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Bu ¢alisma, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ile kariyer uygulama diizeyi arasindaki iliskide kariyer planlamanin
aracit roliinii Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) yaklasimiyla incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma,
Tekirdag ili Corlu ilgesinde kamu ve 6zel sektdrde gorev yapan 687 calisandan anket yontemiyle elde edilen
veriler iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada Bes Faktor Kisilik Modeli kapsaminda disadoniikliik,
sorumluluk, gecimlilik, duygusal dengesizlik ve agiklik boyutlari ele alinmis; verilerin analizinde Dogrulayict
Faktor Analizi (DFA) ve Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kullanilmistir. Analiz sonuglarina gore, kariyer
planlama asamasinda disadoniikliik ve agiklik boyutlarinin anlamli etkileri saptanirken, kariyer uygulama
asamasinda sorumluluk ve duygusal dengesizlik boyutlarmin da siirece dahil oldugu belirlenmistir.
Arastirmanin nihai modelinde kariyer planlama degiskeninin, kisilik ozellikleri ile kariyer uygulama
arasindaki iliskide merkezi ve anlamli bir aract mekanizma islevi gordiigii belirlenmistir (t=8,84). Ayrica
kurulan yapisal modelin kariyer uygulama degiskenine iliskin varyansin %65’ini acikladig1 saptanmistir
(R?=0,65). Bulgular, kisilik 6zelliklerinin kariyer davranislarina déniismesinde planlama stratejilerinin kritik
bir koprii gorevi listlendigini gostermektedir. Arastirmanin, kariyer yonetimi ve kisilik literatiiriine planlama-
uygulama ayrimi tizerinden biitiinciil bir model sunarak katki sagladig1 degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik 6zellikleri, kariyer planlama, kariyer uygulama, aracilik etkisi.

Career Planning as a Mediator Between Personality Traits and Career Practices

ABSTRACT
This study aims to examine the mediating role of career planning in the relationship between personality traits
and employees’ career behavior using a Structural Equation Modeling (SEM) approach. The research was
conducted with 687 employees working in public and private sector organizations in the Corlu district of
Tekirdag, Tiirkiye, based on primary data collected through a survey method. Within the framework of the
Five-Factor Personality Model, the dimensions of extraversion, conscientiousness, agreeableness, emotional
instability, and openness to experience were examined. Confirmatory Factor Analysis (CFA) and Structural
Equation Modeling (SEM) were employed for data analysis. According to the findings, extraversion and
openness to experience had significant effects during the career planning stage, whereas conscientiousness
and emotional instability were found to play a role in the career behavior (implementation) stage. In the final
structural model, career planning was identified as a central and significant mediating mechanism in the
relationship between personality traits and career behavior (t=8.84). In addition, the proposed structural
model explained 65% of the variance in career behavior (R>=0.65). The findings indicate that planning
strategies serve as a critical bridge in transforming personality traits into career-related behaviors. The study
contributes to the career management and personality literature by presenting an integrated model that
distinguishes between planning and implementation processes.
Keywords: Personality traits, career planning, career behavior, mediation effect.

Giris

Kariyer planlamasi, bireylerin mesleki yasamlari boyunca istlenecekleri rollerin ve
sorumluluklarin sistematik olarak diizenlenmesi siirecidir (Aytag, 1997; Demirbilek, 1994). Bu siirecin
yalmzca bireysel tercihlerle degil, aym1 zamanda kisilik 6zellikleri tarafindan da sekillendirildigi
literatiirde vurgulanmaktadir (Bayram, Giirsakal ve Aytag, 2012; Yelboga, 2006). Kisilik kavrami
psikoloji literatiiriinde uzun siiredir bireylerin davranis, diisiince ve duygularmi agiklamada temel
kavramlardan biri olarak ele alinmakta olup, giiniimiizde kisilik aragtirmalarinda en yaygin kabul
goren yaklasimlardan biri Bes Faktor Kisilik Modelidir (John ve Srivastava, 1999; McCrae ve Costa,
1999, 2003). Tiirkge literatiirde de modelin gecerliligi ve uygulanabilirligi {izerine ¢ok sayida ¢aligma
yapilmistir (Somer, 1998; Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002; Tatlilioglu, 2014). Kisilik 6zelliklerinin
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kariyer tercihleri ve kariyer planlamasi iizerindeki etkisi literatiirde giderek artan bir ilgi gérmektedir.
Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalarda kisilik ile kariyer degerleri arasinda anlamli iligkiler bulundugu rapor
edilmistir (Ayaz ve Oztiirkcii Akca, 2023; Bayram vd., 2012; Icerli ve Uguz Arsu, 2019). Sorumluluk
diizeyi yiiksek bireylerin daha planli ve uzun vadeli hedefler belirleme egiliminde oldugu; disadoniik
bireylerin sosyal etkilesimin yogun oldugu mesleklere yonelme olasiliginin daha yiiksek oldugu;
duygusal dengesizligi yliksek bireylerin ise kariyer planlama siirecinde daha fazla giicliik yasadigi
belirtilmektedir (Dogan, 2013; Yelboga, 2006). Bununla birlikte, Tiirkiye literatiiriinde kariyer
planlamasi ¢ogunlukla egitim, is piyasasi kosullar1 ve demografik degiskenler baglaminda ele alinmis;
kisilik faktorlerinin hem planlama hem de uygulama (eylem) siirecleri iizerindeki biitiinlesik etkisi
sinirl1 bigimde incelenmistir (Anafarta, 2001; Catir ve Karacor, 2016). Ozellikle kisilik dzelliklerinin
kariyer planlama yoluyla kariyer uygulama davranigina nasil donistiigiinii aciklayan aracilik
mekanizmalarina odaklanan ¢alismalarin yetersiz oldugu dikkat cekmektedir.

Kisilik-kariyer uyumuna dayali yaklagimlar, bireylerin kisilik 6zellikleriyle uyumlu kariyer
planlart yaptiklarinda daha basarili ve tatmin edici sonuglar elde ettiklerini ortaya koymaktadir
(Holland, 1997). Benzer sekilde, belirli kisilik boyutlariin kariyer motivasyonu ve performansiyla
giiclii bigimde iligkili oldugu rapor edilmistir (Judge ve Ilies, 2002). Bu ¢ergevede kisilik dzelliklerinin
yalnizca hedeflerin belirlenmesinde (planlama) degil, aynm1 zamanda bu hedeflerin ne 6l¢iide hayata
gecirileceginde (uygulama) de belirleyici bir rol iistlendigi goriilmektedir. Kariyer ve kisilik iliskisine
yonelik literatiirde 6nemli calismalar bulunmakla birlikte (6rn. Ayaz ve Oztiirk¢ii Akca, 2023;
Serinkan ve Barutgu, 2006; Yelboga, 20006), kisilik 6zelliklerinin kariyer planlama aracilifiyla kariyer
uygulama davranigina nasil doniistiiglinii acgiklayan calismalar sinirhidir. Bu dogrultuda mevcut
calisma literatiire iki temel noktada 6zgiin katki sunmay1 amaglamaktadir. Metodolojik olarak, kisilik
ve kariyer arasindaki iligkiyi yalnizca dogrudan etkilerle degil, kariyer planlama degiskeninin aracilik
mekanizmasi {izerinden agiklayarak siirecin biligsel (planlama) ve eylemsel (uygulama) boyutlarini
ayrigtirmaktadir. Baglamsal olarak ise, Tiirkiye’nin 6nemli sanayi merkezlerinden biri olan Corlu
Ozelinde kamu ve 0zel sektor calisanlarimi bir arada inceleyerek heterojen bir drneklem {izerinden
genis bir ampirik veri seti sunmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin temel amaci, ¢alisanlarin kisilik
ozellikleri ile kariyer uygulama diizeyleri arasindaki iligkide kariyer planlamanin aracilik roliiniin olup
olmadigini incelemektir. Bu amag ¢ercevesinde arastirmanin alt problemlerini su sekilde siralanabilir:

1. Bes biiyiik kisilik 6zelliginin (sorumluluk, ge¢imlilik, duygusal dengesizlik, disadoniikliik ve
aciklik) kariyer planlama iizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli midir?

2. Kisilik 6zelliklerinin kariyer uygulama (eylemsel siirec) tizerindeki dogrudan etkileri nelerdir?

3. Kariyer planlama, kisilik 6zellikleri ile kariyer uygulama arasindaki iliskide istatistiksel
olarak anlaml1 bir araci (mediator) role sahip midir?

Kisilik Kavramm

Kisilik, bireylerin davranig, diisiince ve duygularini bigimlendiren, onlart diger bireylerden
ayiran gorece kalic1 Ozellikler biitiinii olarak tanimlanmaktadir (McCrae ve Costa, 1999; Somer,
1998). Arastirmacilar kisiligi; degismeyen davranig oriintiileri (Ataman, 1971), bireyi ayirt eden duygu
ve disiinceler (Ciiceloglu, 1992) ve bireysel farkliliklar1 agiklayan psikofiziksel sistemler olarak
tanimlamistir (Allport ve Odbert, 1936). Kisiligin olusumunda kalitimsal, psikolojik ve sosyo-kiiltiirel
faktorler birlikte etkili olmakta; bu faktorlerin etkilesimi bireylerin davranig Griintiilerinin zaman
icinde gorece tutarli bir yap1 kazanmasimi saglamaktadir (Coleman, 1964; Erdogan, 1983; Koknel,
1982; Saritas, 1997). Giliniimiizde kisiligin agiklanmasinda en yaygin kullanilan yaklagimlardan biri
Bes Faktor Kisilik Modelidir (McCrae ve Costa, 1999, 2003).

Bes Faktor Kisilik Kurami
Kisilik arastirmalarinda biyolojik, psikanalitik, insancil ve 0Ozellik kuramlari gibi farkli
yaklagimlar gelistirilmis olmakla birlikte, giiniimiizde ¢alismalar biiylik 6l¢iide Bes Faktor Kisilik

Kurami (BFK) iizerinde yogunlasmaktadir (Girgin, 2007; Tomrukcu, 2008). BFK, kisiligin dilde
yansiyan bireysel farkliliklardan hareketle incelenebilecegi varsayimina dayanmaktadir (Somer, 1998).
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Kisilik arasgtirmalart uzun bir kuramsal gelisim siirecinin iirlinii olup, bireyler arasindaki kisilik
farkliliklarini sistematik bigimde siniflandirma cabalar1 Galton’un (1884) kisilik 6zelliklerinin dile
yansidigina iliskin goriisleriyle baslamis; daha sonra Thurstone (1934), Allport ve Odbert (1936),
Cattell (1947) ve Norman'in (1963) calismalariyla gelistirilmistir. Bu calismalar sonucunda kisilik
ozelliklerinin bes temel boyut altinda toplanabilecegi goriisii glic kazanmis, Goldberg (1981, 1993)
tarafindan model kavramsallastirilmistir. McCrae ve Costamin g¢alismalariyla BFK kuramsal ve
ampirik agidan gelistirilerek giiniimiizde kisilik arastirmalarinda en yaygin kabul géren yaklagimlardan
biri haline gelmigtir (McCrae, 2009; McCrae ve Costa, 1999, 2003). Ayrica farkli kiiltiirlerde
yliriitiilen arastirmalar modelin kiiltiirler aras1 gegerliligini desteklemekte (McCrae ve Terracciano,
2005); Tiirkee kisilik sifatlar1 tizerinde gerceklestirilen ¢alismalar da modelin Tiirkiye 6rnekleminde
gecerli bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir (Somer ve Goldberg, 1999). BFK; disadoniikliik,
gecimlilik (uyumluluk), sorumluluk, duygusal dengesizlik (nevrotiklik) ve deneyime agiklik olmak
iizere bes temel kisilik boyutundan olusmaktadir. Disadoniikliik, bireyin sosyal etkilesime acik,
girisken, enerjik ve olumlu duygular yasamaya egilimli olmasim ifade etmektedir. Gegimlilik
(uyumluluk), bireyin bagkalariyla is birligi kurma, yardimseverlik, giiven ve empati gelistirme
egilimini yansitmaktadir. Sorumluluk, planli, disiplinli, giivenilir ve hedef odakli davranislar1 ifade
ederken; duygusal dengesizlik (nevrotiklik) bireyin kaygi, stres ve olumsuz duygulari yasama
egilimini gostermektedir. Deneyime agiklik ise bireyin yeniliklere agik, merakli, yaratict ve farkli
fikirlere kars1 esnek olmasini ifade etmektedir (McCrae, 2009; McCrae ve Costa, 1999, 2003; McCrae
ve Terracciano, 2005). Bu boyutlar, bireylerin kariyer planlama ve kariyer uygulama davraniglarin
agiklamada 6nemli bir kuramsal ¢ergeve sunmaktadir.

Kariyer

Kariyer kavrami Latince carrus, Fransizca carriére ve Ingilizce career sdzciiklerinden tiiremis
olup, bireyin yasami boyunca is ve meslek alanindaki deneyimlerini kapsayan siirekli bir gelisim
stireci olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2005; Uyargil vd., 2010). Tiirk Dil Kurumu (TDK,
2024) kariyeri “bir meslekte ilerleme ve uzmanlagsma siireci” olarak tanimlarken, literatiirde mesleki
gelisim, statii kazanma ve deneyimlerin biitiinii seklinde ele alinmaktadir (Canman, 2000; Giimiistekin
ve Giiltekin, 2010). Kariyer yalnizca pozisyon degisimlerini degil; meslege hazirlik, hizmet i¢i egitim
ve is dig1 rolleri de kapsamaktadir (Celik, 2007; Dogan, 1996). Bu nedenle kariyer, bireyin ekonomik
refahi, toplumsal statiisii ve kisisel doyumu {izerinde Onemli bir etkiye sahip olabilmektedir
(Demirbilek, 1994). Kurumsal acgidan kariyer yonetimi, ¢alisan beklentileri ile orgiitsel ihtiyaglar
uyumlastirmay1 amaglar (Okakin ve Sakar, 2011). Kariyer planlamasi ise bireyin degerlerini ve
yetkinliklerini analiz ederek gergek¢i hedefler belirlemesi ve bu hedeflere yonelik planlar
gelistirmesini igerir (Anafarta, 2001; Budak, 2019). Bu siire¢ hem bireysel tatmini hem de o6rgiitsel
basariy1 etkiler (Aytag, 2005). Kariyer se¢imi ve planlamasinda sosyal gecmis, egitim, gelir, yas ve
cinsiyet gibi demografik Ozelliklerin yani sira degerler, ilgi alanlari ve ozellikle kisilik 6zellikleri
onemli rol oynamaktadir(Aytag, 1997; Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001; Demirci, 2003).
Psikoanalitik yaklagima gore meslek kisiligin yansimasidir. Holland’in (1997) kurami da kisilik-
kariyer uyumunun is tatmini ile iligkili oldugunu ve kariyer degisimlerini azaltabildigini ortaya
koymaktadir (Demirci, 2003). Kariyer siireci literatiirde genellikle biligsel (planlama) ve davranigsal
(uygulama) olmak {izere iki temel asamada ele alinmaktadir. Kariyer planlama, bireyin kendi
yetkinliklerini analiz ederek gergekei hedefler belirledigi ve bu hedeflere ulasmak igin stratejik bir yol
haritas1 ¢izdigi “zihinsel hazirlik” asamasidir (Aytag, 2005; Budak, 2019). Buna karsin kariyer
uygulama, belirlenen bu hedeflerin somut adimlara doniistiiriildiigii, egitim, i arama, ag kurma
(networking) ve performans sergileme gibi faaliyetleri igeren “eylemsel” siirectir (Aytag, 2005).
Kariyer yonetimi literatiirinde planlama ile uygulama arasindaki uyum, kariyer basarisinin temel
belirleyicilerinden biri olarak kabul edilmektedir. Bu siiregte kisilik ozellikleri hem kariyer
planlamasin1 hem de planlarin uygulamaya aktarilmasini etkileyen temel bireysel faktorlerden biridir.

Yontem

Bu béliimde arastirmanin yontemsel c¢ergevesi agiklanmistir. Arastirma modeli ile evren ve
orneklem yapisi sunulmustur. Veri toplama araglari ile veri analiz siirecine iliskin bilgiler verilmistir.
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Arastirma Modeli

Bu arastirmanin temel amaci, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ile kariyer uygulama diizeyi
arasindaki iliskide kariyer planlamanin aracilik roliinii test etmektir. Bu amagla arastirma, degiskenler
arasindaki iligkileri ve dolayli etkileri biitiinciil bir cercevede incelemek amaciyla YEM yaklasimi
kullanilarak, iligkisel tarama modeline dayali nicel bir aragtirma olarak tasarlanmistir. Arastirmanin
teorik cergevesi ve degiskenler arasi olasi etkilesimler dikkate alinarak ii¢ asamali bir model
kurgulanmistir. Bu model kapsaminda, ilk olarak bes biiyiik kisilik 6zelliginin kariyer planlama
iizerindeki etkileri incelenmis, ikinci olarak kisilik 6zelliklerinin kariyer uygulama iizerindeki
dogrudan etkileri test edilmis ve son olarak kariyer planlamanin aracilik rolii analiz edilmistir.
Aragtirma verileri kesitsel (cross-sectional) nitelikte olup, bulgularin yorumlanmasinda nedensellik
cikarimlarinin bu sinirlilik cergevesinde degerlendirilmesi gerekmektedir.

Modelin ilk asamasinda, bes biiyiik kisilik 6zelliginin kariyer planlama tizerindeki etkileri
degerlendirilmistir. Bu dogrultuda, sorumluluk, gecimlilik, duygusal dengesizlik, disadoniiklik ve
aciklik boyutlarinin kariyer planlama {izerinde anlamli etkilerinin olabilecegi varsayilmistir. Buna
gore, sorumluluk (HI1A-a), gecimlilik (H1A-b), disadoniiklik (H1A-d) ve acgiklik (H1A-e)
boyutlariin kariyer planlamay1 pozitif yonde; duygusal dengesizlik (H1A-c) boyutunun ise negatif
yonde etkilemesi beklenmektedir. Modelin ikinci asamasinda, kisilik 6zelliklerinin kariyer uygulama
davranig1 tizerindeki dogrudan etkileri incelenmistir. Literatiirde kisilik 6zelliklerinin yalnizca
planlama siireglerini degil, ayn1 zamanda kariyerle ilgili davranislarin uygulanma asamasini da
etkileyebilecegi belirtilmektedir. Bu dogrultuda, sorumluluk (H1B-a), gecimlilik (H1B-b),
disadoniikliik (HIB-d) ve aciklik (H1B-e) boyutlariin kariyer uygulamay1 pozitif yonde; duygusal
dengesizlik (H1B-c) boyutunun ise negatif yonde etkilemesi beklenmektedir. Modelin son asamasinda
ise kariyer planlamanin, kisilik 6zellikleri ile kariyer uygulama arasindaki iligkide aracilik rolii
ustlenip iistlenmedigi analiz edilmistir. Literatiirde planlama davraniglarinin bireylerin kisilik
ozellikleri ile davranigsal ciktilar arasindaki iliskide araci mekanizma olarak islev gorebilecegi
belirtilmektedir. Bu baglamda, kariyer planlamanin bes biiylik kisilik 6zelligi ile kariyer uygulama
arasindaki iliskide istatistiksel anlamli bir aracilik roliine sahip oldugu varsayilmistir (H2). Gelistirilen
hipotezler ve modeller ¢ergevesinde olusturulan kavramsal aragtirma modeli Sekil 1’de sunulmaktadir.

Disadnlc ..

— S
o
-

Sekil 1. Arastirma Modeli
Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Trakya Bolgesi'nin sosyo-ekonomik agidan en dinamik merkezlerinden
biri olan Tekirdag ili Corlu ilgesindeki kamu kurumlari ile imalat ve hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren Ozel sektor isletmelerinde gorev yapan galisanlar olusturmaktadir. Arastirma alani olarak
Corlu'nun tercih edilmesinin temel nedeni, farkli sektorleri ve farkli ¢alisan profillerini ayn1 ekonomik
yap1 i¢inde barindiran heterojen bir ¢alisma yasamina sahip olmasidir. Tirkiye'nin 6nemli sanayi
merkezlerinden biri olan Corlu; imalat ve hizmet sektorlerinin birlikte gelistigi, kamu ve 6zel sektor
calisanlarin1 ayn1 bolgede bulusturan yapisiyla, kisilik ozellikleri ile kariyer planlama ve kariyer
uygulama iligkilerinin farkl orgiitsel baglamlarda incelenmesine olanak saglayan uygun bir aragtirma
sahasi niteligi tasimaktadir. Bu 6zellikleri sayesinde elde edilen bulgularin farkli ¢alisma ortamlarini
yansitma potansiyelinin artirilmast amaglanmistir. Orneklem Dbiiyiikliigii belirlenirken, evren
biiyiikliigiiniin kesin olarak belirlenemedigi durumlarda literatiirde yaygin olarak kabul goren %95

3
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giiven diizeyi ve %5 omekleme hatasi esas alinarak; n=(t**s?)/d* ile hesaplanan 6rneklem biiyiikligii
formiilii kullanilmistir. Bu dogrultuda hedeflenen minimum katilime1 sayisi 384 olarak hesaplanmistir
(Akbulut, 2019; Kalayci, 2010). Ancak YEM analizlerinin gerektirdigi yliksek serbestlik derecesi ve
model karmagiklig1 dikkate alinarak daha genis bir kitleye ulagilmasi hedeflenmistir.

Veri Toplama Araclari

Arastirmada kullanilan anket formu ii¢ ana béliimden olusmaktadir. Ik béliimde calisanlarin
kisilik ozelliklerini belirlemek amaciyla Goldberg (1993) ile John ve Srivastava (1999) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkge formunda Tomrukgu (2008) ile Budak (2019) calismalarindaki uyarlamalar esas
alman Bes Faktor Kisilik Olgegi kullanilmistir. Olgek; sorumluluk, gecimlilik (uyumluluk), duygusal
dengesizlik, disadoniikliik ve agiklik olmak iizere bes boyutu kapsayan 42 maddeden olugmaktadir.
Ikinci béliimde katilimcilarin kariyer siireglerini degerlendirmek amaciyla Aytag (2005) ve Cetiner
(2014) tarafindan gelistirilen, Catir ve Karagor (2016) ile Budak (2019) caligmalarinda uygulanan
Kariyer Olgegi kullanilmustir. Olgek, “Kariyer Planlama” ve “Kariyer Uygulama” olmak iizere iki alt
boyuta sahip toplam 19 maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler kariyer siireclerinin
planlama ve uygulama boyutlarin1 degerlendirmeye yoneliktir. Son bdliimde ise katilimcilarin yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, gelir ve sektor bilgilerini iceren demografik bilgi formuna yer
verilmigtir. Ankette yer alan tiim ifadeler “1=Kesinlikle Katilmiyorum” ile “5=Kesinlikle
Katiliyorum” arasinda degisen besli Likert tipi Olgek kullanilarak degerlendirilmistir. Bu yapi
sayesinde arastirmada kullanilan degiskenlerin biitiinciil bigcimde dl¢iilmesi amaglanmugtir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Veri toplama siireci Mayis-Temmuz 2022 déneminde kolayda 6rmekleme yontemi kullanilarak
ylriitilmiis; anket formlar1 arastirmacilar tarafindan katilimcilara yiiz yilize uygulanmistir.
Aragtirmanin saha kosullar1 ve calisanlara erisim gicliikkleri nedeniyle olasiliksiz 6rnekleme
yontemlerinden kolayda ornekleme tercih edilmistir. Toplam 750 anket formu dagitilmis; eksik
doldurulan formlarmm elenmesinin ardindan 687 gecerli anket {izerinden analizler yiiriitiilmiistiir.
Ulagilan bu say1 (n=687), hem minimum oOrneklem sinirin1 fazlasiyla kargilamakta hem de YEM
analizleri i¢in Onerilen, modelde yer alan gozlenen degisken sayisinin en az 10-15 kati biiyiikliigiinde
orneklem gerekliligi (Kline, 2015) kriterine tam uyum saglamaktadir. Arastirmadan elde edilen veriler,
Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket Program (Statistical Package for the Social Sciences-SPSS) ve
Dogrusal Yapisal iliskiler Modeli (Linear Structural Relations-LISREL) istatistik paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Analiz siireci su asamalardan olusmaktadir: Katilimeilarin demografik
profillerini belirlemek amaciyla frekans ve yiizde analizleri yapilmistir. Olgeklerin yap1 gegerliligini
test etmek amaciyla dnce Acimlayict Faktor Analizi (AFA), ardindan LISREL programi kullanilarak
Dogrulayict Faktér Analizi (DFA) uygulanmistir. Olgeklerin giivenilirligi Cronbach’s Alpha ve
Bilesik Giivenirlik (CR) katsayilar ile test edilmistir. Degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl
iligkileri, ayrica kariyer planlamanin araci roliinii test etmek amaciyla YEM kullanilmistir. Aracilik
etkisinin anlamliligi, LISREL ciktilarindaki dolayl etki (indirect effect) katsayilar ve t-degerleri
iizerinden degerlendirilmistir. Ortak Yontem Yanliligi (Common Method Bias) olasiligi Harman Tek
Faktor Testi ile incelenmistir. Tiim maddelerin dahil edildigi dondiiriilmemis temel bilesenler analizi
sonucunda, ilk faktoriin toplam varyansin yalnizca %15,26’sim1 agikladigi saptanmistir. Bu oranin %50
esik degerinin anlamli diizeyde altinda olmasi (Podsakoff, MacKenzie, Lee ve Podsakoff, 2003),
arastirmada ortak yontem yanlilig1 riskinin diigiik oldugunu gostermektedir.

Arastirma Etigi

Katilimcilara arasgtirmanin bilimsel amaci ve veri gizliligi hakkinda detayli bilgilendirme
yapilarak “Goniillii Katilim Formu” ¢ercevesinde etik ilkelere uygun sekilde siire¢ yiiriitiilmiistiir.
Calisma icin etik kurul onay1, Kirklareli Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etik Kurulu’nun
21/05/2020 tarih ve 35523585-199-E.8110 sayil1 karar1 ile alinmistir. Arastirma siirecinde katilimci
haklariin korunmasi, goniilliiliik esasinin saglanmasi ve veri gizliliginin giivence altina alinmasma
dikkat edilmistir.

773



Kisilik ozellikleri ve kariyer uygulamast iliskisinde kariyer planlamanin ... Canbaz, S.

Bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler, arastirma modelinde yer alan degiskenler
dogrultusunda analiz edilmistir. Bu boliimde oncelikle katilimcilara iliskin demografik 6zellikler
sunulmus, ardindan 6l¢iim modeline iliskin gecerlilik ve giivenirlik analizleri ile yapisal modele iliskin
bulgular raporlanmistir. Elde edilen sonuglar, arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla
gerceklestirilen istatistiksel analizler ¢ercevesinde degerlendirilmistir.

Demografik Bulgular

Arastirmaya toplam 687 calisan katilmistir. Katilimcilarin ¢alisma yasamina iliskin 6zellikleri
incelendiginde, kidem dagilimimin sirasiyla %16,45’inin 0-1 y1l, %41,63’iiniin 2-5 yil, %28,68’inin
6-15 yil ve %13,25’inin 16 yil ve iizeri kideme sahip c¢alisanlardan olustugu belirlenmistir. Gelir
diizeyleri acisindan katilimcilarin %30,42’°sinin 5000-5500 TL, %34,06’sinin 5501-8500 TL wve
%35,52’sinin 8501 TL ve tizeri gelir grubunda yer aldig1 gortilmustiir. Sektorel dagilim incelendiginde
ise katilimcilarin %26,35’inin serbest meslek hizmetler, %13,54’linlin yeme i¢gme, %11,50’sinin zincir
market, %15,28’inin kamu, %10,19’unun saglik ve %23,14’linlin sanayi sektdriinde gorev yaptigi
belirlenmistir. Katilimcilara iliskin demografik 6zellikler Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1
Katilimcilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi
Degisken Grup f %
Cinsiyet Kadin 267 38,86
Erkek 420 61,14
Medeni Durum Bekar 309 44,98
Evli 378 55,02
Yas 18-25 183 26,64
26-35 244 35,52
36-49 189 27,51
50+ 71 10,33
Egitim Durumu [lkokul-Ortaokul 106 15,43
Lise 272 39,59
Onlisans 126 18,34
Lisans 168 24.45
Lisansiistii 15 2,18
Cocuk Sayisi Yok 344 50,07
1 104 15,14
2 158 23,00
3 58 8,44
4-5 23 3,35
Toplam 687 100

Tablo 1 incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlugunun erkek ve evli bireylerden olustugu
goriilmektedir. Yas dagilimi agisindan Orneklemin agirlikli olarak geng ve orta yas grubunda
yogunlastigi, egitim diizeyi bakimindan ise lise ve lisans mezunlariin 6ne ¢iktigi anlasilmaktadir.
Ayrica katilimcilarin 6nemli bir boliimiiniin ¢cocuk sahibi olmadigi ve érneklemin farkli demografik
ozelliklere sahip bireylerden olustugu goriilmektedir.

Ac¢imlayic1 Faktor Analizi Bulgulan

Olgeklerin yapr gegcerliligini belirlemek amaciyla temel bilesenler analizi ve varimax
dondiirme teknigi kullanilarak agimlayict faktér analizi uygulanmistir. Faktor sayisinin
belirlenmesinde 6zdeger >1 olgiitii ile birlikte Cattell’in (1966) onerdigi scree plot grafigi dikkate
almmistir. Maddelerin faktorlere yiiklenmesinde 0,40 faktor yiikii alt sinir1 esas alinmig (Biiyiikoztiirk,
2006; Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010); birden fazla faktdre yiiklenen maddelerde ise yiik
farkinin en az 0,10 olmasi kriteri aranmistir. Bu ¢ergevede kariyer 6lgeginde 3, 4, 8, 9, 10, 12, 14 ve
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16 numarali maddeler diisiik faktor yiikii ve/veya binisiklik gostermeleri nedeniyle analiz disi
birakilmistir. Kalan 11 maddeye iliskin analiz sonucunda KMO degeri 0,890 olarak bulunmus, Bartlett
kiiresellik testi sonucu y*(55)=2202,598; p<0,001 olarak hesaplanmistir. Elde edilen degerler verilerin
faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Analiz sonucunda toplam varyansin %51,1’ini
aciklayan iki faktorli yapi elde edilmistir.

Tablo 2
Kariyer Olgegi Acimlayict Faktor Analizi Madde-Faktor Dagilim

Kariyer Uygulama Faktorii  Faktor Yiikii Kariyer Planlama Faktorii Faktor Yiikii

M18 (Motivasyon) 0,760 M1 (Meslek se¢imi) 0,772
M19 (ilerleme cabasi) 0,760 M2 (Cevre faktorii) 0,666
M15 (Oz farkindalik) 0,730 M11 (Gelecek teminati) 0,626
M17 (Verimlilik etkisi) 0,703 M5 (Geligmeleri takip) 0,541
M13 (Yeniliklere agiklik) 0,642 M6 (Planl gelisim) 0,541

M7 (Mesleki gurur) 0,504

Tablo 2°de Kariyer Olgegi acimlayici faktdr analizi madde-faktdr dagilimi gdsterilmistir. Buna
gore Olcegin iki faktorlii bir yapiya sahip oldugu ve faktor yiiklerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu
gorlilmektedir. Faktorler Kariyer Uygulama (faktor yiikleri 0,642-0,760) ve Kariyer Planlama (0,504-
0,772) olarak adlandirilmistir. Agiklanan varyans oraninin %50’nin lizerinde olmasi sosyal bilimler
acisindan yeterli kabul edilmektedir (Hair vd., 2010). Bes Faktor Kisilik Olgegi'nde 8, 11, 16, 22, 26,
32 ve 41 numarali maddeler diisiik faktor yiikii nedeniyle analiz dis1 birakilmistir. Kalan 35 madde ile
yapilan analizde KMO degeri 0,879 olarak bulunmus, Bartlett testi sonucu ¥*(595)=6283,306; p<0,001
olarak hesaplanmigtir. Bu sonuglar veri setinin faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir.
Analiz sonucunda toplam varyansin %43,4’iinli aciklayan bes faktorli yap: elde edilmistir. Faktorler
Sorumluluk, Gegimlilik, Duygusal Dengesizlik, Disa Doniikliik ve Agiklik olarak isimlendirilmistir.

Tablo 3

Bes Faktor Kisilik Olcegi Acimlayict Faktor Analizi Madde-Faktor Dagilim

Faktor Madde Ornek madde Faktor Yiikii
Sorumluluk 7 Kendimi planlar yapan ve planina bagli birisi olarak goriirim.  0,405-0,733
Gegimlilik 7 Kendimi yardimsever birisi olarak goriiriim. 0,412-0,569
Duygusal dengesizlik 6 Kendimi endiseli birisi olarak goriiriim. 0,429-0,743
Disadoniikliik 7 Kendimi konuskan birisi olarak goriiriim. 0,400-0,733
Aciklik 8 Kendimi yaratici birisi olarak goriiriim. 0,431-0,695

Tablo 3’te Bes Faktor Kisilik Olgegine iliskin agimlayici faktor analizi madde-faktér dagilimi
gosterilmistir. Buna gore Olgegin bes faktorlii yapisinin korundugu goriilmektedir. Faktor yiikleri
sirastyla Sorumluluk igin 0,405-0,733; Geg¢imlilik i¢in 0,412-0,562; Duygusal Dengesizlik igin
0,429-0,743; Disa Doniikliik i¢cin 0,400-0,733 ve Aciklik i¢in 0,431-0,695 araliginda degismektedir.
Aciklanan varyans diizeyinin %40’1n iizerinde olmasi, sosyal bilimlerde yap1 gecerliligi agisindan
kabul edilebilir bir diizey olarak degerlendirilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2006).

Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgularn

Kariyer Planlama Olgegi i¢in gergeklestirilen AFA sonucunda elde edilen iki faktorlii yapa,
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) ile test edilmistir. Analiz sonucunda ki-kare degerinin (y>=157,75;
df=43; p<0,001) 6rneklem biiyiikliigline duyarliligi géz oniinde bulundurularak, y?/df oraninin 3,67 ile
kabul edilebilir smirlar igerisinde oldugu goriilmistiir. Model uyum indeksleri incelendiginde;
RMSEA=0,063; SRMR=0,042; NFI=0,96; CFI=0,97; GFI=0,96 ve AGFI=0,94 olarak saptanmustir.
Bu degerler, kariyer planlama Ol¢eginin iki boyutlu yapisimin arastirma Orneklemiyle iyi diizeyde
uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. Bes Faktor Kisilik Olgegi’nin bes boyutlu yapisina iliskin
DFA sonuglar;; ¢*=1961,09; df=550 ve y¥df=3,57 olarak hesaplanmigtir. Uyum indeksleri
degerlendirildiginde; CFI=0,90; NNFI=0,89; RMSEA=0,073 ve SRMR=0,076 degerleri elde
edilmistir. GFI degerinin (0,83) sosyal bilimlerdeki genis modelli yapilar i¢in tolere edilebilir diizeyde
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oldugu (Marsh ve Hocevar, 1985) dikkate alindiginda, uyum indekslerinin biiylik 6rneklemli ve ¢ok
boyutlu modeller i¢in 6nerilen sinirlarda genel olarak kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4

Olgeklere Iliskin Giivenirlik ve Yakinsak Gegerlilik Bulgular
Boyut a CR AVE

Kariyer Planlama 0,746 0,82 0,54

Kariyer Uygulama 0,808 0,85 0,58

Sorumluluk 0,762 0,84 0,56

Gegimlilik 0,653 0,87 0,58

Duygusal Dengesizlik 0,625 0,83 0,50

Disa Doniikliik 0,741 0,87 0,50

Aciklik 0,651 0,90 0,57

Tablo 4’te Olgeklere iliskin giivenirlik ve yakinsak gegerlilik bulgulart gosterilmistir.
Aragtirmada kullanilan Olgeklerin yap1 gecerliligini test etmek amaciyla yakinsak gegerlilik
(convergent validity) analizi yapilmistir. Fornell ve Larcker (1981) tarafindan &nerilen kriterler
dogrultusunda Ortalama Agiklanan Varyans (AVE) degerlerinin 0,50 ve iizerinde olmasi
beklenmektedir. Tablo 4’te goriildiigii iizere tiim boyutlarin AVE degerleri 0,50-0,58 araliginda olup
bu kriteri saglamaktadir. Olgeklerin i¢ tutarlihgini belirlemek amaciyla hesaplanan Cronbach alfa (o)
katsayilar1 0,625-0,808; CR degerleri ise 0,82-0,90 arasinda degismektedir. Ge¢imlilik ve Duygusal
Dengesizlik boyutlarinda alfa katsayilar1 gdrece diisitk olmakla birlikte, CR degerlerinin 0,70’in
iizerinde olmasi ve alfa katsayilarinin kabul edilebilir sinirlarda yer almasi, dlgeklerin yeterli diizeyde
i¢ tutarliliga sahip oldugunu gdstermektedir (Alpar, 2011; Fornell ve Larcker, 1981; Nunnally, 1978).

Boyutlara fliskin Betimleyici Istatistikler ve Farkhhk Analizleri

Faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan boyutlara ait betimleyici istatistikler Tablo 5°te
sunulmustur. Buna gore kariyer planlama (X=3,58) ve kariyer uygulama (X=4,05) boyutlarinda
katilimin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu bulgu calisanlarin kariyer siireclerine yonelik
genel olarak olumlu bir egilim sergilediklerini gostermekte olup, literatiirde rapor edilen bulgularla
paralellik gostermektedir. Kisilik 6zellikleri acisindan en yiiksek ortalamalar sorumluluk (x=3,91) ve
gecimlilik (X=3,85) boyutlarinda elde edilmistir. Disa doniiklik (X=3,71) ve acgiklik (X=3,55)
boyutlarinda orta diizeyin iizerinde katilim go6zlenirken, duygusal dengesizlik boyutunda (X=2,59) en
diisiik ortalama elde edilmistir. Bulgular genel olarak katilimcilarin olumlu kisilik 6zelliklerine sahip
olduklarin1 gostermekte olup literatiirde yer alan ¢alismalarla benzerlik gostermektedir.

Tablo 5
Boyutlarin Betimleyici Istatistikleri

Boyutlar n En Diisiik En Yiiksek X S Carpikhik Basikhk  Farklar*
Kariyer Planlama 687 1,00 5,00 3,58 0,78  -0,51 0,30 M,GE,YK,S
Kariyer Uygulama 687 1,00 5,00 4,05 0,73 -0,78 1,33 G.E,S
Sorumluluk 687 1,86 5,00 391 0,71 -0,48 -0,52 G.E,S
Gegimlilik 687 1,67 5,00 3,85 0,67 -0,40 -0,27 CES
Duygusal Dengesizlik 687 1,00 4,67 2,59 0,73 0,21 -043  CMGES
Disa Doniiklitk 687 1,00 5,00 3,71 0,71 -0,42 0,12 G,E,S
Aciklik 687 1,56 5,00 3,55 0,56 -0,23 0,30 G,E

*C: Cinsiyet, M: Medeni Durum, G:Gelir, E:Egitim Durumu, Y:Yas, K: Kidem, S: Sektor

Tablo 5’te sunulan carpiklik ve basiklik katsayilarinin 1,5 araliinda yer almasi verilerin
normal dagilim gosterdigini ve parametrik test varsayimlarimin karsilandigini gdstermektedir
(Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu dogrultuda, demografik degiskenlere iliskin farkliliklarm
incelenmesinde bagimsiz gruplarda t-testi ve tek yonli ANOVA analizleri kullanilmigtir (Cameron,
2004; Kalayci, 2010). Degiskenler arasi yapisal iliskilerin test edilmesinde YEM tercih edilmistir.
Aragtirmada yas, cinsiyet, gelir, medeni durum, egitim, kidem ve sektor degiskenleri temelinde kariyer
planlama ve uygulama boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bulgular, demografik
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degiskenlerin kariyer ve kisilik ozellikleri iizerindeki etkisini ortaya koyan literatiirle paralellik
gostermektedir. Cinsiyete gore yapilan analizlerde ge¢imlilik ve duygusal dengesizlik boyutlarinda
anlamlt farkliliklar bulunmus; kadin katilimcilarin gegimlilik, erkek katilimcilarin ise duygusal
dengesizlik diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Medeni durum agisindan kariyer planlama
ve duygusal dengesizlik boyutlarinda anlamli farkliliklar belirlenmis, evli bireylerin daha yiiksek
diizeylere sahip oldugu saptanmistir. Gelir ve egitim diizeyi arttikca kariyer planlama ve kisilik
boyutlarina katilim artarken, duygusal dengesizlik diizeyi azalmistir. Yas ve kidem degiskenlerinde
ozellikle kariyer planlama boyutunda anlamli artiglar gozlenmistir. Sektorel karsilastirmalarda kariyer
planlama ve kariyer uygulama ortalamalar1 kamu ve saglik sektorlerinde en yiiksek, hizmet agirlikli
sektorlerde (market ve yeme-igme) ise en diisiik diizeyde bulunmustur. Kisilik boyutlarinda da
sektorler arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur. Bulgular, kisilik ve kariyer degiskenlerinin sadece
bireysel 6zelliklerden degil, demografik ve baglamsal faktorlerden de etkilendigini gostermektedir.

Korelasyon Analizi Bulgular

Bu bolimde degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesi amaciyla Pearson korelasyon
analizi sonuglarma yer verilmistir. Analiz kapsaminda kariyer planlama, kariyer uygulama ve kisilik
boyutlar1 arasindaki iliskiler degerlendirilmistir. Tablo 6’da degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilar1 ve anlamlilik diizeyleri sunulmaktadir.

Tablo 6
Boyutlar Arasi Pearson Korelasyon Katsayilart

Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7
Kariyer Planlama(1) 1,00 0,57 033" 029" -0,17" 032" 0,24™
Kariyer Uygulama(2) 0,57 1,00 043" 037" -0,18" 037" 033"
Sorumluluk(3) 0,33 0,43 1,00 0,61™ -0,44™ 0417 027"
Gegimlilik(4) 0,29 0,37 0,61 1,00 -0,52" 0,40 0,24™
Duygusal Dengesizlik(5) -0,17" -0,18™ -0,44™ -0,52" 1,00 -0,30"" -0,04
Disa Doniikliik(6) 0,32 0,37 0417 040" -0,30" 1,00 0,30
Aciklik(7) 0,24™ 033" 027" 024" -0,04 030" 1,00

** 0,01 seviyesinde anlamli korelasyon vardir.

Tablo 6’daki boyutlar aras1 Pearson korelasyon katsayilarina gore, duygusal dengesizlik ve
aciklik boyutlar1 disindaki tiim boyutlar arasinda p<0,01 diizeyinde anlaml iligkiler tespit edilmistir.
Tabloya gore; kariyer planlama ile kariyer uygulama arasinda orta diizeyde pozitif bir iligki
bulunmustur. Duygusal dengesizlik ile kariyer planlama ve kariyer uygulama arasinda negatif yonde
anlaml1 iliskiler tespit edilmistir. Ayrica sorumluluk ile gecimlilik boyutlari arasinda yiiksek diizeyde
pozitif iliski oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde disa doniiklik ve aciklik boyutlarmin kariyer
planlama ve uygulama ile pozitif yonde iliskili oldugu belirlenmistir. Elde edilen bulgular literatiirde
yer alan ¢aligmalarla paralellik gostermektedir. Cetiner (2014), bireysel kariyer planlamasi ile kisilik
ozellikleri arasinda pozitif iligki tespit etmis; Gokdeniz ve Merdan (2011) farkl kisilik 6zelliklerinin
farkli kariyer yonelimleriyle iliskili oldugunu belirtmistir. Ayaz ve Oztiirk¢ii Akca (2023) kariyer
planlamasi ile duygusal dengesizlik arasinda negatif, diger boyutlar ile pozitif iliski bulmustur.

Yapisal Esitlik Modeli Bulgular

Arastirmada calisanlarin kisilik 6zellikleri ile kariyer planlama ve kariyer uygulama siirecleri
arasindaki iliskileri incelemek amaciyla YEM kullanilmistir. Bu kapsamda oncelikle kisilik 6zellikleri
ile kariyer planlama arasindaki iligkileri incelemek amaciyla Model 1A olusturulmus, ardindan kisilik
ozellikleri ile kariyer uygulama arasindaki iliskileri degerlendirmek {izere Model 1B analiz edilmistir.
Son asamada ise kariyer planlamanin, kisilik ozellikleri ile kariyer uygulama arasindaki iliskide
aracilik roliinii incelemek amaciyla Model 2 kurulmus ve degerlendirilmistir. Bu modeller araciligiyla
arastirmanin temel hipotezleri biitiinciil bir yapisal model c¢ergevesinde istatistiksel olarak test
edilmistir. Bu kapsamda Model 1A, Kariyer Planlama = f(Sorumluluk, Geg¢imlilik, Duygusal
Dengesizlik, Disadoniikliik, A¢iklik) fonksiyonu ¢ercevesinde test edilmistir.
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Tablo 7
Model 14’ya Ait Uyum Indeksleri

Uyum indeksi Model Degeri Kabul Edilebilir Deger Degerlendirme

¥/ df 3,11 <5 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,065 <0,08 Iyi Uyum
CFI1 0,91 >0,90 Iyi Uyum
NNFI (TLI) 0,90 >0,90 Iyi Uyum
SRMR 0,072 <0,08 Iyi Uyum
GFI 0,83 >0,80 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI 0,80 >(,80 Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 7’ye gére Model 1A’ya ait uyum indeksleri genel olarak degerlendirildiginde modelin
veri ile kabul edilebilir diizeyde uyum sagladig1 goriilmektedir. y?/df, RMSEA, CFI, NNFI (TLI),
SRMR, GFI ve AGFI degerlerinin Onerilen esik degerler igerisinde yer almasi modelin yapisal
gecerliligini desteklemektedir. Elde edilen sonuclar, Model 1A’nin arastirma verisi ile uyumlu ve
kabul edilebilir bir model oldugunu géstermektedir (Hu ve Bentler, 1999; Meydan ve Sesen, 2011).

Tablo 8

Model 14 ya Iliskin Yapisal Yol Analizi ve Hipotez Sonuglar

Hipotez Yapisal Yol (Etki Yonii) B t Sonuc¢
H1A-a Sorumluluk — Kariyer Planlama 0,18 1,24 Desteklenmedi
H1A-b  Gegimlilik — Kariyer Planlama 0,16 0,82 Desteklenmedi
H1A-c  Duygusal Dengesizlik — Kariyer Planlama 0,08 0,87 Desteklenmedi
H1A-d  Disadoniikliik — Kariyer Planlama 0,21 3,43 Desteklendi*
H1A-e  Aciklik — Kariyer Planlama 0,17 2,84 Desteklendi*

*t>258ise p < 0,01 diizeyinde anlamhdir. A¢iklanan varyans R?= 0,29.

Tablo 8'de Model 1A’ya iliskin yapisal yol analizi sonuglari ve hipotez testleri sunulmaktadir.
Buna gore kisilik o6zelliklerinin kariyer planlama {izerindeki dogrudan etkileri incelenmis ve
hipotezlerin kabul/red durumlar1 raporlanmistir. Kisilik 6zelliklerinin kariyer planlamadaki varyansin
%29’unu agiklamasi (R>=0,29), bireysel farkliliklarin kariyer vizyonu olusturmada anlamli rol
oynadigini gostermektedir. Bulgular, disadoniikliik (t=3,43) ve agiklik (t=2,84) boyutlarinin planlama
iizerindeki anlamli etkilerinin, sosyal proaktiflik ve yenilik¢i bakis acisinin stratejik kariyer
planlamasinda &nemli rol oynayabilecegini goéstermektedir. Buna karsilik sorumluluk boyutunun
planlama asamasinda anlamli etkisinin bulunmamasi (t=1,24), bu 6zelligin strateji gelistirmeden ¢ok
uygulama (eyleme gegme) asamasinda belirginlesebilecegini diisiindiirmektedir. Genel olarak Model
1A sonuglari, kisilik ozelliklerinin kariyer planlama siirecini sinirli ancak anlamli diizeyde
acikladigini; disadoniiklik ve agikligin planlama asamasinda belirleyici oldugunu, sorumluluk,
gecimlilik ve duygusal dengesizligin ise anlamli etki gostermedigini ortaya koymaktadir. Buna karsin
stratejik planlama sathasinda sorumluluk o6zelliginin anlamli etkisinin bulunmamasi, bu boyutun
“eyleme gegis” agamasini temsil eden Model 1B’de (kariyer uygulama) daha belirleyici olabilecegi
varsayimini  desteklemektedir. Bu kapsamda Model 1B, Kariyer Uygulama = f(Sorumluluk,
Gecimlilik, Duygusal Dengesizlik, Disadoniikliik, Aciklik) fonksiyonu ¢ergevesinde test edilmistir.

Tablo 9
Model 1B ’ye Ait Uyum Indeksleri

Uyum indeksi Model Degeri Kabul Edilebilir Deger Degerlendirme

y/df 3,95 <5 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,066 <0,08 Iyi Uyum
CFI 0,92 >0,90 Iyi Uyum
NNFI (TLI) 0,91 >0,90 Iyi Uyum
SRMR 0,074 <0,08 Iyi Uyum
GFI/ AGFI 0,83/0,80 >0,80 Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 9’a gore Model 1B’ye ait uyum indeksleri genel olarak degerlendirildiginde modelin
veri ile kabul edilebilir diizeyde uyum sagladigi goriilmektedir. y*/df, RMSEA, CFI, NNFI (TLI),
SRMR ve GFI/AGFI degerlerinin oOnerilen esik degerler igerisinde yer almasi modelin yapisal
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gecerliligini desteklemektedir. Elde edilen sonuglar Model 1B’nin arastirma verisi ile uyumlu ve kabul
edilebilir bir model oldugunu gdstermektedir (Hu ve Bentler, 1999; Meydan ve Sesen, 2011).

Tablo 10

Model 1B ’ye Iliskin Yapisal Yol Analizi ve Hipotez Sonuglart

Hipotez Yapisal Yol (Etki Yonii) B t Sonug¢
H1B-a Sorumluluk — Kariyer Uygulama 0,38 2,86 Desteklendi*
H1B-b Gegimlilik —Kariyer Uygulama 0,14 0,82 Desteklenmedi
HIB-c Duygusal Dengesizlik —Uygulama 0,21 2,41 Desteklendi*
H1B-d Disadoniikliik —Kariyer Uygulama 0,20 3,66 Desteklendi*
H1B-e Aciklik —Kariyer Uygulama 0,13 2,42 Desteklendi*

*t> 1,96 ise p < 0,05; t > 2,58 ise p < 0,01 diizeyinde anlamhdir. Agiklanan varyans R? = 0,41.

Tablo 10°da Model 1B’ye ait yapisal yol analizi sonuglart ve hipotez testleri sunulmaktadir.
Buna gore kisilik 6zelliklerinin kariyer uygulama iizerindeki dogrudan etkileri incelenmistir. Analiz
sonuclari, kisilik 6zelliklerinin kariyer uygulamayr anlamli ve orta diizeyde agikladigim
gostermektedir (R>=0,41). Bulgular, sorumluluk boyutunun kariyer uygulamadaki en gii¢lii belirleyici
oldugunu gostermektedir. Ayrica disadoniikliik, agiklik ve duygusal dengesizligin anlamli etkileri
belirlenirken, ge¢imliligin anlamli etkisi bulunmamistir. Model 1A’nin kariyer planlamayi %29,
Model 1B’nin ise kariyer uygulamay1 %41 oraninda agiklamasi, kisilik 6zelliklerinin uygulamada
daha belirgin rol oynadigini gostermektedir. Planlama agamasinda (Model 1A) anlamli bulunmayan
sorumluluk boyutunun uygulama asamasinda (Model 1B) en yiiksek beta katsayisina sahip olmasi
(B=0,38), bu 6zelligin strateji gelistirmekten ¢ok eyleme ge¢me ve hedef odakli davranislarda etkili
oldugunu gostermektedir. Uygulamada duygusal dengesizligin anlamli bulunmasi (t=2,41), stres, baski
ve belirsizlik karsisindaki duygusal tepkilerin kariyer uygulamalarini etkileyebilecegini belirtmektedir.

Kisilik ozelliklerinin her iki modelde de farkli diizeylerde agiklayicilik sunmasi ve ozellikle
sorumluluk gibi boyutlarin planlamadan uygulamaya gegis siirecinde belirginlesmesi, kariyer
yonetiminin tek boyutlu bir siire¢ olmadigint gostermektedir. Bu bulgu, kariyer planlamanin bireysel
ozelliklerin davranisa doniismesini saglayan onemli bir mekanizma olabilecegini diisiindiirmektedir.
Bu varsaymmu test etmek amaciyla, arastirmanin nihai agamasinda Model 2 (Aracilik Modeli) analiz
edilmistir. Arastirmanin {igiincii ve en kapsamli asamasinda, kisilik 6zelliklerinin kariyer uygulama
iizerindeki etkisinde kariyer planlamanin aracilik (mediation) rolii test edilmistir. Model 2, kisilik
ozelliklerinin kariyer uygulama davraniglarina olan etkisini yalnizca dogrudan degil, bireyin zihinsel
hazirlik, hedef belirleme ve strateji gelistirme siirecini temsil eden kariyer planlama degiskeni
araciligryla agiklayan biitiinciil bir yapisal ¢erceve sunmaktadir. Bu model, kisilik 6zelliklerinin
davranisa doniismesinde planlama siirecinin islevsel roliinii ortaya koymayi amaglamaktadir. Bu
kapsamda test edilen temel aracilik hipotezi: H2: Kariyer planlama, bes biiyiik kisilik 6zelligi ile
kariyer uygulama arasindaki iliskide istatistiksel olarak anlamli bir araci role sahiptir.

Tablo 11
Model 2 (Aracilik Modeli) Uyum Indeksleri

Uyum indeksi Model Degeri Kabul Edilebilir Deger Degerlendirme

¥/ df 3,49 <5 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0,060 <0,08 Iyi Uyum
CFI 0,93 >0,90 Iyi Uyum
NNFI (TLI) 0,92 >0,90 Iyi Uyum
SRMR 0,070 <0,08 fyi Uyum
GFI / AGFI 0,82 /0,80 > 0,80 Kabul Edilebilir Uyum

Tablo 11°de Model 2’ye (aracilik modeli) iligkin uyum indeksleri sunulmaktadir. Buna goére
aracilik modelinin veriyle kabul edilebilir diizeyde uyum sagladigi goriilmektedir. ¥?/df, RMSEA, CFI,
NNFI (TLI), SRMR ve GFI/AGFI degerlerinin 6nerilen esik degerler iginde yer almasi, modelin
yapisal agidan gegerli ve arastirma verisiyle uyumlu oldugunu géstermektedir (Hu ve Bentler, 1999;
Meydan ve Sesen, 2011).
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Tablo 12
Model 2’ye Iliskin Yapisal Yol Analizi ve Hipotez Sonuglart

Yapisal Yol B t Sonu¢*
Dolayh Etki Kanallar
Disadoniikliik —Planlama 0,22 3,49 Anlaml
Aciklik — Planlama 0,17 2,77 Anlamli
Araci Yol
Planlama — Uygulama 0,58 8,84 Yiiksek Anlamli
Dogrudan Etki
Sorumluluk — Uygulama 0,27 2,34 Anlaml
Duygusal Dengesizlik — Uygulama 0,16 2,11 Anlaml

*t> 1,96 ise p < 0,05; t > 2,58 ise p < 0,01 diizeyinde anlamhidir. Agiklanan varyans R? = 0,65.

Tablo 12’de nihai yapisal model (Model 2) sonuglar1 sunulmaktadir. Bulgular, kariyer
planlamanin kisilik 6zellikleri ile kariyer uygulama arasindaki iliskide merkezi bir aract mekanizma
oldugunu gostermektedir. Disadoniikliik ve agiklik boyutlarinin kariyer planlamay1 anlaml etkiledigi,
kariyer planlamanin ise kariyer uygulamay1 giiclii ve anlamli etkiledigi belirlenmistir (=0,58; t=8,84).
Ayrica sorumluluk ve duygusal dengesizlik boyutlarinin dogrudan etkilerini siirdiirmesi ile modelin
kariyer uygulamadaki varyansmn %65’ini agiklamasi (R*=0,65), modelin yiiksek aciklayiciligini
desteklemektedir. H2 hipotezi desteklenmis; kariyer planlamanin disadoniikliik ve aciklik boyutlari ile
kariyer uygulama arasindaki iliskide tam, sorumluluk ve duygusal dengesizlik boyutlarinda ise kismi
aracilik rolii iistlendigi belirlenmistir. Bu bulgu, sosyal etkilesim ve yenilige acikligin kariyer
davraniglarina doniisiimiinde planlama siirecinin kritik bir ara mekanizma oldugunu; sorumluluk ve
duygusal dengesizlik boyutlarinin ise uygulamadaki dogrudan etkilerini siirdiirdiigiinii géstermektedir.

T -
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e

Sekil 2. Nihai Aracilik Modeli (Model 2)

Sekil 2’de nihai yapisal model sunulmaktadir. Modelde kisilik 6zelliklerinin kariyer planlama
ve kariyer uygulama iizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri gosterilmektedir. Bulgular, kariyer
planlamanin kisilik 6zellikleri ile kariyer uygulama arasindaki iligkide araci rol {istlendigini gosterir.

Tablo 13

Arastirma Hipotezlerinin Sonuglart

Hipotez iliski Ongoriisii t-degeri Sonuc

HI1A Kisilik Ozellikleri — Kariyer Planlama — Kismen Desteklendi
H1A-a  Sorumluluk — Kariyer Planlama 1,18 Desteklenmedi
H1A-b  Gegimlilik — Kariyer Planlama 0,86 Desteklenmedi
H1A-c  Duygusal Dengesizlik — Kariyer Planlama 0,87 Desteklenmedi
H1A-d  Disadoniikliik — Kariyer Planlama 3,49 Desteklendi

HlA-e  Acgiklik — Kariyer Planlama 2,77 Desteklendi

HIB Kisilik Ozellikleri — Kariyer Uygulama — Kismen Desteklendi
HIB-a  Sorumluluk — Kariyer Uygulama 2,82 Desteklendi

HIB-b  Gegimlilik — Kariyer Uygulama 0,84 Desteklenmedi
HIB-c  Duygusal Dengesizlik — Kariyer Uygulama 2,43 Desteklendi

HIB-d  Disadoniikliik — Kariyer Uygulama 3,68 Desteklendi

HIB-e  Aciklik — Kariyer Uygulama 2,45 Desteklendi

H2 Kariyer Planlamanin Aracilik Rolii 8,84 Desteklendi
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Tablo 13’te arastirma kapsaminda test edilen hipotezlerin sonuglar1 sunulmaktadir. Bulgular
genel olarak degerlendirildiginde, kisilik 6zelliklerinin kariyer planlama ve kariyer uygulama stirecleri
iizerinde farkli diizeylerde etkiler gosterdigi goriilmektedir. Planlama agamasinda disadoniikliik ve
aciklik boyutlari anlamli bulunurken, uygulama asamasinda sorumluluk ve duygusal dengesizlik
boyutlariin da siirece dahil oldugu anlasilmaktadir. Bu durum, kariyer yonetiminin tek boyutlu degil;
zihinsel hazirlik ile davranigsal uygulama siire¢lerinin birbirini tamamladig1 ¢ok katmanli bir yapiya
sahip oldugunu gostermektedir. Arastirma sonuglari ayrica kariyer planlama degiskeninin kisilik
ozellikleri ile kariyer uygulama arasindaki iliskide anlamli bir araci rol oynadigini ortaya koymus ve
H2 hipotezinin desteklendigini gostermistir. Kariyer planlamanin yiiksek bir istatistiksel giicle anlamli
bulunmasi, bireysel ozelliklerin kariyer davraniglarina doniismesinde planlama siirecinin islevsel bir
mekanizma olarak rol oynadigimi diisiindiirmektedir. Nihai yapisal modelin (Model 2) kariyer
uygulama degiskenine iliskin varyansin %65’ini agiklamasi (R*=0,65), arastirma modelinin yiiksek
diizeyde agiklayicilik giiciine sahip oldugunu ve kurulan yapisal iligkilerin ampirik olarak giiglii
bicimde desteklendigini ortaya koymaktadir.

Sonuc, Tartisma ve Oneriler

Bu arastirmada, kamu ve 6zel sektor calisanlarinin kisilik 6zelliklerinin kariyer planlama ve
uygulama siiregleri {izerindeki etkileri Bes Faktor Kisilik Modeli gergevesinde, YEM kullanilarak
incelenmistir. 687 katilimcidan elde edilen verilerin analizi sonucunda, kisilik boyutlarinin kariyer
stirecleri lizerinde farkl diizeylerde etkiler olusturdugu ve kariyer planlamanin bu iliskide merkezi bir
aract rol istlendigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular, kariyer gelisimi literatiiriinde kisilik
ozelliklerinin roliiniin ac¢iklanmasina katki saglamakta ve kariyer siireglerinin daha iyi anlagilmasina
yonelik onemli c¢ikarimlar sunmaktadir. Literatiirde kisilik ozellikleri ile kariyer degiskenleri
arasindaki iligki, iiniversite O0grencileri (Ayaz ve Oztiirkcii Akga, 2023; Catir ve Karacor, 2016;
Serinkan ve Barutgu, 2006) ve farkli meslek gruplari (Budak, 2019; Erdogan, 2019; Tomrukgu, 2008;
Yelboga, 2006) iizerinde genis bir yelpazede ele alinmistir. Bu calismalar genel olarak kisiligin is
tatmini, performans ve kariyer beklentisi gibi degiskenlerle anlamli baglarini ortaya koymustur. Ancak
mevcut arastirma, literatiirdeki bu birikimi iki temel noktada ileriye tasimaktadir. ilk olarak, kisilik ve
kariyer arasindaki iliskiyi yalnizca dogrudan etkilerle sinirli tutmayip, planlama ve uygulama
sathalarmi birbirinden ayirarak aralarindaki gecis mekanizmasin1 modellemistir. Ikinci olarak, agirlikli
olarak 6grenci dorneklemleri lizerinden yiiriitiilen calismalari, aktif is yasamindaki kamu ve 6zel sektor
calisanlarin1 kapsayan heterojen bir Orneklemle test ederek bulgularin ampirik gecerliligini ve
genellenebilirligini artirmistir.

Aragtirma bulgularina gore kariyer planlama agamasinda disadoniikliik ve aciklik boyutlar en
giiclii yordayicilar olarak dne ¢ikmistir. Digadoniik bireylerin sosyal ag kurma becerileri ve deneyime
acik bireylerin yeni firsatlar1 kesfetme egilimleri, stratejik bir kariyer haritasi olusturma siirecini
desteklemektedir. Bu bulgu, Sartik ve Koca Balli (2020) ile Ayaz ve Oztiirk¢ii Ak¢a’nin (2023)
bulgulariyla paralellik gostermektedir. Bu durum, kariyer planlamasinin yalnizca bireyin mevcut
yetkinliklerini degerlendirmesine degil, ayn1 zamanda cevresinden bilgi edinmesine, alternatif kariyer
firsatlarin1 aragtirmasina ve gelecege yonelik farkli senaryolar gelistirmesine dayanan bilissel bir siireg
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla sosyal etkilesim kapasitesi ve yenilige aciklik, planlama
davranisini destekleyen temel kisilik 6zellikleri olarak degerlendirilebilir. Buna karsilik sorumluluk
boyutunun planlama asamasinda anlamli bir etki gdstermemesi, bu kisilik 06zelliginin kariyer
hedeflerinin olusturulmasindan ¢ok, belirlenen hedeflerin sistematik bi¢imde uygulanmasina katki
sagladigin1  diistindiirmektedir. Nitekim kariyer uygulama asamasinda sorumluluk ve duygusal
dengesizlik boyutlarmin anlamli etkileri saptanmustir. Ozellikle sorumluluk boyutunun uygulama
asamasinda en yiliksek beta katsayisina sahip olmasi, planlanan hedeflerin somut adimlara
dondstiirilmesinde  disiplin, 0z-denetim ve basart yoOneliminin belirleyici oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu sonug, Budak (2019) ile Gokdeniz ve Merdan’in (2011) bulgularin1 desteklemekle
birlikte, sorumluluk kisilik o6zelliginin planlama ve uygulama siireglerinde farkli islevler
iistlenebilecegini ortaya koyarak literatiire ek katki sunmaktadir. Duygusal dengesizlik boyutunun
yalmzca uygulama agamasinda anlamli bulunmasi ise dikkat c¢ekici bir bulgudur. Planlama siireci daha
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cok biligsel degerlendirmeleri igerirken, uygulama siireci belirsizlik, performans baskis1 ve basarisizlik
riski gibi duygusal yiikleri de beraberinde getirmektedir. Bu nedenle nevrotiklik egilimi yiiksek
bireylerde kariyer davranmislarinin 6zellikle uygulama asamasinda daha fazla etkilenebilecegi
degerlendirilebilir. Bu bulgu, Tathlioglu’nun (2014) 6grenci Ornekleminde elde ettigi sonuglarin
calisan Ornekleminde de gecerli olabilecegini gostermekle birlikte, orgiitsel ortamin ve calisma
kosullarimin bu iliskinin siddetini etkileyebilecegine de isaret etmektedir.

Aragtirmanin literatiire ve yonteme katkisi ii¢ temel noktada toplanmaktadir. Oncelikle,
literatiirdeki bircok ¢alisma kisilik ve kariyer arasindaki dogrudan iliskileri incelemeye odaklanirken
(6r. Tomruke¢u, 2008; Yelboga, 2006), bu arastirmada kariyer planlama merkezi bir aract mekanizma
olarak ele alinmistir. H2 hipotezinin desteklenmesi, kariyer planlamanin kisilik 6zelliklerinin kariyer
uygulamasina déniismesinde onemli bir ara mekanizma islevi gordiigiinii ortaya koymaktadir. ikinci
olarak, kurulan biitliinciil yapisal modelin kariyer uygulama degiskenine iligkin varyansin %65'ini
aciklamasi, modelin yiiksek diizeyde agiklayicilik giiciine sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu,
kariyer siireglerinin degiskenler arasindaki dolayli etkileri de dikkate alan yapisal modelleme
yaklasimlariyla daha kapsamli bicimde analiz edilebildigini ortaya koymaktadir. Ugiincii olarak, Corlu
ilgesindeki heterojen ¢aligan profili iizerinden elde edilen bulgular, kisilik temelli kariyer kuramlarinin
farkli sektorlerde galisanlar agisindan da gegerli ve agiklayict sonuglar iiretebildigini gostermektedir.

Arastirma bulgulari, is Orgiitleri, kamu kurumlar1 ve sivil toplum kuruluslarinin kariyer
yonetimi stireclerinde bireysel farkliliklart stratejik bir unsur olarak degerlendirmelerinin 6nemini
gostermektedir. Bu dogrultuda is orgiitleri (6zel sektdr) icin; kariyer yOnetimi sistemleri
olusturulurken digadoniiklik ve deneyime aciklik diizeyi yiiksek calisanlarin stratejik planlama,
inovasyon ve vizyon gelistirme siireglerinde, sorumluluk diizeyi yiiksek caligsanlarin ise uygulama,
operasyonel siiregler ve hedef gergeklestirme agamalarinda daha yiiksek performans gosterebilecegi
ongoriilebilir. Bunun yaninda, orgiitlerin yalnizca kisilik 6zelliklerini dikkate almalar1 yeterli olmayip,
bu oOzelliklerin davranisa doniismesini destekleyecek kariyer planlama, mentorluk ve kogluk
uygulamalarint  gelistirmeleri  Onerilmektedir. Kamu kurumlart i¢in ise kariyer yoOnetimi
uygulamalarinin yalnizca kidem ve statii esasli yaklasimlarla sinirli kalmamasi, ¢alisanlarin kariyer
planlama ve uygulama becerilerini destekleyen uygulamalarla gii¢lendirilmesi Onerilmektedir.
Ozellikle sorumluluk diizeyi yiiksek calisanlarin liyakat temelli kariyer gelistirme programlariyla
desteklenmesi, duygusal dengesizlik egilimi gosteren calisanlar i¢in ise stres yonetimi ve psikolojik
destek uygulamalarinin yayginlastiritlmasi kurumsal verimlilige katki saglayabilir. Sivil toplum
kuruluslart (STK), meslek odalar1 ve diger yerel paydaslar acisindan ise kamu kurumlar ile 6zel
sektor arasinda kariyer gelisimini destekleyen ortak platformlarin olusturulmasi Onerilmektedir.
Ozellikle mentorluk programlari, kariyer danismanligi, sektorel ag olusturma (networking) faaliyetleri
ve ortak egitimler araciligtyla bireylerin kisilik 6zelliklerini etkili kariyer planlarina ve basaril kariyer
uygulamalarina doniistiirmelerini destekleyebilir.

Bu arastirma, Tekirdag/Corlu 6zelinde kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarini kapsayan genis bir
orneklemle yiiriitiilmiis olmakla birlikte bazi siirliliklar igermektedir. Verilerin kesitsel dogasi,
degiskenler arasindaki zamansal degisimin izlenmesini sinirlamaktadir. Gelecekte yapilacak
calismalarda boylamsal tasarimlarin kullanilmasi, kisilik ozelliklerinin kariyer evreleri boyunca
sergiledigi dinamik etkilerin daha ayrintili bigimde incelenmesine katki saglayabilir. Sonug olarak bu
caligsma, kisilik 6zelliklerinin kariyer uygulama davranislarina doniigsme siirecinde kariyer planlamanin
onemli bir araci rol iistlendigini ortaya koymaktadir. Modelin kariyer uygulama degiskenine iliskin
varyansin %65'ini agiklamasi, gelistirilen yapisal modelin yiiksek diizeyde agiklayicilik giictine sahip
oldugunu gostermektedir. Ozellikle disadéniikliik ve deneyime aciklik &zellikleriyle desteklenen
kariyer planlama siirecinin uygulama agamasinda sorumluluk kisilik ozelligiyle giic kazanmasi,
kariyer yonetimi siire¢lerinin dinamik ve ¢cok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.

Arastirmacilarin Katki Orani

Yazarin katki oran1 %100°ddr.
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Cikar Catismasi
Calismada herhangi bir ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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Extended Abstract
Introduction

Personality traits are important determinants of behavioral patterns in organizational contexts.
Understanding how these traits influence professional behaviors is a key issue in contemporary human
resource management. Although previous studies have examined the direct relationship between Big
Five traits and career outcomes, the mediating mechanisms underlying this relationship remain
underexplored. Career planning is a cognitive process that enables individuals to set professional goals
and transform intentions into actions. However, the mediating role of career planning between
personality traits and career practice has not been sufficiently examined, particularly in the Turkish
context. Therefore, this study investigates the mediating role of career planning using Structural
Equation Modeling (SEM) and focuses on the “personality-planning-practice” relationship. The study
addresses the following research questions:

1. Do personality traits (conscientiousness, agreeableness, emotional instability, extraversion, and
openness) significantly affect the career planning process?

2. Do personality traits have a significant direct effect on career practice (the action-oriented stage)?

3. Does career planning play a statistically significant mediating role in the relationship between
personality traits and career practice?

Method

This section presents the methodological framework of the study. The research model, sample
characteristics, data collection instruments, data analysis procedures, and ethical considerations are
briefly explained. The procedures were designed to ensure the reliability and validity of the findings.

Research Design / Research Model

This study adopted a quantitative research design based on the relational survey model. The
SEM technique was used to examine both direct and indirect effects simultaneously. Compared with
traditional regression, SEM provides more robust estimates by accounting for measurement error.

Population and Sample

The research population comprises employees working in public and private sector
organizations in Corlu, Tekirdag. Corlu was selected as the research site due to its position as an
important industrial and service center in the Thrace region of Tiirkiye. Its socio-economic structure
provides a heterogeneous workforce. A convenience sampling method was utilized to reach
participants from different organizational cultures. Data were collected from 687 valid respondents.
This sample size exceeds the minimum requirement for SEM analyses.

Data Collection Instruments

A comprehensive three-part survey instrument was deployed: (1) The Big Five Personality
Scale (42 items), which assesses the five core personality dimensions; (2) The Career Scale (19 items),
encompassing the sub-dimensions of career planning and career practice; and (3) A Demographic
Information Form. All items were evaluated using a five-point Likert-type scale, ranging from “1 =
Strongly Disagree” to “5 = Strongly Agree”.

Data Collection and Data Analysis
The data collection phase was carried out between May and July 2022 through face-to-face

questionnaire applications. The raw data were processed and analyzed using SPSS and LISREL
software packages. The analytical procedure involved several stages. First, Exploratory Factor
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Analysis (EFA) and Confirmatory Factor Analysis (CFA) were conducted to verify the construct
validity of the measurement model. Reliability was assessed through Cronbach’s Alpha and
Composite Reliability (CR) coefficients. Additionally, Harman’s Single Factor Test was performed to
address Common Method Bias (CMB). The results indicated that the first factor explained only
15.26% of the variance, which is well below the 50% threshold, suggesting that CMB did not pose a
significant threat to the study’s validity.

Research Ethics

Participants were informed about the purpose of the study and data confidentiality. Ethical
clearance for the study was granted by the Kirklareli University Scientific Research and Publication
Ethics Committee (Decision Date: 21/05/2020, No: 35523585-199-E.8110). Voluntary participation
and data confidentiality principles were observed throughout the research process.

Findings

The measurement model analysis demonstrated that all constructs possessed high levels of
reliability and validity. The Cronbach’s alpha values for the sub-scales ranged from 0.625 to 0.808,
while Composite Reliability values were between 0.82 and 0.90, confirming strong internal
consistency. The structural model results revealed that personality traits significantly influence the
career development trajectory. Specifically, the dimensions of conscientiousness and extraversion
were found to be strong positive predictors of career planning behaviors. Interestingly, while openness
to experience played a major role in the cognitive planning phase, its direct impact on the
implementation (practice) phase was less pronounced compared to conscientiousness. The most
critical finding of the structural analysis was the confirmation of the mediation hypothesis. Career
planning was found to function as a significant and central mediating mechanism between personality
traits and career practice. The mediation effect reached a high level of statistical significance with a t-
value of 8.84. Furthermore, the structural model explained 65% of the total variance in career practice
(R? = 0.65), indicating that the inclusion of the career planning variable significantly enhances the
model's overall explanatory capacity. This high R? value suggests that the proposed personality-
planning framework is highly effective in predicting how individuals implement their career goals.

Conclusion, Discussion and Recommendations

The empirical findings of this study offer significant insights into the behavioral dynamics of
career development. By identifying career planning as a pivotal mediator, the study provides evidence
that personality traits do not simply lead to career actions in a vacuum; rather, they are filtered through
a strategic mental preparation process. These results align with Holland’s (1997) person—environment
fit theory, which emphasizes the role of congruence between individual characteristics and work
environments in shaping career-related behavioral outcomes. The study’s findings in the Corlu sample
suggest that the heterogeneous nature of the workforce—including both blue-collar and white-collar
employees—validates the model's applicability across different organizational levels. The high t-value
for the mediation effect (8.84) highlights that planning is not just an optional step but a core
requirement for translating individual traits into professional success. This fills a notable gap in the
Turkish literature, which has historically focused more on demographic predictors than on internal
psychological mediators. Based on the results, organizations are encouraged to shift from
standardized, "one-size-fits-all" human resource policies to person-centered career management
strategies. HR departments should design development programs that recognize individual differences
in personality. For instance, employees high in emotional instability may benefit from more structured
planning support, while those high in extraversion could be encouraged to leverage social networking
for career advancement. For future research, longitudinal designs are recommended to better establish
the causal direction of the relationships between personality, planning, and practice. Additionally,
testing the model in different cultural contexts or including moderating variables such as
organizational culture or perceived organizational support could provide deeper insights into the
dynamics of the contemporary career landscape.
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