pozitif yonlii ve giiclii bir iliski oldugu anlasilmaktadir. Ogrencilerin 6z yeterliligi
arttikca, proaktif kisilik yonelimlerinin de artacag: goriillmektedir. Korelasyon analizi
sonuglarina gore arastirmanin degigkenleri arasinda belirlenen pozitif yonlii iligkiler,
ogrencilerin kariyer uyum yeteneklerinin artirtlmast yolunda 6z yeterliliklerinin ve
proaktif kisilik yonelimlerinin gelistirilmesinin 6nemine isaret etmektedir.

6. Arastirmanin Hipotezine iliskin Bulgular
Aragtirmanin ana amaci dogrultusunda gelistirilen temel arastirma hipotezi:

Hi. Ozyeterlilik algisiin kariyer uyum yeteneklerine etkisinde proaktif kisiligin
araci rolii bulunmaktadir.

Aragtirma hipotezinin test edilmesinde Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen 3
adimli yontem izlenmistir. Aragtirma hipotezini test etmek {lizere gerceklestirilen tekli
ve ¢oklu regresyon analizi adimlarina iliskin sonuglar Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3. Regresyon Analizlerine iliskin Sonuclar

Adim 1

Bagimh Degisken: Kariyer Uyum Yetenekleri

Bagimsiz Degisken: B T P
Ozyeterlilik 0,587 12,565 0,000
R: 0,673 Diizeltilmis R?: 0,450 F: 157,868 p: 0,000

Adim 2

Bagimh Degisken: Proaktif Kisilik (Araci olarak onerilen degisken)
Bagimsiz Degisken: B T P
Ozyeterlilik 0,671 17,346 0,000
R: 0,782 Diizeltilmis R%: 0,610 F: 300,783 p: 0,000

Adim 3

Bagimh Degisken: Kariyer Uyum Yetenekleri

Bagimsiz Degiskenler: B T P
Ozyeterlilik 0,057 1,002 0,317
Proaktif Kisilik 0,790 11,917 0,000
R: 0,829 Diizeltilmis R?: 0,683 F: 208,220 p: 0,000

Regresyon analizleri gergeklestirilmeden Once otokorelasyon ve ¢oklu dogrusal
baglanti problemi test edilmistir. Otokorelasyon olup olmadigi, Durbin- Watson
istatistigi aracilifiyla incelemigtir. Degerlerin  1,584-1,848 araliginda oldugu
goriildiigiinden otokorelasyona rastlanmamistir  (Orhunbilge, 2002: 218-220).
Degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti olup olmadiginin teshisinde ise VIF
degerlerine bakilarak degerlerin 10’un altinda oldugu goriildiigiinden ¢oklu dogrusal
baglant1 problemi olmadig: anlagilmistir (Orhunbilge, 2002: 240-242).

Ozyeterliligin kariyer uyum yeteneklerine etkisinde proaktif kisiligin araci roliinii
smamak lizere gerceklestirilen analizlerin ilk adiminda; 6zyeterliligin kariyer uyum
yetenekleri iizerindeki etkisi tekli regresyon analizi ile test edilmistir. Analiz
sonuglarina gore Ozyeterliligin kariyer uyum yetenekleri iizerindeki -etkisinin
istatistiki olarak anlamli oldugu belirlenmistir (t:12,565 , p:0,000<0,05). Diizeltilmis
R? degerine bakildiginda &zyeterliligin, kariyer uyum yeteneklerindeki degisimin
%45’ini aciklayabildigi goriilmektedir. Regresyon katsayisi incelendiginde ise,
ozyeterlilik algisindaki bir birimlik degisimin, kariyer uyum yeteneklerinde 0,587
birimlik bir degisim meydana getirdigi anlagilmaktadir.

Analizlerin ikinci adiminda Ozyeterliligin, proaktif kisilik {zerindeki etkisini
belirlemeye yonelik tekli regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonuglarina
gore dzyeterliligin proaktif kisilik lizerinde istatistiki olarak anlamli bir etki gdsterdigi
belirlenmistir (t:17,346 , p:0,000<0,05). Diizeltilmis R? degeri, dzyeterliligin proaktif
kisilikteki degisimin %61’lik kismini agiklayabildigini gostermektedir. Regresyon
katsayisina bakildiginda, ozyeterlilik algisindaki bir birimlik degisimin proaktif
kisilik yoneliminde 0,671 birimlik bir degisim olusturdugu goriilmektedir.

Analizlerin tliglincli adiminda ise 6zyeterlilik ve proaktif kisilik bir arada analize dahil
edilerek kariyer uyum yetenekleri iizerindeki etkileri ¢oklu regresyon analizi
araciligryla incelenmistir. Analiz sonuglarina goére ozyeterlilik ve proaktif kisilik
birlikte, kariyer uyum yeteneklerindeki degisimin %68,3’linli agiklayabilmektedir.
Degiskenlerin kariyer uyum yetenekleri tizerindeki etkilerine ayr1 ayr1 bakildiginda
ise, proaktif kisiligin etkisinin istatistiki olarak anlamli oldugu (t:11,917 , p:0,000)
ancak proaktif kisilikle birlikte analize dahil edildiginde Ozyeterliligin anlaml
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etkisinin ortadan kalktigi (t:1,002 , p:0,317>0,05) goriilmektedir. Bu durum,
ozyeterliligin kariyer uyum yeteneklerine etkisinde proaktif kisiligin tam araci rolii
istlendigini isaret etmektedir. Tablo 3’teki dzyeterliligin kariyer uyum yetenekleri
iizerindeki etkisine iligkin birinci ve iiciincii adimdaki regresyon katsayilari (B)
incelendiginde, katsayilarda da bir diislis gozlenmektedir (0,587<0,057). Bu diisiistin
istatistiksel olarak anlamli olup olmadigin1 sinamak tizere Sobel testi
gergeklestirilmigtir. Sobel Testi; araci etki durumunda, bagimsiz degisken tarafindan
aciklanan varyanstaki diisiisiin anlamliligini sinayan istatistiksel bir yontemdir (Sobel,
1982:291-292). Testin sonucu (Sobel:13,188 , p:0,000<0,05), dzyeterliligin kariyer
uyum yeteneklerine etkisinde proaktif kisiligin tam araci roliiniin anlamli oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu sonuca gore, 6grencilerin 6zyeterlilik algis1 proaktif kisilik
yonelimini etkilemekte bu durum da kariyer uyum yeteneklerine yansimaktadir.

7. Farklilik Analizleri

Ogrencilerin 6z yeterlilik algilarinin; cinsiyetleri, okuduklari smif ve bdliime gore
farklilasip farklilasmadigina iliskin ulasilan sonuglar Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4. Oz Yeterlilige iliskin Farkhihk Analizi Sonuclar

N Ort. S.S. p
Cinsiyet Kiz 117 3,7821 ,74308 517
Erkek 76 3,8513 ,69580
1 66 3,9167 ,71265
Sinif ,138
2 127 3,7535 ,72602
Yon. ve Org. 54 3,8630 ,61837
Mubh. ve Ver. 57 3,8842 ,55767
Bolim ,067
Tur. ve Sey. 34 3,9412 , 73901
Biiro Yon. 48 3,5667 ,93384

Oz yeterlilik algisinin 6grencilerin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigi,
bagimsiz iki orneklem t-testi araciligiyla sinanmigtir. Test sonucunda ulasilan t
degerine karsilik gelen anlamlilik diizeyi (p=0,517>0,05), gruplarin ortalamalar
arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 gostermektedir. Bu durumda dgrencilerin 6z
yeterlilik algilarinin, cinsiyetlerine gore farklilik gdstermedigi belirlenmistir.

Ogrencilerin okuduklart sinifa gore 6z yeterlilik algilarinda anlamli bir farklilik olup
olmadiginin belirlenmesi i¢in bagimsiz iki orneklem t-testi gerceklestirilmistir.
Hesaplanan t degerine karsilik gelen anlamlilik diizeyi (p=0,138>0,05), gruplarin
ortalamalar1 arasinda anlamh bir farklilik olmadigimi gdstermektedir. Diger bir
ifadeyle birinci ve ikinci sinifta okuyan 6grencilerin 6z yeterlilik algilar1 arasinda
anlaml bir farklilik saptanmamugtir.

Ogrencilerin okuduklar1 boliime gére 6z yeterlilik algilarinda anlamli bir farklilik olup
olmadigimi test etmek iizere tek yonlii varyans analizi gerceklestirilmistir. Grup
varyanslarinin homojenligini sinayan Levene Testi sonucu 0,002 olup (p<0,05),
varyanslarin  homojen olmadigini, dolayisiyla analizin temel varsayiminin
saglanmadigin1 gostermektedir. Bu nedenle varyanslarin homojen olmadigi
durumlarda kullanilmak iizere, F testinin uyarlamasi olarak dnerilen Brown-Forsythe
testi gergeklestirilmistir (Yigit ve Gamgam, 2011: 60). Test sonucunda 6z yeterliligin,
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ogrencilerin okuduklar1 boliime gore anlamli bir farklilik sergilemedigi saptanmistir
(Asimptot dagitilms F istatistigi=2,433; p=0,067>0,05).

Ogrencilerin proaktif kisilik yénelimlerinin; cinsiyetleri, okuduklar1 sinif ve boliime
gore farklilagip farklilagmadigina iliskin ulasilan sonuglar Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5. Proaktif Kisilige Iliskin Farkhihk Analizi Sonuglari

N o, s5s. P
— Kuz 117 38513 | 59678 Dunnett
Cinsiyet e\ ok 76 38197 | 66071 | oL | Testi
1 66 38848 | 65709 ®)
Smf 127 38150 | 60305 | '
Yon. ve Org.* 54 3,9389 ,50709 049*
Bolin | _Muh.ve Ver. 57 30579 | 48179 o1
4 Tur. ve Sey. 34 3,8294 71160 ' .
Biiro Yon, */** 48 35917 | 75056 :

*\**Dunnett Testi sonucuna gore farkliligin kaynaklandig: gruplar

Proaktif kisiligin 6grencilerin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gostermedigi,
bagimsiz iki drneklem t-testi araciligiyla sinanmistir. Hesaplanan t degerine karsilik
gelen anlamhilik diizeyi (p=0,731>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlaml bir
farklilik olmadigmi gostermektedir. Kiz 6grenciler ile erkek Ogrenciler arasinda
proaktif kisilik bakimindan anlamli bir farklilik belirlenmemistir.

Ogrencilerin okuduklar1 smmifa gore proaktif kisilik yonelimlerinde anlamli bir
farklilik olup olmadiginin belirlenmesi igin bagimsiz iki Orneklem t-testi
gergeklestirilmigtir. Test sonucunda ulasilan t degerine karsilik gelen anlamlilik
diizeyi (p=0,741>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlaml bir farklilik
olmadigimi1 goéstermektedir. Diger bir ifadeyle birinci ve ikinci smifta okuyan
6grencilerin proaktif kisilik yonelimleri arasinda anlamli bir farklilik saptanmamustir.

Ogrencilerin okuduklar1 boliime gore proaktif kisilik yonelimlerinde anlamli bir
farkliik olup olmadigimi test etmek {izere tek yonli varyans analizi
gerceklestirilmigtir. Levene Testi sonucu 0,018 olup (p<0,05), grup varyanslarinin
homojen olmadigini, dolayistyla analizin temel varsayiminin saglanmadigini
gostermektedir. Bu nedenle varyanslarin homojen olmadigi durumlarda kullanilan,
Brown-Forsythe testi gergeklestirilmistir. Test sonucunda proaktif kisiligin,
ogrencilerin okuduklari bdlime gore anlamli bir farklilik sergiledigi (Asimptot
dagitilmig F istatistigi=3,603; p=0,015<0,05) belirlenmistir. Bu farkliligin hangi
gruplar arasinda olustugunu saptamak amaciyla, grup varyanslarinin homojen
olmadig1 durumlarda kullanilan testlerden olan Dunnett testinden yararlanilmigtir
(Giirbiiz ve Sahin, 2014: 231). Test sonucuna gore
; Yonetim ve Organizasyon bdliimiinde okuyan 6grenciler ile Biiro Yo6netimi ve
Sekreterlik boliimiinde okuyan &grencilerin (p=0,049<0,05), ayrica Muhasebe ve
Vergi Uygulamalar1 boliimiinde okuyan 6grencileri ile Biiro Yonetimi ve Sekreterlik
bdliimiinde okuyan dgrencilerin (p=0,028<0,05) proaktif kisilik yonelimlerinde
anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Boliimlere iliskin ortalamalara
bakildiginda, Biiro Yonetimi ve Sekreterlik bolimii 6grencilerinin proaktif kisilik
yonelimlerinin diger boliimlerdekilerden diisiik oldugu goriilmektedir.
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Ogrencilerin kariyer uyum yeteneklerinin; cinsiyetleri, okuduklar1 smif ve boliime
gore farklilasip farklilagmadigina iliskin ulasilan sonuglar Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Kariyer Uyum Yeteneklerine iliskin Farkliik Analizi Sonuclar

N Oort. S.S. P
- Kiz 117 4,0951 159950 Dunnett
Cinsiyet 21 ek 76 20422 | 68128 | % | Testi
1 66 4,1149 165307 (9)
Smuf 2 127 4,0531 62197 521
Yon. ve Org.* 54 4,2037 ,49464 010*
Bolin | Muh. ve Ver.® 57 4,2354 35473 001 '
ol Tur. ve Sey. 34 4,0478 72381 ' 002+
Biiro Yon.*/** 48 3,7561 82590 :

*\**Dunnett Testi sonucuna gore farkliligin kaynaklandig1 gruplar

Ogrencilerin kariyer uyum yeteneklerinin cinsiyetlerine gore farklilk gosterip
gostermedigi, bagimsiz iki orneklem t-testi araciligiyla smanmistir. Hesaplanan t
degerine karsilik gelen anlamlilik diizeyi (p=0,571>0,05), gruplarin ortalamalar
arasinda anlamli bir farklilik olmadigin1 gostermektedir. Dolayisiyla kiz 6grenciler
ile erkek Ogrenciler arasinda kariyer uyum yetenekleri bakimindan anlamli bir
farklilik belirlenmemistir.

Ogrencilerin okuduklari sinifa gére kariyer uyum yeteneklerinde anlamli bir farklilik
olup olmadiginin belirlenmesi i¢in bagimsiz iki 6rneklem t-testi gergeklestirilmistir.
Test sonucunda ulagilan t degerine karsilik gelen anlamlilik diizeyi (p=0,521>0,05),
gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigini gostermektedir. Diger
bir ifadeyle birinci ve ikinci sinifta okuyan 6grencilerin kariyer uyum yetenekleri
arasinda anlamli bir farklilik saptanmamustir.

Ogrencilerin okuduklar1 béliime gore kariyer uyum yeteneklerinde anlamli bir
farklililk olup olmadigimi test etmek iizere tek yonli varyans analizi
gerceklestirilmistir. Levene Testi sonucu 0,000 olup (p<0,05), grup varyanslarinin
homojen olmadigini, dolayisiyla analizin temel varsayiminin saglanmadigim
gostermektedir. Bu nedenle varyanslarin homojen olmadigi durumlarda kullanilan,
Brown-Forsythe testi gerceklestirilmistir. Test sonucunda kariyer uyum
yeteneklerinin, 6grencilerin okuduklart boliime gore anlamli bir farklilik sergiledigi
(Asimptot dagitilmig F istatistigi=6,012; p=0,001<0,05) belirlenmistir. Bu farkliligin
hangi gruplar arasinda olustugunu saptamak amaciyla, grup varyanslarinin homojen
olmadig1 durumlarda kullanilan Dunnett testinden yararlanilmistir. Test sonucuna
gore; Yonetim ve Organizasyon boliimiinde okuyan dgrenciler ile Biiro Yonetimi ve
Sekreterlik bolimiinde okuyan &grencilerin (p=0,010<0,05), ayrica Muhasebe ve
Vergi Uygulamalar1 boliimiinde okuyan 6grencileri ile Biiro Yonetimi ve Sekreterlik
boliimiinde okuyan &grencilerin (p=0,002<0,05) kariyer uyum yeteneklerinde anlamli
bir farklilik oldugu belirlenmistir. Bolimlere iligkin ortalamalara bakildiginda, Biiro
Yonetimi ve Sekreterlik boliimii dgrencilerinin kariyer uyum yeteneklerinin diger
bolimlerdekilerden diigiik oldugu goriilmektedir.
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8. Sonug ve Degerlendirmeler

Aragtirmada elde edilen bulgular; 6z yeterlilik, proaktif kisilik ve kariyer uyum
yetenekleri arasinda pozitif yonlii iliskiler oldugunu géstermektedir. Bunun yani sira
gerceklestirilen regresyon analizleri; 6z yeterlilik algis1 ve proaktif kisiligin, kariyer
uyum yetenekleri tizerinde anlamli bir etkiye sahip olduklarini ortaya koymaktadir.
Ulasilan bu sonuglarin ilgili yazindaki benzer arastirmalardan elde edilen bulgulari
destekledigi goriilmektedir. Ornegin Amerika’daki lisans dgrencilerinin kariyer uyum
yetenekleri ve akademik tatminleri arasindaki iligkide araci degisken olarak ele alinan
kariyer karar1 verme 6z yeterliliginin, kariyer uyum yetenekleriyle pozitif yonlii orta
siddette bir iliski sergiledigi belirlenmistir (Duffy, Douglass ve Autin, 2015: 49).
Yetigkin caliganlarin proaktif kisilikleri ve kariyer uyum yetenekleri arasindaki
iliskileri irdeleyen bir aragtirmada ise proaktif kisiligin kariyer uyum yeteneklerine
katki sagladig1 saptanmistir (Jiang, 2017: 85). Cin’de lisansiistii 6grenciler tizerinde
gerceklestirilen bir arastirmada da proaktif kisilik ve kariyer karar1 verme 0z
yeterliliginin kariyer uyum yetenekleri iizerinde etkili oldugu ve degiskenler arasinda
pozitif yonlii iliskiler bulundugu belirlenmistir (Hou, Wu ve Liu, 2014: 907).

Aragtirmada 6z yeterliligin kariyer uyum yeteneklerine etkisinde proaktif kisiligin
araci rolii de test edilerek proaktif kisiligin bu etkilesimde tam araci rolii Gistlendigi
belirlenmistir. Ogrencilerin 6z yeterliliklerinin proaktif kisilik y®nelimlerine
yansidigi, bu durumun da kariyer uyum yeteneklerine katki sagladigi anlagilmaktadir.
Bu nedenle 6grencilere yonelik gergeklestirilecek kariyer gelistirme ve danismanlik
faaliyetlerinde onlarin 6z yeterliliklerinin ve proaktif kisilik yonelimlerinin tesvik
edilmesinin son derece 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Giiniimiiziin ¢alkantili,
belirsizliklerle dolu ve rekabetci is diinyasinda kariyer olgusunun karmasgik bir hal
aldigr ve bireye onemli sorumluluklar yiikledigi diisiiniildiigiinde, 6grencilerin
calisma yasamina hazirlanirken kendilerine ve yeteneklerine olan inanglari ile
proaktifliklerinin giiclendirilmesi, onlar1 kariyer uyum yetenekleri noktasinda da
giiglii kilacaktir. Ogrencilerin kariyer uyum yeteneklerine katki saglamak adma
tiniversitelerde danigmanlik faaliyetlerine agirlik verilmesi ve bu yolla giiglii ve zayif
yonlerini tanimalarina yardimer olunmasi, 6z yeterliliklerini gelistirmeleri yoniinde
onemli bir adim olacaktir. Universitelerde mezunlar ile dgrencileri bir araya getirecek
etkinliklere agirlik verilmesi, mezunlarin deneyimleri araciligtyla 6grencilerin bakis
acilarini genisleterek proaktif kigilik yonelimlerini destekleyecektir. Bunun yani sira
sektor temsilcilerinin yer aldigi panellerin diizenlenmesi, 6grencilerin is diinyasinin
dinamiklerini ve beklentilerini tanimalarina yardimct olacaktir. Goniillii mezunlar ve
sektor temsilcileriyle 6grencilere yonelik olusturulacak mentorluk programlari, hem
ogrencileri 6z yeterlilik ve proaktiflik konusunda gelistirecek hem de kariyer uyum
yeteneklerini giiclendirmelerini saglayacaktir.

Arastirmada ele alinan degiskenler tizerinde farklilik analizleri de gerceklestirilmistir.
Analizlerden elde edilen bulgulara gére 6grencilerin 6z yeterliliklerinin cinsiyetleri,
okuduklar1 smif ve boélimlerine gore farklililk gostermedigi belirlenmistir.
Aragtirmaya katilan 6grencilerin proaktif kisilikleri ve kariyer uyum yeteneklerinin
ise sadece okuduklar1 boliime gore farklilik gosterdigi saptanmistir. Bu durumda
uiniversitelerde Ogrencilere yoOnelik gergeklestirilen kisisel ve Kkariyer gelisim
etkinliklerinin, okuduklart béliimiin ihtiyaglar1 gozetilerek tasarlanmasi ve
uygulanmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Proaktif kisilik yonelimi ve kariyer uyum
yetenekleri digerlerine gore diisiik olan bolimlerde bu durumun nedenlerinin
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irdelenmesi, 6grencilerin gelisimi i¢in gerceklestirilecek uygulamalara yol gosterici
olacaktir. Ornegin 6grencilerin bu béliimii tercih etme konusunda istekli olup
olmadiklarinin, boéliimden mezun olduklarinda edinecekleri meslege yonelik mesleki
benlik saygis1 diizeylerinin ve kariyer gelecegi algilarinin arastirilmasi bu noktada
yarar saglayabilecektir.

Bu arastirma 6n lisans diizeyinde dgrenim gdren sinirli bir érneklem grubu iizerinde
yiiriitiildiigiinden gelecekteki aragtirmalarin farkli 6grenim diizeyinden dgrencilerle
daha biiyiik 6rneklemler iizerinden ele alinmasinin konunun aydinlatilmasina katki
saglayacag disiiniilmektedir. Arastirmalarda pozitif psikolojik sermayenin umut,
dayaniklilik ve iyimserlik gibi bilesenleri ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki
iligkilerin irdelendigi goriilmektedir. Bu arastirmada da pozitif psikolojik sermayenin
farkli bir bileseni olan 6z yeterlilik ile kariyer uyum yetenekleri arasindaki iligkiler
ele almmustir. flerideki arastirmalarda ise pozitif psikolojik sermayenin biitiinciil bir
yap1 olarak kariyer uyum yeteneklerine etkisinin ve bu etkilesimde rol oynayabilecek
proaktif kisilik, makyavelist egilim ve yasam doyumu gibi degiskenlerin
incelenmesinin, konuya 11k tutma noktasinda yararli olabilecegi diistiniilmektedir.
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EK: Arastirmada Kullanilan Olceklerin Faktor Analizi Sonuclar

Tablo 7. Kariyer Uyum Yetenekleri Olceginin Faktor Analizi Sonuclar

Ifadeler

Faktor Yiikleri

F1

F2

F3

F4

Hayatimin bu evresinde verdigim kararlarin, gelecegimi
belirlediginin farkindayim.

142

Gelecegimin nasil olacagini siklikla diisiiniiyorum.

127

Yeteneklerimi gelistirebilirim.

,691

Yeni beceriler 6grenebilirim.

,624

Kariyerim ile ilgili se¢im yapmak zorunda oldugumun
farkindayim.

,573

Verdigim kararlarin sorumlulugu bana aittir.

754

Kararlarimi kendim veririm.

,719

Kendime giivenirim.

,620

Inandigim degerleri savunurum.

,603

Problemlerimi ¢6zebilirim.

574

Engellerin iistesinden gelebilirim.

1565

Gelecegim hakkinda iyimserim.

,550

Kendim i¢in dogru olan seyi yaparim.

,925

Bir seyi yapmanin farkli yollarini da inceliyorum.

,688

En iyisini yapmak i¢in dikkat ederim.

,662

Bana verilen gorevleri layikiyla yerine getiririm.

,660

Bir karar vermeden 6nce segenekleri arastirryorum.

,643

Gelecekte karsima c¢ikacak firsatlart merak ediyorum.

,581

Zihnimdeki sorular derinlemesine arastirtyorum.

,562

Kariyerime katki saglayacak faaliyetlerle ilgileniyorum.

137

Kariyerim ile ilgili her seyi (sektor, isletmeler, isler, gereken
beceriler vb.) arastirtyorum.

,674

Kisisel gelisimime katki saglayacak firsatlari (staj, kurs,
kongre, egitim vb.) arastirtyorum.

,635

Amaglarimi nasil bagarabilecegimi planltyorum.

,609

Gelecegim i¢in hazirlik yapiyorum.

,560

Agiklanan Toplam Varyans: %62,399  KMO: 0,918

Bartlett Kiiresellik Testi:  Ki-kare: 2800,978 Sd: 276

Anlamlilik: 0,000
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Tablo 8. Proaktif Kisilik Olceginin Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Yiikleri

Ifadeler F1 F2
Higbir sey beni kendi diisiincelerimi ger¢cege doniistirmekten daha ¢ok ,182
heyecanlandiramaz.
Nerede olursam olayim, yapici bir degisim i¢in giiclii bir etkiye sahibim. ,718
Kendi yasamimu gelistirmek i¢in siirekli yeni yollar arastiririm. 117
Eger hoslanmadigim bir sey goriirsem, onu diizeltirim. ,704
Digerlerinin goriislerine uymasa bile kendi diisiincelerimi savunmayi ,605
severim.
Eger bir seye inanirsam, higbir sey onu gerceklestirmemi engelleyemez. 157
Firsatlar1 saptamada uzmanim. ,703
Olanaklar diger insanlardan daha iyi tespit ederim. ,678
Her zaman bir seyin en iyisini yapmanin yollarini ararim. ,570
Ne kadar tuhaf olursa olsun, bir seye inanirsam onu yaparim. ,465

Aciklanan Toplam Varyans: %53,015  KMO: 0,864

Bartlett Kiiresellik Testi:  Ki-kare: 577,628 Sd: 45  Anlamlilik: 0,000

Tablo 9. Ozyeterlilik Olceginin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Yiikleri
Ifadeler F1

Gii¢ sorunlarin ¢dziimiinii, eger gayret edersem her zaman bagaririm. ,805
Ne olursa olsun, iistesinden gelirim. ,783
Yeni bir durumla karsilastigimda ne yapmam gerektigini bilirim. ,768
Tasarilarimi1 gerceklestirmek ve hedeflerime erigsmek bana giic gelmez. 761
Bir sorunla karsilagtifim zaman onu halledebilmeye y&nelik bir¢ok fikrim vardir. 759
Ani olaylarin da hakkindan gelecegimi saniyorum. ,745
Giigliikleri sogukkanlilikla karsilarim, ¢ilinkii yeteneklerime her zaman 743
giivenebilirim.

Beklenmedik durumlarda nasil davranmam gerektigini her zaman bilirim. ,702
Bana kars1 ¢ikildiginda kendimi kabul ettirecek ¢are ve yollar1 bulurum. ,692
Her sorun i¢in bir ¢6ziimiim vardir. ,665

Aciklanan Toplam Varyans: %55,298  KMO: 0,907

Bartlett Kiiresellik Testi: Ki-kare: 1010,359 Sd: 45  Anlamlilik: 0,000




