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OZET

Ovzellikle son yirmi yildaki teknolojik ve ekonomik degisiklikler, bireylerin kariyer gelisimlerini degisime
ugratmistir ve ugratmaya da devam etmektedir. Cesitliligin ve bununla birlikte de belirsizligin ortasinda,
birey katiyerini sekillendirirken daha da fazla destege ihtiya¢ duyabilmektedir. Bu dogrultuda, giintimiizde
kariyer psikolojik danismanhg hizmetlerinin kiiresel capta daha ulagilabilir héle getirilmesine
calistlmaktadir. Farkli tlkeler, bu hizmetlerin nitelikli olarak sunulabilmesi i¢in bazi adimlar atmaktadit.
Bununla birlikte, her ilkenin bu noktadaki seyri aynt degildir. Bu ¢aligmada, kiiresel ¢apta her kitadan
tlkeler secilmis ve ulasilabilen bilgilere dayanarak, tlkelerdeki kariyer psikolojik danismani egitim ve
sertifikasyon/ruhsatlandirma siiregleri agiklanmistir. Avrupa kitasini temsilen Ingiltere, Danimarka,
Almanya, Rusya, Yunanistan, Romanya ve Ttalya; Asya kitasint temsilen Cin, Hindistan ve Japonya; Afrika
kitasini temsilen Mistr, Nijerya ve Guney Afrika; Kuzey ve Giiney Amerika kitalarini temsilen Kanada,
Amerika Birlesik Devletleti ve Brezilya ve Okyanusya kitasini temsilense Avustralya ve Yeni Zelanda
secilmigtir. Tarama sonucunda, ilkelerin izledigi politikalar arasinda 6nemli farkliliklar oldugu
gorilmistir. Bu farkliliklar su sekilde bulgulanmustir: (a) hizmet alanlart; (b) bagvuru kogullars; (c)
sertifikasyon tiiri; (d) sertifikasyon gegerliligi ve (e) mezuniyet kogullart. Son olarak Tirkiye’deki durum
tartistlmus ve kiiresel captaki 6rneklerden yola cikilarak bazt 6neriler sunulmustur.
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ABSTRACT

Technological and economic changes, especially in the last twenty years, have changed the career
development of individuals and continue to do so. Amid diversity and uncertainty, individuals may need
even more support while shaping their careers. In this context, efforts are being made to make career
counseling (or career guidance) services more accessible globally. Different countries on different
continents are taking some steps so that these services can be provided with quality. However, not every
country’s progress is the same. In this study, countries from each continent were selected globally, and
based on the information available, career counselor training and certification/licensing processes in those
countries are explained. The selected countries were as follows: England, Denmark, Germany, Russia,
Greece, Romania and Italy representing Europe; China, India and Japan representing Asia; Egypt, Nigeria
and South Africa representing Africa; Canada, the United States and Brazil representing North and South
America; and Australia and New Zealand representing Oceania. As a result, substantive differences were
detected across the selected countties' policies. These differences were identified as follows: (a) service
area; (b) application requirements; (c) mode of certification; (d) certification validity; and (¢) completion
requirements. Finally, the situation in Turkey was discussed, and some suggestions were made.

Aufigin: Sahin, S., Arict, D., Kagnici, D. Y., & Siyez, D. M. (2023) Kiiresel Capta Kariyer Psikolojik Danigmant Egitimi ve Ttirkiye
Icin Oneriler. Kariyer Psikolojik Danssmaniygs Dergisi, 6(2), 19-39. https://doi.org/10.58501 /kpdd.12838011

Etik Bildirim: Bu ¢alismada bilimsel arastirma etik kurallarina uyulmustur.
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GIRIS
21. yuzyil, bilgi ¢agt veya dijital ¢ag olarak adlandirilmaktadir ve bu ¢agin 6ne ¢tkan 6zelligi degisimdir.
Ozellikle son yirmi yildaki teknolojik ve ekonomik degisimlerin yasamin her alanini déniisiime
ugrattigini soylemek miimkiindir. Ancak bu alanlardan belki de en basta geleni, bireylerin mesleki
yasamlart veya daha kapsayict bir ifadeyle, kariyer gelisimleridir. COVID-19 déneminden itibaren daha
da net bir sekilde gorildiigu tizere, bir yandan uluslararast veya uzaktan ¢alismaya olanak taniyan yeni is
tiurleri ortaya cikarken, 6te yandan rekabet ve issizlik bas gostermektedir. Literatiirde siklikla
vurgulandigi gibi degisimle birlikte belirsizlik de artmaktadir (Del Corso vd., 2011; Skrbi§ & Laughland-
Booy, 2019). Bireyler bu tabloya uyum gosterebilmek icin ¢ocukluktan itibaren yeni bilgi ve beceriler
edinmek durumunda kalmakta ve zaman zaman c¢6zmekte zorlandiklart kariyer sorunlartyla
karsilasmaktadirlar. Bu da kariyer hizmetlerine duyulan ihtiyact arttirabilmektedir.

Kariyer psikolojik danismanligi, bireylerin kariyer gelisimiyle ilgili sorunlarina odaklanan bir kariyer
hizmetidir. Profesyonel bir danismanligi ifade eden bu siiregte meslek se¢imi yapma, kariyer stirecinde
cesitli kararlar verme, is stresiyle basa ¢ikma veya is arama gibi ¢esitli kariyer sorunlari ele alinmaktadir
(Niles & Harris-Bowlsbey, 2016). 1k basta ayrt bir uzmanlik alant olarak 1900’lerin basinda Amerika
Birlesik Devletleri’nde baslayan kariyer psikolojik danismanligt hizmetleri giinimiize kadar birgok tlkeye
yayilmus ve gelisimini stirdirmustiir (Herr vd., 2004). Bu hizmetler ilk olarak yalnizca meslek segimine
ve mesleki kararlara odaklt olmustur ve bu odak, “mesleki rehberlik” kavramiyla 6ne ¢itkmistir. Bu
kavram, zaman igerisinde yasam boyu kariyer gelisimi yaklasiminin benimsenmesiyle birlikte yerini,
“kariyer psikolojik danismanligi”’na birakmustir (Yesilyaprak, 2020). Bu yaklasima gore kariyer, yalnizca
bireyin ¢alisma yasamint veya mesleginde yiikselmesini ifade etmez. Bu gelisimsel bakis acistyla birlikte
kariyer, bireyin bos zamaninda sturdiirdigu etkinlikleri, karar verme tarzlarini, meslekleri kapsamindaki
gorevlerini, yasam rollerini, benlik kavramini ve diger pek c¢ok unsuru igermektedir. Tim bu ilgili
unsurlarin birlesimiyse bireyin kariyer gelisimini teskil etmektedir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017).

Gunimiizde kariyer psikolojik danismanligi meslegine iliskin gorusler, hizmetler, talepler ve politikalar
kiiresel capta farkliliklar gosterebilmektedir. Bu noktada, tlkenin niifusu, ekonomik durumu, egitim
sistemi, kultiirel atmosferi vb. bircok etken s6z konusudur. Ancak 2000’lerden itibaren ifade edildigi
tzere, kariyer psikolojik danismanligi hizmetleri kiiresel ¢apta sosyopolitik bir ara¢ haline gelmektedir
(Herr, 2003). Nitekim bireylerin kariyer gelisimlerinin hem bireysel hem de ulusal bazda yapabilecegi
olumlu etkileri tahayyiil edebilmek kolaydir. Ornegin, toplamda 38 iilkenin tyeligini barindiran ve
Tiirkiye’nin de kurucu tyelerinden biri oldugu Iktisadi Isbirligi ve Gelisme Teskilati (Organisation for
Economic Co-operation and Development — OECD), 6zellikle kariyer rehberliginin 6énemine iliskin
sunlart séylemektedir: “Etkili kariyer rehberligi, bireylerin potansiyellerine ulagsmalarina, ekonomilerin
daha verimli olmalarina ve toplumlarin daha adil olmalarina yardimct olur... Yenilige, yaraticiliga ve
rekabete glic vermek tUzere insan yeteneginin gelistirilmesi ve yetistirilmesi i¢in kolaylastirict bir islev
sergiler. Ogrenmeye yonelik yasam boyu yaklasimlarin ... uygulanmasina yardimet olur. Calisma diinyast
giderek daha karmasik bir hale geldikge, kariyer rehberligi de bireyler, isverenler ve toplum igin her
zamankinden daha 6nemli bir hale gelmektedir” (OECD, 2019, s. 3). Bu dogrultuda, ¢esitli tlkeler
vatandaglarinin kariyer gelisimini desteklemek tzere kariyer psikolojik danismanligina iliskin bazi
adimlar atmaktadir ancak her hizmetin sunumunda oldugu gibi, bu hizmetin niteligini koruyabilmek de
onemli gorinmektedir. Bu hizmetlerin kime, kim tarafindan, nasil bir icerikle veya nasil bir yontemle

sunulacagi ve bunlarin nasil denetlenecegi gibi sorular kaginilmazdir. Ozellikle de bu hizmetin niteligini

20



Sahin vd., (2023)
Kariyer Psikolojik Dansmantzgr Dergisi

belirleyecek en 6nemli bileseninse hizmet veren kariyer psikolojik danismant oldugu séylenebilir. Bu da,
kariyer psikolojik danismani egitiminin ve sertifikasyonunun (veya ruhsatlandirmasinin) 6nemine
parmak basmaktadur.

Bu ¢alismanin amaci, kiresel capta her kitadaki bazi tlkelerden Ornekler vererek kariyer psikolojik
danismani egitimi ve sertifikasyon sureglerini agiklamak ve Turkiye’deki durumu tartisarak bazi

2> (13
b

onerilerde bulunmaktir. Bu dogrultuda, “kariyer”; “psikolojik danismanlik” ve “kariyer (psikolojik)
danismanligy” anahtar kelimeleri Gzerinden, ilgili tilkenin adiyla birlikte Google Scholar veri tabanlarinda
arama yapilmistir. Konu itibartyla yalnizca makalelere degil, uluslararasi 6lgekli kitaplara da ulagabilmek
arzu edilmistir. Ayrica devletlerin veya kariyer kuruluslarinin bilgi kanallarina ulagabilmek adina Google
arama motoru iizerinden de aramalar yapilmistir. Ulkelerin segiminde, kitalardaki iilkelerin dagilimina
dikkat edilmis, ayni kitanin farklt bolgelerinden 6rnekler alinmustir. Ulkelerdeki kariyer danismanligi
hizmetlerine iliskin degerlendirmelerde, bu ¢alismanin amact uyarinca, egitim ve sertifikasyon stireglerine

vurgu yapilmustir.
Avrupa

Ingiltere. Kariyer psikolojik damsmanligi Ingiltere’de genellikle kariyer rehberligi olarak ifade
edilmektedir ve temel amaci yasam boyunca bireylere is diinyastyla ilgili gecislerinde destek saglamaktir.
Diger bir¢ok tilkedekinden farkli olarak Ingiltere’de okullardaki 6grencilere sunulan psikolojik danisma,
kariyer rehberliginden ayri olarak ele alinmaktadir (Bimros & Hughes, 2013). Kariyer rehberligi
uygulayicilart  kariyer psikolojik danismani, kariyer kogu ve kariyer gelisimi destekgisi olarak
adlandirilabilmektedir.

Birlesik Krallik’in ulusal kariyer servisinde belirtildigi tizere, bu alanda yetismenin t¢ yolu mevcuttur
(National Careers Service, t.y.): (1) Giniversite egitimi; (2) ¢iraklik ve (3) bu role dogru ilerlemek. Universite
editimiy lisans sonrasi tniversite biinyesinde kariyer rehberligi alaninda bir diploma programini veya bir
yuksek lisans programint tamamlamak anlamina gelmektedir. Bu programlar tam zamanlt olarak bir yil,
yart zamanl olarak ise iki yil sirmektedir. Crraklik; istihdam c¢alisani (employability practitioner) veya
kariyer gelisimi ¢alisani (career development professional) olarak 24 aylik bir ytiksek ¢iraklik dénemini
tamamlamak anlamina gelmektedir. Son olarak bu role dogru ilerlemef de mumkindir. Kariyer destek
yardimcist (careers support assistant) veya genclik hizmetgisi (youth worker) olarak calismaya
basladiktan sonra birey, isvereninin sponsorlugunda genel anlamda rehberlik, kariyer bilgilendirmesi,
kariyer rehberligi ve gelisimi gibi mevzuatlarla tanimli olan baz1 yeterlilik seviyelerine yiikselebilir. Birey
bu nitelikleri gosterdikten sonra, Birlesik Krallikin Kariyer Gelisimi Enstitisi’nden (Career
Development Institute — CDI), Kariyer Gelisiminde Yeterlilik (Qualification in Career Development —
QCD) alabilir.

Danimarka. Danimarka’da da kariyer psikolojik danismanliginin daha ¢ok rehberlik kavramiyla 6ne
ctktigr gorilmektedir. Danimarka Egitim Bakanligi’nin tanimina gore rehberlik, “geng bireylere kendi
becerilerinin, ilgilerinin ve olanaklarinin daha ¢ok bilincinde olmalarina yardim eden, boylelikle egitim
ve istthdam konusunda daha nitelikli kararlar almalarint saglayan devamli bir siire¢” olarak ifade edilir
(UVM, 2008; akt. Plant & Thomsen, 2012). 2003 yilinda egitimde ve mesleki rehberlikte kapsamlt bir
reforma gidilmis, rehbetlik okul bunyesinden kaldirilarak belediye/bolge merkezletine taginmistir. Bu
merkezler okullarla, diger egitim kuruluslartyla ve ilgili ortaklarla birlikte calismaktadir.
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Danimarka’da kariyer rehberligi egitimi iki sekilde olmaktadir. Ilk olarak, iiniversite biinyesinde bir
yuksek lisans egitimi tamamlamak muimkindir. Toplamda 60 AKTS (Avrupa Kredi Transfer Sistemi)
olan bu egitime her dénem 20 6grenci kabul edilmektedir ve doktora imkani mevcuttur (Andreassen
vd., 2019). Bu program doért modil sunmaktadir: (1) Kariyer Rehberligi ve Kariyer Gelisim Kuramlari;
(2) Kariyer Rehberligi, Toplum ve Rehberlik Politikalari; (3) Kariyer Rehberligi Yontemleri; ve (4) Tez
Calismast (Plant & Thomsen, 2012). Ikinci olarak, yine tiniversite biinyesinde bir diploma programi
tamamlamak mimkindir. Toplamda 60 AKTS olan bu programa her dénem 150 6grenci kabul
edilmektedir ve doktora imkani yoktur (Andreassen vd., 2019). Bu program su doért moduilden
olusmaktadir: Rehberlik ve Rehberlik Uygulayicisi, Rehberlik ve Birey, Rehberlik ve Toplum ve Tez
Calismasi. Her iki program icin de kabul sartlari en az iki yillik bir yiiksekogretim programint tamamlamis
olmak ve iki yil ilgili alanda bir calisma deneyimine sahip olmaktir. Tki program da yart zamanlt olarak
iki yila yayilan bir sekilde sunulmaktadir (Plant & Thomsen, 2012).

Almanya. Almanya’da kariyer rehberliginin saglanmast geleneksel olarak mesleki egitim ve istthdam
sektoriinde egitim rehberligiyle mesleki rehberlik arasindaki ayrima dayanmaktadir. Egitim
rehberliginden farkli olarak, mesleki rehberlik sunlari igerir (Euroguidance, 2022):

a)  Yerel Istihdam Biirolarr’na/Is Merkezi’ne yerlestirme ve psikolojik danigmanlik,
b) Federal Istihdam Kurumu’nda kariyer rehberligi,

c) Belediye egitim rehberligi,

d) Yetiskin egitim merkezleri,

e) Odalarda (61n. ticaret veya sanayi odalari) kariyer rehberligi,

f) lleri egitim saglayicilart tarafindan rehberlik.

Alman Kanunu’na gére (Sosyal Kanun I1I), Federal Istihdam Kurumu (FIK) genglere ve yetiskinlere,
isglic piyasasina katilan veya girmeyi planlayanlar icin ileri egitim igin rehberlik de dahil olmak tzere
mesleki rehberlik sunmak zorundadir (CEDEFOP, 2020). Federal Istihdam Kurumu tarafindan 6zel
olarak egitilmis 6gretmenler, sosyal hizmet gorevlileri, okul psikologlart ve is birligi yapan mesleki
rehberlik uygulayicilari, okulda psikolojik danismanlik saglamaktadirlar. Istihdam, siirekli egitim ve
issizlikten kacinma alanlarinda rehberlik, FIK tarafindan tiim vatandaslara tcretsiz olarak
saglanmaktadir. Bu, esas olarak, genellikle egitimli danismanlar olan ve danisanlar igin bir eylem plani
belirlemeden 6nce onlarin beceri ve yeterliliklerini degerlendiren yerlestirme gorevlileri tarafindan
gerceklestirilmektedir (Euroguidance, 2022).

Genglik Istihdam Biirolar, Almanya’da 25 yasin altindaki genglerin danigmanlik ve entegrasyon
ihtiyaclarindan  sorumludur. Genglik Istihdam Biirolar’nda, is bulma biirolarindan, is bulma
merkezlerinden ve genglik yardim kuruluslarindan psikolojik danismanlar birlikte galismaktadirlar ve
egitim ve ise gecislerinde genclere koordineli ve bireysel destek sunmaktadirlar. Ayrica, cogu belediye
yetiskin egitim merkezlerine sahiptir. Hem genel egitim hem de strekli mesleki egitim ve 6gretim
saglamaktadirlar (Euroguidance, 2022).

Diger bir¢ok tilkede oldugu gibi, Almanya’da da kariyer rehberligi (yasal olarak) diizenlenmis bir meslek
degildir. Egitim gereksinimleri, hizmet saglayicilart tarafindan belirlenmekte ve hizmetin saglandigt
ortama gore degismektedir (CEDEFOP, 2020). Her sektér veya rehberlik saglayict kendi
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gereksinimlerini tanimlar. FIK kendi Uygulamali Calisma Bilimleri Universitesi’ni (UCBU; Hochschule
der Bundesagentur fiir Arbeit — HdBA) yénetmektedir. Burada kariyer psikolojik danismanlari, Istihdam
Birolar’'nda teoriyle pratigi yakindan iliskilendiren t¢ yilik ¢ok disiplinli bir lisans programi
okumaktadirlar. Calisma alanlari arasinda kamu yonetimi, isveren odakli is tesvik danismanligy, calisan
entegrasyonu ve sosyal givenlik yer almaktadir (Euroguidance, 2022). Modiller; farkli hedef gruplart
igin psikolojik danisma teknikleri, isgiicii piyasast ve egitim sistemi ve egilimleri, sosyoloji, network
kurma olmak iizere yogun bir egitim igermektedir (CEDEFOP, 2020). Ayrica UCBU, isgiicii piyasast
odakli rehberlige odaklanan bir yiiksek lisans programi (5 dénem) sunmaktadir. Bu programa ek olarak,
Yerel Istihdam Biirolari ve Is Merkezleri’nde gesitli akademik gegmislere sahip olan ve diger gérevlerden
kariyer rehberligine gecen personel i¢cin kurum ici egitim ve ileri egitim de vardir.

Bununla birlikte bircok tniversite, farklt profillere sahip rehberlik veya kogluk alaninda yiiksek lisans
kurslart sunmaktadir. Ornegin, University of Applied Sciences Miinster rehberlik, arabuluculuk ve
kogluk; University of Applied Sciences Frankfurt is diinyasinda rehberlik, kogluk ve siipervizyon;
Dresden Universitesi psikolojik danismanlik yiiksek lisanst; Kassel Universitesi kogluk, orgiitsel gelisim
ve stipervizyon; University of Applied Sciences Kempten ise stpervizyon, organizasyonel danismanlik
ve kogluk programlart sunmaktadir (CEDEFOP, 2020).

2006 yilinda, Eyliil 2006’da bir sivil toplum dernegi seklini alarak Ulusal Egitim, Meslek ve Istihdam
Odaklt Rehberlik Forumu (Nationales Forum Beratung in Bildung, Beruf und Beschiftigung — NIFB)
kuruldu. Forum kariyer rehberligi saglayicilart icin bir kalite givencesi konsepti gelistirmistir (NFB,
2000). Bu rehberlik kalite standartlari (BeQu — Beratungsqualitit) bes alandan olusur: a) kapsayict ilkeler
(danisan odaklilik, géntlli ve gelismeye acik, seffaflik ve erisilebilirlik, etik ilkeler, strekli kalite
gelistirme), b) psikolojik danismanlik yeterlilikleri ve profesyonellik, c) stire¢ standartlart (¢alisma iliskisi,
bireysel ihtiyaclarin degerlendirilmesi, ilgi alanlari, problem ¢6zme yaklasimi), d) kurumsal standartlar
(misyon, yapilar ve siregler, kurum ve iletisim kultiirti, personel ve malzeme kaynaklari, is birligi ve
networkler) ve 6z yeterlilik ve yetkinliklerin sekillendirilmesi gibi toplumsal baglam ve hedefler. Kariyer
rehberligi hizmetleri sunan ve kalite gelistirme konseptini uygulamakla ilgilenen herhangi bir kurulus,
Ulusal Rehberlik Forumu’ndan destek alabilir (CEDEFOP, 2020). Bunun yani sira, Alman Kariyer
Danismanligt Dernegi’nin koymus oldugu kariyer danismanligi standartlari ve etik ilkeler de mevcuttur

(DGFK, t.y.).

Rusya. Kariyer psikolojik danismanligi Rusya’da ayri bir uzmanlik alani olarak gérilmemektedir.
Okullarda ve tniversitelerde psikologlar, psikolojik danisma merkezlerindeki psikolojik danismanlar
tarafindan uygulanmaktadir. Kariyer psikolojik danismanligt belediyelerin aile ve ¢ocuklara psikolojik
hizmet sunulan merkezlerinde de belirli bir diizeyde yapilmaktadir (Curie vd., 2013).

Yunanistan. Kariyer psikolojik danismanliginin Yunanistan’da yliksekégretim sistemi igerisinde kariyer
psikolojik danismanligs bir uzmanlik alant olarak belirmesi, 1998 yilinda Atina Yiksek Teknoloji Egitim
Enstitisi’nde olmustur (Malikiosi-Loizos & Ivey, 2012). Bu yillar kariyer rehberligini ve psikolojik
danisma yontemlerini yeniden yapilandirma galismalariyla gegmis ancak bu ¢abalar, Yunanistan’t 2009°da
vurmus olan ekonomik krizle birlikte sekteye ugramustir. 2010 yilindan sonra kamu harcamalarint
minimize etmek adina ilgili daireler ve 6rgutler feshedilmis, birlesmis veya yeniden yapilandirilmustir.
Bunlarin akabinde, EOPPEP olarak bilinen Ulusal Nitelik Sertifikasyonu ve Mesleki Rehberlik Orgiiti
kurulmustur ve su anda Yunan Egitim Bakanligi’nin idaresinde islev gérmektedir. EOPPEP’nin kariyer
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psikolojik danismanligt baglamindaki islevi Yunan Egitim Bakanligr’yla Calisma Bakanligr'na uzmanlk
saglamak ve 3879/2020 maddeli Yunan yasast uyarinca ifade edildigi gibi, kariyer rehbetliginin yasam
boyu devam eden bir siire¢ olarak milli dizeyde uygulanmasini saglamaktir (Kassotakis, 2017).

Bu dogrultuda EOPPEP kariyer rehberliginin egitim ve uygulama standartlarini koruyarak uygulayicilart
temel ve ileri olmak tizere iki diizeyde sertifikalandirmaktadir (CEDEFOP, 2020). Tewsel diizey icin gerekli
sartlar herhangi bir lisans derecesine sahip olmak, yazili sinavlarda basarili olmak ve yiiz yuze bir kariyer
rehberligi oturumu gergeklestirerek, yerinde degerlendirmeye tabi tutulmaktir. Temel diizeyin sartlarini
kargilayanlar kariyer rehberligi uygulama yeterligini kazanmaktadir. Ileri diizey icin gerekli sartlar ise
kariyer rehberliginde bir lisans, yiiksek lisans veya doktora derecesine sahip olmaktir ve burada yazilt
veya uygulamali herhangi bir degerlendirme s6z konusu degildir. Temel dizeyden farkli olarak ileri
diizeydeki profesyoneller stipervizyon, arastirma ve gelistirme yeterliklerini kazanmaktadirlar.

Romanya. Romanya’da kariyer psikolojik danismanligi, okul psikolojik danismanligindan ayri bir yere
sahiptir. Kariyer psikolojik danismanhgi buytuk oranda, Amerika Birlesik Devletleri temelli olan Global
Kariyer Gelisimi Destekgisi (Global Career Development Facilitator — GCDF) adli egitim programiyla
baglantilidir. Uluslararast bir sertifikasyon aract olarak islev gbéren bu program, Romanya’da
tniversitelerin yliksek lisans programlariyla da bitiinlestirilmis haldedir. Egitim programi Romanyali bir
uzman grubu tarafindan, ¢alisma yasamina dair yerel ve bolgesel talepler dogrultusunda olusturulmustur
(Szilagyi, 2008).

Italya. Ttalya’da son yirmi yilda kariyer hizmetlerine yonelik biiyiik bir ilgi artist yasanmis olsa da, kariyer
psikolojik danismanhgr buyik oranda dizenlemelerden yoksundur. Egitimi veya uygulamay1
standartlastiran herhangi bir kabul gérmis duzenleme yoktur. Kariyer psikolojik danigsmanligs;
ogretmen, psikolog, sosyolog veya ekonomist olarak egitim gérmis gesitli profesyoneller tarafindan
sunulmaktadir. Universite biinyesinde spesifik olarak kariyer psikolojik danismanhgi egitimi sunan
programlar olsa da bunlar nispeten kisa siireli hizmet i¢i egitimlerdir. Lisans, lisansiistii veya derece
olarak sayilan diploma programlart mevcut degildir (Soresi vd., 2004).

Asya

Cin. Cin’de kariyer psikolojik danismanligini ulusal bazda standardize eden bir diizenleme, Cin Calisma
ve Sosyal Guvenlik Bakanligi tarafindan 1999 yilinda olusturulmus ve 2005 yilinda revize edilmistir. Bu
standarda gore “kariyer rehberleri”, is basvurusunda bulunanlara is arama, istthdam ve kariyer gelisimi
konusunda, isverenlere de ise alim konusunda danismanlik veren kisilerdir (Cin Calisma ve Sosyal
Givenlik Bakanligi, 2005; akt. Jin, 2018).

Bakanligin belirledigi standartlara gére dort derece vardir: Kariyer uygulayicist (4. derece), yardimct
kariyer psikolojik danismani (3. derece), kariyer psikolojik danismani (2. derece) ve kidemli kariyer
psikolojik danismant (1. derece). En temelden baslayarak egitim almak icin gereken basvuru kosullart
ilgili bir iste bir yildir devamli olarak ¢alismis olmak veya iki yillik bir yitksekokul derecesine (veya dengi
bir egitim seviyesine) sahip olmaktir. Egitim baz1 yetkilendirilmis kurumlarin binyesinde, toplamda 200
saat, yiz ylize olmaktadir ve icerik olarak mesleki etik, temel bilgi ve mesleki beceriyi kapsamaktadir.
kuram ve bir vaka calismasi yoninden

b

Degerlendirme asamasinda adaylar mesleki etik
degerlendirilmektedir. Herhangi bir staj veya stipervizyon zorunlulugu yoktur (Jin, 2018).
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Yine, Cin’de yurt ici veya yurt dist temelli baska egitim ve sertifikalandirma yollart da mevcuttur. Yurt
dist temelli sertifikalandirmaya bir 6rnek olarak Kariyer Gelisimi Danismani Sertifikast (The Career
Development Advisor Certificate) verilebilir. 2011 yilinda Tayvan menseili Psikolojik Degerlendirme
Sirketi (Psychological Assessment Company — PAC), Amerika Birlesik Devletleri’ndeki Ulusal Kariyer
Gelisim Dernegi’yle (National Career Development Association — NCDA) anlagarak, Kariyer Gelisimini
Destekleme  egitimlerini  (Facilitating ~ Career =~ Development,  detaylar  i¢in bk
www.facilitatingcareerdevelopment.com) Cin’de de sunmak iginde girisimde bulunmustur. Boylece
PAC bu egitimlerin kapsamina dayanarak, Cin icin kurs igerikleri, degerlendirme yontemleri ve kariyer
egitimi sistemi hazirlamistir. Bu egitimi tamamlayanlar hem NCDA hem de PAC tarafindan ortak olarak
verilen sertifikayr alabilmektedirler. Ayrica PAC sertifika almis bireyler icin aylik, ti¢ aylik ve yillik
supervizyon saglamakta, yeni teorileri ve araglart tanitmaktadir (Jin, 2018).

Hindistan. Hindistan’da kariyer psikolojik danismanligi diger Asya tlkelerine kiyasla ¢ok daha
popiilerlesmis durumda gorinmektedir. Ulke ¢apinda Cin’dekine benzer sekilde NCDA is birlikli
sertifika programlart oldugu gibi (6rn. International Certified Career Coach — ICCC, bkz.
www.mindler.com/iccc), bazi enstitll ve universitelerde yiiksek lisans programlart da mevcuttur (6rn.
The Rajiv Gandhi National Institute of Youth Development ve SNDT Women’s University). Bununla
birlikte, Hindistan Hikimeti, Ulusal Kariyer Hizmetleri (National Career Services — NCS) adli bir
hizmeti hayata gecirmistir. Bu hizmet kariyer psikolojik danismanligt ve rehberlik, beceri gelistirme ve
yerlesme olmak tzere t¢ bolume ayridmaktadir (bkz. www.ncs.gov.in). Binyesindeki kariyer
danismanlart ve mesleki rehberlerle birlikte ulusal c¢apta nitelikli ¢evrim i¢i ve ¢evrim dist kariyer
hizmetleri sunmaktadir.

NCS, kariyer danismanlart i¢in olusturdugu networke katilmak icin ti¢ yol belirlenmistir (Chadha vd.,
2018).

a) Psikoloji, sosyal hizmet, egitim, psikolojik danismanlik, ¢ocuk gelisimi veya Gzel egitim
alanlarindan birinde yiiksek lisans yapmis olmak ve ilgili alanda en az bir yillik deneyime
sahip olmak.

b) Gegerli bir tGniversiteden alinmis herhangi bir lisans derecesi, bununla birlikte gegerli bir
kurulustan alinmis Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik diplomast ve ilgili alanda en az bir
yillik deneyime sahip olmak.

¢) Gegerli bir tniversiteden lisansiisti derecesi ve bununla birlikte Ulusal Egitim Arastirmalart
ve Egitim Konseyi (National Council of Educational Research and Training — NCERT)
gibi gegerli bir kurulustan alinmis Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik diplomast.

Japonya. Japonya’da kariyer hizmeti saglayicilart 2016 yil itibartyla, kariyer psikolojik danismant (veya
kariyer musaviri, yani “career consultant”) olarak tek bir unvan altinda toplanmustir ve bu unvan elde
edebilmek i¢in ulusal ¢apta bir sinav belirlenmistir. Bu sinava giris icin Japon Calisma, Saglik ve Sosyal
Yardim Bakanlig: tarafindan (t.y.) belitlenen temel mufredat séyledir (Mizuno vd., 2018): (1) kariyer
musavirliginin 6nemi, roller ve etkinlikler — 10 saat; (2) kariyer gelisim kuramlari, is yasamu, egitim sistemi
ve bireye dair bilgi sahibi olma — 30 saat; (3) bireyle ve grupla psikolojik danisma becerileri — 70 saat; (4)
egitim/bilgilendirme, is bitligi, sevk, konstltasyon ve kisisel tutum hakkinda mesleki ve etik davraniglar
— 20 saat; (5) kariyerle ilgili diger konular — 10 saat.
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Egitimin ardindan adaylar yazilt bir sinav, bir beceri sergileme egzersizi ve bir eleme milakatindan
gecmek zorundadirlar. Ayrica kariyer musavirleri her bes yilda bir olmak tizere 38 saatlik (8 saat bilgi ve
30 saat beceri) ilave bir egitimden gegerek sertifikalarini yenilemek zorundadirlar (Mizuno vd., 2018).
Gegmis tarihli mevcut bilgilere gore, sertifikasyon igin herhangi bir lisans programini tamamlamis olma
sartt yoktur (Grabosky vd., 2013).

Afrika

Maser. Misir’da grup danigsmanhigy, ¢ift damismanhigs ve kariyer psikolojik danismanligi gibi belirli
danismanlik tirleri hakkinda hala ¢ok az sey bilinmektedir (Mikmehat, 2015). 1950'lerin ortalarindan bu
yana Misir genel, teknik ve yiiksekégretimde kariyer rehberligi hizmetlerinin 6zelliklerini sunan gesitli
girisimlerde bulunmustur. Ozel ve kamu olmak tizere bircok tniversite, oryantasyon faaliyetleri, is
fuarlari, meslek gtinleri ve yerlestirme hizmetleri dahil olmak tzere, cogunlukla programlarinin basinda
ve sonunda kariyer rehberligi hizmetlerinin bilesenlerine sahiptir. Kariyer psikolojik danismanliginda
mevcut egitim kurslar1 genellikle teoriktir ve pratik egitime ¢ok az odaklanilmaktadir. Halihazirda kariyer
rehberligi uzmanlart kadrosu bulunmamaktadir (Sultana & Watts, 2007).

Ntjerya. Mesleki rehberlik ve kariyer psikolojik danismanligt Nijerya’da psikolojik danismanligin odak
noktast kariyer psikolojik danigmanligt olmus ve okullarda kok salmistir. Nijerya universitelerinde
rehberlik ve psikolojik danismanlik programlarinin alt uzmanlik alanlari yoktur. Bu dogrultuda kariyer
psikolojik danismanligt da genel ders programinin icinde yer almaktadir. Ancak tniversite egitim
programlarinda kariyer psikolojik danismanligina iliskin sunulan dersler isim ve igerik yoniyle buytik
farkliliklar gdstermektedir. Ornegin, Benin Universitesi'nde psikolojik danisman adaylart “Mesleki ve
Kariyer Rehberligi” dersini almaktayken, Ambrose Alli Universitesinde “Egitimsel ve Mesleki
Rehberlik” dersi verilmektedir ve bu ders lisans diizeyinde degil, doktora diizeyinde sunulan alt1 zorunlu
dersten biridir (Aluede vd., 2005).

Giiney Afrika. Guney Afrika’da Psikoloji Meslek Kurulu (Professional Board of Psychology — PBP)
tarafindan ruhsatlandirilan ¢ meslek grubu vardir. Bunlar; psikometrist, psikolojik danisman ve
psikologdur. Kariyer psikolojik danismanligiyla ilgili konular psikolojik danismanlik alaninin icerisinde
gorilmektedir. Ruhsatli bir psikolojik danisman olabilmek i¢in bu kurul tarafindan akredite edilmis dort
yillik bir psikoloji lisans derecesini tamamlamak ve ayrica bir psikolog gézetiminde alt1 aylik bir uygulama
gereklidir. Stipervizor durumundaki psikologun da aynt kuruldan en az G¢ yildir ruhsatli olmasi sarttir
(Pillay & Smith, 2013).

Kuzey ve Giiney Amerika

Kanada. Kariyer psikolojik danigmanliginin Kanada’da uzun bir ge¢misi vardir. 1900'lerin basinda
istthdam birolartyla baslayan mesleki rehberlik ve kariyer psikolojik danismanligs hizmetleri 1950'lerin
baslarinda uygulamali psikolojinin, 6zellikle de danismanlik psikolojisinin bir uzantisi olarak
tanimlanmistir (Neault vd., 2013). Kanada’da yaygin olarak, kariyer ve istthdam hizmetlerindeki
profesyoneller “kariyer gelisimi uygulayicist” unvanini kullanmaktadirlar. Bununla birlikte, “kariyer
psikolojik danismant” unvantysa danismanlik psikolojisi alaninda yiiksek lisans derecesine sahip olanlar
tarafindan kullanilmaktadir. Bu iki unvanin birbirinden farkli ancak 6rtismekte olan uygulama, egitim
ve profesyonel yeterlilik kapsamini yansittig1 kabul edilmektedir. Ancak 6zellikle Ingilizce konugulan
Kanada tniversitelerinde kariyerle ilgili konular psikoloji ve egitim programlarinin icinde yalnizca bir
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se¢meli ders olarak verilmektedir. Dolayistyla da kariyer gelisimi uygulayicist olma yolunda ilerlemeyen
psikolojik danigmanlar, tam olarak kariyer psikolojik danigmani olamamaktadir (Bezanson vd., 2016).

Kariyer gelisimi uygulayicist olmak igin ¢esitli kurslar veya dernekler aracihigiyla egitim almak
mumkuindur. Boélgelere gore farklilik gostermekle birlikte bu egitim programlart genellikle; Kariyer
Gelisimi Uygulamalari I¢in Etik, Kariyer Gelisim Kuramlari, Modelleri ve Stratejileri, Ozgecmis Yazma
ve On Yazt Olusturma, Kariyer Gelisim Uygulamast, Kariyer Karart Verme, Kariyer Gegisi Yonetimi,
Grupla Istihdam Danismanligi, Mesleki Rehabilitasyona Giris, Ts Piyasast Bilgisi, Cevrim I¢i Platformlar
ve Sosyal Medya, Miilakat Becerileri ve Vaka Yonetimi konularint icermektedir (CPC, 2018).

Kanada’da kariyer gelisimi uygulayicilart igin ¢esitli kurumlarin bolgesel bazda verdigi egitimler olmasina
ragmen, yakin zamana kadar ulusal bir sertifikasyon sistemi bulunmamaktadir. 2021'de Kanada Kariyer
Gelisimi Vakfi (Canadian Career Development Foundation — CCDF) 6nculiginde sabit bir ulusal
sertifikalandirma yaklasimi gelistirilmis ve pilot uygulamayla test edilmistir. Ancak hayata ge¢mek tizere
butce destegi beklemektedir (CCDF, t.y.).

Amerika Birlesike Devletleri. Amerika Birlesik Devletleri kariyer psikolojik danismanlig alaninda en
onde gelen tlkelerden biridir. 1900’lerin basindan bu yana, mesleki rehberlik ve kariyer psikolojik
danismanligy, Gzerinde 6nemle durulan bir alan olmustur. 1913 yilinda mesleki rehberler i¢in kurulmus
olan Ulusal Mesleki Rehberlik Dernegi (National Vocational Guidance Association — NVGA), 1985
yilinda yeniden adlandirilarak, Ulusal Kariyer Gelisimi Dernegi (National Career Development
Association — NCDA) olmustur (Evans vd., 2013).

Amerikan Ulusal Kariyer Gelisimi Dernegi (NCDA) bugtine dek gerek ABD’de gerek dinyanin farkls
tlkelerinde kariyer psikolojik danismanliginda egitim ve sertifikasyon kurulusu olarak hizmetini
surdirmektedir. NCD.A kariyer psikolojik dantsmaniigs hizmetlerinin sunumunda uzmanlasacak kisiler yetistirmer
sizere Sertifikall Kariyer psikolojik danismant (CCC) egitimi vermektedir. Bu sertifikasyon, éncelikle bir
kariyer psikolojik danismanligi uygulamasi veya diger kariyer psikolojik danismanligiyla ilgili hizmetlerle
ugrasan ve psikolojik danisman egitimi, danismanlik psikolojisi, rehabilitasyon danigsmanligt veya
yakindan ilgili diger danismanlik alanlarinda lisansiistii diizeyde olan kisiler igin tasarlanmistir.

NCDA araciligtyla sertifikali kariyer psikolojik danismant olmak i¢in adaylarin asagidaki ti¢ sarta uymast
gerekmektedir (NCDA, t.y.):

(a) Psikolojik danisman egitimi, danismanlik psikolojisi veya yakindan ilgili bir alanda
lisanstisti derecenin basartyla tamamlanmast.

(b) Bir kariyer psikolojik danismaninin veya deneyimli bir kariyer profesyonelinin
gozetiminde, derece Oncesi veya sonrasinda kariyer psikolojik danismanliginda en az 600
saatlik klinik deneyimi olmast veya NCDA ya da gegerli diger merciler araciligiyla kariyer
gelisiminde arastirma, teori veya uygulamada en az 60 saatlik onayls siirekli egitim gérmest;
veya NCDA Kariyer Gelisimini Destekleme (Facilitating Career Development) kursunu
basariyla tamamlanmast.

(c) Cevrim igi yeterlilik degerlendirmesinin ve referans kontroliniin basartyla tamamlanmast.

Psikolojik Danismanlik ve Tlgili Egitim Programlarinin Akreditasyonu Konseyi (Council for
Accreditation of Counseling and Related Educational Programs — CACREP) tarafindan onaylanan
kariyer psikolojik danismanhgr lisanststi programlarindan mezun olanlar, mezuniyet sonrast
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degerlendirme siirecini atlayarak bu sertifikaya sahip olabilmektedir. Bununla birlikte, sertifika sahipleri
sertifikalarini glincel tutmak tzere g yilda bir 30 saatlik egitimi tamamlamak zorundalardur.

Bregilya. Brezilya’da psikolojik danismanlik, 1920’lerde hem okullarda hem de toplumda mesleki ve
egitimsel segimler konusunda bireylere yardim etmek amaciyla ortaya cikmustir. 11k egitim ve kariyer
rehberligi faaliyetleri, 1924’te Sao Paulo’daki mekanik Ogrencileri igin bir kariyer rehberligi kursu
olusturan Isvicreli mithendis Roberto Mange tarafindan yiiriitiilmiistiir. Brezilya’daki kariyer psikolojik
danismanligi hareketi 1980’lerden bu yana genislemis ve daha fazla gérintrlik kazanmistir (Midgett vd.,
2013).

Brezilya’da kariyer psikolojik danigsmanligt hizmeti sunan profesyoneller genellikle ytksekégretim
kurumlarindan mezun olan psikologlar veya egitimcilerdir. Bununla birlikte, yalnizca kariyer psikolojik
danismanligina 6zgii bir egitim diplomast veya sertifikalandirma sistemi yoktur. Ilgili bilgi ve beceriler
genellikle kariyer ve egitim rehberligi alanlarinda dersler ve stajlar sunan psikoloji programlari araciligiyla
kazanilmaktadir (Melo-Silva vd., 2004). Psikoloji programlarinin disinda, tniversitelerin veya gesitli
kuruluslarin binyesinde sunulan bazit kurs programlart da mevcuttur. Ancak kariyer psikolojik
danismanliginin herhangi bir profesyonel tarafindan ana faaliyet alani olarak surdirilmesi olduk¢a
nadirdir (Midgett vd., 2013).

Okyanusya

Avustralya. Avustralya'da kariyer psikolojik danismanligy, cesitli disiplinlerden profesyoneller tarafindan
(6rn. psikoloji, egitim, rehberlik ve psikolojik danismanlik) saglanabilmektedir. Mesleki standartlara gore
kariyer gelisimi hizmeti i¢in onaylanan bir dizi lisanststi derece programi vardir. Avustralya Kariyer
Endustrisi Konseyi (Career Industry Council of Australia — CICA), kariyer gelistirme uygulayicilart igin
uygun bir egitim, 6gretim ve strekli mesleki gelisim standartlarinin beliflenmesi ve strdurtlmesini
saglamak icin sektore onculik etmektedir. An itibariyla, Avustralya’nin gesitli Giniversitelerinde lisans
veya lisansustii diizeyde sertifika ve diploma programlart bulunmaktadir. Bu programlar Kariyer
Gelisimi, Kariyer psikolojik danismanlgi, Okul Rehberligi ve Psikolojik Danigsmanlik gibi adlarla
farkllasmaktadir (CICA, 2023).

Yeni Zelanda. Yeni Zelanda’da rehberlik ve psikolojik danismanlik hizmetleri 1900’lerin baslarinda
genellikle issiz, okulu erken birakan, agirlikli olarak erkek ¢ocuklar basta olmak tizere genglerin mesleki
ve egitimsel ihtiyaglarini karsilamak igin yuritilen mesleki rehberlik hizmetleri bigiminde ortaya
ctkmistir. Zaman igerisinde ise her demografik 6zellikten bireye sunulan bir hizmet olma yolunda
evrilmistir. Kariyer psikolojik danismanligr alaninda, yiksekogretim diizeyinde kariyere 6zel nitelik
kazanma firsatlari ancak yakin zamanda ortaya ¢tkmustir (Miller & Furbish, 2013).

1996’da Auckland Teknoloji Enstitiisti (simdi Auckland Teknoloji Universitesi), kariyer danismanlart
yetistirmek icin ilk olarak kariyer gelisimi lisanststi sertifikasint tanitmistir. Bu, 2000 yilinda Auckland
Teknoloji Universitesi'nde yiiksek lisans diplomast olacak bicimde genisletilmis ve 2005 yilinda Yeni
Zelanda'da kariyer psikolojik danigmanligi alaninda kariyer gelisiminde uzmanlk olarak tek lisanststi
yeterliligi sunmaya baslamustir. Marlbourgh Teknoloji Enstitiisti (Institute of Technology) ve Otago
Politeknik (Otago Polytechnic) de kariyer psikolojik danismanliginda uzmanlik saglayan ytiksekégretim
kurumlarindandir (Miller & Furbish, 2013).
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Kiiresel Captaki Farkliliklar

Mevcut bilgiler degerlendirildiginde, kiiresel capta kariyer psikolojik danismanligina iliskin bazt 6nemli
farkldiklar oldugu géze carpmaktadir. Bazi tlkelere dair sinirh bilgiye ulasilabilmisse de, bu farklidiklari
genel anlamda su basliklarla ele almak mumkindir: a) hizmet alanlart; (b) basvuru kosullars; (c)
sertifikasyon turt; (d) sertifikasyon gecerliligi ve (e) mezuniyet kosullart.

(A) Higmet alanlar:. G6ze garpan farkliliklardan ilki, tlkelerin kariyer psikolojik danismanligina iliskin
hizmetlerinin sunuldugu yasam dénemleridir. Bazi tilkelerde bu hizmetlerin daha ¢ok 6rgiin egitimle
sinirlt kaldigr gorilmektedir. Ornegin, mesleki rehberlik ve kariyer psikolojik danismanligina dair
tanimlamalar bazi tlkelerde (6rn. Danimarka ve Almanya) daha ¢ok “geng bireyler” tzerinden
yaptlmakta ve/veya bu hizmetler okul psikolojik danismanligi hizmetleri icinde tanimlanmaktadir (6rn.
Rusya, Mistr ve Nijerya). Ote yandan, ézellikle Amerika ve Avrupa basta olmak iizere ¢cogu iilkede ise
kariyer hizmetleri yasam boyu sunulan bir hizmet olarak 6ne ¢tkmaktadir. Bu iilkelerde (Ingiltere,
Romanya, Amerika Birlesik Devletleri ve Hindistan) kariyer psikolojik danismanligi ayri bir uzmanlk
alant olarak gorilmekte ve “kariyer gelisimi” vurgusuyla birlikte bu hizmetler her yastan bireye
sunulmaktadir.

(B) Basvuru kosullar:. Kariyer psikolojik danismani egitim ve sertifikasyonundaki ikinei farklilik,
mevcut programlara alinacak olan adaylarin kabul kosullaridir. Kariyer psikolojik danismaninin ilgili
programa katilmadan o6nce hangi lisans, yuksek lisans veya diploma programindan mezun olmast
gerektigi sorusu, kiiresel capta farkli sekillerde yanitlanmaktadir. Ornegin, Giiney Afrika’da alan
sinirlamast mevcuttur. Kariyer psikolojik danismanligt psikolojik danisma alaninin bir hizmeti olarak
gorilmekte ve yalnizca psikoloji kékenli bireylerin sertifikasyonu saglanmaktadir. Egitim, psikolojik
danismanlik, sosyal hizmet, 6zel egitim veya insan kaynaklari gibi alanlarla sinirlama getiren tlkeler de
mevcuttur. Hindistan da dahil olmak tizere bu metinde yer alan Ingilizce konusan iilkeler bu kategoriye
girmektedir. Burada yenilik¢i olan Ingiltere’dir. Ingiltere’de genclik calisani (youth worker) olarak
calismaya baslayarak veya ulusal ciraklik sisteminde kariyer psikolojik danismaninin yaninda ¢iraklik
yaparak yukselebilmek miimkindir. Higbir alan sinirlamasi getirmeyen tilkeler ise Danimarka, Almanya,
Yunanistan, Cin ve Japonya’dur.

(C) Sertifikasyon tiirii. Ugiincii olarak, cogu iilkede sertifikasyon siirecinde iiniversitelerin rol oynadigi
gorilmektedir. Kariyer psikolojik danismanhgini ayrt bir uzmanlk alani olarak kabul eden ilkelerde,
tniversite biinyesinde lisans, yuksek lisans veya diploma programini tamamlamak gerekmektedir.
Bununla birlikte, Ingiltere, Romanya, Hindistan ve ABD gibi iilkelerde cesitli enstitii ve kuruluslardan
egitim ve sertifika almak da miimkiin gérinmektedir. Universite dist sertifikalandirma sunan tlkeler ise
Yunanistan, Cin ve Japonya’dir. Bu ilkelerde ulusal yeterlilik kazanmak isteyen adaylar bakanligin
bunyesinde egitim veya sinava tabi tutulmaktadir.

(D) Sertifikasyon gegerliligi. G6ze carpan dorduncu farkldik, sertifikasyonun yurt igindeki veya
yurtdisindaki kurum ve kuruluslar tarafindan saglanmasidir. Ingilizce konusan iilkelerde (Ingiltere,
Guney Afrika, Kanada, ABD, Avustralya ve Yeni Zelanda) sertifikasyon icin kendi egitim ve
politikalarinin oldugu gérulmektedir. Bu noktada kariyer psikolojik danismanligi hizmetlerinin tarihsel
olarak ABD’de gelismesi ve bu gelismelerin ayni dilde ve benzer sosyokdltiirel baglamlarda
adaptasyonunun daha kolay olmasi olast bir etkendir. Bununla birlikte, ABD menseili kuruluslarla is
birligi halinde, ancak yerel dile ve baglama uyarlanmis sertifikasyonlar sunan tlkeler de vardir (6rn.
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Romanya, Cin ve Hindistan). Yurt distyla resmi bir is birligi olmakstzin sertifikasyon sunan ve Ingilizce
konusmayan iki tlke ise Yunanistan ve Japonya’dir. Kariyer psikolojik danismanhgina dair belirli bir
meslek tanimi olmamakla birlikte, yurt i¢i egitim ve kurslar sunan diger bir tilke de Almanya’dir.

(E) Meguniyet kosullar:s. Son olarak, egitimlerin tamamlanma kosullarinda bazi farkliliklar oldugu
gorilmektedir. Ornegin, Yunanistan’da adaylarin yiiz yize bir kariyer rehberligi oturumu
gerceklestirmesi, Japonya’da bir beceri sergileme egzersizine tabi tutulmalari ve Guney Afrika’da bir
psikologun gézetiminde altt aylik bir uygulama yapmast gerekmektedir. Igerik degisse de, belitli bir
diizeyde stipervizyon saglanmaktadir. Buna karsilik, Cin’de yurt ici temelli sertifikasyonda herhangi bir
supervizyon sarti yoktur; adaylar vaka calismast sunmaktadirlar.

Tirkiye’de Kariyer Psikolojik Danigmanligi

Turkiye’de kariyer psikolojik danismanligi hizmetlerinin ¢ikis noktasi, bireylerin meslek segme ve is
bulma siirecine yardim amaciyla Rehberlik Arastirma Merkezleri ve okullardaki rehberlik servisleri
olmustur. 11k olarak, 1950’lerde Milli Egitim Bakanlig1 biinyesinde Test ve Arastirma Biirosu ve bununla
birlikte Rehberlik Merkezi kurulmustur. Amerika Birlesik Devletleri’nden alinan gesitli ilgi ve yetenek
testleri Turkgeye uyarlanmis (Tan, 2000), boylelikle kariyer 6lgme ve degerlendirmesinde bazi adimlar
atilmustir. 1970’lerden bu yana ise 6nce pilot okullarda, sonra da tilke genelindeki okullarda rehberlik
servisleri baslatilmis ve egitim fakiltelerinde rehberlik ve psikolojik danismanlik igin 6nce lisans daha
sonra ise yuksek lisans programlart baslatilmistir (Sahin, 2016). Mesleki rehberlik ve kariyer psikolojik
danismanligt uzun yillar okullarda psikolojik danismanlarin temel bir gorevi olarak Ggrencilere
sunulmustur ve sunulmaya da devam etmektedir. Ozellikle, 2008 yilinda Yiiksek Ogretim Kurumu
(YOK) tarafindan alinan bir kararla, “Mesleki Rehberlik” ve “Mesleki Rehberlik Uygulamalarr” dersleri
tim rehberlik ve psikolojik danismanlik programlarinda zorunlu hale getirilmistir.

Bununla birlikte, son yirmi yil icerisinde kariyer psikolojik danismanligi ayri bir uygulama alani olarak
6ne ctkmaya baslamistir. 2003 yilinda Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi'nde “Insan
Kaynaklart ve Kariyer Danigmanhgi Yiiksek Lisans Programi” agilmistir ve bununla birlikte, Insan
Kaynaklart Yonetimi ve Kariyer Danismanligt Arastirma ve Uygulama Merkezi kurulmustur
(Yesilyaprak, 2020). Bu alanda uzmanlasma saglayan tezli ve tezsiz lisansiistii programlarin sayist bes
veya altiyken, doktora programa sayist ikidir (Yesilyaprak, 2019). Ayrica 2012 yilinda Tiirkiye Is Kurumu
(ISKUR), kaydt olan her issiz bireyin bir “is ve meslek danismantr” olmast planiyla, farkli alanlarda egitim
gbérmis Universite mezunlarint bir sertifika programiyla yetistirmis ve sonrasinda bu kisileri sinavla

belgelendirerek, “is ve meslek danismani” unvaniyla istihdam etmeye baslamistir (Temur, 2014).

Son birkag yil itibariyla, Turkiye’de mesleki rehberlik ve kariyer psikolojik danismanligina iliskin
hizmetler sunan ¢esitli bireyler bulunmaktadir. Bunlar; okul psikolojik danismanlari/rehber 6gretmenler;
ogrencileri 6zel kurumlarda merkezi sinavlara hazirlayan “tercih damigsmanlar”, 6zel danisma
merkezlerindeki ruh sagligi uzmanlari, ISKUR’da istihdam edilen is ve meslek danismanlari, serbest
calisan kariyer danigsmanlari, istthdam birolarinda gorevli personeller ve sirketlerin insan kaynaklart
birimindeki personeller (kariyer ve yetenek yonetimi uzmanlari) ve kariyer koglaridir (Yesilyaprak, 2019).
Ancak son donemde kariyer psikolojik danigsmanligini ayri bir meslek alant olarak tanimlamak tzere
atilan bazi adimlar mevcuttur. Turkiye’de ulusal meslek standartlarini belirleyen Mesleki Yeterlilik
Kurumu (MYK), “is ve meslek elemant” (6. seviye) ve “kariyer ve yetenek yonetimi uzmani” (6. seviye)
haricinde, “kariyer psikolojik danismanit” (7. seviye) icin belirlenen mesleki standartlart onaylamustir. S6z

30



Sahin vd., (2023)
Kariyer Psikolojik Dansmantzgr Dergisi

konusu Kariyer Psikolojik Danismant 7. Seviye Ulusal Mesleki Standards, Tirk Psikolojik Danigsma ve
Rehberlik Dernegi (PDR-DER) tarafindan hazirlanmustir. Egitim, danismanlik ve insan kaynaklart
alanlarindaki kisi, kurum ve kuruluslarin gorusleri alinarak degerlendirildikten sonra, MYK’nin yénetim
kurulunca onaylanmis ve Resmi Gazete’de yayinlanmistir (Yilmaz, 2022).

Bu standarda gore kariyer psikolojik danismaninin gorevleri sunlardir (MYK, 2017):

a. s saghgt ve giivenligi ve gevre koruma ile ilgili 6nlemleri uygulamak

b. s organizasyonu yapmak

c. Kariyerle ilgili konularda bireysel ve grup degerlendirmeleri yapmak

d. Kariyer rehberligi yapmak

e. Bireylerin mesleki konulardaki gelisimine destek olmak

f.  Kurulusla is giict piyasast ve/veya egitim kuruluslari arasindaki is birligini gelistirici faaliyetleri
organize etmek

g.  Organizasyon ve o6rgutlere yonelik kariyer psikolojik danismanligi yapmak

h. Kariyer arastirma ve gelistirme ¢alismalari yapmak

1. Kariyer psikolojik danismanligr hizmetlerinin kalitesini gelistirmek

j.  Kariyer gelisim faaliyetlerini yuritmek

Kariyer psikolojik danismanlarint “6l¢me, degerlendirme ve belgelendirme” bashigi altinda bulunan
ifadeyse soyledir: “Kariyer Psikolojik Danismani (Seviye 7) meslek standardini esas alan ulusal
yeterliliklere gére belgelendirme amaciyla yapilacak 6lgme ve degerlendirme, gerekli sartlarin saglandigt
olcme ve degetlendirme merkezlerinde yazili ve/veya sozli teotik ve uygulamali olarak
gerceklestirilecektir” (MYK, 2017). Bununla birlikte, adaylarin hangi bélimlerden mezun olmalart
gerektigi, egitim ve degerlendirme suireclerinin nasil olacagina iliskin somut bilgilere rastlanmamaktadir.
2023 yilt itibariyla, mevcut diizenlemelerin askida oldugu séylenebilir.

Sonug ve Tiirkiye I¢cin Oneriler

Bu calismada farkli dlkelerin kariyer psikolojik danismanligina iliskin politikalart incelenmistir. Bu
incelemeler dogrultusunda kariyer psikolojik danismanhg: alaninda 6zellikle hizmet alanlari, bagvuru
kosullari, sertifikasyon turd, sertifikasyon gegerliligi ve mezuniyet kosullart agisindan farkli uygulamalar
oldugu gorilmistur.

Turkiye’de kariyer psikolojik danismanligt hizmetlerinin en yaygin sekilde okullarda verildigini séylemek
mumkuindur. Psikolojik danismanlarin 6nemli bir bolimiuntun okullarda istthdam edilmesinin bu
noktada bir roli oldugu séylenebilir. Bununla birlikte tilkeler arasinda karsilastirma yapildiginda, kariyer
psikolojik danismanliginda 6ne ¢tkan birgok tlkede yetiskinlere yonelik kariyer psikolojik danismanligt
hizmetlerinin olduguna rastlanmaktadir (6rn. Ingiltere, Romanya, Amerika Birlesik Devletleri ve
Hindistan). 21. ytzyildaki is piyasasinin kosullart ve 6zellikle de Ttrkiye’de ne egitimde ne de istthdamda
olan genglerin %24,7’lik oranlart dikkate alindiginda (TUIK, 2022), bu hizmetlerin Tiirkiye’de de
yayginlastirilmasi gerekli gérinmektedir.

Elbette Turkiye’de de yasam boyu kariyer hizmeti sunma yolunda ¢abalarin oldugunu séylemek
miimkiindir. Ozellikle Mesleki Yeterlik Kurumwnun (2017) girisimlerinin  kariyer psikolojik
danismanligy alant agisindan 6nemli oldugu dustinilmektedir. Nitekim herhangi bir meslek elemant
yetistirmeden Once, o meslegin tanimlanmast ve gereken niteliklerinin belirlenmesi sarttir. Bu noktada
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Tirkiye’de bu baglamda 6nemli bir adim atilmis olsa da, yillar icerisinde herhangi bir gelisme olmadig:
gorilmektedir. Bu dogrultuda, baslatilan bu mesleki standartlastirma siirecinin devam ettirilmesinin
gerektigi dustinilmektedir. Kariyer psikolojik danismanliginin kendi basina bir meslek haline gelmesi,
K-12 disinda kariyer hizmetlerinin yayginlasmasina katki saglayabilir.

Diger bir 6nemli konuysa, kariyer psikolojik danismanligr alaninda galisacak meslek elemanlarinin
egitimleridir. Diinya genelinde bu baglamda bir standart olmadigi gibi, benzer sekilde Turkiye’de de
kariyer alaninda farkli alan mezunlarinin faaliyet gosterebildigi goértlmektedir. Mesleki rehberlik
hizmetlerinden ¢ok daha kapsamlt bir stire¢ olmast nedeniyle kariyer psikolojik danismanligi hizmetinin
mutlaka kariyer psikolojik danismanligr yeterliklerine sahip bireyler tarafindan verilmesi yoninde
yaptirimlara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Tiurkiye’de Rehberlik ve Psikolojik Danisma (RPD) lisans programlarindan mezun olan psikolojik
danismanlar kariyer psikolojik danismanligt hizmeti sunmaktadir. Ancak bilindigi tzere her ne kadar
2018 RPD lisans programlarinda kariyer danismanligt alan se¢meli dersleri ve “Mesleki Danisma” ve
“Mesleki Rehberlik Uygulamalart” gibi zorunlu dersler olsa da, bu derslerle donanimlt kariyer psikolojik
danmismant yetistirmek mimkiin degildir. Listelenen tlkelerdeki 6rneklerde goriildigh tzere (6rn.
Danimarka), kariyer psikolojik danismanlgi kendi basina bir uzmanlik alani olarak 60 AKTS’lik veya 1-
2 yillik egitimler kapsaminda sunulmaktadir. Bu baglamda RPD anabilim dallarinin bir an 6nce bolim
olmast ve uzmanlik alanlari dogrultusunda lisans ve lisansustii diizeyde psikolojik danisman yetistirmesi
gerekmektedir. YOK’iin bu konuda anabilim dallarinin éniinii agmast, kariyer psikolojik danismanligt
alaninin gelismesine buyik oranda katk: saglayacaktr.

Formal egitim diginda yurt disinda oldugu gibi, bu alana spesifik, nitelikli sertifika programlart da bir
alternatif olarak degerlendirilebilir. Ilgili yasal diizenlemelerin ardindan, gerekli sertifikasyonun
tniversite biinyelerine tasinmast atilabilecek baska bir adim olabilir. Lisans egitimi tizerine verilebilecek
bu egitimlerin ulusal standartlara gore, teorik egitimle birlikte siipervizyon esligindeki uygulamalart
kapsayacak sekilde olusturulmast gerekmektedir. Kiiresel ¢aptaki tilkelerde dikkat ¢eken uygulamalardan
biri de supervizyon ilkesini yansitan uygulamalardir (6rn. Yunanistan, Japonya, Giney Afrika). Ancak
bu egitim programlarint olusturacak ve uygulayacak profesyonellere buytk oranda ihtiya¢ vardir ve
Turkiye’de kariyer psikolojik danismanligi alaninda profesyonel egitim verecek akademisyen veya
uygulamact sayisinin son derece az olmast 6nemli bir sorun teskil etmektedir (Yesilyaprak, 2019).

Son ve baglantili olarak, egitim ve uygulama i¢in yerel model ve materyallere de ihtiya¢ duyuldugunu
sOylemek miumkindtr. Her tlkenin sosyokiltirel ve ekonomik durumu acisindan ne kadar farkli
olabilecegi dustnuldiginde, yurt disindaki tlkelerin kariyer gelisimi ve danismanligina iliskin teorilerini,
uygulamalarini ve materyallerini dogrudan almak ideal olmayacaktr. Kiltiire duyarlt bir bakis agistyla
Turkiye 6zelinde gerekli diizenlemelerin yapilmasinin da son derece 6nemli oldugu distntlmektedir.
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Extended Abstract

Career counseling services, which started in the United States in the early 1900s as a separate area of
expertise, have spread to many countries and continued to develop until today (Herr et al., 2004). These
services initially focused only on career choice and professional decisions, and this focus came to the
fore with the concept of “vocational guidance”, which later on left its place to “career counseling” with
the adoption of a life-long career development approach over time (Yesilyaprak, 2020).

Today, opinions, services, demands and policies regarding career counseling differ globally. However,
as expressed since the 2000s, career counseling services have become a sociopolitical tool on a global
scale (Herr, 2003). In this direction, various countries are taking some steps regarding career counseling
to support the career development of their citizens, but it seems important to maintain the quality of
this service, as it is the case in every service being provided. This highlights the importance of career

counselor training and certification (or licensing).

The aim of this study was to explain career counselor training and certification processes by giving
examples from some countries in every continent on a global scale and to discuss the situation in Turkey
and make some suggestions. Accordingly, the selected countries were as follows: England, Denmark,
Russia, Greece, Romania and Italy representing Europe; China, India and Japan representing Asia;
Egypt, Nigeria and South Africa representing Africa; Canada, the United States and Brazil representing
North and South America; and Australia and New Zealand representing Oceania.

Global Differences

In result, substantive differences were detected across the policies that the selected countries follow.
These differences were identified as follows: (a) service area; (b) application requirements; (c) mode of
certification; (d) certification validity; and (e) completion requirements.

A) Service area. The first of the emerging differences was the life stages in which countries’ career
counseling services would be offered. In some countries, these services seem to be mostly limited to
formal education. For example, vocational guidance and career counseling are defined with the
emphasis on “young individuals” in some countries (e.g., Denmark) and these services are defined
within school counseling services (e.g., Russia, Egypt and Nigeria). On the other hand, career services
stand out as a life-long service in many countries, especially in America and Europe. In these countries
(England, Romania, United States of America and India), career counseling is seen as a separate field
of expertise and services are offered to individuals of all ages, with an emphasis on “career
development.”

(B) Application requivements. The second difference observed in career counselor training and
certification was the requirements for candidates to be admitted to existing programs. The question,
‘Which undergraduate, graduate or diploma program should a candidate have completed prior to the
application?’ is answered in different ways globally. For example, there is field limitation in South Africa.
Career counseling is seen as a service of the counseling field and only individuals with a psychology
background are certified. There are also countries that impose limitations on the basis of fields such as
education, counseling, social work, special education or human resources. English-speaking countries
covered in this study, including India, fall into this category. England stands out, in that it is possible to
move up to becoming a career guidance professional by starting as a youth worker or by apprenticeship
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with a career counselor in the national apprenticeship system. Countries that do not impose any field
limitations are Denmark, Greece, China and Japan.

(C) Mode of certification. Third, universities appear to play a role in the certification process in most
countries. In countries that accept career counseling as a separate field of expertise, it is necessary to
complete an undergraduate, graduate or diploma program within universities. However, it seems
possible to receive training and certification from various institutes and organizations in countries such
as England, Romania, India and the USA. Countries that offer non-university certification are Greece,
China and Japan. Candidates who want to receive national qualification in these countries are subject
to training or examination within the national ministry.

(D) Certification validity. The fourth emerging difference was whether certification is provided by
domestic or foreign institutions and organizations. English-speaking countries (England, South Africa,
Canada, USA, Australia and New Zealand) appear to have their own training and policies for
certification. It is possible that because career counseling services have historically developed in the
USA, these developments might have been easier to be adapted into the same language within similar
sociocultural contexts. However, there are also countries that offer certifications in partnership with
US-based organizations, but in a way that is adapted to the local language and context (e.g., Romania,
China and India). Two non-English-speaking countries that offer certification without formal
cooperation abroad are Greece and Japan.

(E) Completion requivements. Finally, some differences were detected in completion requirements.
For example, in Greece, candidates are required to undertake a face-to-face career guidance session; in
Japan, they are required to undergo a skills exercise; and in South Africa, they are required to do a six-
month practice under the supervision of a psychologist. Although the procedure varies, a certain level
of supervision is provided. In contrast, there are no supervision requirements for domestic-based
certification in China, where candidates only submit a case study.

Conclusion and Recommendations for Turkey

Career counseling services are most commonly provided in schools in Turkey. However, when
comparing countries, it is seen that many countries that stand out in career counseling have career
counseling services for adults (e.g., England, Romania, United States and India). Considering the
conditions of the 21st century job market and especially the 24.7% rate of young people who are neither
in education nor in employment in Turkey (TUIK, 2022), it seems necessary to expand these services
in Turkey as well.

Of course, it is possible to say that there are efforts to provide lifelong career services in Turkey. In
particular, the initiatives of the Vocational Qualification Authority (2017) are important when it comes
to career counseling. As a matter of fact, before training any professional staff, it is essential to define
that profession and determine the required qualifications thereof. At this point, although an important
step has been taken in this regard in Turkey, there seems to have been no development over the years.
In this respect, this professional standardization process should continue. The fact that career
counseling becomes a profession in its own right may contribute to the expansion of career services
outside K-12.
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Another important issue is the training of professionals who will work in the field of career counseling.
There is no standard in this regard throughout the world, and similarly, graduates from different fields
seem to operate in the field of career in Turkey. Since career counseling is a much more comprehensive
process than vocational guidance services, there is a need for sanctions in order to have career
counseling services being provided by individuals who have career counseling competencies.

Counselors who graduate from Guidance and Psychological Counseling (Rehberlik ve Psikolojik
Danismanlik — RPD) undergraduate programs in Turkey provide career counseling services. However,
as it is known, although there are elective courses in career counseling and compulsory courses such as
“Career Counseling” and “Vocational Guidance Practices” in 2018 RPD undergraduate programes, it is
not possible to train and equip career counselors with these courses. As seen in the examples of the
countries listed (e.g., Denmark), career counseling is offered as a specialty in its own right, with 60
ECTS or 1-2 years of training. In this regard, RPD departments should become a major as soon as
possible and train counselors at undergraduate and graduate levels in line with their fields of expertise.

Apart from formal education, qualified certificate programs specific to this field can also be considered
as an alternative, as is the case abroad. After the relevant legal regulations, transferring the required
certification process to Turkish universities may be another step. These trainings, which can be given
on undergraduate education, should be formed according to national standards, in a way to include
theoretical training and practices accompanied by supervision. One of the practices that draw attention
in countries around the world is the practice of supervision (e.g., Greece, Japan, South Africa).

In this connection and finally, it is possible to say that local models and materials are also needed for
training and practice. Considering how different each country can differ in terms of its sociocultural
and economic situation, it would not be ideal to directly take the theories, practices and materials of
countries abroad on career development and counseling. It is thought that it is very important to make
the necessary adaptations in Turkey with a culturally sensitive perspective.
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OZET

Bu ¢alismanin amaci, Kaos Yaklagimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programinin
psikolojik danigma ve rehberlik bélimi 3. ve 4. smuf 6grencilerinin kariyer karari yetkinlik
beklentileri, mesleki sonu¢ beklentileri ve kariyer sikinti diizeyleri Uzerindeki etkisini
incelemektir. Arasgtirmada karma arastirma desenlerinden birisi olan actklayict sirali tasarim
kullamlmigtir.  Aragtirmanin nicel kisimda programin etkililigini belirlemek icin 2 (deney-
kontrol) x 3 (6n test-son test-izleme testi) yart deneysel desen kullanilirken, nitel kisimda asil
uygulamanin ardindan deney grubu katihmecilarinin bir kismi ile odak grup goérismesi
yapimistir. Ayrica her bir oturumun ardindan oturum degerlendirme formu uygulanmustir.
Elde edilen nicel bulgular; programin katilimcilarin katiyer karari yetkinlik beklentisi, mesleki
sonug beklentisi ve kariyer stkinti diizeyleri tizerinde anlamli bir etki géstermedigini ortaya
koyarken nitel bulgular, programin katiimeilara 6nemli katkilar sagladigini géstermektedir.
Oturum degerlendirme formundan elde edilen bulgular da katilimcilarin programdan 6nemli
Olgiide fayda sagladigini gostermektedir. Elde edilen bulgular kaos yaklagimimnin ilkeleri
cercevesinde tartigilmustir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effects of the Chaos-Based Career Development
Support Program on the career decision competence expectations, professional outcome
expectations and career distress levels of the 3rd and 4th grade students of the psychological
counseling and guidance department. Explanatory sequential design, which is one of the
mixed research designs, was used in the research. While 2 (experiment-control) x 3 (pretest-
posttest-follow-up test) quasi-experimental design was used to determine the effectiveness of
the program in the quantitative part of the research, a focus group interview was conducted
with some of the experimental group participants after the actual application in the qualitative
part. In addition, a session evaluation form was applied after each session. Quantitative
findings obtained; Qualitative findings show that the program provides significant
contributions to the participants while revealing that the program did not have a significant
effect on the participants' career decision competence expectation, professional outcome
expectation and career distress levels. The findings obtained from the session evaluation form
also show that the participants benefited significantly from the program. The findings were
discussed within the framework of the principles of the chaos approach.
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GIRIS

21. yuzyd is glich piyasasinin degisken talepleri; bireyleri ve kariyer gelisimlerini sekillendirmektedir
(Savickas vd., 2009). Onceki dénemlere kiyasla son dénemlerde bireylerden degisen kosullara siiregen
sekilde uyum gostermeleri, belirsizliklere karst pozitif tutum gelistirmeleri ve belirsizlikleri firsatlara
cevirmeleri beklenmektedir (Bland ve Roberts-Pittman, 2014). Bu beklentileri karsilamak tzere kariyer
psikolojik danismanhigr alaninda yeni kuramsal bakis agilart gelistirilmektedir. S6z konusu kuramsal bakis
acilarindan birisi de kaos yaklasiminin kariyer alanina uyarlanmasidir (Owen, 2021). Kaos yaklasimi,
geleneksel bilim anlayisinin tek yonlii nedensel ve indirgemeci dogasina karsin insan deneyiminin
butinselligini vurgulayan, bilme konusundaki smurliliga deginerek kesin degerlerin tahmininden 6te
etkilesimleri yoneten kurallar ve ilkeleri ortaya koymay: hedefleyen, sistemdeki kii¢tik bir degisimin sonug
tzerinde orantisiz etkiler yaratabilecegini vurgulayan bir yaklasimdir (Pryor ve Bright, 2000). Kaos
yaklagiminda hem bireysel deneyime hem de degisen diinyaya odaklaniir (Gibb, 1998). Yalnizca kariyer
alan1 degil, genis cevresel etkiler tizerinde durulur. Kaos yaklasimi bu yoniyle sistem teorisinin 6zel bir
bi¢imi olarak siniflandirtlabilir (Zeng ve Xu, 2020).

Kaos yaklasimina gore insan yasami ve i¢inde bulunulan dénem belirsizliklerle, planlanmamis tesadiifi
olaylarla doludur (Dufty, 2000) ve bu durum 6ngériilebilirlik eksikligini beraberinde getirmektedir (Pryor
ve Bright, 2005). Diizen ve duzensizlik, istikrar ve degisim birbirine karsit kavramlar olarak degil, insan
deneyiminin karmasikligint vurgulayan bitiinler olarak degerlendirilir (Pryor ve Bright, 2003a). Birey gerek
kendi dogas1 geregi gerekse 21. ylizyil beklentilerinin bir sonucu olarak kaosun kiyisinda yasamakta ve bu
durum bireye cesitli ve yaratict firsatlar sunmaktadir (McKay, Bright ve Pryor, 2005). Kaos yaklasim: da
kisinin 6zini sabit olarak degerlendirip tahmin yapmak yerine sistem davranisint degerlendirerek kisilerin
belirsizliklerden ve tesadifi olaylardan kendilerine 6zgii davranis kaliplari iretmesine yardimet olmaktadir
(Pryor, Amundson ve Bright, 2008).

Kaos kurami, tahmin ve 6ngéride bulunma mantigindan uyum ve degisime hazirlik mantigina gegisi
vurgular (Tturkmen, 2014). Psikolojik danigsma stirecinde amag, danisanlarin tim karmagikhigs ile birlikte
kariyer gelisim stirecini ve bu sureci sekillendiren etkileri fark etmeleri, tesadifi olaylardan yararlanma
yollarint arastirmalari ve kariyer hedeflerini gézden gegirerek alternatif planlar yapmalarina yardimei
olmaktir (Bright ve Pryor, 2005). Siire¢ boyunca hem olasiliklar hem de olasilik distincesi giindeme alinir
(Law, Amundson ve Alden, 2014). Kariyer alaninin dogasina uygun olarak kaos yaklasimi gelecege
odaklanir (Bright ve Pryor, 2008). Ge¢mis; danisanlarin belirsizlikleri firsata ¢evirdikleri deneyimlerini
irdeleyerek belirsizliklere yonelik ortak tutumlarint ortaya koymak, kaos kuraminin deyimiyle fraktallari
belirlemek amaciyla irdelenir (Bright ve Pryor, 2005). Gelecek ise bir sonraki distince, s6z ve eylemdir
(Pryor ve Bright, 2005).

Kaos yaklasimi acisindan bireyler; karmasik, dinamik ve belirsizlikler iceren yasamlarint cesitli
davransslarla sinirlandirmaktadir (Jarvensivu, 2020). Cekici kavrami ile ifade edilen bu egilim, bireylerin
davranislarini belirli yonlere ¢ekmektedir (Bright ve Pryor, 2005). Cekiciler, kariyer sorunlarina karsi
bireylerin nasil dustundikleri, hissettikleri ve davrandiklarina iliskin bir actklama sunmaktadir (Pryor ve
Bright, 2009). Diger bir degisle cekiciler; karmasik, dinamik ve belirsizlikleri igeren sistemin isleyis
modelini ortaya koymaktadir (Pryor ve Bright, 2008). Kuram kariyer davranisini agiklamak icin dort gekici
tird tanimlamaktadir (Pryor ve Bright, 2014). Nokta ¢ekici, kisinin belirli bir hedefe odaklandigt ve
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yalnizca o hedef i¢in ¢aba gosterdigi davranss turtind ifade etmektedir (Pryor ve Bright, 2009). Liseye yeni
baslayan bir 6grencinin belirli bir Gniversite veya belitli bir bolimu hedef olarak belirleyerek farkl
secenekler tizerinde distinmeye kapalt olmasi nokta ¢ekiciye 6rnek olarak verilebilir. Kisi-cevre uyumu
modelleri nokta ¢ekici icerisinde degerlendirilebilir (Bright ve Pryor, 2005). Nokta ¢ekici, kisi agisindan
gudileyici gérunse de kariyer baglaminda beklenmedik firsatlart kagirma riski barindirabilir (Jarvensivu ve
Pulkki, 2020). Sarka¢ cekici, kariyer kararsizliginin tipik bir agiklamasini sunmaktadir (Tturkmen, 2014).
Kisi, iki kariyer segenegi arasinda kalir ve diger secencklere kapalidir (Schlesinger ve Daley, 2016).
Universite tercihi yapacak bir égrencinin tip béliimii ile mithendislik béliimi arasinda kalmast sarkag
cekiciye 6rnek olarak verilebilir. Torus cekici; bireylerin kariyer davranislarindaki rutinleri, aliskanliklart ve
organize karmasikliklart ifade etmektedir (Bloch, 2005). Igerisinde bilinmezlikler barindirsa da nihai olarak
kisitlt ve tekrar eden bir 6zellik gosterir (Pryor ve Bright, 2003a). Kisiler kariyer yasamlarinda giivende
hissetseler de i¢lerindeki bosluk ve garesizlik hissi belirgindir (Amundson, Mills ve Smith, 2014). Uzun
yillardir memur olarak ¢alisan ve tiim istegine ragmen kariyer yasaminda degisiklik yapamayan bir kisinin
kariyer davranisi torus g¢ekiciye 6rnek olarak verilebilir. Garip ¢ekici, kaos kuraminin 6ztint olusturan
cekici tiradar (Pryor vd., 2008). Higbir kisitlama ve kural yokmus gibi gériinen kariyer davranislarint ifade
etmektedir (Pryor ve Bright, 2007). Uygun sekilde incelendiginde bir 6riintii (fraktal) fark edilebilir ve bu
orunti gelecekteki olast tesadiifi olaylart degerlendirme sansint arttirabilir (i ve He, 2017). Garip
cekicinin bigimi ve sekli; kisilerin deger, anlam ve inang yapisina gore degismektedir (Pryor ve Bright,
2004). Otobus yolculugunda tanistigi bir kisi araciligiyla is basvurusunda bulunan bireyin bu davranisi
garip ¢ekiciye 6rnek olarak verilebilir. Nokta, sarkag ve torus ¢ekici tiirleri kaos yaklasimi acisindan kapali
sistem olarak isimlendirilirken garip ¢ekici agik sistem olarak isimlendirilmektedir (Pryor ve Bright, 2008).
Diger bir degisle ilk ti¢ ¢ekici tirti; kontrol etme, bilme ve 6ngérme egiliminin yiksek oldugu ve
beklenmedik olaylarin tehdit olarak algilandigt kapali sistem davranis kaliplarini igerirken, acik sistemde
yer alan garip ¢ekici, tesadifi olaylarin firsat olarak degerlendirildigi, kontroliin ve bilginin sinurliliginin
kabul edildigi davranslari icermektedir (Pryor ve Bright, 2014). Kaos yaklasimina gore kariyer alaninda
karsilasilan temel zorluk, bireylerin agik sistem gercekleriyle miicadele ederken kapali sisteme iligkin
yontemleri kullanmalaridir (Pryor, 2010). S6z konusu zorlugu asan bireyler, kapali sistemden agik sistem
dustincesine gecerken koklu degisikliklere ugrarlar (Ttirkmen, 2014). Kaos yaklasiminda satha gegcisi
olarak isimlendirilen bu sureg, kisinin yasam diizenini degistirmek icin harekete gectigi ve tepki verdigi
noktadir (Pryor ve Bright, 2003b). Uzun stredir is yerinde sorunlar yasayan ancak isinden ayrilmaya
cesaret edemeyen bir kisi, calisma arkadaslariyla yasadigr kiiciik bir problem sonucu aniden isinden
ayrilabilir ve yeni kariyer firsatlarina yonelebilir. Kisi bu durum sonucunda yasaminda koékli degisiklikler
yasayabilir.

Kaos yaklasgiminin kariyer alanina yonelik 6nemli kazanimlarindan birisi kariyer karar verme siirecinin
thmal edilen yonlerine yaptgt vurgudur (Peake ve McDowall, 2012). Geleneksel yaklagimlardan farkli
olarak kaos kurami, karar verme asamasinda sans, 6ngorilememezlik, bilginin sinirhligy, sinirli bilgiyle
karar verme gibi insan dogasina ve i¢inde bulunulan diinyanin degisken yapisina uygun bir yaklasim ortaya
koymaktadir (Borg, Bright ve Pryor, 2014). Kaos yaklasimi agisindan kariyer bilgisi, kariyer dontustimiiniin
yalnizca bir bilesenidir ve karar verme asamasinda bir yardimci olarak kullanilabilir (Bright ve Pryor, 2008).
Yaklasimin diger bir katkisi ise kisileri pozitif belirsizlige hazirlayarak gelecege yonelik kaygilari azaltma
potansiyeli tasimasidir (Borg, Bright ve Pryor, 2000). Kisilerin gelecege yonelik bakis agilarini firsat
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yaratma seklinde ele almalari, kariyer davranislarinin sonuglarina iliskin olumlu beklentileri de ortaya
ctkarabilmektedir (Bright, Pryor ve Harpham, 2005a).

S6z konusu olumlu beklentiler, kariyer karart verme davranist sonucunda ulasilacak sonuclara iliskin
inanclari ifade eden mesleki sonug beklentisi kavramint (Betz ve Voyten, 1997) giindeme getirmektedir.
Mesleki sonug¢ beklentisi, bireylerin belitli bir kariyer ile mesleki degetlerini yasayabilme ihtimallerine
yonelik inanglarini tanimlamaktadir (Isik, 2013). Kaos yaklasimmnin pozitif belirsizlik vurgusu ile
beklentileri sekillenen bireylerin kariyer karari vermeye yonelik olumlu tutum igerisine girmesi de
beklenebilir. Bu noktada kariyer karari yetkinlik beklentisi kavramt 6n plana ¢ikmaktadir. Kariyer karari
yetkinlik beklentisi, kariyer gorevlerini yerine getirmede bireyin kendine olan giivenini ifade etmektedir
(Betz ve Hackett, 1981). Kariyer karari yetkinlik beklentisi yiksek bireyler, kariyer hedefleri ile ilgili
gelecek planlari olusturabilirler (Rogers, Creed ve Glendon, 2008). Kaos yaklasiminin bireylerin mesleki
sonug¢ beklentilerine ve kariyer karari yetkinlik beklentilerine yonelik olast etkisi, pozitif belirsizlige yonelik
yaptigt vurgu ile sekillenebilir. Pozitif belirsizlige yonelik vurgu ise 6zellikle beliren yetiskinler arasinda
oldukea yaygin olan ve bireyleri olumsuz sekilde etkileyen kariyer sikintisi kavramini (Sensoy ve Siyez,
2019) o6n plana ¢ikarmaktadir. Kariyer sikintist; bireylerin kariyer karari verme, kariyer distincelerinden
kacinma veya hedef belirleme konusunda sikint1 yasamasi seklinde tanimlanmaktadir (Creed ve Gagliardi,
2015). Dogasi geregi kaos yaklasimi, yasamin kontrol dist ve degisken gergekleri ile yuzlestirerek ve sinirl
bilgiyi giindeme getirerek bireylerin karar asamasindaki streslerini azaltabilir, 6ngorillemezligin ortaya
ctkarabilecegi firsatlar ile karar vermeleri yontinde bireyleri cesaretlendirebilir ve bireylerin kariyer alanina
yonelik sikintilarint azaltabilir.

Kaos yaklasiminin kariyer alanina ve bireylerin kariyer davranislarina yonelik katkilari, beliren yetiskinlik
olarak isimlendirilen gelisimsel donemin kariyer gorevleri ile uyumlu gérinmektedir (Ulag-Kilig, 2020).
Beliren yetiskinlik déneminde bireyler; kendilerini daha yakindan tanimakta, kariyer planlari yapmakta,
olasiliklart incelemekte, hedef belirlemekte, is deneyimi kazanmakta, is yasamina gegisin yarattigt kaygt ile
miucadele etmekte ve kariyerlerini etkileyecek cesitli kararlar almaktadirlar (Arnett, 2005). Alacaklari
kararlar, elde edecekleri sonuglara yonelik beklentileri ¢ercevesinde sekillenebilmektedir (Arnett, 2000).
Diger yandan bu dénemde ekonomik sorunlar ve issizlik riskine bagli olarak yasanan belirsizlikler
nedeniyle bireyler umutsuzluk ve kaygi gibi duygular yasayabilmektedir (Murphy, Blustein, Bohlig ve Platt,
2010). Bu donemde atilmast beklenen 6nemli adimlardan birisi, bireyin ebeveynlerinden ayrilarak kariyer
alaninda o6zerklige dogru ilerlemesidir. Birey ebeveynlerinden bagimsiz kararlar almaya ve tutumlar
gelistirmeye calisir. Ancak kendini yetersiz hissetme, olumsuz beklentilerin umutsuzluga yol a¢mast ve
sonugta kariyer alanina iliskin olumsuz duygular ve sikintilar bu dénemin 6ne ¢ikan sorunlarindandir
(Ulag-Kilig, 2020). Diger yandan beliren yetiskinlik dénemi, dinamik yapist nedeniyle 6ngorilemeyen
firsatlara ve sans olarak isimlendirilebilecek durumlara acik bir dénemdir (Bright, Pryor, Chan ve Rijanto,
2009). Bu donemde tesadifi olaylart degerlendirebilen bireyler, kariyer yasamlart agisindan 6nemli
avantajlar  saglayabilir  (Greenleaf, 2014). Bu doénemdeki bireyleri, degisken kosullara karst
cesaretlendirmek ve onlara umut astlayacak miudahalelerde bulunmak 6nemlidir (Ulas-Kilic, 2020).
Bireylerin kariyer kararlari alirken kendilerini yeterli hissetmeleri, olumlu beklentiler igerisinde olmalart ve
sonugta kariyer alanina iliskin sikintilarinin azalmasi adina kaos yaklasiminin pozitif belirsizlik bakis agist
uygun gorinmektedir. Pozitif belirsizlik bakis agisint benimseyen birey, 6zerklesme ve bagimsizlasmanin
yarattigi bilinmezlige karst olumlu tutum gelistirebilir, i¢cinde bulundugu dénemdeki 6ngérilemeyen firsat
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ve sans olaylarint degerlendirme noktasinda farkindalik gelistirerek kariyer sikintisini azaltacak bir umut
duygusu gelistirebilir.

Alanyazin incelendiginde kariyer alaninda kaos yaklagimina dayali olarak ergenlerle, beliren yetiskinlik
donemindeki Dbireylerle ve yetiskinlerle ¢esitli arastirmalarin  yapildigi gorilmektedir.  Yapilan
arastirmalarda ¢ogunlukla nicel yontemlerin (Bright vd., 2009; Bright vd., 2005a; Bright, Pryor, Wilkenfeld
ve Early, 2005b; Delgaco, 2019; Hirschi, 2010), nitel yontemlerin (Borg vd., 2014; Jarvensivu, 2020,
Jarvensivu ve Pulkki, 2020; Meng-Lewis, Wong, Zhao ve Lewis, 2022; Peake ve McDowall, 2012;
Prematillake ve Lim, 2018; Saur ve Rasmussen, 2003; Walmsley, Jameson ve Thomas, 2007) ve vaka
analizi yonteminin (Bloch, 2005; Bohm, 2008; Duffy, 2000; Lippman, 2012; Ttirkmen, 2014) kullanildig:
goze carpmaktadir. Bazi calismalarin teorik olarak tasarladigt (Law vd., 2014; Loader, 2011; Schlesinger
ve Daley, 2016), az sayida c¢alismanin ise uygulanan programin etkililigini degerlendirmek tizere
yurataldigt (McKay vd., 2005) gorilmektedir. Konu ilgili yapilan ¢alismalar genel olarak
degerlendirildiginde tesadiifi olaylarin kariyer gelisimi tizerindeki etkisi ve kontrol seviyesinin incelenmesi
(Bright vd., 2009) ile gelencksel kisi-cevre eslestirme yaklasimina kiyasla kaos yaklasiminin kariyerle ilgili
irrasyonel dusiinceler ve kariyer karart verme 6z yeterlilik diizeyi Gizerindeki etkisinin incelenmesi (McKay
vd., 2005) olmak tizere iki uygulama ¢alismasina ulagilabilirken karma yontemlerin kullanildigt herhangi
bir ¢alismaya ise ulasilamamustir. Karma desen arastirma yontemi, toplanan farkl veri tiirleri araciligiyla
nicel ve nitel yontem arasinda bir koprii gérevi gérmekte ve aragtirilan konu ile ilgili kapsaml bir bakis
acist saglamaktadir (Creswell ve Clark, 2018). Az sayidaki etkililik arastirmasinin varlig ve kapsamlt bir
bakis agist saglayan karma desen yonteminin kullanildigi arastirmalara ulasilamamasi, konu ve yontem ile
ilgili alanyazinda 6nemli bir ihtiyact ortaya koymaktadir. S6z konusu ihtiyact gidermek amaciyla kaos
yaklagiminin kendine 6zgi tekniklerine dayali bir psikoegitim programinin gelistirilmesi bu ¢alismanin
Ozgun yanlarindan birisidir. Beliren yetiskinlerin kariyer karari 6z yeterlilik algilarini ve mesleki sonug
beklentilerini gelistirerek kariyer sikintilarint azaltma hedefiyle kaos yaklasimina 6zgt teknikler temelinde
gelistirilen bu program, Tiurkiye’de kaos yaklagimina dayali ilk psikoegitim programi olma 6zelligi de
tastmaktadir.

Bu kapsamda mevcut arastirma, Kaos Yaklagimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programinin
Universite Ogrencilerinin kariyer karari yetkinlik beklentileri, mesleki sonu¢ beklentileri ve kariyer
sikintilarina etkisini karma arastirma yontemi ile belirlemeyi amaglamaktadir. Bu baglamda arastirma
sorulart su sekildedir:

- Kaos Yaklasimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programinin deney grubu katiimcilarinin
kariyer karart yetkinlik beklentisi duzeyleri tizerindeki etkisi nedir?

- Kaos Yaklasimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programinin deney grubu katiimcilarinin
mesleki sonug beklentisi diizeyleri Gizerindeki etkisi nedir?

- Kaos Yaklasimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programinin deney grubu katiimcilarinin
kariyer sikint1 dizeyleri tizerindeki etkisi nedir?

- Deney grubu katilimcilarinin Kaos Yaklasimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programina
iliskin gorisleri nelerdir?
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- Deney grubu katilimeilarinin kariyer karari yetkinlik beklentisi konusundaki gorislerini bildiren goriisme
verileri, Kariyer Karart Yetkinlik Beklentisi Olgegi ve Oturum Degerlendirme Formuna iliskin nicel
bulgulari actklamaya nasil yardimct olmaktadir?

- Deney grubu katilimcilarinin mesleki sonug beklentisi konusundaki géruslerini bildiren goriisme verileri,
Mesleki Sonug Beklentisi Olgegi ve Oturum Degerlendirme Formuna iliskin nicel bulgulari agtklamaya
nasil yardimct olmaktadir?

- Deney grubu katilimcilarinin kariyer stkintist konusundaki gorislerini bildiren goriisme verileri, Kariyer
Sikintist Olgegi ve Oturum Degerlendirme Formuna iliskin nicel bulgulart agiklamaya nasil yardimci
olmaktadir?

YONTEM
Arastirma Modeli

Kaos Yaklagimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programinin etkililigini degerlendirmek amactyla
bu calismada agiklayici siralt karma yontem deseni kullanilmistir. Actklayict siralt karma yontem deseninde
arastirmaya nicel bir calisma ile baslanir. Ardindan sonuglart acgiklamak ve derinlemesine ele almak
amactyla nitel bir calisma ile stire¢ devam eder (Creswell ve Clark, 2018; s. 87). Mevcut calismanin nicel
asamasinda, katilimcilarin kariyer karar yetkinlik beklentisi, mesleki sonug¢ beklentisi ve kariyer stkintist
diizeyleri 2x3 yari deneysel tasarim kullaniarak test edilmistir. Ardindan nitel asamada, deney grubundaki
bazi 6grencilerle odak grup goriismesi teknigi kullamilarak programin etkililigine iliskin sonuglar
incelenmistir. Arastirma yontemine iliskin akis semast Sekil 1’de yer almaktadir.

Sekil 1. Yontem Tablosu

Nicel Asama Nitel Asama
On Program Son izleme
Test Test Testi
+ + +

Deney N Deney Grubu ile Odak Grup - O TUmIaTa
@=) =) Goériismesi
Kontrol + + + (0=7)

@=8)

Calisma Grubu

Bu arastirmanin ¢alisma grubu, 2021-2022 egitim-6gretim yilinda bir devlet Gniversitesinin psikolojik
danisma ve rehberlik lisans programinda 6grenimlerine devam eden 3. ve 4. Simif 6grencilerinden
olusmaktadir. Programin duyurusu yapildiktan sonra programa katilmaya génallii olan 16 6grenci rastgele
deney ve kontrol grubuna atanmistir. Sonug olarak her bir grupta 8 6grenci olacak sekilde deney ve
kontrol gruplart olusturulmustur. Deney ve kontrol gruplarinda yer alan katilimcilarin sosyo-demografik
Ozelliklerine iliskin bilgiler ve gruplarin denkligine iliskin Fisher’s Exact Testi sonuglart Tablo 1’de yer

almaktadir.
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Tablo 1. Deney ve Kontrol Grubundaki Katilimcilarin Sosyo-demografik Ozellikleri

Gruplar
Deney Kontrol

Sosyo-Demografik Ozellikler F % f %

Cinsiyet
Kadin 7 87.5 7 87.5
Erkek 1 12.5 1 12.5
Fishet’s Exact 1,00

Yas
20 yas 0 0 2 25
21 yas 4 50 2 25
22 yas 2 25 3 37.5
23 yas 2 25 1 12.5
Fisher’s Exact 58

Sinif Diizeyi
3. Sif 5 62.5 6 75
4. Simf 3 37.5 2 25
Fishet’s Exact 1,00

Kariyer Yardimi
Evet 1 12.5 1 12.5
Hay1ir 7 87.5 7 87.5
Fishet’s Exact 1,00

Not. *p < .05

Tablo 1’de gorildigt gibi deney ve kontrol gruplart sosyo-demografik Gzellikler agisindan farklilik
gostermemektedir. Fisher's Exact Testin tercih edilmesinin nedeni gozlenen degiskenlerdeki birim
sayisinin 5'ten az olmasidir (Connelly, 20106). Fisher's Exact Test i¢in p < .05 anlamlilik degeri temel
alinmustir.

Kaos Yaklagimina Dayal1 Kariyer Gelisimini Destekleme Programi

Kaos Yaklagimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programi ii¢ asamada gelistirilmistir. Ilk agamada
kaos yaklasimina dayali kariyer psikolojik danismanligi alanyazini taranmis ve mevcut ¢alismalarda yer alan
kaos yaklasimina dayali etkinlik 6nerileri incelenmistir (Pryor vd., 2008; Pryor ve Bright, 2005; Pryor ve
Bright, 2006). lIkinci asamada kaos yaklastmina dayali kariyer programlarina ulasilarak icerikleri
incelenmistir (Loader, 2011; Schlesinger ve Daley, 2016; Tiirkmen, 2014). Ugiincii asamada ise Rehberlik
ve Psikolojik Danisma alaninda 6gretim tyesi olarak goérev yapan ve kariyer alaninda bilimsel yayinlari
bulunan bir akademisyenden goris alinmustir. Alinan geribildirimler dogrultusunda etkinliklerin yonerge
kistmlart diizeltilerek programa son hali verilmistir. Sonug olarak her biri 75 dakika olarak planlanan 5
oturumluk bir program ortaya konulmustur. Program igerisinde yer verilen etkinliklerden bazilari 6dev
scklinde diizenlenerek oturumlar icerisinde tartistimistir. Kaos Yaklasimina Dayali Kariyer Gelisimini

Destekleme Programinin her bir oturumuna dair amag ve igerik bilgileri Tablo 2’de yer almaktadir.
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Tablo 2. Kaos Yaklasimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programinin Hedef ve Icerikleri

Oturum Oturum hedefleri Teknikler/metotlar
1. Oturum Grup tyelerinin tanismasi Soru-cevap
Bireysel amaglarin ve grup amagclarinin ortaya konmasi Beyin firtinasi
Grup kurallarinin olusturulmas: Anlatim
Kaos yaklagiminin tanitilmasi Etkinlik
2. Oturum Kaos yaklagiminin kariyer baglaminda ele alinmast Soru-cevap
Uyelerin kendilerini agik-kapalt sistem agisindan degerlendirmesi Beyin firtinasi
Anlatim
Etkinlik
3. Oturum Tesadufi olaylarin yasamdaki ve kariyer alanindaki yeri konusunda Soru-cevap
somut/kisisel 6rnekler diisinme Beyin firtinasi
Tesadufi olaylat: kisisel olarak verimli sekilde degerlendirme Anlatim
kosullarini ortaya koyma Etkinlik
Cekici kavrami agisindan kisisel degerlendirme yapma
4. Oturum Tesadufi olaylarin yasamdaki biitiinctl 6nemini fark etme Soru-cevap
Tesadufi olaylar, yasamin akisi ve kariyer alani baglaminda yasamin Beyin firtinasi
bitinsel olarak degerlendirme Anlatim
Etkinlik
5. Oturum Gelencksel katiyer planlamasi ile kaos yaklagimina dayali kariyer Soru-cevap
gelisimi arasindaki iliskiyi fark etme Beyin firtinasi
Kariyer planlamasina tesadifi olaylart dahil etme Anlatim
Kisisel kazanimlatin paylagimu ile siireci sonlandirma Etkinlik
Etik Bildirim

Etik Kurul Ady: Dokuz Eylil Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisti Etik Kurulu
Onay Tarthz: 07.09.2022
Onay Belge Numaras: E-87347630-659-351824

Veri Toplama Araglari

Kariyer Karar: Yetkinlik Beklentisi Olgegi. Kariyer Karari Yetkinlik Beklentisi Olgegi (KKYBO; Betz,
Klein ve Taylor, 1996), Gniversite 6grencilerinin kariyer karart verme siirecinde gereken gorevler ile ilgili
kendilerini yetkin gdrme diizeylerini degerlendirmektedir. KKYBO, 571 likert tipinde (1=Hig
giivenmiyorum, 5=Cok giiveniyorum) bes alt boyuttan ve 25 maddeden olusan bir &lgektir. Olgekten
alinan puanlarin artmast, kariyer karart verme yetkinliginin olumlu yénde arttigint gostermektedir. Olgegin
Tiurkceye uyarlama calismasi Istk (2010) tarafindan yapilmistir. Calismada Olgegin orijinaline benzer
sekilde 5 alt boyuttan (kendini dogru bir sekilde degerlendirme, mesleklerle ilgili bilgi toplama, hedef
belirleme, plan yapma, problem ¢6zme) olustugu belirlenmistir. Olgegin tamami igin Cronbach alfa degeri
.88 olarak bulunmustur. Test-tekrar test guvenirlik degeri ise .81 olarak hesaplanmistir. Calisma
kapsaminda tasarlanan programin etkililigini degerlendirmek adina 6lgegin toplam puant ile birlikte 5 alt
boyutu da kullanilmistir.

Kariyer Stkantis: Olgegi. Kariyer Sikintist Olcegi (KSOj; Creed, Hood, Praskova ve Makransky, 2016),
iniversite 6grencilerinin kariyer sikinti diizeylerini degerlendirmektedir. KSO, 6l likert tipinde
(1=Tamamen Katilmiyorum, 6=Kesinlikle Katiliyorum) 9 maddeden olusan bir élgektir. Olgekten alinan
puanlarin artmast, kariyer sikintisinin da yiikseldigine isaret etmektedir. Olgegin Tiirkgeye uyarlama
calismast Sensoy ve Siyez (2019) tarafindan yapilmustir. Orijinalinde tek faktérla bir yapi gosteren Slgegin
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uyarlama calismasinda iki 2 alt boyuttan (olumsuz duygular, algilanan engeller) olustugu belirlenmistir.
Olgegin tamami igin Cronbach alfa degeri .81, olumsuz duygular alt boyutu igin .81 ve algilanan engeller
alt boyutu icin .65 olarak bulunmustur. Calisma kapsaminda tasarlanan programin etkililigini
degerlendirmek adina 6lgegin toplam puant ile birlikte 2 alt boyutu da kullanilmustir.

Mesleki Sonug Beklentisi Olgegi. Mesleki Sonuc Beklentisi Olcegi (MSBO; McWhirter, Rasheed ve
Crothers, 2000; Metheny ve McWhirter, 2013), kisilerin egitsel veya kariyer karart verme davranislar
sonucunda elde edebilecekleri basarinin uzun sireli sonuglarina yonelik inanglarint degerlendirmektedir.
MSBO, #’li likert tipinde (1=Hi¢ Katilmiyorum, 4=Tamamiyla Katiliyorum) 12 maddeden olusan bir
olgektir. Olgekten alinan puanlarin artmast mesleki sonug beklentisinin yiitksek oldugunu géstermektedir.
Olgegin Tiirkgeye uyarlama calismast Isitk (2010) tarafindan yapilmistir. Calismada Slgegin orijinaline
benzer sekilde tek faktorlii yapidan olustugu belirflenmistir. Olgegin Cronbach alfa degeri .87 olarak
bulunmustur. Test tekrar test giivenirlik degeri ise .74 olarak hesaplanmistir. Calisma kapsaminda
tasarlanan programin etkililigini degerlendirmek adina 6lgegin toplam puant kullanilmustr.

Oturum Degerlendirme Formu. Oturum degerlendirme formu; oturumun program amaglaryla iliskisi,
ilgi ¢ekici olup olmadigy, kazanimlarin yasamdaki 6nemi, tye katilimi, oturum stireleri, oturumlarin yeni
bilgi ve beceri kazandirmadaki rold, grup liderinin etkililigi konularini igerecek sekilde 11 sorudan
olusmaktadir. Oturum degerlendirme formunda her bir soru 1 “Katlmiyorum”, 2 “Kararsizim” ve 3
“Katiliyorum” olarak 3’14 likert tipinde derecelendirilmektedir. Oturum degerlendirme formunda ayrica
katilmcilarin degerlendirme sorulart disinda dile getirmek istedikleri diger konular ile ilgili bir agik uglu
soru bulunmaktadir.

Odak Grup Goriisme Formu. Program uygulamasindan sonra deney grubu ile yapilan gériismede
kullanilan Odak Grup Gorisme Formu birinci yazar tarafindan gelistirilmis ve kariyer psikolojik
danismanligt alaninda yayinlar olan ikinci yazar tarafindan revize edilmistir. Form, programin katkilarin,
beklentileri karsilama diizeyini, programin icerigini, materyalleri, etkinlikleri, oturum siirelerini, internet
tabanlt uygulamanin etkilerini ve grup liderinin etkililigini belirlemeye yonelik agtk uglu sorulardan
olusmaktadir. Sorularin gelistirilmesinde daha 6nce alanda yapilan galismalarda (Bagatarhan, 2020;
Ozaydin, 2021; Oztiirk, 2018) kullanilan sorular ve grup siirecinde karsilasilan zorluklar esas alinmustir.
Islem

Arastirma etik kurul izni, Dokuz Eylil Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Etik Kurulundan
07.09.2022 tarih ve E-87347630-659-351824 sayili yazi ile alinmustir. Tum katithmeiardan yazilt
bilgilendirilmis onam alinmustir. Programin baslamasindan t¢ giin 6nce deney ve kontrol gruplarina 6n
testler uygulanmistir. Son oturumun tamamlanmasindan t¢ giin sonra deney ve kontrol gruplarina son
test uygulanmistir. Deney ve kontrol gruplarina son test uygulamasindan bir ay sonra izleme testi
uygulanmistir. Deneysel ¢alismanin yiritilmesinde denek kaybi olmamistir. Son test uygulamasindan bir
hafta sonra odak grup goérismesi yapdmistir. Gorisme yaklasik 35 dakika stirmustir. Katilimeilarin izni
ile odak grup gorismesinin ses kayd: alinmustir. Yaziya aktarildiktan sonra ise ses kayitlart silinmistir.
Arastirma strecinde verilerin uygun sekilde saklanmast 6nemli oldugundan (Creswell, 2007), bu
transkripsiyonlar iki arastirmacinin bilgisayarinda kilitli bir klas6rde word dosyalari olarak saklanmaktadur.
Bu dosyalar arastirma yayinlandiktan 5 yil sonra silinecektir. Veri toplama stirecinin tamami ve program
uygulamasi ¢evrimici olarak yritilmustir. Veri toplama asamast tamamlandiktan sonra program kontrol
grubu katilimcilarina da ¢evrimici olarak uygulanmustir.
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Odak Grup Goriismesinin Giivenivligi, Aktardabilirligi, Inandiricihi@r, Dogrulanabilivligi. Nitel
arastirmalarda gecerlik ve giivenirlik kavramlart yerine guvenirlik (dependability), aktarilabilirlik
(transferability), inandiricilik (credibility) ve dogrulanabilirlik (confirmability) kavramlart kullanidmaktadir
(Steward ve Gapp, 2017). Givenilirlik (dependability), nitel arastirmalarda i¢ gegerliligi temsil eder ve
arastirma sonuglarinin ve gercekligin dogru temsili anlamina gelir. Goértisme ilerledik¢e giiven ortaminin
olusmasi ve cevaplarin daha samimi olmast beklenmektedir (Yildirim ve Simsek, 2016). Gortisme 6ncesi
grup yasantist oldugu icin ve grup lideri tarafindan gériismeye dair ayrintilt bir bilgilendirme yapildigi icin
bu kosulun saglandig1 distintilmektedir. Ayrica samimi cevaplari ortaya ¢ikarmak amaciyla gorismeyi
yapan uzmandan siiregte bilgilendirme yapmasi istenmistir. Diger yandan gtvenirlik (dependability), i¢
guvenilirligi saglamak igin arastirma sirecinin uygun sekilde raporlanmasini gerektirir (Boesch,
Schwaninger, Weber ve Scholz, 2013). Bu ¢alismada arastirma deseni, arastirma ortami, katilimecilar, veri
toplama siireci ve veri analizi hakkinda detaylt bilgiler verilerek gtivenirligin arttirilmast amaglanmustir.

Inandiricilik (credibility); katihimet onayi, arastirmadan elde edilen verilerin ve arastirmacinin verilere
iliskin sonuglarinin katilimeilar tarafindan dogrulanmasidir (Yildirim ve Simsek, 2016). Mevcut ¢alismada
goriismeci, cevaplart 6zetleyerek ilgili katilimcinin yapilan 6zetleme ile ilgili gériislerini almistir. Boylece
katilimcilara konu ile ilgili yorum yapma firsatt verilmistir.

Nitel arastirmalarda aktarlabilitlik (transferability), elde edilen verilerin arastirma odagi disinda farkl
sekillerde kullanilabilmesidir (Levitt, Motulsky, Wertz, Morrow ve Ponterotto, 2017). Aktarilabilirligi
saglamak adina ayrintili agiklama 6nerilmektedir. Ayrintili agiklama; ham verilerin belirlenen temalara gore
yeniden diizenlenerek ve olabildigince verilerin dogasina sadik kalinarak aktarilmasidir (Yildirim ve
Simsek, 2016). Mevcut calismada dogrudan alintilara yer verilerek aktarlabilirlik gtclendirilmeye
calistlmustir.

Dogrulanabilitlik (confirmability), arastirmacinin nesnel ve tarafsiz olmasidir (Miles ve Huberman, 1994).
Nitel arastirmalarda veri toplama ve veri analiz strecinin birincil aract arastirmacinin kendisidir (Marshall
ve Rossman, 2006). Odak grup goriismesi, psikolojik danisma ve rehberlik alaninda yayinlari bulunan bir
uzman tarafindan yapilarak sirecin 6n yargilardan uzak sekilde yuratilmesi saglanmistir. Ayrica gérisme
oncesinde gorismeyi yapan uzman, grup strecine dair bilgilendirilerek odak grup gorisme formundaki
sorularin gerekgeleri sunulmustur. Yazarlardan her ikisinin de nitel arastirma deneyimine sahip olmasinin,
surecin sagliklt sekilde ilerlemesine katk: sagladigr distintilmektedir.

Arastirmacinin Rolii. Nitel calismalarda veri toplama ve veri analizi siireglerinin birincil aract olarak kabul
edilen arastirmacilar, arastirilan konuya dogrudan veya dolayli olarak etkilerinin olabilecegini géz 6ntinde
bulundurmalidir (Yildirim ve Simsek, 2018). Nitekim arastirmacilar, stireg ile ilgili kisisel 6nyargilarini ve
varsayimlarini veri toplama siirecine karistitrmamak amactyla psikolojik danisma alaninda uzman bir bagka
kisiyi nitel veri toplama agamasina dahil etmislerdir. Dahil edilen uzman ile odak grup gérisme siireci
planlanmistir. Planlamada katilimctlarin kendilerini rahat hissetmelerinin 6nemine 6zellikle deginilmistir.
Bu kapsamda odak grup goriismesi, uzman psikolojik danismanin kendini tanitmasi ve sureci seffaf bir
sekilde anlatmasiyla baslamistir. Goriisme Oncesinde arastirmacilar tarafindan katilimeilarin gérismeye
dair bilgilendirilmesinin de saglikli verilere ulagsmaya katk:i sagladigi distnilmektedir. Odak grup
gorismesini yoneten uzman psikolojik danisman, stire¢ boyunca etkin dinleme becerilerini kullanmis ve
katilmcilar tizerinde bask: kurmaksizin onlara yeterli yanit siiresini vermistir. Goriismeyi yapan uzman,
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psikolojik danisma ve rehberlik alaninda yiiksek lisans egitimini tamamlamis ve halen psikolojik danisma
ve rehberlik alaninda doktora egitimine devam etmektedir. Egitimine baglt olarak uzman psikolojik
danismanin streci saghklt sekilde yurattigh dusinilmektedir. Ayrica arastirmacilar daha 6nce bilimsel
dergilerde yayinlanan nitel ¢alismalar yaptiklarindan stire¢ yonetimi ile ilgili uzmana saglkli bilgiler
verebilmisler ve veri analizini kisisel yargilardan uzak sekilde tamamlamuslardur.

Veri Analizi

Kisisel Bilgi Formuna verilen yanitlara iliskin verileri 6zetlemek igin frekans ve yiizde bigimindeki
tanimlayict istatistikler kullanilmustir. Deney ve kontrol gruplarinin sosyo-demografik 6zelliklerinin
denkligini degerlendirmek i¢in ise Fisher’s Exact Testi kullanilmustir.

Bu ¢alismada nicel ve nitel veriler ayrt ayri analiz edilmistir. Nicel verilerin analizi kapsaminda 6ncelikle
kullanilan 6lgeklerden elde edilen veriler, tekrarli Slgiimlere uygun olarak ¢ok degiskenli varyans analizi
(MANOVA) yontemiyle ve SPSS 23 paket programi kullanilarak test edilmistir. Tum veri analizlerinde p
< .05 anlamhlik degeri baz alinmistir. Ardindan her bir oturum sonunda doldurulan Oturum
Degetlendirme Formuna verilen yanitlar, frekans ve ytuzde bigimindeki tanimlayici istatistikler araciligiyla
degerlendirilmistir. Nitel veri analizi kapsaminda ise uygulama sonrasinda deney grubu katiimcilar ile
yapilan odak grup goriisme kaydr desifre edilerek bir metin olusturulmustur. Ardindan metin icerik analizi
yontemiyle ¢oziimlenmistir.

BULGULAR

Nicel Bulgular

Arastirmanin nicel bulgulari; 6lceklerden elde edilen puanlar ve oturum degerlendirme formundan elde
edilen puanlar gergevesinde incelenmistir.

Tablo 3’te KKYBO, KSO ve MSBO toplam puanlart ve alt boyutlarina iliskin én test, son test, izleme
testi puan ortalamalari ve standart sapma degerleri ile ¢ok degiskenli varyans analizi (MANOVA)

sonuglart yer almaktadir.

Tablo 3. On Test, Son Test, Izleme Testi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ile Cok Degiskenli
Varyans Analizi MANOVA) Sonuclart

On test Son test Izleme Testi F »p

Deney Kontrol Deney Kontrol Deney Kontrol

Olgekler X AN X M) X AN X A X ) X A
KKYBO 94.00 6.72 9388 0694 99.75 6.63 8838 1229 9550 6.61 9325 889 0.02 .98

KKYBO-KD 19.38 130 17.88 323 2025 231 1738 350 1938 272 19.00 193 027 .77
KKYBO-MBT 2050 1.31 19.75 1.67 2038 233 1825 158 1938 1.06 19.75 1.83 0.84 .46
KKYBO-HB 18.00 233 19.00 207 19.63 1.06 17.63 277 1938 119 1838 177 0.17 .85
KKYBO-PY 18.88 210 19.25 149 20.63 1.77 1825 333 19.00 1.07 1838 177 113 .35
KKYBO-PC 17.25 328 18.00 3.46 1888 1.89 1688 4.05 1838 1.69 17.75 315 0.09 91

KSO 30.00 7.39 30.88 9.39 29.63 5.68 31.88 7.14 2825 526 30.00 923 047 .04
KSO-OD 20.38 529 21.00 5.50 2025 319 2200 359 19.63 484 2075 534 053 .59
KSO-AE 9.63 277 988 426 938 316 988 409 863 3.07 925 498 022 .80
MSBO 34.63 3.89 36775 3.28 3838 4.69 34.88 587 3563 277 3713 290 032 .74

Not. p* < .05; KKYBO-KD: KIKYBO Kendini Dogru Bir Sekilde Degerlendirme Alt Boyutu; KKYBO-MBT: KIKYBO Mesleklerle Tlgili
Bilgi Toplama Alt Boyutu; KKYBO-HB: KKYBO Hedef Belitleme Alt Boyutu; KKYBO-PY: KKYBO Plan Yapma Alt Boyuty;
KKYBO-PC: KKYBO Problem Cozme Alt Boyutu; KSO-OD: KSO Olumsuz Duygular Alt Boyutu; KSO-AE: KSO Algilanan Engeller

Alt Boyutu.
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Tablo 3’te yer alan veriler incelendiginde, KKYBO (F = 0.02 p>.05) toplam puant ve alt Slcekleri
KKYBO-KD (F = 0.27 p>.05), KKYBO-MBT (F = 0.84 p>.05), KKYBO-HB (F = 0.17 p>.05),
KKYBO-PY (F = 1.13 p>.05), KKYBO-PC (F = 0.09 p>.05) puanlart agisindan deney grubu lehine
anlamli bir farklilik bulunamamustir. Benzer sekilde KSO (F = 0.47 p>.05) toplam puani ve alt élcekleri
KSO-OD (F = 0.53 p>.05) ve KSO-AE (F = 0.22 p>.05) puanlart ile MSBO (F = 0.32 p>.05) toplam
puant degerlendirildiginde yine deney grubu lehine anlaml bir farkliliga ulasilamamustir.

Tablo 4te her bir oturum sonunda katihimecilardan ilgili oturumu temel alarak doldurmalari istenen

Oturum Degerlendirme Formuna dair sonuglar yer almaktadir.

Tablo 4. Oturum Degerlendirme Formu Sonuglart
1.0turum 2.0turum 3.0turum 4.0turum 5.0turum
X AX) X AX) X AX) X AX) X AX)
1.0turumun programin amaglart ile 3.00 0 3.00 0 3.00 0 3.00 0 3.00 0
iligkili olmast

2.0turumun yarath olmast 275 046 288 035 3.00 0 3.00 0 3.00 0
3.0turumun keyifli olmast 3.00 0 3.00 0 3.00 0 3.00 0 3.00 0
4.0Oturumda islenen konunun 288 035 288 035 275 046 288 035 3.00 0
hayatta 6nemli bir yere sahip olmasi

5.0turumda islenen konu icin 3.00 0 3.00 0 3.00 0 288 035 3.00 0
strenin yeterli olmasi

6.0turumda kazanilan bilgi ve 263 052 275 046 275 046 288 035 3.00 0
becetilerin yasamda kullanilabilmesi

7.Katilimcinin oturuma yetetince 288 035 288 035 288 035 3.00 0 3.00 0

katilabilmesi

8.0turumda, tizerinde konusulmast 288 035  3.00 0 3.00 0 3.00 0 3.00 0
istenen konularin ele alinmast

9.0turumun yeni bilgi ve beceriler 263 052  3.00 0 3.00 0 3.00 0 3.00 0
edinmede yardimet olmast

10.Grup liderinin oturumu iyi 3.00 0 288 0.35 3.00 0 3.00 0 3.00 0
yonetmesi

11.0Oturumda katilimcinin kendisini 275 046 288 035 2838 035 3.00 0 3.00 0
aktif hissetmesi

Oturum Degerlendirme Formundan elde edilen verilere bakildiginda, tim oturumlar icin her bir
maddenin puan ortalamasinin tam puana yakin oldugu (2.50’nin iizerinde) goériilmektedir. Ozellikle de
“Oturumun programin amaglart ile iliskili olmasi” ve “Oturumun keyifli olmas1” maddeleri tiim oturumlar
i¢in tam puan almistir. Diger yandan oturumlar boyunca en az tam puan alan ve 5 oturumun tamami i¢in
puan ortalamast en diisik maddeler, “Oturumda islenen konunun hayatta 6nemli bir yere sahip olmasi”
(x = 2.88) ve “Oturumda kazanilan bilgi ve becerilerin yasamda kullanilabilmesi” (x = 2.80) seklindedir.
Ayrica ilk oturumdan son oturuma dogru ilerledikge katilimcilarin formda yer alan maddelere tam puan

verme oranlarinin arttigt gérilmektedir.

Nitel Bulgular

Deney grubundaki 7 katilimet ile yapilan ve 35 dakika stiren odak grup gorisme kayd: igerik analizi
yontemiyle ¢ézimlenmistir. Céztimleme sonucunda 6 tema ve 11 kategori belirlenmistir. Belirlenen
temalar ve kategoriler; Katki Temast (Farkindalik-Olumlu Etki), Beklenti Temast (Yeni Bir Kuram
Tanimak-Umut-Deneyim), Etkinlik ve Odev Temast (Faydal), Oturum Siireleri Temast (Yeterli-
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Uzatdmali), Oturum Lideri ve Grup Etkilesimi Temast (Olumlu), Cevrimi¢i Uygulama Temast
(Erisilebilirlik-Yiz Yize Uygulamanin Verimliligi) seklindedir.

Katilimcilarin tamami grup stirecinin kendilerine 6nemli katkilar sagladigini belirtmistir. Belirtilen katkilar;
tesadifi olaylarin farkina varmak ve i¢cinde bulunulan stres, kaygt ve karamsarlik durumuna yénelik olumlu
etki seklinde 6zetlenebilir. Bir katihmet “Olaylar: bu oturumlardan incesinde hig hesaba katmazken simdi basimiza
gelen ufacike bir olayin bile aslinda bazu tesadiiflerin sonucunda ortaya giktigini fark ettik hep birlikte. Ve daha oncesinde
hi¢ bu sekilde bakmazken simdi bakis agimzin dedistigini diisiiniiyoruns” K 3] seklinde dustincelerini ifade
ederken bir diger katiimct “4. Suef oldugum igin biraz stres ve kayginin iginde bulundngum donemdeydim agikgass,
okulun da bitmesiyle beraber. Bu ¢alisma aslinda bize seyi gisterdr, yani tek bir secenek olmadiging hayatimizdaki en nfak
bir rastlantisal olaym bile bize farkly kariyer yollarin: agabilecedini gisterdi ya da bigim farkinda olmamizi saglads
diyebilirim. Bu nokta da ashnda benim icin gok dnemli bir adum oldu.” K 4] seklinde yorum yapmistir. Benzer
sekilde diger bir katdimet da “4. Swnsf, yani mezun oldugumuz; igin benim de bir karamsarlik donemim vards ve hani
bir seyler diizelecek mi hayatimda, hep boyle bir karamsariik igerisindeydim. Uygulama sayesinde biraz daba unnt
astladum. Y ani gelecede daha pozitif bakryorum artik ve agikgast dabha boyle rastlantisal olaylarn daba farkina vardim.”
[K 5] diyerek grup siirecinin katkilarini belirtmistir.

Katilimcilar, grup strecine iligkin beklentilerinin genel anlamda karsilandigint belirtmistir. Katitlimcilarin
beklentileri; kariyer alanina yonelik yeni bir kuram tanimak, kaygiy1 azaltarak gelecege umutla bakmak ve
grup stirecini deneyimlemek seklinde 6zetlenebilir. Diger yandan katilimcilarin bir kismi, grup strecinin
yurttildigi tarihin kendileri agisindan 6zellikle uygun oldugunu belirtmistir. Bir katihmer “Farkls bir
kuramdr, big duymadigimiz, yeni gelistirilen. Benim beklentim agikgast farkls bir kuramin hani kariyerime nasil bir bakass
saglayacagini gormekti. Acaba kendimi nasil daba farkl agilardan dederlendirebilivim ve bu beklentimi gayet giizel
karsiladr” [K 6] seklinde diisincelerini ifade ederken bir diger katilimct “Tamz ihtiyacimz olan anda oldu bu
grup oturnmmn. Ciinkii hepimiz; stres igerisindeydif ne yapacagimizz ne edecegimizi bilmiyordufk, gelecee kaygist ¢ok fazla
vards ve bu kaygy: azaltmak istiyorduk. Lste gelecede daha umutla bakmak ve ashnda diinyann sonn ya da yolun sonu
olmadiging her seyin bir baglangic oldugunun farkina varmanuz, icin ok dnemli bir adimds bence bu grup oturumn. Ve
ben bunlar: bekliyordum, gelecede dabha nmutla bakmak, bir gelecedim olacagina inanmak ve bu kaygy: azaltmak
istiyordum. Oturumlarla beraber bu kaygim azaldr.” |K 2] diyerek diisincelerini ifade etmistir. Bir diger katilimet
ise “Bir grup siirecinde olmatk ben hep cok isterdim grupla psikolojik dantsma icinde olmay:. Bu kariyer baglaminda oldu
ve benim icin giizel bir deneyimdi.” |K 5] diyerek grup stirecinden beklentilerini agiklamustir.

Katilimcilar etkinliklerin ve 6devlerin genel olarak faydali oldugunu belirtmislerdir. Faydali bulunan
etkinlik ve 6devler; film analizi, gerceklik kontrol listesi ve gelecek kariyer otobiyografisi seklindedir. Diger
yandan Oyki analizi 6devinin daha etkili olabilecegi de belirtilmistir. Bir katilimer “Ezkinlikler genel olarak
Jaydalyds. Siyle, hayata getirmek ve gercekten hani kuramn etkililigini anlamafk agisindan etkinlikler: faydaly buldum.
Ogellikle en faydals buldugnm etkinlik de film izleme etkinligiydi. Filmi izledikten sonra gercekten bakis agimn dedistigini
fark ettim. Daha ok farkimndaydim yani bu tesadiiflerin kariyerime vesaire giinliik hayatime bile nasil etkileyebileceginin
Sarkina varmustin.” K 3] seklinde diisincelerini ifade ederken bir diger katilimct “Benimz de en sevdigim ddev
hem gelecek bes yilda kendinizi nerede goriiyorsunuzdn hem de film etkinligiydi ddeviydi, onu izlemek. Ben iki ayr: giine
ayirarak iglemistim. O yiizden biraz daba iyi analiz etme sansim oldugunn diisiiniiyorum. Sadece kariver baglaminda
dedil, hayat olarak iste bir giiniimiizii ya da bir an biitiin hayatinuze nasil dedistiriyor bunu gormemizi sadlamst. O
yiizden bana ok etkisi olmustu filmin.” [K 2] diyerek diistincelerini ifade etmistir. Bir katilimct ise “Odevler genel
olarak iki oturum arasindaki baglanty: kuruyordu. Yani bir oturumdan ¢iktiktan sonra diger oturnma kadarki siirecte
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hani odakta kalmamizi sagleyordu diyebilirim.” |K 3] diyerek 6devlerin islevselligini vurgulamustir. Bir katilimet
ise “Oykii analizinden cok emin degilim yani o Gykii daba etkili bir Gykii secilse belki jizerimizdeki etkisi daba fazla
olabilirdi diye diisiinsiyornm.” [K 5] diyerek ilk oturumda verilen 6deve iliskin elestirisini dile getirmistir.

Grup uyeleri genel anlamda oturum surelerini yeterli bulduklarint ifade etmis, bazi katilimecilar ise stirenin
uzatilabilecegini belirtmistir. Bir katlimct “Bence oturum siireleri gayet yeterliydi. Hatta sekiz kisilik bir grup icin
herkesin her konuda siZiinii alarak bir seyler hani paylasmanmiz, oturum siireleri agsindan gayet yeterliydi.” [K 3] derken
bir diger katilimet “Bence artirilabilirdi. Ciinkii ben mesela daba derinlemesine konugsmayi isterdinm, bircok etheent.” [IK
7] seklinde gorislerini ifade etmistir. Benzer sekilde bir katthmet da “Bence de siire biraz daba fazla olabilirdi
gibi geliyor. Ama o an grup iginde de konusmalar bence tam anlamiyla derinlemesine miydi bilmiyorum. Y ani aslinda tam
bitmesi gerektigi anda hocannzg; bitiriyordu. O bize baglydr gibi geliyor siire, biraz daba nzun olsa daha keyifli olurdu.”
[K 5] diyerek oturum stirelerine dair goriislerini ortaya koymustur.

Katilimcilar, oturum liderine ve grup etkilesimine iliskin gérislerinin genel anlamda olumlu oldugunu
belirtilmistir. Bir katilimet “I/& oturumlarda ben baze konularda kendimi agmakta cok orlandim. Y ani ilk baslarda
oturnmlarda gok Jorlandim kendimi agma konusunda ciinkii hepimiz birbirimizi tanyyornz. Lste nasil olacak hani nasil
gidecek bilmeleri gerekmiyor benim hakkimda her seyi dive diisiinsiyordum. Ama sonradan agildim. Daba rabat kendimi
tfade etmeye bagladim.” K 2] derken bir diger katilimct “Bizle gerekten bence gok ilgilendr. Hepimize tek tek sorular
sordu. Hani isim soyledi sirayla hepimize. Hep birlikte konugmamiz; icin. Iste katilabilmemiz; icin. Biylelikle de bence
hepimiz daha rahat bir bigimde agildik. Hani hig boyle yabancilik hig cefemedim ben. Cok rahat bir sekilde konugstuk ve
hani bence cidden giizel yonetti siireci de.” [K 1] diyerek grup liderine iliskin gorislerini ifade etmistir. Bir
katihmet “Zaman gectikge zaten birbirimizi daba da boyle, ashnda tanzyoruz normalde birbirimizi ama, oturnmda tabi
ki daha farkls oluyor. Daha rabat olmaya bagsladik. Oturumlarda, yaptigimez etkinliklerin de bunda faydast oldugunnu
diigiinsiyorum. Segilen etkinliklerin ozellikle.” K 4] derken bir diger katdimet “Grup yinetimi, iste zaman yonetimi
ve etkinlikleri bulma ve wygulama sekli bence tam anlamyla olmasi gerektigi gibiydi”” [K 5] diyerek grup liderine
iliskin distincelerini ortaya koymustur.

Grup strecinin ¢evrimigi sekilde yuritilmesine iliskin herhangi bir sorun (kamera, mikrofon kullanimi
vs.) belirtilmemistir. Yalnizca bazi tyeler ¢evrimici uygulamanin uzaktan erisilebilirlik konusundaki
avantajint vurgulamistir. Bazt tyeler ise yiiz ylize uygulamanin ¢evrimici uygulamaya gére daha verimli
olabilecegini belirtmistir. Goze ¢arpan bir nokta, grup siirecinden kaynakli olarak ¢evrimici siirecin sorun
yaratmadiginin vurgulanmasidir. Bir katitimet “Tek sorun, ben online olan hichir seyin yiiz yiize olan seye tercib
etmiyorum. Y i3 yiize olmast benin icin her zaman daha onemli ve daha giizel olnyor. Baglant: sorunlars, internet kaynafkls
sorunlar olabiliyor o sebeple yiiz, yiige olmasint tercih) ederdim. Ama online'da da gayet siirect iyi yonettigimizi ve katilimn
ok iyt oldugunn dijsiiniiyornm.” K 3] derken bir diger kattimer “Bence de hichir sey yiiz yiigenin yerini tutmuyor
ama yiz yiize olmamasina ragmen her sey cok yerinde gitti neredeyse. Mesela eder hani yiiz yiize olsayds oknlun sonlarma
dogruydu hepimiz farkls illere dadildik. Yiiz yiige olsaydr belki bu oturnmda olan kisiler olmayacakt: farkle kisilerle
Yapacaktik bu oturumlar:. Ya da belki ben yapamayacaktum ciinkii sebir digma gikemistim. Olamayacaktim. Faydast bu
oldu bence.” |K 2] diyerek dustincelerini ifade etmistir. Bir katilimct ise “Bence online olmasina ragmen o duygn
baginz ¢ok giizel bir sefilde kurdugumuzn, diisiincelerimizi cok giizel bir sekilde dile getirebildigimizi diisiinityorum.
Goriintiimii ben de actim ve ok fazla baglant: problemi de yasamadik.” |K 5] diyerek ¢evrimici uygulamaya dair
dustincelerini ortaya koymustur.
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Odak grup gorusmesinden elde edilen bulgular degerlendirildiginde, Kaos Yaklasimina Dayali Kariyer
Gelisimini Destekleme Programina iliskin katilimer goruslerinin  genel anlamda olumlu oldugu
sOylenebilir. Diger yandan bazi katilimcilarin oturum siirelerinin uzatimasi, birinci oturum sonunda
verilen Oyki analizi Odevinin gelistirilmesi ve ¢evrimi¢i uygulamanin dogasina iliskin Onerilerde
bulundugu gorilmektedir.

Elde edilen tim veriler 6zet halinde Sekil 2’de yer almaktadir. Sekil tizerinde kirmuzi ile belirtilen basliklar,
arastirma hipotezini desteklemeyen veya ilgili basliga kiyasla gorece olumsuz verileri ifade ederken yesil

ile belirtilenler, ilgili baglik altinda gérece olumlu verileri ifade etmektedir. Olgekler kismit disindaki tiim
basliklar, katilimecilarin tamamini kapsamamakta cogunlugu ifade etmektedir.

Sekil 2. Ortak Veri Tablosu

NICEL BULGULAR
OLGEKLER OTURUM DEGERLENDIRMELERI
o Prograrmn Amaclart Ile [ligkili Olmast
o Kariyer Karan Yetkinlik Beklentisi o Kewfli Olmast
o Medeki Somug Beklentisi o Islenen Konunun Hayatta Onerli Bir Vere

Sahip Olrmast

o KazarlanBilgi veB ecerilerin Yagamda

o Kariyer Stkinttst

Kullarulabilmesi

YeniBir Kuram

¥’ Tesadifi Olaylann

" Film Analizi
sergeklik Kontrol

ecek Kariyer

: " Grup siirecini
olumlu etki
deneyimlemek

KATKILAR BEKLENTILER ETKINLIK VE ODEVLER

Y Grup Lideri

¥ Grup Etkilegimi

Verimliligi

SURE LIDER VE ETKILESIM CEVRIMICI UYGULAMA
NITELBULGULAR
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SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Kaos Yaklasgimina Dayali Kariyer Gelisimini Destekleme Programina katilan deney grubu
katilimcilarinin kontrol grubu katilimeilarina gore kariyer karart yetkinlik beklenti diizeyleri ve mesleki
sonu¢ beklenti duzeylerinde anlamli bir artis bulunamamustir. Programa katilan deney grubu
katilimcilarinin kontrol grubu katilimciarina goére kariyer sikinti diizeylerinde ise anlamli bir azalma
gorilmemistir. Oturum degerlendirme formundan elde edilen bulgular; katiimcilarin kariyer karar
yetkinlik beklentileri, mesleki sonug beklentileri ve kariyer sikintt dizeyleri tizerinde programin beklenen
etkiyi géstermemesine iliskin bir agtklama saglayabilir. “Islenen konunun hayatta 6nemli bir yere sahip
olmasr” ve “Kazanilan bilgi ve becerilerin yasamda kullanilabilmesi” maddelerinin puan ortalamalarinin
diger maddelere oranla dustik ¢tkmasi, programin kazanimlarinin hayata aktarilmasi ve gunliik hayattaki
karsiliginin anlasilabilmesi konusunda yetersiz kaldigint ve program iceriginin gelistirilmesi gerektigini
gostermektedir. Tasarlanan program, kaos yaklasiminin kavramlarina ve deneyimden ziyade kuramsal
ogretime fazlaca odaklanmus olabilir. Bilgi, farkindalik, tutum ve degisim asamalarindan olusan davranis
degistirme siireci agisindan bakildiginda program, bilgi asamasinda kalmis ve etkili bulunmamis olabilir.
Kuram teorisyenlerinin énemli bir kaygisi, matematik ve fizik alanindan gelen kavramlarin danisanlar
tarafindan anlagilabilmesi ile ilgilidir (Tturkmen, 2014). Nitekim program siiresince katilimcilarin kuramin
temel kavramlarina uygun olarak kendi yasamlarina iliskin sinurlt sayida somut 6rnek bulabildikleri
gozlemlenmistir. Oturum degerlendirme formu sonuglart da bu gozlemi desteklemektedir. Ayrica odak
grup goériismesinde bazt katilimcilarin programin uzatilmast gerektigini ve Oykii Analizi etkinliginin
verimsiz oldugunu belirtmistir. S6z konusu etkinlik, tesadufi olaylarin dogasinin agiklanmast ve
katilimcilarin kisisel 6rnekler bulmalarinda yardimct olmast amactyla kullanilmistir. Sonug olarak
program igerisinde somut Ornek olaylarin eksikligi ve uygulama siirecince somut Ornek olaylarin
katilimcilar tarafindan bulunamadigt géze carpmustir.

Yapilan c¢alismalar, kariyer alaninda tesadufi olaylarin varligina iliskin 6nemli bulgular ortaya
koymaktadir. Bright ve digerleri (2005a) tarafindan yapilan ¢alismada tniversite 6grencileri kariyer karart
vermede tesadufi olaylarin etkisini %069 olarak bildirirken Borg ve digerleri (2014) tarafindan yapilan
calismada lise mezunu 6grencilerin %711 kariyerlerindeki degisimin plansiz oldugunu belirtmistir.
Hirschi (2010) tarafindan ergenletle yapilan ¢alismada da sans olaylarinin kariyer gecisleri tzerindeki
etkisi %64 olarak bildirilmistir. Tturkiye’de Gniversite 6grencileri ile yapilan bir ¢alismada da (Ulas-Kilig,
Demirtas-Zorbaz ve Kizildag, 2020) katiimcilar kariyerlerinin tesadifi olaylardan 6nemli oranda
etkilendigini belirtmis ve bu etkinin en ¢ok sosyal, ardindan politik/yasal ve son olarak bireysel
faktorlerden kaynaklandigini bildirmistir. Yapilan ¢alismalarda tesadifi olaylarin varligina iliskin ytiksek
oranlara karsin s6z konusu calismada somut Orneklerin ortaya ¢tkmamasinda kisilerin tesadufi olaylara
iliskin tanimlart ve bu tanimlara baglt olarak tesadiifi olaylari hatirlamamalart etkili olmus olabilir.
Nitekim Bright ve digerleri (2009) tarafindan Gniversite 6grencileri ile yapilan bir ¢alismada tesadiifi
olaylarin kariyer alanina etkisi ve kisilerin olaylar tizerindeki kontrol diizeyi arasinda anlamli bir etkilesim
bulunurken (F (1,42) = 40.34, n2 = .49) etki diizeyi ile kontrol dizeyinin tesaduifi olaylart hatirlama
tzerinde 6nemli bir etkilesim etkisi gosterdigi belirlenmistir (F (1, 42) = 25.69). Diger bir degisle kisilerin
tesadufi olaylart hatirlamalari; tesadiifi olaylarin kariyer alanina 6nemli etkiler g&stermesi ve bireylerin
kosullar1 kontrol etmesine bagl olarak degerlendirilmistir. Mevcut ¢alismada katilimcilar tesadiifi olaylart
mucizevi olaylar olarak degerlendirmis ve kariyer gelisimini etkileyen kontrol dist olaylart disinmiis
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olabilirler. ~ Program  kapsaminda  tesadufi  olaylarin  degerlendirilmesi  vurgulanmistir.
Degerlendirilemeyen veya degerlendirildigi halde bireysel kontrol algisiyla agiklanan olaylar tesadiifi
olaylarin kapsamit disinda algilanmis olabilir.

Diger yandan ¢alisma grubu olusturulurken program hakkinda bilgilendirme yapilmis ve gonillt olanlar
programa dahil edilmistir. Ancak Ogrencilerin kariyer karari yetkinlik beklentileri, mesleki sonug
beklentileri, kariyer stkintilari ile programa katilma motivasyonlart degerlendirilmemis, ayrica oturumlar
icerisinde s6z konusu kavramlar dogrudan ele alinmamustir. Ayrica katithmeilarin psikolojik danisma ve
rehberlik bélumu 3. ve 4. Smuf Ogrencilerinden olusmast ve grup rehberligi ile grupla psikolojik
danismaya iliskin teorik ve pratik ders almis olmalart yanlilik yaratmis olabilir. Katiimcilar program
uygulamasini, grup deneyimi ve grup gozlemi cercevesinde degerlendirmis ve grup strecini aldiklart
derslerin 6rnek bir uygulamast olarak distinmis olabilirler. Bahsi gecen tim bu durumlarin sonuglar
tzerinde etkili oldugu distuntlmektedir.

Kariyer karar yetkinlik beklentisine iliskin odak grup goértisme verileri incelendiginde konu ile ilgili
somut herhangi bir katilimct ifadesine ulasilamamustir. Konu ile ilgili veri elde edilememesinin nedeni
ogrencilerin somut olarak bir karart verme asamasinda olmamalari ve program kapsaminda somut bir
karar verme strecinin ele alinmamis olmast olabilir. Nitekim oturumlar boyunca karsilasilabilecek
firsatlarin degerlendirilebilmesi tzerine etkinlikler yapilmistir. Programin, katiimcilara kariyer karar
yetkinlik beklentist ile ilgili anlamli katk: saglayamamasinin bir diger nedeni, Kariyer Karar1 Yetkinlik
Beklentisi Olgeginin maddeleri ile ilgili olabilir. Calisma grubu 6grencileri boliimlerini segmis olan ve
mezuniyetine kisa stire kalmis ve hatta mezuniyet donemindeki bazi 6grencilerden olusmaktadir. Ancak
Slgekte “Ileride icra etmeyi disiindiigiiniiz mesleklerden birini segerek karar verebilme” ve “Ilgilerinize
uygun bir boliim ya da kariyer segebilme” gibi maddeler yer almaktadir. Halihazirda meslegini se¢mis ve
meslegi ile ilgili gelecek tasarladiklari dustinilen bireyler i¢cin bu maddelerin program kapsaminda bir
karsiligt olmadigi sGylenebilir. Dolayisiyla odak grup goériismesinden elde edilen “Gelecege umutla
bakmak™ temast konu ile ilgili program kazaniminin yerine getirildigini ancak s6z konusu kazanimin
nicel dl¢timle uyumsuz oldugunu gostermektedir. Diger yandan uygulanan programda bilgi sahibi
olmaktan ziyade eksik bilgiyle karar verebilme ve karsilasilan tesadiifi olaylart degerlendirebilme tzerinde
durulmustur. Ancak yine séz konusu 6lgekte “Ilginizi ¢eken islerle ilgili bilgi toplamak igin interneti
kullanabilme”, “Iyi bir 6zgecmis hazirlayabilme” ve “Ilgilendiginiz alanda su anda calisan biriyle
konusma” gibi maddeler yer almaktadir. McKay ve digerleri (2005) tarafindan tiniversite 6grencilerine
yonelik uygulanan kaos yaklasimina dayali kariyer uygulamasinda 6grencilerin kariyer karart verme 6z
yeterliliginin arttugt (F (1,47) = 4.87), kariyere iliskin irrasyonel diistincelerin ise azaldigi (F (1,47) = 8.83)
bulunmustur. Ayrica geleneksel eslestirme yaklasimina kiyasla kaos yaklasiminin kariyer karari verme 6z
yeterliligini arttirmada ve kariyere iligkin irrasyonel distnceleri azaltmada daha uzun soluklu fayda
sagladigt sonucuna ulasilmistir. S6z konusu arastirma ile mevcut ¢alisma arasindaki ¢elisen bu bulgu,
katilimct se¢imi ve uygulama tiriyle ilgili olabilir. Nitekim s6z konusu arastirmada katilimcilar,
gelecekleri hakkinda belirsizlik ifade eden veya kariyer kararlari vermekte zorluk ¢eken bireylerden

olusturulmustur. Ayrica yapilan miidahaleler bireysel olarak tasarlanmis ve uygulanmistir.

Mesleki sonug beklentisine iliskin odak grup gorisme verileri incelendiginde konu ile ilgili somut
herhangi bir katilimci ifadesine ulasilamamustir. Yalnizca “gelecege umutla bakmak™ temast ¢ergevesinde
katilimct gorusleri yer almaktadir. Programin, katiimcilara mesleki sonug¢ beklentisine iliskin anlaml
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katki saglayamamasinin 6nemli bir nedeni, Mesleki Sonug Beklentisi Olceginin maddeleri ile ilgili
olabilir. Ornegin &lgekte yer alan “Kariyerimle ilgili verdigim kararlarda kontrol benim elimdedir”
maddesi, program kazanimlarindaki kontrol dist gelismeleri avantaja ¢evirme ile ¢elismektedir. “Ailem
kariyer/meslek se¢imimi onaylayacaktit” maddesi ise program igerigi ile uyusmamaktadir. Diger yandan
Olgegin degerlendirdigi mesleki sonug beklentisi, gelecegin olumlu olacagina iliskin bir beklenti iken
program kapsaminda gelecegin bilinmezligi ve karsilasilan tesadufi olaylarin degerlendirilmesi ele
alinmistir. Dolayisiyla 6lgek ile programin gelecek vurgusunun birbirinden farkli oldugu s6ylenebilir.
Nitekim programda yer alan Gelecek Kariyer Otobiyografisi etkinligi, bireylerin gelecekleri tzerinde
hangi tesadufi olaylarin olabilecegini ve bunlarin nasil degerlendirilebilecegini tahmin etmek tizerine
kurgulanmistir. Bu farklidik odak grup gériismesinde ortaya ¢ikan “gelecege umutla bakmak™ temast ile
ve katilimcilarin gelecegi degerlendirebilme potansiyeli ile ilgili gdrinmektedir.

Kariyer karari yetkinlik beklentisi ile mesleki sonug¢ beklentisi diizeylerinin deney grubu lehine anlamlt
bir artis gdstermemesinin bir diger nedeni de program ile 6lgme araglarinin kuramsal farklilig: olabilir.
Nitekim s6z konusu 6lgekler Sosyal Biligsel Kariyer Kurami temel alinarak gelistirilmistir. Sosyal Biligsel
Kariyer Kuraminda kisilerin yetkinlikleri, kontrol etme eylemi ¢ergcevesinde degerlendirilmektedir (Lent,
Brown ve Hackett, 2002). Ancak kaos yaklasimina gére yasamin buytk bir kismi kontrol edilemez ve
bireyler tesadtflerden firsatlar ortaya ¢ikarabilir (Bright ve Pryor, 2005).

Kariyer sikintisina iliskin odak grup gorusme verileri incelendiginde, “Stres, kaygi ve karamsarliga
yonelik olumlu etki” ve “Gelecege umutla bakmak™ temalarina ulagilmistir. Diger bir degisle programin
katilimcilarin kariyer stkintilarina olumlu katki sagladigr diistintilmektedir. Kariyer Sikintist Olgegi’nden
elde edilen bulgu ile nitel bulgunun geliskili olmast, lgek maddeleri ile ilgili olabilir. Ornegin Slgekte yer
alan “Mimkin olan en kisa sirede kariyer karart vermem gerektigini dustiniyorum fakat bunu
yapmamak beni endiselendirit” maddesi program kazanimlari ile uyusmamaktadir. Diger yandan
ogrencilerin bir kismimnin mezuniyet asamasinda olmast ve hatta program devam ederken mezun
olmalari, kariyer sikintilarinin orantisiz sekilde artmasint saglamis olabilir.

Calismada kullanilan nicel 6lgme araglarina iligkin bulgularin beklenen diizeyde olmamasinin énemli bir
diger nedeni de kaos yaklasiminin nicel yontemlere bakis agisi ile ilgili olabilir. Kaos yaklasiminda insan
deneyiminin bitinselligine odaklanilarak geleneksel indirgemeci bilimsel anlayis reddedilmektedir
(Pryor ve Bright, 2003a). Kuram nicel yontemleri timiyle yadsimasa da insan deneyimini bittnsel
olarak anlamak ve degerlendirebilmek amaciyla nitel yénteme vurgu yapmaktadir (Amundson vd., 2014).
Nitekim mevcut ¢alismada elde edilen nitel bulgular, programin katilimecilarin beklentilerine cevap
verdigini ve program kazanimlarina uygun katkilar sagladigini géstermektedir. Benzer sekilde oturum
degerlendirme formunda tim oturumlar igin “programin amaglari ile iliskili olmast” maddesi tam puan
almistir.

Program tasariminda uzman panelinin yapilmamast, uygulamanin kaos kuramina uygun 6lgme araglart
ile gergeklestirilmemesi ve deney grubu kattimciarinin 3. ve 4. sinif olmak Gzere farkli kariyer
gindemleri igerisinde bulunan 6grencilerden olusmast arastirmanin siurliliklarindandir. Odak grup
gorismesinde yiz yize uygulamanin verimliligi temastyla vurgulandigi tizere, uygulamanin ¢evrimici
olarak yurttilmesi ve bu sebeple etkilesimin ¢evrimici araglarla sinirlt olmast da arastirmanin bir diger
sinirliligt olarak degerlendirilebilir. Konu ile ilgili yapilacak gelecek calismalar; kaos kuramina iliskin
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6lgme aract gelistirebilir, oturum sayisinin daha fazla olacagi programlar tasarlayabilir, tasarlanacak
programlarda 6rnek olaylara fazlaca yer verebilir, tesadiifi olaylara iliskin kisisel deneyimler yakindan
incelenebilir.
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Extended Abstract

Introduction: The volatile demands of the 21st century labor market; it shapes individuals and their
career development (Savickas et al., 2009). Compared to previous periods, individuals are expected to
constantly adapt to changing conditions, develop a positive attitude towards uncertainties, and turn
uncertainties into opportunities (Bland & Roberts-Pittman, 2014). In order to meet these expectations,
new theoretical perspectives are being developed in the field of career psychological counseling. One
of the theoretical perspectives in question is the adaptation of the chaos approach to the career field
(Owen, 2021). According to the chaos approach, human life and the period we live in are full of
uncertainties and unplanned random events (Duffy, 2000), and this situation brings with it a lack of
predictability (Pryor and Bright, 2005). Order and disorder, stability and change are not considered as
contradictory concepts, but as wholes emphasizing the complexity of human experience (Pryor and
Bright, 2003a). Chaos theory emphasizes the transition from the logic of predicting and predicting to
the logic of adaptation and preparation for change (Tturkmen, 2014). The contributions of the chaos
approach to the career field and the career behaviors of individuals seem to be compatible with the
career tasks of the developmental period called emerging adulthood (Ulas-Kilig, 2020). Individuals
who can evaluate random events in emerging adulthood can provide significant advantages in terms
of their career life (Greenleaf, 2014). It is important to encourage individuals in this period against
changing conditions and to make interventions that will give them hope (Ulas-Kilig, 2020). When the
studies on chaos theory were evaluated in general, no study using mixed methods could be found. In
this context, the current research aims to determine the effect of the Chaos-Based Career
Development Support Program on the career decision competence expectations, professional
outcome expectations and career difficulties of university students with a mixed research method.

Method: In this study, explanatory sequential mixed method design was used. In the quantitative
phase of the study, the participants' career decision competence expectation, professional outcome
expectation, and career boredom levels were tested using a 2x3 quasi-experimental design. Then, at
the qualitative stage, the results of the program's effectiveness were examined by using the focus group
interview technique with some students in the experimental group. The study group of the research
consists of 16 students who continue their education in the 3rd and 4th grades of a psychological
counseling and guidance undergraduate program of a state university in the 2021-2022 academic year.
Students were randomly assigned to the experimental and control groups in equal numbers. As a data
collection tool in the study; Career Decision Making Self-efficacy Scale, Career Distress Scale,
Vocational Outcome Expectations Scale, Session Evaluation Form and Focus Group Interview Form
were used. Descriptive statistics in the form of frequency and percentage to evaluate the responses
obtained from the Personal Information Form and the Session Evaluation Form, Fishet's Exact Test
to evaluate the equivalence of socio-demographic characteristics of the experimental and control

groups, content analysis to evaluate qualitative data, and multivariate variance to evaluate quantitative
data based on scales. analysis (MANOVA) was used.

Results: In the study, no significant difference was found in favor of the experimental group in the
career decision making self-efficacy, vocational outcome expectations and career distress of the
participants. Looking at the data obtained from the Session Evaluation Form, it is seen that the average
score of each item for all sessions is close to the full score. In particular, it is noteworthy that the items
"The session is related to the aims of the program" and "The session was enjoyable" received full
points for all sessions. When the data obtained from the focus group interview is examined, the
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participants; that the group process contributes significantly to them (recognizing random events and
having a positive effect on the state of stress, anxiety and pessimism), that their expectations about
the group process are met in general (recognizing a new theory in the field of career, looking to the
future with hope by reducing anxiety and experiencing the group process), the activities and
assignments were generally useful (film analysis, reality checklist, and future career autobiography),
they found the session duration to be adequate in general, they were satisfied with the session leader
and group interaction, and they did not have any problems with conducting the group process online
(camera and microphone use etc.) stated that they did not experience.

Discussion & Conclusion: The findings were discussed within the framework of the program
content and the principles of chaos theory. An important reason why the quantitative findings based
on the scales in the research are not at the expected level may be related to the theoretical perspective
of the chaos approach to the quantitative method. In the chaos approach, the traditional reductionist
scientific understanding is rejected by focusing on the holism of human experience (Pryor and Bright,
2003a). Although the theory does not completely deny quantitative methods, it emphasizes the
qualitative method in order to understand and evaluate human experience holistically (Amundson et
al., 2014). As a matter of fact, the qualitative findings obtained in the current study show that the
program responds to the expectations of the participants and makes appropriate contributions to the
program gains. Similarly, the item “related to the aims of the program” received full marks for all
sessions in the session evaluation form. On the other hand, the incompatibility of some items of the
measurement tools used in the research with the content of the program may provide an explanation
for the lack of expected effect.

Findings from the session evaluation form may provide an explanation for the program not showing
the expected impact on participants' career decision making self-efficacy, vocational outcome
expectations and career distress levels. The fact that the average score of the items "The subject has
an important place in life" and "The ability to use the acquired knowledge and skills in life" is lower
than the other items shows that the program's content is insufficient in terms of transferring the gains
to life and understanding the equivalent in daily life. Although some studies (Bright et al., 2005a; Borg
et al., 2014; Hirschi, 2010; Ulas-Kilig et al., 2020) found high rates of random events in the career field,
a limited number of examples were found by the participants in the study in question. It is thought
that this limitation stems from the definitions of the participants regarding random events. Future
studies on the subject; It is possible to develop a measurement tool for chaos theory, to design
programs with more sessions, to include more case studies in the programs to be designed, and to
closely examine personal experiences related to random events.
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OZET

Bu calismanin amaci, kariyer uyum yeteneklerinin, planlanmus rastlant becerilerinin
ve toplumsal cinsiyet rolleri tutumunun egitim fakiiltesi son smuf Ggrencilerinin

kariyer kararliligini yordayip yordamadigini ve yordama giicini incelemektir.
Arastirma kapsaminda cinsiyete gore kariyer kararlilik dizeylerinde anlaml bir fark
olup olmadigi da incelenmistir. Aragtirmanin ¢aligma grubunu 397 iiniversite
Ogrencisi olusturmaktadir. Arastirmanin sonuglarinda kariyer uyum yetenekleri ve
toplumsal cinsiyet rolleri tutumunun kariyer kararliligint anlamlt bir sekilde yordadigy,
planlanmis rastlantt becerilerinin ise kariyer kararliligini anlamli bir sekilde
yordamadig1 goérilmustiir. Son olarak kariyer kararliligr puanlarinda cinsiyete gore
anlamli bir fark goriilmemistir. Arastirmadan elde edilen bulgular ilgili literatiir
cercevesine tartistimustir.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to exaimine whether career adapt-abilities, planned

happenstance skills and gender roles attitude predict te career decidedness of final
year undergraduate students in faculty of education or not, and what is the level of
predictive power. The study also examined whether students’ career decidedness
showed significant difference according to gender or not. The study group of the
research consists of 397 university students. According to the findings of the
research, while career adapt-abilities and gender roles attitude variables significantly
predicted university senior students’ levels of career decidedness, it was observed that
planned happenstance skills did not significantly predict. Finally, it was observed that
there is no significant difference in the career decidedness scores of final year students
of the faculty of education according to gender. The findings obtained from the
research were discussed within the framework of the relevant literature.
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GIRIS

21. ytzyil hizhi ve egrisel teknolojik degisimler ile birlikte bireylerin hem benlikleri hem de tiim gelisim
alanlarinda ortaya koyduklart urtnler etkilenmektedir (Schwab, 2015). Schwab’a gére (2015) bireyler
yasanan bu gelismelerden, kimlik sorunlari, mahremiyet ve milkiyet anlayisi, titketim aliskanliklari,
hobiler, becerilerin kazanimi ve kariyer gelisimleri gibi alanlarda etkilenecektir. Birgok anlamda degisimin
beklendigi bu yuzyilda bireylerin kariyer gelisimleri de etkilenmekte oldugundan, bireylerin gegcis
sureglerinde etkili olan unsurlar belirlemek gegici, stipheli, karmastk ve belirsiz gibi gérinen kosullara
karst bireylerin hazirlikli olmalari agisindan oldukga elzemdir (Johansen ve Euchner, 2013; Savickas,
2013). Bireyler, bu degisken diinyaya uyum saglamaya calisirken ve kariyer planlanmasi yaparken okuldan
ise gecis gibi stireglerde zorlanmaktadirlar (Savickas, 2012). Bireyleri strekli 6grenme ve gelismesinin
6nemli oldugu bu ytizyilda (Savickas, 2009), belki de ilk defa is hayatina atilacak olan okuldan ise gecis
asamasindaki Gniversite 6grencilerinin kritik bir dénemde olduklart belirtilebilir.

Yetiskinlik ve ergenlik arasinda arada kalmuslik duygulari ile bas etmeye ¢alisan Gniversite 6grencilerinin
kariyer yollarini gizebilmeleri ve gelecek planlarint olusturabilmeleri beklenirken (Arnett, 2000), kariyer
gelisiminde kararsizliklar ile karsilastigr gérilmektedir (Miller & Rottinghaus, 2014). Bu anlamda egitim
fakiiltesi 6grencilerinin atanma problemleri yasamaktan korkmalart kariyer kararsizligt yasanan konularin
basinda gelmektedir (Mutlu et al., 2019). Ozellikle YOK 2020-2021 &gretim yili yiksekégretim
istatistikleri ve ISKUR 2021 istihdam raporlart incelendiginde ise mezunlarin iigte birinin issiz olarak
kayitlt oldugu gorilmektedir. YOK 2020-2021 verilerine gére 2021 yilinda egitim fakiiltesinden 42.725
6grenci mezun oldugu gorilmektedir (Yiiksekégretim Bilgi Sistemi, 2021). ISKUR 2021 istihdam
raporlart incelendiginde ise 15.164 6gretmenin issiz olarak sistemde kayitli oldugu goriilmektedir (ISKUR,
2021). Bu veriler incelendiginde 6zellikle egitim fakiiltesinden her yil mezun olan 6grenci sayist ile devlet
kurumlarina yapilan 6gretmen alim sayisinin arasindaki dengesiz oran 6grencileri mesleklerini yerine
getirebilecekleri farkli segeneklere yoneltmek zorunda birakiyor olabilir. Bu sebeple egitim fakultelerinde
Ogrenim gbren Ogrencilerin gegcislerini etkileyen faktorleri beliflemenin 6nemli oldugu ve hem birey
acisindan hem de insan glci planlamasi gibi toplumsal agidan 6nemli dogurgulart oldugunu
dustnilmektedir.

Lent, Hackett ve Brown (1999) okuldan ise gegcis olarak adlandirdigi dénemde, bireylerin farkli meslekler
hakkinda bilgi edinmelerinin 6nemli oldugunu belirtmistir. Bu dénem tniversite 6grencilerinin farkl
mesleklerle ilgili yasantilar gecirerek (staj gibi) egitim hayatt sonrasinda calismak istedikleri isleri
belirleyecekleri bir dénem olarak gorilmektedir. Okuldan ise gecis donemini ele alan galismalar
incelendiginde akademik yetkinlik inan¢lari (Pinquart et al., 2003), kariyer karari verme yetkinligi (Ulas ve
Yildirim, 2019) ve kariyer karari (Luzzo, 1995) gibi bilisssel degiskenlerin kariyer gelisim siirecini etkileyen
unsurlar olarak 6ne ¢iktigi gorilmektedir. Bu bilissel degiskenlerin yant sira umutsuzluk (Dursun ve Aytag,
2012) ve kaygt (Bozkurt, 2004) gibi duyussal degiskenlerin de bu streci etkileyen unsurlardan oldugu
gorilmektedir. Bununla birlikte bu dénemde gelisimsel olarak da onlardan beklenen en énemli gérev
bireylerin kariyerleri ile ilgili bir veya birden fazla segenck icin karar verme siirecini baslatmalaridir (Super,
1980). Bu baglamda kariyer karari, bireyin hayatinda 6nemli bir stire¢ olarak degerlendirilmektedir. Bu
sure¢ bireyin geleceginde surdirecegi profesyonel is yasaminin da 6nemli asamalarindan biri olarak
goriilebilmektedir (Irge, Pamuk ve Kaynak, 2020; Super,1980, s. 282). Yapilan arastirmalar da (Hirschi,
2011; Li, Ngo ve Cheung, 2019; Lounsbury et al., 1999; Uthayakumar et al., 2010) kariyer karari verebilen
bireylerin, sectikleri kariyer alaninda kariyer firsatlarint gergeklestirme ve daha yiksek diizeyde is ve yasam
doyumundan yararlanma egiliminde oldugunu géstermektedir.

Kariyer Uyum Yetenekleri

Savickas (2012), okuldan ise gecis asamasindaki bireylerde degisen yasam kosullart ve kariyer firsatlar
karsisinda kaygt ve giivensizlik olusmaya basladigina ve belirsizlik igceren gunumizde bireylerin bu
durumlarla bas edebilmesi ve kariyer ile ilgili karara varabilmesi igin bireylerin gelistirmesi gereken
birtakim beceriler olduguna dikkat ¢ekmistir. Savickas (2012), gelistirdigi Kariyer Uyum Modeli’nde
uyumluluk kaynaklart icerisinde ele aldig: kariyer uyum yeteneklerinin 6zellikle isglict piyasasina girmenin
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esiginde olan tniversite son sinif 6grencilerinin kariyer karari vermelerinde 6énemli bir etken oldugunu
belirtmistir. Kaygt, kontrol, merak ve giiven boyutlarindan meydana gelen kariyer uyum yetenekleri,
degisen ve farkliasan bu dinyada okuldan ise gecis strecinde olan universite 6grencilerinin kariyer
degisikliklerini ve zorluklarini etkili bir sekilde yonetmelerine yardimct olmak (Zacher et al., 2015) ve
kendine uygun kariyer karart verme gibi uyuma yonelik sonuglara ulagsmak i¢in 6nemli bir kaynaktir
(Parola ve Marcionetti, 2021).

Mlgili literatiir incelendiginde kariyer kararsizligi (Yigit, 2018; Udayar et al., 2018), kariyer karart verme
stilleri (Creed et al., 2009), kariyer karari verme yetkinligi (e.g., Guan et al., 2015; Hou et al., 2014; Hamzah
et al., 2021), kariyer karart verme 6z yeterliligi (Kim ve Lee, 2015; Hou et al., 2019), kariyer karari verme
guclikleri (Hirschi et al., 2015; Jia et al., 2022) gibi kariyer karari ile ilgili degiskenler ile kariyer uyum
yeteneklerinin arasindaki iligkilerin incelendigi ¢alismalarda anlamli iliskiler oldugu gérilmektedir. Bu
calismalardan ve Kariyer Uyum Modeli’'nden hareketle degiskenlik, belirsizlik ve muglaklik ile karakterize
edilen 21. ytizyll dinyasinda tniversite son sinif 6grencilerinin kendilerine uygun kararlar almalarinda
kariyer uyum yeteneklerinin gelistirilmesinin hem bireyin mutlulugu ve iyi olusu nedenleri ile bireysel hem
de insan gict planlamasi gibi nedenlerden toplumsal agidan 6nemli olacagi sGylenebilir.

Planlanmis Rastlant1 Becerileri

Son yillarda kariyer psikolojik danismanligi alaninda yapilan ¢alismalar incelendiginde beklenmedik olaylar
kavraminin tzerinde duruldugu ve bu alanda calismalar yapildigi gorilmektedir (Bright, Pryor ve
Harpham, 2004). Beklenmedik olaylart ele alan kuramlardan biri olan ve Mitchell, Levin ve Krumboltz
(1999) tarafindan gelistirilen Planlanmis Rastlantt Kurami’nda, bireylerin sanst bir kariyer firsatt olarak ele
alabilmelerini saglamanin ve bireylerin yasamlarinda sans olarak adlandirdiklart beklenmedik olaylar ile
bas etme becerisi gelistirmenin 6nemini vurgulamislardir. Bireylerin yeni 6grenme firsatlarini kesfetmesi
olarak merak; bireylerin engellere ragmen c¢aba gostermesi olarak kararlilik; bireylerin tutumlarin
degistirebilmesi ve degisen kosullara uyum saglayabilmesi olarak esneklik; bireylerin yeni firsatlart olast ve
ulagilabilir olarak gérmesi olarak iyimserlik ve bireylerin belirsiz sonuglar karsisinda harekete gecebilmesi
olarak risk alma seklinde tanimlanan bu becerileri kazanmanin bireylerin kariyer gelisimi i¢in etkili olacagt
vurgulanmustir (Kim et al.2014; Mitchell, et al., 1999).

Ilgili literatiir incelendiginde kariyer kararsizligi (Chong ve Tan, 2019) ve kariyer karar1 verme yetkinligi
(Kim et al. 2014; Yang et al., 2017; Kim et al., 2015) ile planlanmus rastlanti becerileri arasindaki iliskilerin
incelendigi ¢alismalarda; planlanmis rastlantt becerilerinin kariyer karart verme davranslart ile anlamli
iliskiler oldugu s6ylenebilir. Yapilan arastirmalarin sonuglarindan hareketle bireyler beklenmedik olaylari
yonetebilmek igin gerekli becerilere sahip olursa kariyer gelisimlerinde daha kararli olacagi séylenebilir.

Toplumsal Cinsiyet Rollerine Iligkin Tutum ve Cinsiyet

Kariyer uyum yetenekleri ve beklenmedik olaylart yonetebilmek kadar bireylerin toplumsal cinsiyet
rollerine dair tutumlari da kariyer karart verme strecini etkileyen 6nemli bir degisken olarak literatiirde
dikkat ¢cekmektedir. Toplumsal cinsiyet kavraminin boyutlarindan biri olarak gorilen toplumsal cinsiyet
rolleri; geleneksel olarak her iki cinsiyete yuklenen 6zellikleri ve davranislart tanimlamakta ve bireylerden,
toplumun beklentileri ile sekillenen bu rollere gore davranis sergilemeleri beklenmektedir (Esen et al.,
2017; D6kmen, 2012). Yapilan arastirmalar incelendiginde toplumsal cinsiyet rollerine gore kadin ve
erkeklerin sorumluluklarina gére cinsiyete dayali tanimlanan is boliminin 6zellikle okuldan ise gecis
dénemindeki bireylerin kariyer secimlerine de yansidigt gorillmektedir (Ecevit ve Yimaz, 2020; Sat1 ve
Yilmaz, 2020). Buradan hareketle mesleklere atanan cinsiyet rollerinin bireylerin kariyer karart
davransslarini etkileyebilecegi sdylenebilir. Tlgili literatiir incelendiginde kariyer kararsizligi (Demir, 2020),
kariyerde yetkinlik beklentisi (Betz ve Hackett, 1981), kariyer karart verme yetkinligi (Abdalla, 1995;
Gianakos, 1995; Ulas Kilig, 2018) gibi kariyer karart verme davranislarinin bireylerin toplumsal cinsiyet
rollerine bakis sekli ile anlamli bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Bu arastirmada cinsiyete gére Gniversite son sinif 6grencilerinin kariyer kararliliginda anlamli bir fark olup
olmadigt da incelenmistir. Ilgili literatiir incelendiginde hedef ¢alisma grubu ile yapilan sinith sayida
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arastirma oldugu gorulmustiir. Ancak yapilan bazi galismalarda biyolojik cinsiyet ile kariyer kararliligs
arasinda anlamlt bir fark bulunmadigi (Abdalla, 1995; Ulas Kilig, 2018) goriilmiistiir. Ilgili literatiir
incelendiginde yeterli ¢alismaya rastlanmadigindan bu ¢alismada biyolojik cinsiyet rolleri agisindan da
kariyer kararhihigi puanlarinin incelenmesi amaglanmustir.

Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmada universite son sinif ogrencilerinin kariyer gelisim streclerinde Kariyer Yapilandirma
Kuramimnin Kariyer Uyumu Modeli ¢ercevesinde kariyer karart verme siireglerini etkileyen faktorlerin
incelenmesi amaglanmistir. Kariyer uyum becerileri, planlamis rastlantt becerileri ve toplumsal cinsiyet
rolleri tutumlari olarak ele alinan bu faktorlerin kariyer kararliligs ile olan iliskilerini incelemenin 6zellikle
programda kayitlt 6gretmen adaylart ile istthdam saglanan 6gretmen sayisinin dengesiz oldugu goérildugi
egitim fakiltesinde 6grenim goren bireylerin kariyer gelisimlerini olumlu yonde destekleyecegi
dustnilmektedir.

Bu ¢alisma kapsaminda iki problem sorusuna yanit aranmaktadir:

e Cinsiyete gbre universite son sinif 6grencilerinin kariyer kararliliklart diizeylerinde anlamli bir
fark var mudir?

e [Kariyer uyum yetenekleri, kariyerde planlanmis rastlantt becerileri ve toplumsal cinsiyet rolleri
tutumlart egitim fakiltesi son sinif 6grencilerinin kariyer kararlilik diizeylerini anlamli olarak
yordamakta midir?

YONTEM
Aragtirma Modeli
Bu calismada nicel arastirma yontemlerinden korelasyonel model kullanidmistir. Bu anlamda calismanin
bagimli degiskeni kariyer kararliligt iken, bagimsiz degiskenleri cinsiyet, kariyer uyum yetenekleri, kariyerde
planlanmis rastlanti becerileri ve toplumsal cinsiyet rolleri olarak tasarlanmustir.
Calisma Grubu
Katilimcilara ulasmak igin elverisli uygun Ornekleme yontemi kullandmistir. Bu amaglar arastirma
kapsamina, Karadeniz bélgesinde bulunan orta 6lgekli tiniversitenin egitim fakiltesinin boliimlerinde
toplam 397 tniversite son sinif 6grencisi alinmistir. Bununla birlikte Mahalonobis uzakligi sonuglarindan
hareketle 23 6grenci ug deger olarak belirlendiginden veri setinden ¢ikarilmis ve toplam 374 tniversite
son sinif Ggrencisi calismaya dahil edilmistir. Olgek puanlarina iliskin eksik verilere veri atanmasinda EM
metodu kullanilmistir. Calisma grubuna ait sosyo-demografik bilgiler Tablo 1’te sunulmaktadir.

Tablo 1. Calisma Grubuna liskin Demografik Bilgiler

Demografik Degiskenler f %
Cinsiyet
Kadin 260 69.5
Erkek 110 29.4
Belirtmek Istemeyen 4 1.1
Yas
21-40 340 90.9
Kayip veri 34 9.1
Lisans Bolumii
Fen Bilgisi Egitimi 2 0.5
Miizik Egitimi 12 3.2
Resim s Egitimi 10 2.7
Tirkee Egitimi 51 13.6
Smuf Egitimi 46 12.3
Sosyal Bilgiler Egitimi 53 14.2
Tlkégretim Matematik Egitimi 51 13.6
Olkul Oncesi Egitimi 48 12.8
Rehberlik ve Psikolojik Danigmanlik 101 27.0
Toplam 374 100.0
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Tablo 1 incelendiginde, katilimcilar arasinda en yiiksek ytzdelik degerlere sahip gruplarin kadin (%69.5)
ve Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik (%27) boéliminde oOgrenim gérmekte olanlar oldugu
gorilmektedir. Bununla birlikte katihimeilarin yas araliklarinin 21-40 arasinda degistigi gértlmektedir.
Katilimcilarin 6grenim gérdukleri bélume gore dagilimlart incelendiginde ise, %14.2’sinin Sosyal Bilgiler
Egitimi, %13.6’s1n1n ﬂkégretim Matematik Egitimi, %13.6’stnin Tiirkge Egitimi, %12.8’inin Okul Oncesi
Egitimi, %12.3’tintn Sinif Bgitimi, %3.2’sinin Miizik Egitimi, %2.7’sinin Resim-Is Egitimi ve %0.5’inin
Fen Bilgisi Egitimi bélumunde 6grenim gérmekte oldugu gorilmektedir.

Etik Bildirim

Arastirma stirecine baglayabilmek i¢in 6ncelikle arastirmada kullanilmast planlanan Kariyer Kararlilig
Olgegi (Akgakanat ve Uzunbacak, 2019), Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi (Kanten, 2012), Kariyerde
Planlanmis Rastlantt Envanteri (Akiman, 2019), ve Toplumsal Cinsiyet Rolleri Tutum Olgegi (Bakioglu
ve Turkim, 2019) icin Tirkee'ye uyatlama c¢alismalart yapan arastirmacilardan Slgekleri kullanabilmek
adina gerekli izinler alinmistir. Daha sonra Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Fen ve Miihendislik
Bilimleri Arastirmalart Etik Kurulu’ndan gerekli izin alinmustir.

Etik Kurul Ade: Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Fen ve Miihendislik Bilimleri Arastirmalart Etik
Kurulu

Onay Tarihi: 27/04/2022
Onay Belge Numarase: E-50288587-050.01.04-87754
Veri Toplama Araglari

Kariyer Kararlihgr Olgegi (KKO). Universite égrencilerinin kariyer kararliligini 6lgmeyi amaglayan
KKO, Lounsbury ve arkadaglari (1999) tarafindan gelistirilmistir. Olcek tek boyutludur ve toplam 6
maddeden olusmaktadir. Olgek 5’li likert (1: “Kesinlikle katilmiyorum”, 2: “Katilmiyorum”, 3: “Emin
degilim”, 4: “Katiliyorum” ve 5: “Kesinlikle katiliyorum”) sekilde derecelendirilmistir. Olgekten alinan
puanlarin yukselmesi, bireyin kariyer kararliligina sahip oldugu seklinde yorumlanmaktadur.

Olgegin ilk hali 14 maddelik bir form seklinde hazirlanmis ve psikometrik nitelikleri kapsaminda yalnizca
guvenirlik analizleri test edilmistir. Bu anlamda 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayist .95 olarak tespit edilmistir
(Lounsbury ve arkadaslart, 1999). Daha sonra Lounsbury ve Gibson (2002) tarafindan yapilan agiklayict
faktor analizi yontemi ile 6lcek altt maddeye dusurtlmustir ve altt maddelik formda yer alan maddelerin
yuksek madde faktor yiik degerlerine sahip oldugu bulunmustur (akt., Lounsbury ve arkadaslari, 2005).

Olgegin Tiirk¢e’ye uyarlama calismast Akgakanat ve Uzunbacak (2019) tarafindan yapilmistir. KKO’niin
yapt gegerligini incelemek igin agiklayicit ve dogrulayict faktor analiz calismalart yapimistir. Yapilan
aciklayict faktor analizi sonuglari, Slgegin toplam altt madde ve tek boyuttan olustugunu ve toplam
varyansin %51.8’ini acgikladigint gostermektedir. Dogrulayict faktér analizi sonuglar ise iyl uyum
indekslerine sahip oldugunu gostermektedir (x’(df) = 22.25(8), CFI = .97, NFI = .97, GFI = .97, AGFI
= .93, SRMR = .042, RMSEA = .068; Ak¢akanat ve Uzunbacak, 2019).

Olgegin giivenirlik calismalart kapsaminda ig tutarlik katsayist ve test tekrar test katsayilart hesaplanmistir.
Olgegin tamami igin Cronbach Alpha giivenirlik katsayist .80, test tekrar test igin korelasyon katsayist .73
olarak bulunmustur. Bu ¢alisma kapsaminda toplanan verilerin Cronbach Alpha giivenirlik katsayist
hesaplanmis ve .78 olarak bulunmustur.

Kariyer Uyum Yetenekleri Olgegi (KUYO). Kariyer uyum yeteneklerini 6lcmek amactyla Savickas ve
Porfeli (2012) tarafindan gelistirilen KUYO; kaygt toplam dért boyuttan ve 24 maddeden olusmaktadir.
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KUYO maddeleri 5’li likert tipi 6lgeklendirme (1: “Biiyiik oranda katilmiyorum”, 2: “Katilmtyorum”, 3:
“Emin degilim”, 4: “Katiliyorum” ve 5: “Buytk oranda katiliyorum”) seklinde puanlanmaktadir.

KUYO’niin orijinal ¢alismasinda faktor yapist ve i¢ tutarlilik giivenilirligi de dahil olmak iizere psikometrik
6zelliklerini 13 tlkeyi temsil eden ¢ok sayida 6rneklemde degerlendirilmis ve 6l¢me aracinin gegerligi ve
giivenirligi adina anlamli sonuglar elde edilmistir. Savickas ve Porfeli (2012) KUYO’niin yapt gecerliligini
arastirirken, agiklayict faktér analizinden faydalanmis ve sonuglar KUYO’niin toplam 24 maddeden ve
dért faktérden olustugunu ortaya koymustur. Ayrica KUYO’niin 13 tilkede metrik degismezlik gosterdigi
ve 6lgcek maddelerinin ilkeler arasindaki gizli 6zellikler arasinda benzer iliskiler gosterdigi bulunmustur
(Savickas & Porfeli, 2012). Olgegin giivenirlik calismalart kapsaminda i¢ tutarlilik katsayilart incelenmis ve
6lgegin tamamit i¢in Cronbach alpha degeri .92 bulunurken, alt 6lgek katsayilari igin ise .74 ile .85 arasinda
degistigi bulunmustur (Savickas & Porfeli, 2012).

Olgegin Tiirkge’ye uyarlamast kapsaminda Kanten (2012) tarafindan uyarlanan formu kullanidmistir.
Kanten (2012) uyarlama ¢alismasi kapsaminda, Gniversite 6grencilerinden elde ettigi veriler tizerinde yapt
gegerliligini test etmek amaciyla dogrulayict faktor analizinden yararlanmustir (Kanten, 2012). Bu analiz
sonuglarina gére bes madde dlgekten cikarilmis ve KUYO’niin Tiirkge formunun toplam 19 madde ve
dort boyuttan olustugu bulunmustur (Kanten, 2012). Bu c¢alisma kapsaminda 19 maddelik formu
kullanilmistir. Dogrulayict faktor analizi sonuglart x°(df) = 517.62(144), CFI = .93, NFI = .90, GFI = .90,
RFI = .90, RMSEA = .07 seklindedir (Kanten, 2012). Kanten (2012), KUYO’niin Tiirk¢e formunun
guvenirlik ¢alismalarint incelemek amaciyla Cronbach Alpha degerlerini incelemis ve .63 ile .84 arasinda
degistigini bulmustur. Bu calisma kapsaminda elde edilen veriler kullanilarak KUYO’niin i¢ tutarhlik
katsay1si incelenmis ve Cronbach Alpha katsayist .89 oldugu gorilmustir

Kariyerde Planlanmis Rastlant: Envanter: (KPRE). Kim ve arkadaslari (2014), kariyer firsatlarini
gelistirmede sans olaylart kullanabilme becerilerini 6l¢mek amaciyla KPRE’yi gelistirmislerdir. KPRE
merak, istikrar, esneklik, iyimserlik ve risk alma olmak tzere toplam 5 alt boyuttan ve 25 maddeden
olusmaktadir. Katthmcilarin bu maddeleri 5’li derecelendirme skalasinda (1: “Beni hi¢ tanimlamiyor”, 2:
“Beni nadiren tanimliyor”, 3: “Beni bazen tanimliyor”, 4: “Beni ¢ogunlukla tanimliyor” ve 5: “Beni
kesinlikle tanimliyor”) yanitlamalar istenmektedir.

KPRE’nin gelistirme asamasinda yapt gecerligini sinamak icin agiklayict ve dogrulayict faktor analiz
calismalart gerceklestirilmistir (Kim ve arkadaslari, 2014). Agiklayict faktér analiz sonuglari, Gniversite
ogrencilerinin planlanmis rastlanti becerilerinin bes boyut ve 25 maddeden olustugunu gostermektedir.
Farklt bir tiniversite 6grencisi grubu igerisinde gerceklestirilen dogrulayict faktor analiz sonuglart da bes
faktorli ve 25 maddeden olusan faktor yapisint dogrulamaktadir (Kim ve arkadaglari, 2014). Buna ek
olarak faktor yapisinin cinsiyet degismezIligi icin ¢oklu grup dogrulayict faktor analizi gergeklestirilmis ve
hem kadinlar hem erkekler icin bes faktorlii yapinin gecerliliginin dogruladigt bulunmustur (Kim ve
arkadaslari, 2014). Ayrica Ol¢it gegerligi kapsaminda planlanmis rastlanti becerileri ile kariyer hazirligy,
kariyer stresi ve kariyer karar verme yetkinligi degiskenleri arasindaki iliskilerin anlamli oldugu
gorilmustir (Kim ve arkadaglari, 2014).

Olgegin giivenirligi test etmek amaciyla Slgegin tamaminin ve boyutlarinin i tutarlilik katsayilart iki farkls
orneklem grubunda test edilmistir. Bu anlamda ilk ve ikinci uygulamalar kapsaminda Cronbach Alpha
guvenirlik katsayiari sirasiyla merak icin .86 ve .76, istikrar icin .87 ve .87, esneklik i¢in .84 ve .82,
tyimserlik i¢in .89 ve .90 ve risk alma icin .78 ve .81 6lgegin tiimi i¢in .80 olarak bulunmustur (Kim ve
arkadaslari, 2014).
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KPRE’nin Tirkge’ye uyarlama calismast Akiman (2019) tarafindan gergeklestirilmistir. Yap:t gecerligini
incelemek amaciyla yapilan dogrulayict faktér analiz sonuglarinda, bazi uyum indeks katsayilarinin kriter
degerlerinin altinda ¢tkmast nedeniyle agiklayict fakt6r analizinin uygulanmasina karar verilmistir. Analiz
sonuglarinda, 6 maddenin ¢tkarilmast gerektigi gorilmustir (Akiman, 2019). 19 madde haline gelen yeni
yapi1 5 faktére dagilmistir ve toplam varyansin %61’°ini agikladigt bulunmustur (Akiman, 2019). Elde edilen
19 maddelik yapinin faktér yapisint dogrulamak amaciyla yeniden gergeklestirilen dogrulayict faktor analiz
sonuglart 19 maddeden olusan bes faktorlii yapinin dogrulandigt goriilmiistir (x° = 265.23, CFI = .94, ,
GFI = .92, AGFI = .89, RMSEA = .052; Akiman, 2019). Buna ek olarak cinsiyete gore 6l¢im degismezligi
test edilmis ve Slgegin cinsiyete gore Slciim degismezligine sahip oldugu bulunmustur (Akiman, 2019).
Olgiit bagintil gecerligin test edilmesi amaciyla KPRE ile kariyer denetim odagi ve kariyer arzusu
arasindaki iliskiler incelenmis ve ilgili literatiir ile uyumlu anlamli sonuglar elde edilmistir (Akiman, 2019).

KPRE’nin giivenirlik ¢alismasi kapsaminda Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi ve iki yart giivenirligi
hesaplanmustir (Akiman, 2019). I¢ tutarlik katsayist ve iki yar1 giivenirlik katsayist KPRE’nin toplam puant
icin .80, istikrar alt boyutu icin .86 ve .86, esneklik alt boyutu icin .73 ve .77, iyimserlik alt boyutu icin .80
ve .77, risk alma alt boyutu i¢in .73 ve .73 ve merak alt boyutu icin .61 ve.59 olarak bulunmustur (Akiman,
2019). Bu galisma kapsaminda elde edilen veriler ile 6lgegin giivenirligi hesaplanmis ve Cronbach Alpha
guvenirlik katsayist .87 olarak bulunmustur.

Toplumsal Cinsiyet Rolleri Tutum Olgegi (TCRTO). TCRTO, bireylerin cinsiyet esitligine karst
gelistirdikleri tutumlart 6lgmek icin Garcia-Cueto ve arkadaslart (2015) tarafindan gelistirilmistir. Olcek
20 madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Olgek 5l likert (1: “Hig¢ katilmiyorum”, 2: “Katilmiyorum”, 3:
“Kararsizim”, 4: “Katiltyorum” ve 5: “Tamamen katiliyorum™) sekilde derecelendirilmistir. Olcekten
alinan yiksek puan toplumsal cinsiyet rollerine iliskin esitlik¢i tutuma sahip olundugunu géstermektedir.
Olgegin orijinal calismasinda yapt gegerliligini incelemek icin agtklayict ve dogrulayict faktér analizleri
gerceklestirilmistir. Actklayict faktér analizi sonucunda 6lgegin tek faktorli bir yapida oldugu sonucuna
ulagilmustir.  Yapilan dogrulayict faktor analizi sonuglart ise agiklayict faktor analiz sonuglarini
dogrulamistir (Garcfa-Cueto ve arkadaslari, 2015). Olgegin giivenirlik calismalarinin incelenmesi igin
hesaplanan Cronbach alpha katsayist .99 bulunmustur (Garcfa-Cueto ve arkadaslari, 2015).

TCRTO’nin Tiirkge uyarlama calismalari Bakioglu ve Tiirkiim (2019) tarafindan yapilmistir. Bu anlamda
yapi gegerligi kapsaminda agiklayict ve dogrulayict faktor analizi gergeklestirmistir. Agiklayict faktér analizi
sonucunda, bes madde Slcekten ¢ikardmistir. Geri kalan 15 madde ve tek boyutun toplam varyansin
%38’ini agtkladigr gérilmektedir (Bakioglu ve Turkiim, 2019). Yapilan dogrulayict faktor analiz sonuglar
6lgegin tek boyutlu yapisint dogrulamaktadir (Bakioglu ve Tirkiim, 2019). Olgegin uyum gecerligini
incelemek igin ise Celisik Duygulu Cinsiyetgilik Olcegi ile arasindaki iliskiler incelenmistir ve negatif yonde
anlamlt sonuglar elde edilmistir (Bakioglu ve Turktm, 2019).

Olgegin giivenirlik diizeyini belitflemek igin, Cronbach Alpha ve test tekrar test giivenirlik katsayilari
incelenmistir ve sirastyla .88 ve .77 olarak bulunmustur (Bakioglu ve Turkiim, 2019). Bu calisma
kapsaminda toplanan verilerin Cronbach Alpha guvenirlik katsayist hesaplanmis ve .86 olarak

bulunmustur.

Kisisel Bilgi Formu (KBF). KBF arastirmacilar tarafindan hazirlanmistir ve cinsiyet, yas ve 6grenim

gordikleri lisans boliimleri olmak tizere toplam ti¢ sorudan olusmaktadir.
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Islem

2021-2022 Bahar Donemi’nde bir devlet tiniversitesinin Egitim Fakdltesi dérduncti sinif dersleriyle ilgili
ogretim uyeleriyle iletisime gecilmis ve belitlenen giin ve saatlerde ilk arastirmact tarafindan gruplar
halinde sinif ortaminda goénilla katiimeilardan veri toplanmustir. Katiimeilar, arastirmact ve aragtirmanin
amact hakkinda bilgi veren, arastirmaya katilimin gonilli oldugu, istedikleri zaman birakabilecekleri,
cevaplarin diiriist ve icten olmasinin arastirma sonuglart acisindan énemli olacagy gibi bilgileri ve haklarini
aciklayan Bilgilendirilmis Gontlli Olur Formu ve Katilimer Beyani ile bilgilendirilmistir. Uygulamalar
yaklasik olarak 10-15 dakika stirmustir.

Veri Analizi

Verilerin analizinde SPSS 23.00 kullandmistir. Arastirmanin temel problemi olan tniversite son stnif
ogrencilerinin kariyer kararhhigini yordayan degiskenleri belirlemek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analiz
yontemi kullandmistir. Coklu dogrusal regresyon analizi yapilmadan Once, analizin varsayimlari test
edilmistir. Bu anlamda normallik, dogrusallik, oto-korelasyon, sabit varyans, u¢ degerler ve coklu
baglantililik varsayimlarinin karsilanip karsilanmadigs test edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Buna
gore verilerin normal dagilim gosterip géstermediginin incelenmesi icin histogram grafigi ve basiklik-
carpiklik katsayiari incelenmistir. Histogram grafigi bagimli degiskene iliskin degerlerin simetrik
dagildigint gostermektedir. Buna ek olarak basiklik ve carpiklik katsayilarinin -0.16 ve -0.60 olarak degistigi
gozlemlendiginden normallik varsayiminin saglandigt sylenebilir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bir diger
varsayim olan oto-korelasyon degerini incelemek amaciyla Durbin-Watson testi yapilmis ve 2.14 olarak
bulunmustur. Durbin Watson testi sonuglarinin kriter degerler olan 1.5-2.5 arasinda oldugu (Tabachnich
ve Fidell, 2013), dolayisiyla otokorelasyon problemine rastlanmadigt ve hata terimlerinin iliskisiz oldugu
s6ylenebilir. Sabit varyans varsayiminin testi i¢in ise artiklar grafigi incelenmis ve bagimlt degiskene iliskin
arttk degerlerin sifirin etrafinda ve esit sekilde toplandigr géralmistiir (Tabachnich ve Fidell, 2013). Ug
degerleri incelemek amaciyla Cook’s Distance, DFBeta ve Mahalonobis Distance degerleri incelenmistir.
Cook’s Distance ve DFBeta degerleri incelendiginde, kriter deger olarak kabul edilen 1’den buytk bir
deger olmadigr gorulmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Ayrica Mahalonobis Distance degerleri de
incelenmis ve anlamlilik degeri .05’den kiigiik olan 23 veri setinden ¢ikarilmistir (Zijlstra, van der Ark, &
Sijtsma, 2011). Son olarak ¢oklu baglantililik varsayimini test etmek icin varyans siskinlik degerleri ve
tolerans degerleri incelenmistir. Tolerans degetlerinin .51 ile .96 ve varyans siskinlik degerlerinin 1.04 ile
1.97 arasinda oldugu gorulmistir. Buradan hareketle varyans siskinlik degerlerinin 4’tin tizerinde olmadigt
(Field, 2009) ve tolerans degerlerinin .25’den (O’Brien, 2007) kiiciik olmadigi gérilmektedir. Gerekli
varsayimlar saglandigi gorildiginde degiskenler arasindaki iliskiler ¢oklu regresyon analizi ile test
edilmistir.

Arastirmada Universite son sinif ogrencilerinin kariyer kararliligi puan ortalamalarinin cinsiyete gore
anlamlt bir fark olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklemler icin # testi kullanilmuistr.
Bagimsiz 6rneklemler igin 7 testi, cinsiyet gibi iki farklt grup ortalamalari arasinda anlamli bir fark olup
olmadigint incelemek amaciyla kullanilmaktadir (Baytkoztirk, 2010). Bagimsiz 6rneklemler igin # testi
yontemini kullanmadan 6nce analizin varsayimi kapsaminda ele alinan varyanslarin homojenligi Levene
testi ile incelenmistir (Buytukoztirk, 2005). Arastirmada hata pay1 .05 olarak belirlenmistir
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BULGULAR

Kariyer Kararlilig1 ve Cinsiyet ile Ilgili Bulgular

Arastirmada Gniversite son siif 6grencilerinin kariyer kararliligi puan ortalamalarinda cinsiyete gore
anlamlt bir fark olup olmadigini belirlemek icin yapilan bagimsiz Orneklemler icin t testi
gerceklestirilmistir. Yapilan analiz sonuglari Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Cinsiyete Gore Universite Son Smif Ogrencilerinin Kariyer Kararliligi Puanlarina Iliskin
Bagimsiz Orneklemler Icin t Testi Sonuglar

Gruplar 7 x Ss ? Levene

Kadin 260 22.08 4.73

Erkek 110 21'55 5.22 -966 .823
< 0.05

Tablo 4de goruldugu gibi Levene testi sonucuna gore gruplarin varyanst esit bulunmustur (Levene =
0.823; p = .365). Tablo 2 incelendiginde, cinsiyete gore universite son sinif 6grencilerinin kariyer
kararliligi puanlart arasinda anlamli bir fark olmadigi gorilmektedir (£ = 0.966, p = .335).

Kariyer Kararliliginin Yordanmasina Iligkin Bulgular

Arastirmada kariyer kararhliginin yordayicilarini belirlemek icin yapilan ¢oklu dogrusal regreyon analiz
gerceklestirilmeden 6nce, bagimlt ve bagimsiz degiskenlere iliskin betimsel istatistikler ve korelasyon
katsayilart hesaplanmustir (bkz., Tablo 3).

Tablo 3. Bagimlt ve Bagimsiz Degiskenlere iliskin Betimsel Istatistikler ve Aralarindaki Korelasyon

Katsayilart

Degiskenler x Ss Minimum  Maksimum 1 2 3 4
Kariyer Kararliligt 21.90 4.86 8 13 1

Kariyer Uyum Yetenekleri 80.05 8.19 58 95 S0 ]

Planlanmis Rastlanti Becerileri 7296 9.79 46 95 J35FF 68 1
Toplumsal Cinsiyet Rollerine 61.08 10.13 30 75 21606 200 13% 1
Iliskin Tutum

5<.01; #4<.001

Tablo 3’te gortldugt tizere, calisma grubunun kariyer kararliligt puan ortalamasinin 21.90 (ss = 4.80);
kariyer uyum yetenekleri puan ortalamasinin 80.05 (ss = 8.19); planlanmis rastlanti becerileri puan
ortalamasinin 72.96 (ss = 9.79) ve toplumsal cinsiyet rollerine iliskin tutum puan ortalamalarinin 61.08
(ss = 10.13) oldugu bulunmustur. Kariyer kararliligina iliskin minimum degerin 8, maksimum degerin
13; kariyer uyum yeteneklerine iliskin minimum degeri 58, maksimum degerin 95; planlanmis rastlanti
becerilerine iliskin minimum degerin 46, maksimum degerin 95; toplumsal cinsiyet rollerine iliskin
tutum minimum degerin 30, maksimum degerin 75 oldugu bulunmustur.

Tablo 3’te yer alan korelasyon degerleri incelendiginde, kariyer kararlilig ile kariyer uyum yetenekleri
(r=.50; p < .001), planlanmis rastlanti becerileri (» = .35; p < .001) ve toplumsal cinsiyet rollerine
iliskin tutum (» = .21; p <.001) arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler vardir. Kariyer uyum yetenekleri
ile planlanmis rastlantt becerileri (r= .68; p < .001) ve toplumsal cinsiyet rollerine iliskin tutum arasinda
(r=.20; p <.001) pozitif yonde anlamlt iliskiler ve planlanmus rastlantt becerileri ile toplumsal cinsiyet
rollerine iliskin tutum arasinda (r = .13; p < 01) pozitif yonde anlamli iliskiler bulunmustur.

Kariyer uyum yetenekleri, planlanmis rastlantt becerileri ve toplumsal cinsiyet rolleri tutumu
degiskenlerine gore kariyer kararliliginin yordanmasina iligkin regresyon analizini gercekestirebilmek
icin 6ncelikle ¢oklu dogrusal regresyon analizinin varsayimlari incelenmistir. Bu anlamda normallik
(bagimli degiskene iliskin carpiklik ve basiklik katsayilarinin sirastyla -0.16 ve -0.60 olmast; Tabachnick
ve Fidell, 2013), dogrusallik (Normal P-P grafiginin 45 derecelik a¢t ¢izmesi; Tabachnick ve Fidell,
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2013), oto-korelasyon (Durbin Watson testi sonuglarinin 2.14 olarak kriter degerlere uygun bulunmast;
Tabachnick ve Fidell, 2013), sabit varyans (artiklar grafiginde artik degetler sifirin etrafinda ve esit bir
sekilde toplanmasy; Tabachnick ve Fidell, 2013) ve ¢oklu baglantililik (tolerans degerlerinin .51 ile .96
ve varyans siskinlik degerlerinin 1.04 ile 1.97 arasinda ve kriter degetlere uygun olmast; Field, 2009)
varsayimlarinin karsilandigi gérialmustir.

Tablo 4. Universite Son Sinif Ogrencilerinin Kariyer Kararliliginin Yordayicilart Olarak Kariyer Uyum
Yetenekleri, Planlanmis Rastlanti Becerileri ve Toplumsal Cinsiyet Rolleri Tutumu Degiskenlerine
Iliskin Coklu Regresyon Analiz Sonuglart

Degisken B SH3 B t » Ikili »  Kismi r
Sabit -4.253 2.324 -1.830  .038
Kariyer Uyum Yetenckleri 279 037 471 7.638 <.001  .369 341
Planlanmis Rastlanti Becerileri .006 .030 012 201 .841 010 .009
Toplumsal Cinsiyet Rolleri .055 022 114 2510 012 129 112
Tutumu
R=10514 R?2=0.265
»=.000
F (5,370= 44,382 Diizeltilmis R? = 0.259

Yordayict degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar incelendiginde, kariyer
uyumu ve kariyer kararlilig1 arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliskinin (» = .50) oldugu ancak diger
degiskenler kontrol edildiginde iki degisken arasindaki korelasyonun r = .36 olarak hesaplandig
gorilmektedir. Planlanmus rastlantt becerileri ve kariyer kararhiligs arasinda pozitif ve zayif bir iliskininin
(r = .34) oldugu gorilmektedir. Diger iki degiskenler kontrol edildiginde ise iki degisken arasindaki
korelasyonun » = .01 olarak hesaplandigi gérilmektedir. Toplumsal cinsiyet rolleri tutumu ve kariyer
kararliligi arasinda da pozitif ve zayif duzeyde bir iliskinin (= .21) oldugu, diger iki degiskenler kontrol
edildiginde de iki degisken arasindaki korelasyonun » = .12 olarak hesaplandigt gérilmektedir.

Kariyer uyum yetenekleri, planlanmis rastlantt becerileri ve toplumsal cinsiyet rolleri tutumu
degiskenlerinin Gniversite son sinif 6grencilerinin kariyer kararlilik diizeylerine iliskin toplam varyansin
yaklasik olarak %26 kadarint agikladigt goriilmektedir (R = 0.259; F (3370) = 44.382, p < .05). Tablo
#4te yer alan standartlastirlmis regresyon katsayilart (8) ve anlamlilik degerleri (p) incelendiginde,
kariyer uyum yetenekleri (3 = .471, p < .001) ve toplumsal cinsiyet rolleri tutum (8 = .114, p < .05)
degiskenleri tniversite son sinif Ogrencilerinin kariyer kararliliklarinin anlamli yordayicilart iken;
planlanmis rastlanti becerileri (3 = .012, p > .05) anlamli yordayicist degildir. Yordayict degiskenlerin
tniversite son sinif 6grencilerinin kariyer kararliligi tizerindeki goreli 6nem sirasini incelemek amaciyla
kismi korelasyonlar (kismi 7) incelenmis ve Onem sirasinin kariyer uyum yetenekleri ve toplumsal
cinsiyet rolleri tutumu seklinde oldugu géralmustiir.

SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Arastirmanin sonuglari incelendiginde, universite son smif 6grencilerinin cinsiyete gore kariyer
kararliligi puanlarinda anlaml bir fark olmadigr bulunmustur. Arastirma sonuglarinda ayrica kariyer
uyum yeteneklerinin ve toplumsal cinsiyet rolleri tutumunun tniversite son sinif 6grencilerinin kariyer
kararliliginin anlaml yordayicilar iken; planlanmis rastlanti becerilerinin anlamli yordayicist olmadigt
sonucuna ulagilmistir. Cinsiyete gore tUniversite 6grencilerinin kariyer kararliliginin incelendigi ¢ok
sayida arastirma olmasina ragmen bu arastirmalarin sonuglar incelendiginde birbirinden farkli sonuglar
elde edildigi gorilmistar. Cinsiyet ile kariyer kararliligt arasindaki farkin incelendigi bazi ¢alismalarda
(Giltekin ve Sesen, 2021; Yasar ve Sunay, 2020) anlamli bir fark varken; bazi ¢alismalarda (Gagnon
ve Sandoval, 2020; Koyuncuoglu, 2021; Poler Jr., 2010; Watson ve Stead, 1994) anlamli bir fark
olmadigt gorilmektedir. Benzer sekilde kariyer kararlihigy ile iligkili kavramlar olan kariyer karart verme
yetkinligi, kariyer karari verme yetkinlik beklentileri (Abdalla, 1995; Salman, 2018; Ulas Kilig, 2018 ve
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kariyer karart verme guglikleri (Boysan ve Kagan, 2016; Salman, 2018) ile cinsiyet arasindaki farkin
incelendigi bazi calismalarda da, bu degiskenler ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark olmadigi
gorilmektedir. Yapilan bu arastirmada da ilgili literatiiri destekleyerek cinsiyete gére kariyer kararliligs
puanlarinda anlamh bir fark olmadigi gérilmustiir. Ancak bu arastirmada arastirilan bir diger iliski olan
toplumsal cinsiyet rolleri tutumu ile kariyer kararhligi arasinda anlamli iliskiler oldugu goriilmektedir.
Ozellikle son yillarda degisen is ve kariyer anlayistyla birlikte kadin ve erkek arasindaki geleneksel
ayrimin eskiden oldugu kadar net olmamasi ve bu ayrimin bulaniklasmaya baslamasi bu bulgunun bir
diger nedeni olabilir. Bu anlamda androjen cinsiyet rollerine sahip bireylerin kariyer ile ilgili sonuglar
acisindan maskilen ve feminen bireylere gére daha olumlu ¢iktilar elde ettigi gérulmektedir (Bolat &
Odaci, 2017). Buradan hareketle cinsiyet gore kariyer kararliligt puanlarinda anlamli bir fark
bulunmama nedeni erkek ve kadin olmaktan c¢ok cinsiyete yiklenen anlam ve rollerden
kaynaklanabilecegi sOylenebilir (Abdalla, 1995). Arastirmanin bir baska bulgusu kariyer uyum
yeteneklerinin kariyer kararlihigini anlamli bir sekilde yordayip yordamadiginin incelenmesidir. Buna
gore Egitim Fakultesi'nde 6grenim géren 6grencilerin kariyer uyum yeteneklerinin kariyer kararhligini
anlamli bir sekilde yordadigi gorilmektedir. lgili literatiir incelendiginde bu ¢alismanin sonuglarinin
yapilan ¢alismalarla paralel sonuglara ulastigi gérilmektedir. Kariyer karart ile kariyer uyum yetenekleri
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda da (Creed, Fallon & Hood, 2009; Hou, Wu, & Liu, 2014;
Sarstkoglu ve Bacanli, 2019) bu ¢alismanin bu sonucunu desteklemektedir.

Kariyer Uyum Modeli’nde de, kariyer karari verme davranist uyum saglama sonuglart altinda yer
almaktadir. Bireylerin degisen kosullart karsilamalarinda yardimet olan davranislardan biri olan ve
uyum kaynaklari icerisinde bulunan kariyer uyum yeteneklerinin kariyer karart verme davranislarinda
6nemli oldugu gorilmektedir (Savickas, 2013). Kariyer uyum yeteneklerinin ortaya ¢ikardigt uyum
saglama davranislarinin sonucunda bireyler degisen kosullart karsilayabilmesi kariyer karari verme
davranisint desteklemektedir (Savickas, 2013). Ilgili alanyazin ile bu arastirmanin sonuglarinin paralel
ctkmasi, egitim fakiltesi Ogrencilerinin mezun olduktan sonra calisabilecekleri kisitli is alant
olmasindan dolayt mevcut secenckler arasinda daha kararli secimlerde bulunmalart seklinde
yorumlanmaktadir.

Arastirmanin bir baska bulgusu planlanmis rastlantt becerilerinin kariyer kararhligini anlaml bir sekilde
yordaylp yordamadiginin incelenmesidir. Buna gbre arastirmaya katllan Ogrencilerin planlanmis
rastlantt becerilerinin kariyer kararliligini anlaml bir sekilde yordamadigi gériilmektedir. Ilgili literatiir
incelendiginde planlanmus rastlantt becerileri ve kariyer kararliligi arasindaki iliskinin incelendigi sinirli
sayida arastirma oldugu gorulmustir. Kariyer karari degiskenleri ile planlanmis rastlantt becerileri
arasindaki iliskinin incelendigi bazit arastirmalarda (Kim, Jang vd., 2014; Kim, Rhee, Ha, Yang ve Lee,
2015) degiskenler arasinda anlamlt bir iligki goriliirken; bazi arastirmalarda (Chong ve Tan, 2019)
anlamli bir iliski olmadigi gorilmektedir.

Tirkiye’de yapilan arastirmalarda (bknz: Ulas-Kili¢, Demirtas-Zorbaz ve Kizildag, 2020), tniversite
ogrencilerinin kariyer gelisimlerinin rastlantt faktorlerinden etkilendigi goértlmektedir. Yapilan bu
aragtirmanin sonucunda planlanmis rastlantt becerilerinin kariyer kararliligini yordamamasi, bireylerin
rastlantt olaylarindan etkilense de bu olaylari yonetme becerileri yerine kaderci bir bakis acist
benimseyerek baslarina gelen olaylart iyi ya da kott olarak kabullenme, 6zellikle otorite figiirii olarak
gorilen genellikle yasca buyik bireylerin yonlendirmelerine agik olma gibi Turk toplum yapisindan
kaynaklanabilecegi dustintilmektedir (Gultekin ve Voltan-Acar, 2004).

Arastirmanin son bulgusu toplumsal cinsiyet rollerine iliskin tutumlarin kariyer kararliligint yordayip
yordamadigidir. Buna gore arastirmaya katilan Ogrencilerin toplumsal cinsiyet rollerine iliskin
tutumlarinin kariyer kararliliginin yordayicist oldugu bulunmustur. lgili literatiir incelendiginde kariyer
karar1 ve toplumsal cinsiyet rollerine iliskin tutum degiskenlerinin iligkilerini ele alan sinirlt ¢alisma
oldugu gorilmustur. Yapilan arastirmalarin bazilarinda (bknz: Yigit, 2018) toplumsal cinsiyet rollerine
iliskin tutumlar ile kariyer kararlihigs arasinda anlaml iliski bulunmazken; bazt arastirmalarda (Demir,
2020; Gianakos, 1995) bulundugu gérilmustiir.
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Goruldugu tzere ilgili literatiir incelendiginde toplumsal cinsiyet rolleri ile Giniversite 6grencilerinin
kariyer kararliligr dizeyleri arasindaki iliskileri inceleyen calismalarda birbirinden farkli sonuglar elde
edilmigtir. Bu farkin toplumda kadin ve erkeklerden beklenen rollerin mesleklere de atanmasindan
kaynaklanabilecegi soylenebilir (Super, 1980). Bireylerin yasadiklari cevreyle etkilesim halinde
benliklerini sekillendirmeye basladigt ve toplumun bekledigi cinsiyet rollerine baglt olarak hayata
bakislari kariyer kararliliklarini da etkileyebilmektedir (Super, 1980). Super (1980), kariyer 6runtileri
kavramini agiklarken bireylerin kariyer Oruntilerinin, bireylerin ebeveynlerinin sosyoekonomik
duizeylerinden, zihinsel kapasitelerinden, egitim duzeyinden, becerilerden, kisilik 6zelliklerinden ve
kariyer olgunluguna baglt olarak sekillenebilecegini belirtmistir (Siyez, 2020).Bu ¢alismada ise esitlikgi
cinsiyete iligkin olumlu tutumun kariyer kararlihigini anlamlt bir sekilde yordadigi gorilmistir. Her ne
kadar Super’in kariyer 6runtilerinin kadin ve erkekler igin degistigi yoniinde varsayimlart olsa da
(Super, 1980), bu oruntiler yasanilan kiltirden de etkilendigi icin daha esitlik¢i bir bakis agisinda
benzer kararlar ve 6runtiler ile karsilasilacagi s6ylenebilir (Gushue & Whitson, 2006). Bu durumun bir
diger actklamast da esitlik¢i tutuma sahip olan bireylerin daha butiinlesmis bir benlik duygusuna sahip
olmast ve bunun da kariyer kararu verme ile ilgili gérevleri yerine getirmede 6nemli olmasi olarak
actklanabilir (Gushue & Whitson, 20006). Bu anlamda esitlik¢i cinsiyet rollerini benimseyen bireylerin
kariyer kararlihginin daha yiiksek olabilecegi ifade edilebilir.

Bu arastirmada kariyer uyum yetenekleri, planlanmis rastlantt becerileri ve toplumsal cinsiyet rolleri
tutumu kariyer kararlihgr Gzerindeki toplam varyansin yaklagik olarak %26’sin1 agikladigi gérialmustir.
Kariyer uyum yetenekleri ile toplumsal cinsiyet rolleri tutumlarinin kariyer kararliligini anlamli bir
sekilde yordarken planlanmis rastlanti becerilerinin anlamlt bir sekilde yordamadigt gérulmistiir. Aynt
degiskenlerin kariyer karari ile ilgili farklt kavramlarla (kariyer kararsizhigy, kariyerde yetkinlik beklentisi,
kariyerde karar verme stilleri, kariyer karari verme guglikleri vb.) ve duyussal nitelikleri ile
(umutsuzluk, kaygt vb.) olan iliskileri de incelenerek arastirmalar yapilabilir. Bu arastirmada planlanmis
rastlantt becerilerinin kariyer kararliligini anlamli dizeyde yordamadigr bulgusuna ulagilmistir. Bu
anlamda kariyer karart degiskenleri ile planlanmis rastlantt becerilerinin boyutlari (merak, kararlilik,
esneklik, iyimserlik, risk alma) arasindaki iliskinin incelendigi detaylt bir arastirma yapilabilir. Bu
calismada Universite son siuf Ogrencilerinin kariyer kararliigt tarama yontemi ile incelendigi
gorilmektedir. Bununla birlikte 6zellikle tiniversitelerde toplumsal cinsiyet, kariyer uyum yeteneklerini
gelistirici calismalar yapildigi ve derslerde planlanmamis 6grenme deneyimleri ile birlikte bu noktalarda
farkindalik kazandiklari Yiksekogretim Kurumu’nun programi incelendiginde goriilmektedir. Bu
anlamda tiniversite 6grencilerinin kariyer kararhhigini etkileyen nitelikler agisindan yillara gore degisimi
ele alacak nitelikte boylamsal ¢alismalar planlanabilir. Kariyer psikolojik danisma merkezlerinde ¢alisan
psikolojik danigsmanlar ve uygulayicilar, okuldan ise gecis asamasindaki bireylerin kariyer kararlilik
duizeylerini artirict ¢alismalar yaparken kariyer uyum yetenekleri ve toplumsal cinsiyet rolleri tutumlart
acisindan calismalar yuritebilitler. Toplumsal cinsiyet rolleri tutumlarinin da bireylerin kariyer
kararliliklarint anlamlt 6lgiide yordadigt gorilmistiir. Ozellikle cinsiyet rolleri tizerine egitici kariyer
miudahale programlart yurutilebilir. Bu anlamda 6zellikle toplumsal cinsiyet rolleri agisindan
bilgilendirici seminerler verilerek bireylerin kariyer segimlerinde cinsiyet rol kaliplarina iliskin
farkindaliklarinin arttirdmalart saglanabilir. Benzer bir sekilde tniversite 6grencilerinin kariyer uyum
yeteneklerini arttirict seminer ve ¢alismalar yapilmasi kariyer kararliligi acisindan 6nemli olabilir.

Bu arastirmanin birtakim sinirhliklar bulunmaktadir. Arastirmada kadin 6grencilerin erkek 6grenci
sayisindan fazla olmast arastirmanin bir sinirhiligidir. Bu anlamda bu galisma kadin erkek dagilimi
acisindan daha dengeli 6rneklem gruplariyla tekrarlanabilir. Ayrica arastirma, egitim fakiltesi
ogrencileri ile sinirlandirdmistir. Bu sebeple diger fakilteler 6zelinde karsilastirmali bir arastirma da
yuritilebilir.
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction: It is seen that the acceleration of technological developments in recent years, in
particular, has also had an impact on the lives of individuals. The developments experienced with the
beginning of the Fourth Industrial Revolution affect both the products that individuals put out and
their selves (Schwab, 2015). According to Schwab (2015), individuals will be affected by these
developments in areas such as identity problems, privacy and sense of ownership, consumption habits,
hobbies, skill acquisition and career development. It can be said that in this century, where change is
expected in many senses, it is also meaningful for individuals to learn new skills. Being able to cope
with these changes, being able to turn these changes into opportunities and being clear will enable
individuals to be prepared for temporary, suspicious, complex and uncertain conditions (Johansen and
Euchner, 2013). In this century, it has become important for individuals trying to shape their careers
to recognize themselves and their potential, as well as to adapt to rapidly changing conditions
(Savickas, 2013). Traditional career development theories (Parsons, 1909; Holland, 1981) have been
replaced by post-modern theories (Savickas, 2009; Mitchell et al., 1999; Brott, 2001) With his
retirement, some important elements in career development have started to change. In traditional
theories, it was considered important for individuals to work for years in a job and have the same
comfort zone throughout their life by matching the characteristics of individuals with their professions
(Parsons, 1909; Holland, 1981). In post-modern approaches, the idea of working for a lifetime in a
job has been replaced by the idea that encourages individuals to learn and develop continuously by
gaining various work experiences over the years and working in different professional fields (Savickas,
2009). In this century, when it is not as important as before to be able to retire comfortably by working
in the same job for many years, individuals may have to get out of their comfort zones to stay in the
institutions they work in or to work in better places to gain different experiences. In a developing and
changing world, with the benefit of the technological age, it is observed that individuals are looking
for different business areas that will lead them to continuous improvement instead of a fixed job that
they will work for many years. In this search, it is seen that individuals who can manage and understand
previous career development tasks (such as clarifying interests, career discovery, developing decision-
making skills) well are more successful, especially during the transition from school to work (Lent,
Brown and Hackett, 1994). The difficulties that some individuals experience in adapting to their own
careers in search of different job fields (Savickas, 2013), the impact of unexpected events (Bright,
Pryor, & Harpham, 2004), and society's expectations of individuals based on gender roles (Bakioglu
& Turkiim, 2018) cause individuals to have difficulty making career decisions.

Method: In this study, relational screening model, one of the quantitative research methods
aimed at revealing the variables that predict the career determination of university senior students, was
used. A total of 397 university senior students who are studying in their final year at the faculty of
education of a medium-sized university located in the Black Sea region constitute the working group
of the research.
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Career Decidedness Scale (Akgakanat and Uzunbacak, 2019), Career Adapt-Abilities Scale
(Kanten, 2012), Career Planned Happenstance Inventory (Akiman, 2019), and Gender Roles Attitude
Scale (Bakioglu and Turkim, 2019) were used in the research process. Participants were informed
with an Informed Consent Form and a Participant Statement that provides information about the
researcher and the purpose of the research, participation in the research is voluntary, they can leave it
at any time, the answers are sincere and sincere, as well as explaining their information and rights,
which will be important for the research results.

SPSS 23.00 (Statistical Package Program for Social Sciences Version 23.00) was used in the
analysis of the data. In the research, multiple linear regression analysis method was used to examine
the variables that predict the career determination of university senior students. Before performing
multiple linear regression analysis, the assumptions of the analysis were tested. In this sense, it was
tested whether the assumptions of normality, linearity, auto-correlation, constant variance, extreme
values and multiple connectedness were met (Tabacnich and Fidell, 2013). When it was seen that the
necessary assumptions were met, the relationships between the variables were tested by multiple
regression analysis. In the research, the t-test analysis method was used for independent samples in
order to determine whether there is a significant difference in the career determination of university
senior students according to gender.

Results: When arithmetic mean values are examined, it stands out that the total career
determination scores of men and women are different from each other. However, according to the
results of the t test analysis for independent samples conducted to determine whether this difference
is statistically significant, there is no statistically significant difference between the career Deciency
score averages of female and male students (t=.966; p=.335). According to this result, the career
determination levels of male students (x =21.55; ss=5.22), the level of career determination of women
(x=22.08, ss=4.73) it is not statistically significantly different at the level. It is observed that the
variables of career adjustment abilities, planned random skills and gender roles attitude explain
approximately 26% of the total variance related to the career determination levels of university senior
students (R2 = 0.259; F (3,370) = 44.382, p<.05). The standardized regression coefficients (3) and
significance values included in Table 6 (p) when examined, career adaptation abilities (3= .471, p<.001)
and gender roles attitude (8= .114, p<.05) while the variables significantly predicted the career
determination levels of university senior students; planned coincidence skills (3= .012, p>.05) cannot
predict in a meaningful way.

Discussion & Conclusion: In this study, it was found that there is no significant difference in
career decidedness scores according to gender by supporting the relevant literature, but it is seen that
there is a significant difference between gender roles attitude and career decidedness, which is another
finding of the research. It can be said that this may be due to the meanings and roles assigned to
gender rather than being male and female (Abdalla, 1995). When the relevant literature is examined, it
is seen that the results of this study have reached parallel results with the studies conducted. In the
studies examining the relationship between career decision variables and career adaptation abilities
(Creed, Fallon & Hood, 2009; Guan Dec, Wang Dec, Liu, Ji, Jia, Fang & Li, 2015; Hou, Wu, & Liu,
2014; Sarsikoglu & Bacanli, 2019), it is seen that there is a positive significant relationship between the
variables. In the Career Adjustment Model, career decision-making behavior is also included under
the adaptation consequences. It is seen that career adaptation abilities, which are one of the behaviors
that help individuals meet changing conditions and are included in adaptation resources, are important
in career decision-making behaviors (Savickas, 2013). As a result of the adaptation behaviors revealed
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by career adaptation abilities, individuals' ability to meet changing conditions supports career decision-
making behavior (Savickas, 2013). The fact that the relevant literature and the results of this research
appear in parallel is interpreted as the fact that students of the faculty of education make more decient
choices among the available options due to the limited job area in which they can work after
graduation. When the relevant literature was examined, it was found that there are a limited number
of studies examining the relationship between planned happencstance skills and career decidedness.
In some studies where the relationship between career decision variables and planned happenstance
skills has been examined (Kim, Jang et al., Dec., 2014; Kim, Rhee, Ha, Yang, & Lee, 2015; Yang,
Yaung, Noh, Jang, & Lee, 2017), while there is a significant relationship between the variables; in some
studies (Chong & Tan, 2019), there is no significant relationship. In the researches conducted in
Turkey (see Ulas-Kilig, Demirtas-Zorbaz and Kizildag, 2020), it is seen that the career development
of university students is influenced by random factors. When the factors affecting the career
development of university students are examined, it is seen that these factors are in three different
areas: social factors, individual factors and political/ legal.

As a result of this research, it is thought that the failure of planned random skills to predict
career determination may be due to the Turkish social structure, such as individuals adopting a
fatalistic perspective and accepting the events that happen to them as good or bad, adopting a fatalistic
perspective instead of managing these events, especially being open to the guidance of older
individuals who are usually seen as authority figures (Gultekin and Voltan-Acar, 2004). In this research,
in parallel with the literature, it has been found that gender roles of individuals significantly predict
career determination. Although there is no significant effect of gender on career decision-making, the
reason for the significant interpretation of gender roles can be shown by the gender roles assigned to
professions by society. Especially in patriarchal societies such as Turkey, it can be said that individuals
may have made career decisions according to these social attitudes during career development
processes due to the characterization of some professions as feminine and some professions as
masculine.
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OZET

Pozitif psikoloji akiminin énemli kavramlarindan olan akis deneyiminin is hayatina
yanstmast ile birlikte is akist deneyimi kavrami ortaya ¢tkmistir. Is hayatinin genel
olarak hedefler ve geri bildirimlerden olusan bir yapilanma oldugu goriilmektedir.
Boylece calisma ortaminda is akist deneyimi yaganabilmesi icin uygun kosullar
olusabilmektedir. Bireyin is akist deneyimi yasamasi, hem isiyle hem de hayatinin diger
alanlariyla ilgili olumlu tutumlara sahip olmasini desteklemekte ayni zamanda
calismaya dair motivasyonunu artirmaktadir. Yapilan alan yazin taramasi sonucunda
Tturkiye’de is akist deneyimini kavramsal olarak inceleyen ¢alismalarin neredeyse yok
denecek kadar az oldugu goze ¢arpmaktadir. Bu bilgiler 1s1g1nda bu ¢alismanin amaci,
is akist deneyiminin kavramsal olarak incelenmesi ve alan yazina katki saglanmasidir.
Bu amag¢ dogrultusunda calismada; is akist deneyimi bilesenleri, calisma paradoksu, is
akist deneyimi kosullari, kariyer akisi-umut odaklt kariyer gelisimi modeli tizerinde
durulmus ve son olarak degisen calisma kogullart akis deneyimi cergevesinde
degerlendirilmistir.

Makale Bilgileri

Anahtar Kelimeler

Akis deneyimi
Is akist deneyimi
Kariyer akist

Umut odaklt kariyer gelisimi modeli
Flow experience

Work flow experience

Career flow

Hope-centered model of career
development

Gelis: 01/05/2023

Diizeltme: 24/11/2023

Kabul: 14/12/2023

ABSTRACT

The concept of "flow experience," which is an important concept in positive

psychology, has led to the emergence of the concept of "wotk flow experience” in
the workplace. It can be observed that the work environment generally consists of
goals and feedback, providing appropriate conditions for experiencing work flow.
Experiencing work flow supports individuals in developing positive attitudes towards
their work and other areas of their lives, as well as increasing their motivation for
work. Based on the literature review, it is noticeable that there are few studies in
Turkey that conceptually examine work flow experience. Therefore, the aim of this
study is to conceptually examine work flow experience and contribute to the
literature. The study focuses on the components of work flow experience, paradox
of work, conditions for work flow experience, and career flow - a hope-centered
model of career development. Finally, recent changes in working conditions are
evaluated within the framework of flow experience.

Auf igin: Atali, Y. ve Siyez, D. M. (2023). Is akist deneyimi. Karjyer Psikolgjik Danigmanhgi Dergisi, 6(2), 86-100.
https://doi.org/10.58501 /kpdd.12905754
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GIRIS

Akis deneyimi ilk olarak 1970’li yillarda Csikszentmihalyi tarafindan ortaya konulmus ve ginumuzde
pozitif psikolojinin arastirma konularindan biri haline gelmistir. Csikszentmihalyi, mutluluk kavramini
daha derinlemesine arastirmak icin ¢iktigt yolda, pek ¢ok farkli kiltirden bireyler ile goérismeler
gerceklestirmistir (Csikzentmihalyi, 1975). Yapilan arastirma sonucunda, gesitli killtirlerden pek ¢ok
bireyin farklt eylemleri gerceklestirirken (tirmanis, dans, resim, satrang, is hayatindaki gérevler vb.) mutlu
hissettikleri anlart oldukca benzer sekillerde ifade ettikleri fark edilmistir (Csikszentmihalyi, 1988).
Bireylerin bir eylemle ugrasirken en mutlu hissettikleri anlari; ise tam olarak dikkatlerini verdikleri,
zamanin nasi gectigini anlamadiklari ve eylemden buytk bir zevk duyduklar seklinde ortak ifadeler
kullanarak tanimladiklar goértlmustiir. Csikszentmihalyi bu arastirmasindan sonra bireyin ugrastigt
eylem esnasinda, zihinsel durumunu daha iyi agiklamak amaciyla “akis deneyimi’ni gelistirmis ve

kavramsallastirmistir (Csikszentmihalyi, 1988). Alan yazinda akis deneyimi, optimum ya da ototelik
deneyim olarak da ifade edilmektedir (Turan, 2019).

Akis deneyiminin bir¢ok farkli tanimi yapilsa da kavramin yaraticist olan Csikszentmihalyi’nin (1975)
yaptgi ilk tanima gore akis deneyimi; ototelik deneyim/bireyin kendi kendini gerceklestirmesi, bireyin
bir ise kendini tamamen katabilmesi, dikkat odaginin daralmasi, yapilan isle ilgili duygu ve dustincelerin
filtrelenmesi, 6z-biling kaybiyla birlikte net amaglara ve geribildirimlere yanit verilmesi ve cevre
tzerindeki kontrolin saglanmast olarak agiklanmaktadir. Alan yazindaki akis deneyimi ile ilgili diger
tanimlarina bakildiginda, Clarke ve Haworth’a (1994) gore akis; eglence, zevk ve mutluluk hislerinin
Otesinde bireyde tam bir doyum saglayan 6znel bir deneyim olarak ifade edilmektedir. Asakawa (2004)
akis deneyimini, bireyin bilissel olarak derinden etkilenmis, verimli, tst diizey motivasyon ve keyif
hissettigi ideal zihinsel durum olarak tanimlamaktadir. Pekrun ve arkadaslarina (2010) gore ise akis
deneyimi, icten gelen bir motivasyonla bireyde derin bir katlim/baglilik, mutluluk ve memnuniyet
duygular saglayan durum olarak agiklanmaktadir. Giincel alan yazin incelendiginde akis deneyimi,
bireyin en mutlu hissettigi ve maksimum doyum aldig1 esnada gézlemlenen olumlu bir durum olarak
tanimlanmakta ve akisin 6nemli bir psikolojik kapasite oldugu belirtilmektedir (Tatalovi¢ Vorkapic¢ ve
Govi¢, 20106). Bir diger tanimda ise, bireyin yapmakta oldugu ise neseli bir sekilde kendini vermesi ve
bunu disaridan gelecek bir 6dul i¢in degil tamamen igsel bir motivasyonla yapmasi durumu olarak
aciklanmaktadir (Rheinberg ve Engeser, 2018). Akis deneyimi somut degil, daha ¢ok soyut sekilde
deneyimlenen bir durum oldugundan kavram olarak anlagilmasi zor olabilmektedir (Hyland, 2017).

En kapsamlt ve net tanimlamalardan biri Csikszentmihalyi (1990) tarafindan yapidmistir. Ona gore,
bireyin amacina yonelik karsilastigi zorluklarin tGstesinden gelmede yeterli becerilere sahip oldugu hissi
ve bireyin gosterdigi performansin niteligine dair ipuglart gosteren bilingli bir eylem sistemine akis
deneyimi ad1 verilmektedir. Bu deneyimde dikkat oldukea tst diizeyde oldugundan birey, ugrastigi eylem
disinda herhangi bir olay ya da durum hakkinda kaygr duymamaktadir. Buradan hareketle akis
deneyiminde bir 6z-biling kaybinin meydana geldiginden s6z edilebilmektedir. Birey akistayken giinlik
yasamla ilgili endise ve sikintilarindan arinmakta ayni zamanda zamanin nasil gectigine dair algist
degismektedir. Zaman algisinin degisimi, bir eylemle ugrasirken zamanin nasil gegtigini fark edemeyecek
kadar hizli veya oldugundan yavas aktigini hissetmek seklinde tanimlanmaktadir. Akis deneyimlenen
eylemler tehlikeli ve zor olsa bile birey duydugu haz ve mutluluktan 6tirt bu eylemleri yapmaya istekli
olmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990). Akis deneyimleyen bireyler yaptiklari isin sonucunda bagarilt

olacaklarina inanarak diger taraftan olast bir basarisizligt da kabul etmektedirler. Boylece bireyler
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yaptiklari iste bir anlam bulmaktadirlar (Chalofsky, 2003). Ginumizde yapilan ¢alismalar ile birlikte;
akis deneyiminin egitim, spor, oyun, sanat ve is hayatt gibi bircok alanda gergeklestigi ifade edilmekte ve
bu alanlara odaklanildigt gorillmektedir. Klasik anlamda is hayatinda ve is ortaminda akis deneyimi ile
ilgili galismalarin ise sayica az oldugu ve bununla ilgili daha ¢ok ¢alismaya ihtiya¢ oldugu gérilmektedir
(Bakker, 2010; Turan, 2019).

Is hayati ve akis deneyimi ile ilgili arastirmalar ilk olarak 1989 yilinda gerceklestirilmistir
(Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989). Bireyler ¢alismay1 bir sanat etkinligi veya oyuna benzer sekilde
algilayabilirse is hayatlarinin daha kaliteli olacagi dustintilmektedir. Bakildiginda is hayati pek ¢ok agidan
giinlitk hayatta yer alan bir oyun gibi kurgulanmustir. Iste de aynt oyunlar gibi belirli hedefler ve aninda
geri bildirimler yer almaktadir. Gérevlerin zorluk derecesi bireylerin becerileri ile uygun oldugunda ve
bireyler becerilerini kullanabilmekte basari gosterdiklerinde, iste akis deneyiminin gerceklesmesi
miimkiin olmaktadir (Lebuda ve Csikszentmihalyi, 2017). Is hayatinda uygun kosullarla birlikte
deneyimlenen akisin, bireyin yasaminin diger alanlarina da olumlu etkilerinin oldugu goérilmektedir
(Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989).

Akis deneyimi; igsel motivasyon, is doyumu ve mutluluk gibi is ortaminda calisant destekleyecek
kavramlarla birlikte aciklanmaktadir. Buna paralel olarak bu ¢alismanin is akist deneyiminin; kurumlar,
isverenler ve calisanlar icin 6nemine 151k tutacagt 6ngoriilmektedir. Ozellikle Tiirkiye’de is akist deneyimi
ile ilgili yapilan ¢alismalarin sayica az oldugu ve genellikle turizm, isletme, calisma ekonomisi gibi
alanlarda yapildigr gorilmektedir (Kara ve Akin, 2023; Karasakal, 2020; Metin ve Dismezkalender,
2022; Ozkara ve Ozmen, 2016; Yasin, 2016). Buradan yola ctkarak farkli alanlarda da bu tarz ¢alismalara
ihtiya¢ oldugu dustunilmektedir. Verilen bilgiler 1s1¢inda bu ¢alismanin amact, i akist deneyiminin
kavramsal olarak incelenmesi ve alan yazina katki saglanmasidir. Calismada, akis deneyiminin ¢kis
noktast ve is hayatindaki yansimalarina iliskin bilgi verilmis ardindan ¢alisma paradoksu, iste akis
deneyimi kosullart ve kariyer akis;-umut odakli kariyer gelisim modeline deginilmistir. Son olarak,
degisen calisma kosullart akis deneyimi ¢ercevesinde degerlendirilmistir.

Is Akigi Deneyimi

Pozitif psikoloji akiminin hiz kazanmasiyla birlikte, is diinyasinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesine yonelik
calismalar yayginlasmaya baslamustir. Bu dogrultuda pozitif psikoloji alaninda 6nemli bir konu olan akis
deneyimi kavraminin is hayatina yansimalari ile ilgili arastirmalar da hiz kazanmistir (Salanova ve ark.,
2006). 1s akist deneyimi, psikolojik olarak iste var olmak olarak tanimlanmaktadir (Kahn, 1992). Is
hayatinda akis deneyimleyen birey, yaptig1 ise Gst duzey bir dikkat vermekte ve is disindaki butin dig
faktorlerden soyutlanmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990).

Is akist deneyimi kavrami ilk olarak 1989 yilinda Csikszentmihalyi ve LeFevre tarafindan ele alinmistir.
Yapilan ¢alismaya gore is akist deneyimi, serbest zamana gore ¢ kat daha fazla yasanmaktadir. Bununla
birlikte akis deneyiminin ¢alisanlar tzerinde olduk¢a 6nemli bir role sahip oldugu gérulmektedir
(Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989). Is akist deneyimi yasayan bireyler mesleki, akademik ve sosyal
acidan pekcok alanda yuksek performans gostermektedirler. Bununla paralel olarak toplumsal refaha
fayda ve verimlilik artmaktadir. Is akist deneyimine sahip bireyler toplumsal refahi ve verimliligi
arttrmanin yant sira diger bireylere de bu olumlu ¢iktilar yoluyla rol model olarak motivasyon
saglamaktadirlar (Csikszentmihalyi, 1990). Bu bilgiler 1s1ginda akis deneyimi, is diinyast i¢in 6nemli
degerlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sutton, 2020).
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Genel bir kant olarak bireylerin calisirken kendilerini ise vermekte zorluk yasadiklari, keyif almadiklari,
zamanin oldugundan yavas isledigi ve ise bagliik konusunda zorlandiklart dustnilmektedir
(Csikszentmihalyi, 1990). Ote yandan yapilan bir arastirmaya bakildiginda, bireyler ¢alisirken gegirdikleri
zamanin %54’ tinde akis deneyimi yasamakta ve bundan memnuniyet duymaktadirlar. Diger bir taraftan,
bu bireylerin serbest zamanda eglenceli aktiviteler gerceklestirirken sadece %18 oraninda akis deneyimi
yasadiklari gorilmektedir (Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989). Bu bilgiler dogrultusunda, is akist
deneyiminin oldukea pozitif bir deneyim oldugu ayni zamanda bireylerin is doyumu ve is performansina
oldukea ytksek bir memnuniyet duygusuyla eslik ettigi sOylenebilmektedir (Csikszentmihalyi, 1988).

Is akist deneyimi, bilingli ve odaklanmis bir zihin ile meydana gelmektedir (Sheldon ve ark., 2015).
Bireyin galistig1 isi sevmesi, isine karst olumlu duygular beslemesi ve is yasaminin kalitesini olumlu olarak
degerlendirmesi 6zetle bilissel ve duyussal birtakim degerlendirmeler yapmasinin bir sonucu olarak is
hayatinda akis deneyimi gergeklesmektedir (Colomba ve Zito, 2014). Is hayatt yasamin oldukca énemli
bir kismint kaplamakla birlikte bireyin isi ile ilgili olumlu tutumlarinin olmast ve akis deneyimi
yasamasinin hayatinin diger alanlarina da olumlu katkilar yapacagr disuntlmektedir (Csikszentmihalyi
ve LeFevre, 1989).

Bakker (2008), is akist deneyimiyle ilgili derinlemesine ¢alismalar yapmistir. Bu ¢alismalara bakildiginda,
is akist deneyiminin t¢ boyutu oldugu gorilmektedir. Bunlar; ise kendini verme (géreve kendini
tamamiyla kaptirma/ise kapilma), isten zevk alma ve i¢csel motivasyondut.

Ise Kendini Verme. Ise kendini verme diger bir deyisle ise kapilma, is hayatinda doyumun en yiiksek
seviyede yasandigi kisa siireli deneyimleri ifade etmektedir. Is akist deneyiminin ise kendini verme
boyutunda birey, yaptigt ise kendini tamamen kaptirmakta ve st diizey bir dikkat ile ¢alismaktadir. Bu
boyutta zaman algis1 farklilasmakta ve zamanin normalden daha hizli isledigi hissi yasanmaktadir. Birey
bu deneyimde dis diinyada olan biten her seyi o anligina unutmakta ve odaklandigi isten ayrilmakta
zorlanmaktadir (Bakker, 2008; Ghani ve Deshpande, 1994; Lutz ve Guiry, 1994; Moneta ve
Csikszentmihalyi, 1996). Akis deneyiminde belirli bir ise tamamen dikkati verme durumunda, kisitlt
uyarict alant disindaki herhangi bir uyaran fark edilmemektedir (Csikszentmihalyi, 2021).

Isten Zevk Alma. Z.evk aktiviteleri, is akist deneyiminin daha iyi anlasiimast icin 6rnek teskil etmektedir.
Is akist deneyimi, eglenceli bir deneyim olmanin ¢ok daha &tesinde oldukea zevk veren ve doyum
saglayan bir yasantt olarak karsimiza cikmaktadir. Iste akis deneyimleyen bireylerin duygusal ve bilissel
degerlendirmeleri sonucunda isten zevk alma kavrami dogmaktadir. Yaptigi isten zevk duyan bireyler,
isleri hakkinda olumlu duygu ve distncelere sahip olmaktadirlar. Bununla birlikte bu bireyler is
ortaminda kendilerinden memnun, enerjik ve rahat hissetmektedirler (Csikszentmihalyi, 1975).

Akis deneyimiyle birlikte ortaya c¢tkan zihinsel ve duygusal degerlendirmeler, mutluluk olarak
tanimlanabilmektedir (Veenhoven, 1984). Ote yandan is yasaminda akis deneyimi sirasinda, mutluluk
hissi biiyiik 6lgiide hissedilmemektedir. Is akist deneyimi sirasinda birey, isiyle ilgili ulasacagi amaglara
yonelik bir ruhsal durumda olmaktadir. Akis deneyiminde bireyler herhangi bir problemle
karsilasmamakta ancak gercek mutluluk hissi akis deneyiminden hemen sonra diger bir deyisle is
tamamlandiktan sonra ortaya ¢tkmaktadir. Is sona erdikten sonra, birey olusturdugu eserin ardindan
gurur ve mutluluk yagamaktadir. Is hayatindaki bu gurur ve mutluluk hissi, akis deneyimini zevkli hale
getirmektedir. Boylece bireyler bu zevkli deneyimi tekrarlamaya istek duymaktadirlar (Fullagar ve Delle
Fave, 2017).

Igsel Motivasyon. Bireyin isle ilgili belirli bir faaliyeti gerceklestirmek icin olan istegi, icsel motivasyon
olarak tanimlanmaktadir (Deci ve Ryan, 1985; Moneta ve Csikszentmihalyi, 1996; Trevino ve Webster,
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1992). Bu motivasyon, bireyin zevk ve doyuma ulagsmasint saglamaktadir. Bir baska deyisle igsel
motivasyon, bireyin herhangi bir isi i¢sel bir keyif ve memnuniyet duyarak yapmast olarak ifade
edilmektedir (Bakker, 2008). I¢gsel motivasyona sahip bireyler, yaptiklart ise siirekli ilgi géstermekte
(Harackiewicz ve Elliot, 1998), calismak icin istekli ve hevesli olmakta ve yarattiklart eserlerle gurur
duymaktadirlar (Csikszentmihalyi, 2013).

Calisma Paradoksu

b

Is akist deneyimi ile ilgili yapilan caligmalar “calisma paradoksu” olarak adlandirilan kavrami ortaya
cikarmustir (Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989). Insan viicudu ¢alisma eylemine uygun yaratilmistir. Bu
nedenle bireylerin caligmaya dair motivasyon saglamakta zorlanmamalari beklenmektedir. Insan sinir
sisteminin en iyl isledigi anlarin bir meydan okumayla karsilasildigt veya bir ise tamamen odaklanildig
zamanda gergeklestigi bilinmektedir. Cogu bireyin kendini en iyi hissettigi anlar, ¢cok iyi yaptg1 bir is
sonucunda ger¢eklesmektedir. Buna karsilik kurumlarda galisan bireylerden devamlt olarak iyi nitelikli
isler beklemenin problemli bir stire¢ oldugu bilinmektedir. Bu ¢eliski, yapilan birtakim is veya gérevlerin
bireyler i¢in uygun olmamasindan kaynaklanabilmektedir. Gegmisten giinimiize kadar isverenlerin ana
hedeflerinden biri, yapilacak is veya gorevleri galisanin gugli yonlerini ortaya c¢ikaracak sekilde
gelistirmek degil, calisandan ytiksek diizeyde fayda grmektir. Bu sebeple is hayatinda ¢alisma paradoksu
ile karsilagilmaktadir (Csikszentmihalyi, 2021).Yapilan bir calismaya gore, is hayatindaki bireylerin
yaklasik %80’i maddi yonden bir kaygi yasamamalart durumunda bile ¢alismaya devam edeceklerini ifade
etmektedirler. Diger taraftan, yine is hayatindaki bireylerin biyiik bir kismi bir an 6nce isten ¢ikip eve
varmak i¢in sabirsizlik duyduklarini belirtmektedirler. Bahsedilen ¢alisma paradoksu i¢in “ne onunla ne
onsuz” ifadesi siklikla kullanilmaktadir (Csikszentmihalyi, 2021). Yapilan bir bagka arastirmaya gore ise;
is yerinde bir hafta boyunca akis deneyiminde gegirilen stire ne kadar uzunsa, bu deneyimin daha etkili
sonuglar sagladigi goriilmiistiir. Is akist deneyimini daha sik ve uzun siire yasayan bireylerin kendilerini

“glcli”, “etkin”, “yaratict”, “odaklanmis” ve “motive olmus” hissetme oranlari diger bireylere kiyasla

daha yiiksek olmaktadir. Yine ayni arastirmada bireylerin is yerlerinde bos zamanlarina oranla ¢ok daha
stk akis deneyimi yasadiklari saptanmustir (Csikszentmihalyi, 2013).

Is hayatinda akis deneyiminin bos zamanlara gére daha fazla yasanmasinin bildirilmesine karsilik ortaya
ctkan bu paradoksta etkili olan faktorlerden bir tanesi de isin secilen bir sey degil yapmak zorunda
kalinan bir eylem oldugu dustincesinden kaynaklanabilmektedir (Hektner ve ark., 2007; Rheinberg ve
ark., 2007). Bu zorunluluk ¢ocukluktan bu yana agilanan, ¢alismanin ¢ogunlukla maddi rahatlik saglayan
zevksiz bir bir eylem oldugu kanisindan yola ¢tkarak olusmaktadir. Bir is ne kdar ilgi ¢ekici ve doyum
saglayici olsa da birtakim 6grenmeler ve geleneksel dustinceler ¢alisma hayatina 6nyargt ile bakmamiza
sebep olabilmektedir (Csikszentmihalyi, 2021). Yapilan arastirmalara bakiddiginda; i¢sel motivasyonu
yuksek calisanlarin, daha fazla is akist deneyimledikleri, calisirken mutluluk duyduklart ve daha az ¢alisma
paradoksu yasadiklar gérilmektedir (Deci ve Ryan, 2000; Haworth ve Hill, 1992; Vansteenkiste ve ark.,
2000).

Is Akigi Deneyimi Kogullar

Clark ve Howard’a (1994) gore akis deneyimi; durumlarin zorluk duzeyleriyle bireyin becerilerinin
eslestigi anda gergeklesen, eglence ve mutlulugun da Otesinde yasanan kisisel bir deneyimdir. Akis
deneyimi bilingli zihinle gerceklesen bir eylem oldugundan bireyin bunu deneyimleyebilmesi igin
birtakim kosullarin var olmast gerekmektedir. Akis deneyimi sirasinda, birey tst duzey bir dikkatle
yaptigi ise odaklanmakta, is disindaki fakt6rler 6nemini yitirmekte, yogun bir keyif duygusu yasanmakta
ve her kosulda ise devam etme istegi duyulmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990).
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Is akist deneyiminin ilk kosulu zorluk ve beceri dengesidir. Diisiik zotluk diizeyindeki isler ve orta derece
beceriler eslestiginde can stkintist yasanmakta, diisik zorluk diizeyindeki isler ve distk beceriler
eslestiginde ilgisizlik hissi gelismekte, yiiksek zorluk diizeyindeki isler ve dustik beceri eslestiginde kaygt
olusmakta, zorluk beceri kavramlarinin her ikisinin de yuksek olmast durumunda ise akis deneyimi
gerceklesmektedir (Csikszentmihalyi, 1990). Calisanlarin kisisel becerileri ile yapilan isin zorlugunun
maksimum seviyede uyumlu olmast 6nem arz etmektedir (McDonald, 2017). Dolayisiyla bireyler is
hayatindaki becerilerini fark edip, bu becerileri gelistirmek i¢in ¢alisarak isin zorluk derecesiyle bir denge
saglayabilirlerse is akist deneyimi yasamak miimkiin olmaktadir (Turan, 2019). Ts akist deneyimi bir kere
deneyimlendiginde, tekrardan ayn1 sekilde akis deneyimi yasamak zorlasabilmektedir. Akis deneyiminin
devamliligr icin deneyimin farkindaligy, igsellestirilmesi ve yapilan isin zorlugunun kademeli olarak
attirtlmasina ihtiyag duyulmaktadir (Tarling, 2019).

Sekil 1. Akis Deneyimi Modeli

Yiiksek Uyarilma

Zorluk Derecesi Kontrol

Diisiik Ilgisizlik Can sikintist Rahatlama

Diisiik Beceri Yiiksek
Not: Csikszentmihalyi ‘den (1997) uyarlanmugtir.

Is akist deneyiminin diger bir kosulu agik ve net 6rgiitsel ve performans hedeflerinin bulunmasidir. Bir
ginde ortalama sekiz saatini ¢alisma ortaminda geciren bireylerin akis deneyimi yasamasina engel
olusturabilecek birtakim durumlar s6z konusu olabilmektedir. Kimi zaman bireyin yaptigt isin ne oldugu
ve neden yapildigt idari taraftan biliniyor olsa da bunlar calisanla yeterince agik ve net sekilde
paylasiimadigy i¢in ¢alisanin yaptigi iste anlam bulmasi, psikolojik olarak o iste var olmast ve keyif almast
mumkin olmamaktadir (Csikszentmihalyi, 2003). Bu sebeple bireyin is akist deneyimi yasamast
zorlasmaktadir. Bunun disinda idare tarafindan benimsenen degerler kurumun bitiiniine yansitilmamis
olabilmektedir. Cogu zaman iist yonetim tarafindan planlanan gérevleri yerine getiren ve isin mekanik
bir parcast gibi olan birey, isine 6znel degerlerini katamadigindan yapict geri bildirimler almast da
zorlasmaktadir. Boylece bireyin isiyle ilgili kendini gelistirme olanagi da kisitlanmaktadir
(Csikszentmihalyi, 2021). Bu dogrultuda is akist deneyiminin, i¢inde bulunulan kurumun kaynaklart ve
calisma tarz1 ile de iligkili oldugu s6yleneblir.

Is akist deneyiminin tigiincii kosulu yapilan is hakkinda aninda geribildirim alabilmektedir. Salanova ve
arkadaslarina (2000) gore, bireyin ¢alistigt kurumun kaynaklari is akist deneyimi igin 6nemli bir role sahip
olmaktadir. Sosyal destek, kisisel performans ile ilgili yapict geribildirimler ve uygun yénlendirmeler bu
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kaynaklar arasinda yer almaktadir. Kurumlarin bu kaynaklara sahip olmasi, bireylerin is hayatindaki
gorevleri anlamli hale getirip daha fazla is akist deneyimi yasamalarini desteklemektedir.

Is akist deyimlemek icin 6nemli olan diger bir kosul, yapilan is ile ilgili kontrol sahibi olmaktir. Kisi akis
deneyimi yasarken zorluk ve becerilerinin dengede olmasindan dolayi, yaptgt iste kontrol sahibi
hissetmektedir (Rogatko, 2009). Guntimuz is diinyast kosullarinda ¢alisan birey iste, sahip oldugu beceri
ve yeteneklerin genellikle bir kismint kullanabildiginden kendini ise vermekte zorlanmakta dolayisiyla
akis deneyimi yasama olasiligi diismektedir. Bu durum sonucunda birey bos zaman gecirmeye dair 6zlem
yasamaya baglamaktadir. Is yerinde siirekli tistler tarafindan kontrole tabii olmak ve zaman yénetiminin
idare tarafindan planlanmast da is akist deneyimi yasanmasint zorlastiran bir durum olmaktadir. Tim
bunlar g6z 6ntinde bulundurularak zaman yonetimi, ¢calisma ve yapict geri bildirim kosullarinin yeniden
bicimlendirilmesinin is akis deneyimi yasanmasini ve buna paralel olarak mutlulugu artiracagt
dustnilmektedir (Csikszentmihalyi, 2003).

Is akist deneyimlemenin diger bir kosulu da dikkat ve diizenli bir zihindir. Bireyler is hayatinda iist diizey
bir dikkatle ¢alistiklarinda karsilastiklart zorluklarla daha etkili basa ¢ikabilmektedirler. Bu dogrultuda
diizenli bir zihin, diger bir deyisle duygu diistince ve davranis butinligu is akist deneyiminin olduke¢a
énemli bir parcast olmaktadir (Csikszentmihalyi, 1991). Is akist deneyimi esnasinda dikkat ve farkindalik
tamamen yapilan eylem tizerinde toplanmaktadir. Bu durum herhangi bir araca ihtiya¢ duyulmayan is
akist deneyiminin yapisindan kaynaklanmaktadir. Otomatik olarak gerceklesen bu duruma bakildiginda
is akist deneyiminin zahmetsiz bir eylem oldugunu diisiiniilebilmektedir. Is akist deneyimi kendiliginden,
dogal ve neredeyse otomatik gerceklesen ancak yukarida da bahsedildigi tizere kendi iginde disiplini ve
kosullart olan bilingli bir deneyim olarak karsimiza ¢tkmaktadir (Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989).

Akis deneyiminin yaraticist Csikszentmihalyt’ye (2003) gore, bireylerin is akist deneyimini daha fazla
yasamasini saglamak mimkindiir. Is ve gorevlerin 6zelliklerinin degistirilmesi ve gelistirmesi is akisin
deneyiminin daha sik yasanmasini saglayabilmektedir. Kurumlar; hedefleri daha somut ve agik hale
getirerek, calisan performanslarina yonelik geribildirimlerini gelistirerek ve siklastirarak bireylerin is akist
deneyimi yasamasina uygun kosullart olusturabilmektedirler. Ote yandan kurumlar, calisan bireylerin
yaptiklari is ve gorevler tizerinde kontrol sahibi olmalari ve beceri ve yeteneklerini daha iyi tantyip

gelistirmeleri icin olanaklar saglayarak akis deneyiminin daha fazla yasanmasii mumkin
kilabilmekteditler.

Kisaca is akist deneyimi kosullarint su sekilde siralamak mimkiin olmaktadir (Sen, 2021) :

1. Actk ve net 6rgiitsel hedefler

2. Agik ve net performans hedefleri
3. 1Is hakkinda geri bildirim

4. Tste zorluk beceri dengesi

5. Iste kontrol sahibi olmak

6. Iste zaman algisinin degismesi

Ust diizey dikkat

S

Duygu distince davranis bitinliga
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Kariyer Akisi-Umut Odakli Kariyer Gelisimi Modeli

Umut odakli kariyer gelisim modeli; umut, kendini yansitma, benlik netligi, vizyon olusturma, amag
belirleme, planlama, uygulama ve uyum saglama bilesenlerinden meydana gelmektedir (Niles ve ark.,
2010). Model, Snyderin (2002) “Umut Teorisi’ni temel almaktadir. Umut teorisine gore birey,
yasaminin merkezinde yer alarak gelecek planlarint insaa edip bunlari uygulama kapasitesine sahiptir.
Bireyin amaglara, bu amagclar gerceklestirebilmek icin belirli planlara ve amaglarina ulasabilecegine
iligkin bir inanca sahip olmast umudun temel bilesenlerini olusturmaktadir. Umut odakl kariyer gelisimi
modeline gore, kariyer akisinin daha iyi yonetilebilmesi i¢in “umut” bireyi harekete geciren 6nemli bir
guctir (Niles ve ark., 2011).

Kariyer; yasam boyu siiren, mesleki ve diger yasam rollerinin birbiriyle etkilesime girmesi sonucu olusan
ve Ozellikle meslege veya ise 6zgu rollerde ilerleme, duraksama ve gerilemeleri iceren bi stire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Herr ve ark., 2004; Niles ve Harris Bowlsbey, 2013). Akis deneyiminin kariyer
yolculugundaki yansimast ise “kariyer akist” olarak ifade edilmektedir (Niles ve ark., 2020). Bireyler kendi
Ozellikleri ile uyumlu olan bir kariyer yolculugunda ilerliyor olsalar dahi devamli olarak olumlu yasantilar
deneyimlememekteditler. Béyle bir beklenti kariyer yolculugunda akiler bir beklenti olmamaktadir.
Kariyer yolculugunda bi tarafta meydan okumalar ve odiller yer alirken, diger tarafta karmasik, zor ve
olumsuz durumlar yer alabilmektedir. Bu bilgilerden hareketle, is hayatinda karsilagilabilecek engellerle
etkili sekilde basa ¢ikabilmek 6nemli bir nokta olarak karsimiza ¢ctkmaktadir. Meslek veya is hayatindaki
engellerle basa ¢ikabilmek igin akilct bir is anlayisina, 6z yeterlilige, olumlu bir tutuma ve deneyime sahip

olmak 6nem arz etmektedir (Niles ve ark., 2011). Bu noktada “kariyer akist metaforu” ndan séz
edilmektedir.

Kariyer Akest Metaforu. Kariyer akist metaforunun Kanada Fraser Nehri’nin kiyisinda gergeklestirilen
bir bisiklet yolculugu esnasinda, uzun stiren gézlemler sonucu gelistirildigi belirtilmektedir (Niles ve ark.,
2011). Nehrin akisinin kariyer ve is deneyimlerinin bircok yontyle benzer oldugu gérilmektedir.
Nehirde su, bazen hizli akarken bazen de durgun olabilmekte ayni zamanda nehrin kivrimlar, egimleri
ve girdaplart bulunmaktadir. Nehrin bu durumlariyla miicade etmek sikict, kolay, meydan okuyucu veya
bunaltict bir hal alabilmektedir. Ayn1 sekilde, kariyer ve is hayatinda da gorevler kolay, stkict veya kaygt
verici olabilmektedir. Nehrin her boliimiinde veya her durumunda, belirli beceri ve stratejiler kullanmak
gerekmektedir. Ornegin, nehirde bir akintt mevcutsa bunun hakkinda bilgi sahibi olmak ve giiclii sekilde
kirek ¢ekmek gerekmektedir. Nehirdeki zorluklar ve bireyin becerileri eslestiginde, suda ilerlemek
olumlu bir deneyime doénusmektedir. Zorluklar, becerileri astiginda kaygili veya cesareti kiridmis
hissedilebilirken, beceriler zorluklara gbre yiitksekse can sikintisi veya duraganlik gorilebilmektedir. Ayni
nehir 6rneginde oldugu gibi kariyer akisint yonetmek igin de amag belirleme, planlama, uygulamaya
dokme gibi belirli beceriler ve giiglii yonler 6nemli olmaktadir. Bu becerilerin gelistirilmesi ve zorluk
seviyesinin kademeli olarak arttirilmasi, kariyer akisini stirdiirmede yardimet olabilmektedir. Kariyer akist
deneyimlemek, yonetmek ve surdiirmek igin gerekli becerilerin gelistirilmesi, is hayatinda ve yasamin
diger alanlarinda doyum saglamaya yardimct olmaktadir (Niles ve ark., 2011). Gunimizde ekonomik
krizler, dogal afetler ve salgin hastaliklarin sebep oldugu kaos ortamindan oldukga etkilenen is hayatinda,
“umut” kavramina odaklanmak 6nem arz etmektedir. Umut odakli kariyer gelisim modeli, kariyer
yolunda karsilagilan zorluklarin tstesinden gelerek kariyer akisi yasamanin 6nemine 11k tutmaktadir
(Atasever ve Yesilyaprak, 2022).
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Degisen Calisgma Kosullar1 ve Akis Deneyimi

Gegmisten ginimuze degisen ¢alisma kosullarina bakildiginda, kariyer yollarinin daha kompleks hale
geldigi ve bu dogrultuda akis deneyimi yasamanin da degisiklik gosterebilecegi ifade edilmektedir
(Csikszentmihalyi, 2021). Tarihin en eski ¢aglarina bakildiginda, insanlarin hayatta kalmak i¢in aveilik ve
toplayicilik yaptiklari gérilmektedir. Uzun seneler boyunca ot ve meyve toplamak, avlanmak gibi
etkinlikler dogal yasamin bir parc¢ast oldugundan, insanlar simdiki zaman “is” ad1 verilen davranislarda
bulunduklarini farkinda olmamuslardir. Yapilan ¢alismalara bakildiginda, eski ilkel ¢ag toplumlart hayatta
kalmak adina yaptiklari her etkinlikten zevk almaktaydilar. Bu toplumla i¢in “is” ve “bos zaman” gibi
bir ayrim da bulunmamaktaydt (Turnbull, 1961; Sahlins, 1972; Evans Pritchard, 1974). Antropologlara
gore eski caglarda insanlar giinde iki veya ti¢ saat ¢alismaktalardi. Ginimizde benzer yasam tarzina
sahip ilkel kabilelere bakildiginda da eski ¢aglarda akis deneyimi yasamanin nispeten daha kolay oldugu
goriilmektedir. Tlkel gaglarda bireyi yapacagi isten alikoyan, dikkat dagitict uyaranlarin sayica ¢ok daha
az olmasi, her bireyin kendi sahip oldugu yetenek ve beceriyi kullanmasi ve geribildirimlerin anlik olarak
gerceklesmesi akis deneyimi yasamayt kolaylastirmaktayd: (Csikszentmihalyi, 2013; Csikszentmihalyi,
2021).

Gelisen ve modernlesen toplum, teknolojik ilerlemeler ve sanayilesme ile birlikte ¢alisma saatlerinin
uzamasi, gorevlerin daha karmasik hale gelmesi ve birtakim ¢alisma kosullarinin ge¢mis senelerden daha
iyi hala gelmesi, daha fazla ve sik is akist deneyimi yasamayr garanti etmemektedir. Gunimuz is
dinyasinda ¢ogu hedefin belirsiz ve karmastk olmasi, yeterli ve hizl geribildirimin yetersiz kalmasi,
bireylerin yaptiklart is ile uyumlu olmamast ve kurumlarin ¢alisanlarini genellike biricik bireyler olarak
degil basariya ulasmada bir arag olarak gérmeleri is akist deneyimi yasamay1 zor hale getirebilmektedir.
Bahsedilen tim bu sinirh kosullarda dahi akis deneyimini yaratmak mtumkiin goziikmektedir. Diger bir
taraftan is hayatindaki tim kosullar akis deneyimi yasamaya uygun olsa da bu, bireyin igsel bir istekle
beraber is akist deneyimi yasayacagini garanti etmemektedir. Bireylerin is hayatinda kendi hedefleri
dogrultusunda bilingli sekilde ¢aba sarf etmeleri, beceri ve yeteneklerini gelistirmek i¢in ¢alismalari ve
gorevler siradan dahi olsa bunlart daha kompleks yapilara ¢evirebilmeleri is akist deneyimi yasamay1
saglamaktadir (Csikszentmihalyi, 2021).

Modern ¢agla birlikte hizla gelisen is dinyasi ve kosullarina uyum saglamak ve akis deneyimi yasamak,
calisan bireylerin kontrolinde oldugu kadar idareci ve yoneticilerin de pay sahibi oldugu bir durum
olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Bu dogrultuda galisan bireylerin beceri ve yaraticiliklarinin gelistirilmesine
dair tesvik edilmesi diger bir deyisle is akist deneyimi yasamaya uygun ortamlarin hazirlanmast 6nem arz
etmektedir (Kose Yiiriik ve ark., 2022). s akist yasayan bireylerin calisma ortaminda daha fazla zaman
gecirmeye istekli olduklart ve tretkenliklerinin arttigr ifade edilmektedir (Drake Brassfield, 2012).

SONUC VE ONERILER

Farkli killtarlere sahip pek ¢ok bireyle yapilan ¢alismalar sonucu akis deneyimi kavrami ortaya atimistir.
Akis deneyimi bireyin i¢ diinyasini denetleyerek ve duizenli bir zihin olusturarak mutluluga ulasma
surecini incelemektedir. Bireyler yasamlarinin buytk bir boliimiini ¢alisarak ve diger insanlarla etkilesim
igerisinde gecirmektedirler. Bu sebeple, bireylerin is dinyasindaki gorevlerini akis deneyimi saglayacak
etkinliklere dontistirmeyi basarmalart 6nemli hale gelmektedir (Csikszentmihalyi, 2013). Bireylerin
yasadiklari deneyimler hakkindaki en olumlu duygular; sinirlarini zorladiklari, yaratict olduklar ve
sonucunda basarili olduklari kriz anlarinda olugsmaktadir. Birey sarf ettigi ¢aba sonucu Onceki
oldugundan daha kompleks birine dontismektedir. (Csikszentmihalyi, 2021).
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Yukarida da bahsedildigi tizere is akist deneyiminin yasanabilmesi i¢in gereken kosullar; tist diizey bir
dikkatin sinirli bir géreve odaklanmasi, kisisel problemlerin bir anligina tamamen unutulmast, kontrol
duygusu, duygu distince davranis butinligi ve zaman algisinin degismesi olarak ifade edilmektedir.
Akis deneyimi olmadiginda birey yaptugi isi bir yik olarak gérmekte, motivasyon ve yaraticiligint
kaybetmektedir (Csikszentmihalyi, 2021). Is akist deneyiminin olusturulmasinda bireyin kendisi kadar
kurumlar da rol oynamaktadir. Kurumlardaki isleyisin saglikli sekide saglanabilmesi igin 6ncelikli olarak
calisanlara odaklanilmasi gerekmektedir. Calisan bireylerin i¢sel motivasyona sahip olmast ve kurumun
hedeflerini benimsemesi is akist deneyiminin yasanmasini saglamaktadir (IKése Yiiriik ve ark., 2022). Ts
akist deneyimi yasayan birey, hem calisma ortamina hem de yasaminin diger alanlarina yonelik olumlu
bir bakis agist kazanmaktadir. Bu olumlu tutum is yerindeki diger ¢alisanlar icin de rol model olmaktadur.
Boylece birey hem kendi gelisimine katki hem de toplumsal bir fayda saglamaktadir.

Umut odakl: kariyer gelisimi modeli, “umut” kavramint merkeze alan bir modeldir (Niles ve ark., 2011).
Umut; kariyer akist siirecini olumlu etkileyen, bireyin herhangi bir problemle karsilastiginda alternatif
¢6zim yollart bulmasini saglayarak amaca giden yolda motivasyon arttiran bir gii¢ olarak karsimiza
ctkmaktadir. (Hirschi ve ark., 2015). Bu bilgilerden yola ¢ikarak, “umut” kavraminin ¢alisanlar icin is
hayatinda 6nemli bir yere sahip oldugu gorilmektedir. Kariyer akisinda bahsi gegen nehir metaforunda
oldugu gibi is hayatinda yasanabilecek giicliikler karsisinda umuda sahip olmanin ve beraberinde bu
gucliklerle bas edebilmenin, akis deneyiminde 6nemli yer tutan zorluk-beceri dengesini (isin
zorluklarina uygun becerilere sahip olmak) saglayarak is akisi deneyimlemeyi arttirdigi soylenebilir.

Calisanlarin is alanlarindaki giincel gelismeleri takip etmeleri ve kisisel ve profesyonel gelisimlerine 6nem
vermeleri motivasyonu arttirarak daha fazla is akist deneyimlemelerini saglayabilir. Bunun diginda is akist
deneyiminde 6nemli bir faktér olan dikkati stirdiirebilmek icin calisirken kisa molalar verilmesi akis
deneyimini daha stk ve uzun yasamak adina faydali olabilir. Bu ¢alismanin amacy, is akist deneyiminin
kavramsal olarak incelenmesi ve alan yazina katki saglanmasidir. Yurtdisi alan yazininda is akist deneyimi
oldukea ilgi gorse de Tirkiye’de konuyla ilgili arastirmalarin sayica sinurlt oldugu gorilmektedir. Bu
bakimdan is dinyasinda, ¢alisan ve kurumlar i¢in olduk¢a 6nemli oldugu belirtilen is akist deneyimiyle
ilgili farkli is ve meslek dallari alanlarinda daha fazla betimsel ve deneysel ¢alismanin yapilmasi 6nem arz
etmektedir. Is akisi deneyimiyle iliskili olan; is doyumu, mutluluk, dikkat siiresi gibi degiskenlerle
yapilacak olan arastirmalar da konuyu daha derinlemesine incelemek igin fayda saglayabilir.
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Extended Abstract
Introduction

The concept of flow experience was initially introduced by Csikszentmihalyi, a business and psychology
professor, in the 1970s. Through his extensive research, Csikszentmihalyi observed that individuals tend
to express their happiest moments while performing various activities in similar words and phrases. As
a result, he coined the term "flow experience" to further investigate this shared mental state. Although
there are many definitions of flow expetience, in general, it is desctibed as an autotelic experience/self-
actualization, where the individual is able to fully immerse themselves in a task, narrow their focus of
attention, filter out emotions and thoughts related to the task at hand, respond to clear goals and
feedback with a loss of self-consciousness, and a sense of control over the environment. The initial
studies on flow experience were conducted with surgeons, musicians, dancers, and rock climbers
(Burke, 2010). With the increasing number of studies, it is now recognized that flow experience occurs
in many areas, such as education, sports, games, art, and business, and there is a focus on these areas
(Turan, 2019). However, it is observed that there are fewer studies on flow experience in the classical
sense in the workplace and work environment, and more research is needed in this area.

Work Flow Experience

With the rise of the positive psychology movement, efforts to improve and develop the work
environment have become more widespread. As a result, research on the implications of the concept
of flow experience, an important topic in positive psychology, for the workplace has gained momentum
(Salanova et al., 2006). The work flow experience is defined as being psychologically present in the task
at hand (Kahn, 1992). Individuals who experience flow in their work pay close attention to what they
are doing and become completely absorbed in the task, while also blocking out all external distractions
(Csikszentmihalyi, 1990). The concept of work flow experience was first introduced by Csikszentmihalyi
and LeFevre in 1989. According to their study, flow experience is three times more likely to occur in
the workplace compared to free time. Moreover, flow experience has been shown to play a significant
role in employees' performance (Csikszentmihalyi and LeFevre, 1989). Individuals who experience flow
in their work tend to exhibit high levels of performance in various professional, academic, and social
contexts. This, in turn, contributes to societal well-being and productivity. People who experience flow
in their work not only contribute to societal well-being and productivity but also serve as role models
for others, providing motivation through these positive outcomes (Csikszentmihalyi, 1990). In light of
this information, work flow experience emerges as one of the important values for the work
environment (Sutton, 2020). In addition, the work flow experience consists of three dimensions:
engagement, enjoyment, and intrinsic motivation.

Career Flow- A Hope-Centered Model of Career Development

The work flox experience has also found an important place in career research. The reflection of flow
experience in career journey is expressed as "career flow" in career research (Niles et al., 2020). Even if
individuals are progressing in a career journey that is compatible with their own characteristics, they are
not constantly experiencing positive experiences. Such an expectation is not a rational expectation in a
career journey. While challenges and rewards are on one side of the career journey, complex, difficult,
and negative situations can also be on the other side. Based on this information, effectively coping with
obstacles that may be encountered in the workplace becomes an important point. Having a rational
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work understanding, self-efficacy, a positive attitude, and experience is important in coping with
professional or work-related obstacles (Niles et al., 2011).

Results

The aim of this study is to conceptually examine the work flow experience and contribute to the
literature in the field. While the work flow experience has received significant attention in the
international literature, research on the topic is limited in Turkey. Therefore, it is important to conduct
more studies on thework flow experience, which is deemed crucial for both employees and
organizations in the work environment, in different fields and professions.
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OZET

Bu arastirmanin temel amact Gelecek Oryantasyonu Olgegini (GOO) Tiirk lise
ogrencilerine uyarlamaktr. Calisma grubu 151 kiz ve 102 erkek 6grenci olmak tizere 253
lise 6grencisinden olusmaktadir. Tiirkce GOO’nin yapt gecetligini incelemek icin verilere
Dogrulayict Faktér Analizi (DFA) uygulanmistir. DFA sonuglari, Tiirkge GOO’nin de
orijinal 6lgekte oldugu gibi tek faktérden olustugunu dogrulamustir. Ttrkge Slgegin Slgiit
bagintili gecerligini belirlemek icin GOO’nin ortalama puanlart ile Gelecege 1liskin
Tutum Olgegi ve Siirekli Umut Olgegi'nin ortalama puanlart arasindaki iliskiler
incelenmistir. Arastirma bulgusu GOO ile Gelecege Iliskin Tutum 6lgegi ve Siirekli
Umut Olgegi arasinda pozitif ydnde anlamli iliskilerin var oldugunu ortaya koymustur.
Bu bulgu GOO’nin élgiit bagintil gecerligi icin kanit gostermistir. Olgegin giivenirligi
igin i¢ tutarlik katsayist .83 bulunmustur. Bu arastirmanin bulgulari, Tiirkge GOO’nin
Tirkiye’deki lise 6grencilerinin gelecek oryantasyonlarini 6lemek icin gegerli ve giivenilir
bir 6l¢me aract oldugunu gostermistir. Arastirmanin stnrliliklar belirtilmis ve gelecek
arastirmalar icin 6neriler sunulmustur.
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ABSTRACT

The main purpose of this research is to adapt the Future Orientation Scale (FOS) to high
school students in Turkey. The study group consists of 253 high school students, 151
female and 102 male students. Confirmatory Factor analysis (CFA) was applied to the
data to examine the construct validity of the Turkish FOS. The results of CFA confirmed
that the Turkish FOS consists of a single factor, like the original scale. To determine the
criterion-related validity of the Turkish scale, the relationships between the mean scores
of the FOS and the mean scores of the Dispositional Hope Scale and the Attitudes
Towards the Future Scale were examined. The findings of the study reveal that there are
significant positive correlation between the FOS and Attitudes Towards the Future Scale
and Dispositional Hope Scale. The findings indicated evidence for the criterion-related
validity of the Turkish FOS. The internal consistency coefficient for the reliability of the
scale was found to be .83 The findings of this research have indicated future orientation
of high school students in Turkey. The limitations of the research are stated and
suggestions for future research are presented.

Atif icin: Bulut, B., ve Bacanl, F. (2023). Gelecek Oryantasyonu Olgegi'nin Tiirk Lise Ogrencilerine Uyarlanmast. Kariyer Psikolgjik
Danzgmanhgs Dergisi, 6(2), 101-113. https://doi.org/10.58501/kpdd.13966455

Etik Bildirim: Bu arastirma Gazi Etik Komisyonu’nun 4 Kasim 2021 tarih E.205953 sayilt onayt ile yiritalmustir.



mailto:beyzakincal@gmail.com
mailto:ferbacanli@gmail.com
https://doi.org/10.58501/kpdd.13966455

Bulut ve Bacanlt
Kariyer Psikolojik Danzsmantzgr Dergisi

GIRI

Gelecek oryantasyonu, gelecege iliskin imgelerin bilingli Slarak temsil edilmesi ve kendi kendine yeniden
yapilandirilmast olarak tanimlanmaktadir (Seginer, 2009). Zaman algist kisinin sahip oldugu en 6nemli
zelliklerden birisidir. Insanlar yasarken edindikleri deneyimleri ge¢mis, simdi ve gelecege atifta
bulunarak duzenlemekte ve anlamlandirmaktadirlar (Bluedorn, 2002; Zimbardo, 1994). Psikoloji,
sosyoloji, egitim, tip ve benzerleri gesitli farkli disiplinlerde gelecek oryantasyonu kavramina yer verildigi
gorilmektedir ve bu disiplinlerde gelecek oryantasyonu kisinin simdiki zamandaki eylemlerinin
gelecekteki sonuglart tizerine diisiinmesi olarak tantmlanmaktadir. Insanlarin gesitli yasam alanlarinda ve
farkli kiltirlerde, gelecek hakkinda disinme egilimlerinin gelecege yonelik tutumlariyla ilgili oldugu
bilinmektedir (Peetz & Wohl, 2019). Gelecek oryantasyonu, sadece biligsel yeteneklerin bireysel gelisimi
ile iligkili degildir aynt zamanda benligin gelecekteki temsilcilerinden birisi olan motivasyon ile yakin
iligkilidir (Fusco vd., 2019). Gelecek zaman algisi, kisinin davranislarini diizenlemekte, hedefler ve
beklentiler olusturmaktadir. Bununla birlikte, gelecek oryantasyonu kisinin farkli yasam gorevlerine
iliskin performansint etkileyerek hedeflerine ulasip ulasamadigina iliskin bir degerlendirme ortaya
koymaktadir (Husman ve Shell, 2008).

Gelecegi planlama yeteneginin insan yasaminda ¢ok erken yaslarda basladigt ve ergenlik donemine
gelindigi zaman ivme kazandigt bilinmektedir. Insan yasaminda gelecek algisinin ‘yarin’ kavraminin fark
edilmesiyle birlikte 3 yastan itibaren basladigy; 4-5 yas araligindaki bireylerin ise sahip olduklari benlik ve
gelecekteki benlikleri karsilastirildiginda ise, inanglari, istekleri ve bilgilerinin farkldik g6sterdigi
bilinmektedir (Atance & Methzhoff, 2005). Gelecek algis1, bu perspektiften ele alindigi zaman ergenlik
dénemindeki bireyin yetiskinlige gecis asamasinda oldugu ve gelecek hakkinda distuntp plan yapmaya
basladigt bilinmektedir (Super, 1980). Bu nedenle kisinin ergenlik ddneminde akademik, sosyal ve kariyer
yasamina dair yaptig1 planlama gelecekte sahip olacagi kaynaklari etkilemektedir. Gelecegi tasavvur etme
yetenegi dogumdan itibaren baslayip ergenlik doneminde hizlt bir sekilde artis gosterdigi icin, 6zellikle
ergenlik dénemindeki gelisim sonuglartyla ilgilidir (Johnson vd., 2014). Ergenlik dénemindeki birey
gelecekte sahip olacagl egitim firsatlarini, kariyere yonelik hedeflerini, sahip oldugu ailesinin gelecege
iliskin hedeflerinin etkisi hakkinda dustinmektedir. Bu nedenle, gelecek oryantasyonu ozellikle
tlkemizdeki geng ntifus igin 6nemini artarak koruyan bir kavram olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Gelecege
oryantasyonu porzitif yonde olan ergenlerin, kendilerine anlik keyif yaratabilecek durumlardan ve
gecmisteki olumsuz deneyimlerinden etkilenme olasiliklarinin daha disik oldugu bilinmektedir
(Zimbardo & Boyd, 1999). Coulter vd. (2023) ise gelecek oryantasyonunun bireyin temel gelisim
gorevlerinden birisi olduguna dikkat ¢gekmektedir. Bununla birlikte, gelecek oryantasyonu pozitif yonde
olan genglerin daha iyi uyum gosterdiklerine isaret etmektedir. Imbellone ve Laghi (2010) ise, gelecek
oryantasyonu yuksek olan ergenlerin karsilacaklari farklt firsat ve engeller tzerine Onceden
dustindiklerini, bu durumun ise kariyere yonelik yetkinliklerini ve kariyer uyumlarint pozitif diizeyde
etkiledigini ifade etmektedir.

Alanyazin incelendiginde; gelecek oryantasyonu kavraminin gesitli degiskenlerle iliskilerini inceleyen
aragtirmalar yapimustir. Gelecek oryantasyonunun akademik basari ve akademik 6zyetkinlik (Lin vd.,
2022; Mazzetti vd., 2020); algilanan ebeveyn destegi (Kerpelman vd., 2008) kariyer uyumu ve kariyer
karart (Ginevra vd., 2016); ebeveyn sosyo-ekonomik diizeyi ve 6grenme siirecine katiim (Chen vd.,
2021); okul iklimi (Lindstorm Johnson vd., 2016); yasam doyumu ve ebeveyn 6zerkligi (Bi vd., 2022);
psikolojik dayaniklilik ve kariyer aidiyeti (Fusco vd., 2019) gibi farkli arastirma konulart ile birlikte
calisldigr gorilmektedir. Tirkiye’de ve yurt disinda gelecek oryantasyonunu 6lgmeyi amaclayan gesitli
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arastirmalar yapdmistir. Bu arastirmalar incelendiginde, gelecek oryantasyonun 6lgiimi igin farkli adlarla
6lgme araglarnin gelistirildigi dikkat gekmektedir. Ornegin, Zimbardo ve Boyd (1999) tarafindan
gelistirilen Zaman Perspektifi Olgegi, Steinberg vd. (2009) tarafindan gelistirilen Gelecek Y&nelimi
Olgegi ve Nurmi vd. (1995) tarafindan gelistirilen Kesif ve Baglilik Olgegi en yaygin olarak kullanilan
6lgme araglandir. Kesif ve Baglilik Olgegi’nin (Nurmi vd., 1995) gelecek oryantasyonunu egitim, kariyer
ve aile olmak tizere ti¢ bilesen ile l¢tigt bilinmektedir. Turkiye’de gelecek oryantasyonunu 6lgmek icin
farklt 6l¢me araglarinin gelistirildigi ve uyarlama galismalarinin yapildigi gériilmektedir. Bunlar; Gelecege
Mliskin Tutum 6lgegi (Giiler, 2004), Gelecek Vizyonlart Oleegi (Akca vd., 2008), Olumlu Gelecek
Beklentisi Olgegi (Imamoglu, 2001), Gelecek Beklentisi Olgegi (Simsek, 2012) ve Ergen Gelecek
Beklentileri Olgegi (Tuncer,2011) calismalart yapilmistir. Nurmi (1989) gelecek oryantasyonu
kavraminin motivasyon, umut, iyimserlik gibi kavramlart kapsadigini ileri stirmektedir. Bu goriisten yola
ctkarak, gelecek oryantasyonunu 6lgmek amaciyla gelistirilmis ve uyarlanmis 6l¢me araglarinin bagarilt
olmaya iliskin inanglari 6lgme noktasinda sinirlt diizeyde etkili olduklart séylenebilir. Oysa, gelecege
yonelik bir karar verirken basart kavraminin biytk 6nem arz ettigi ileri sirilmektedir (Chodkiewicz &
Boyle, 2017; Grover & O’Flaherty, 2016). Turkiye’deki ergenlerin gelecek oryantasyonlarinin
6lgtimiinde kullanilan Ergen Gelecek Beklentileri Olgegi (Tuncer, 2011) incelendiginde, gelecege yonelik
kararlart verirken 6nemli olan basari kavramini icermedigi goriilmektedir. Bununla birlikte 6lgegin din
ve toplum, saglik ve yasam, evlilik ve aile gibi alt boyutlarinin var olmast ergenlerin gelecege iliskin alacagt
kararlarda farklt faktorlerin vurgulandigini gostermektedir. Uyarlama galismast yapilan Gelecek
Oryantasyonu Olgeginde ise, kisinin yasaminda sergilemis oldugu basari ve akademik basariya yer
verilmektedir. Bu nedenle, bu arastirmada basart kavramint da iceren Bowen ve Richman (2008)
tarafindan gelistirilen Gelecek Oryantasyonu Olgegini (GOO) Tiirk lise 6grencilerine uyarlamak
amaglanmistir. Bu amag icin 6ncelikle 2)Orijinali Ingilizce olan GOO’nin Tiirkgeye cevirisi ¢alismalar
yapilmistir b) Orijinal Olgegin yapisinin Tirkiye’deki lise égrencileri 6rnekleminde de gegerli olup
olamdigini belirlemek igin verilere dogrulayict faktér analizi uygulamast yapilmistir. ¢) GOO’nin 6lgiit
bagintilt gegerligi icin, bu élgegin puant ile Siirekli Umut Olgegi (Akman ve Korkut, 1996) ve Gelecege
Mliskin Umut Olgegi (Giiler, 2004) punlart arasindaki iliskiler incelemistir. GOO’nin giivenirligi igin,
Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayist hesaplanmustir.

YONTEM
Calisma Grubu

Calisma grubu, 15171 (%59.2) kiz ve 102’si (%40) erkek 6grenci olmak tizere toplam 253 lise 6grencisinde
olusmaktadir. Veriler Anadolu Lisesi, Sosyal Bilimler Lisesi, Fen Lisesi ve BILSEM’de 6grenim gérmekte
olan lise 6grencilerinden toplanmustir. Calisma grubundaki 6grencilerin 18’1 (%7.1) hazirlik sinifinda, 26’st
(%10.2) dokuzuncu sinifta, 68’1 (%26.7) onuncu sinifta, 81’1 (%31.8) onbirinci sinifta, 62’si (%24.3) onikinci
sinifta 6grenim goérmektedir. Arastirmanin ¢alisma grubu kolay erisilebilen 6rnekleme yontemi ile

olusturulmustur.
Islem

Arastirmanin tiim asamalarinda etik ilke ve esaslara uygun olarak hareket edilmistir. Once Tiirkiye’deki lise
dgrencilerine uyarlamast yapilacak Gelecek Oryantasyonu Olgeginin (GOO) yazatlarindan GOO’nin
uyarlamast igin izin istenmistir. Siirekli Umut Olgegi'ni (Akman & Korkut, 1996) ve Gelecege lliskin Umut
Olgegi'ni (Giiler, 2004) GOO’nin 6lgiit bagintili gecerlik calismasinda kullanmak icin &lgegi gelistiren
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sorumlu yazarlardan izin istenmisti. Bu asamanin ardindan Gazi Universitesi Etik Komisyonuna
basvurarak gerekli izin alinmistir. Gazi Universitesi Etik Komisyonundan izin aldiktan sonra Milli Egitim
Bakanligina (MEB) bagl liselerde 6grenim gbren 6grencilerinden veri toplamak igin bagvuru yapilmis ve
gerekli izin alinmustir. Veri toplama stirecinde katilimcilara ve ebeveynlere bilgilendirimis onam formlart
sunulmus ve istedikleri takdirde arastirmadan gekilebilecekleri yoninde agiklamalar yapilmustir. Arastirma
surecinde katilimcilar i¢in tanimlayict herhangi bir kisisel bilgiye yer verilmemistir. Arastirma kapsaminda
yer alan veri toplama araglari ve kisisel bilgi formu okul psikolojik danismani ve brans 6gretmenleri
tarafindan veri toplama giini sinifinda bulunan ve arastirmaya katilmaya gonillt 6grencilere uygulanmustir.
Uygulama 6ncesinde Gelecek Oryantasyonu Olgegi, Siirekli Umut Olgegi ve Gelecege Iliskin Umut Olgegi
yonergeleri uygulayicilar tarafindan okunmus olup ve arastirmacinin amact hakkinda kisa bilgi verilmistir.
Arastirmanin verileri 2021-2022 egitim 6gretim yili igerisinde toplanmistir.

Veri Toplama Araglari

Kisisel Bilgi Formu. Arastirmacilar tarafindan Kisisel Bilgi Formu hazirlanmistir. Bu formda cinsiyet, yas,
sinif diizeyi, sosyo-ekonomik diizey ve akademik basart diizeyi ile ilgili sorular sorulmustur.

Gelecek. Oryantasyonu Olgegi. Gelecek Oryantasyonu Olgegi’nin orijinali Bowen ve Richman (2008)
tarafindan ortaokul ve lise 6grencileri icin gelistirilmistir. Olgekteki maddeler 6zellikle genglerin gelecege
iliskin amaglarina odaklanmaktadir. Olgek 12 maddeden olugmaktadir. Olgek 6grencilerin gelecege iliskin
pozitif algilarini, basarili olacaklarina dair inanglarini ve lise egitimini tamamlayip universiteye devam
etmelerini iceren ifadeleri/maddeleri icermektedir. Olgek 4’1 likert tipindedir (1= Kesinlikle katilmtyorum,
4=Kesinlikle katiliyorum). Olgek maddeleri duygusal boyutundaki “basarili bir hayatim olacagina inanirim”,
bilissel boyutundaki “okul basarist ve hayat basarist arasinda giiglii bir bag oldugunu dusinirim” ve
davranigsal boyutundaki “iyi bir gelecege sahip olma sansini artirabilmek i¢in iyi segimler yapmaya ¢alisirim”
ifadeleriyle Gelecek Oryantasyonu taniminin ¢ok yonlii unsurlariyla tutarhidir. Olgegin giivenirligi igin
Cronbach Alpha katsayist .86 olarak hesaplanmistir. Bu arastirma igin hesaplanan Cronbach Alpha

guvenirlik katsayist .83 olarak bulunmustur.

Siivekeli Umut Olgegi. Strekli Umut Olgegi'nin (SUO) Snyder vd. (1991) tarafindan gelistirilmistir.
Olgegin Tiirk kiiltiiriine uyarlama calismalart ise Akman ve Korkut (1993) tarafindan yapilmistir. SUO
15 yas tzerindeki bireylere uygulanmaktadir. Toplam 12 maddeden olusan 6lgekte, umudun alfernatif
yollar diisiincesi ve eyleyici diisiince boyutlart olmak iizere dérder madde bulunmaktadir. SUO’nin
guvenirligi icin Cronbach Alpha i¢ tutarhilik katsayilar hesaplanmustir. Buna goére Eyleyici diisiince boyutu
zein 71 1le .76, alternatif yollar diisiincesi boyutu i¢in .63 ile .80, Slcegin toplami igin .74 ile .84 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Testin tekrart yontemi ile 3 hafta ara ile hesaplanan kararlilik katsayilart 6lcegin
toplami i¢in, 8 hafta ara ile .85, 10 hafta ara ile .73 olarak bulunmustur.

Olgegin Tiirk kiiltiiriine uyarlama ¢alismalart Akman ve Korkut (1993) tarafindan yapilmustir. Tiirkge
SUOnin faktér yapisint belirlemek igin Tiirkiye’deki ortaokul 6grencilerinden toplanan verilere
dogrulayict faktér analizi (DFA) uygulanmistitir. DFA sonuglart Tiirkce SUOnin maddelerin orijinal
Slgegin yapisindan farklt olarak tek bir faktérde toplandigini géstermistir. Tiirkge SUOnin giivenirligi
igin i¢ tutarlilik katsayist .65 olarak bulunmustur. Tiirkge SUOnin giivenirligi i¢in 4 hafta ara ile test
tekrar test teknigiyle hesaplanan kararlilik katsayist .66 olarak hesaplanmistir. Sunulan bu arastirmada ise
i¢ tutarlilik katsayist .49 olarak bulunmustur.
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Gelecege Tliskin Tutum Olgegi. Gelecege Tliskin Tutum Olgegi (GITO) Giiler (2004) tarafindan
gelistirilmis olup gelecege yoneli tutum ve yonelimleri 6lgmeyi amaglamaktadir. GITO, olumlu
(positive), korkulu (fearful) ve planh yénelim (planful) olmak iizere 3 alt boyuttan olusmaktadir. GITO
uzun ve kisa form olmak tizere iki formdan olusmaktadir. Uzun form 40 maddeden, kisa form ise 15
maddeden olusmaktadir. Arastirma kapsaminda 6lciit baginti gecerligini incelemek amaciyla 15
maddelik kisa form kullanilmis olup alt boyutlara yer verilmemistir. Olcek “Gelecege dair planlar
yaparim”, “Hayatin bana ne getirecegini bilmemek beni huzursuz ediyor” gibi maddeler icermektedir.
Olgegin giivenirlik katsayilart incelendigi zaman olumlu, korkulu yonelim ve planlt yonelim alt boyutlari
igin sirastyla .80, .81, ve .79; tim Olcek icin ise .84 olarak bulunmustur. Olumlu, korkulu ve planl
yonelimlerin ve GITO’nin sirastyla test-tekrar-test katsayilart sirastyla .70, .76, .71 ve .78 olarak
bulunmustur (Giiler, 2004). Bu arastirmada GITO’nin 15 maddelik kisa formu icin i¢ tutarhlik katsayist
ise .02 olarak hesaplanmistur.

Gelecek Oryantasyonu (")lgegi Turkge Formunun Olusturulmasi

Bowen ve Richman (2008) tarafindan gelistirilen Gelecek Oryantasyonu Olgegi’nin (Future Orientation
Scale) uyarlama calismast icin 6nce Tirkge’ye gevirisi yapilmistir. Bunun icin, 6lgek maddeleri psikolojik
danisma ve rehberlik alaninda uzman ve Ingilizceye hakim ii¢ 6gretim iiyesi tarafindan Tiirkee’ye
cevrilmistir. Bu t¢ Turkee ceviri formdaki 6lcek maddeleri arastirmacilar tarafindan karsilastirilmistir.
GOO’nin Tirkgeye ceviri 3 formunun birbirlerine oldukca benzer olduklart gériilmiis ve boylece
Slgegin Tiirkee formu olusturulmustur. Tiirkee formun Ingilizce dil bilimi alaninda uzman bir 6gretim
liyesi tarafindan Ingilizceye geri gevirisi yapilmustir. Bu geri geviri Ingilizce form GOO’nin Ingilizce
otijinal formu ile karsilastirlmis ve Tiirkge taslak GOO olusturulmustur.

BULGULAR

Gelecek Oryantasyonu Olgegi’nin Gegerligi ve Giivenirligine Iliskin Bulgular

Betimsel Istatistikler. GOO’nin faktor yapisint belirlemek icin verilere dogrulayict faktér analizi (DFA)
uygulanmistir. Ancak DFA 6ncesi bazt istatistiki islemlerin yapilmasi gerekmektedir. DFA 6ncesinde
frekans tablolari araciligtyla minimum ve maksimum degerler kontrol edilmistir. Tek degiskenli ayrkiri
degerleri tespit edebilmek i¢in standartlastirilmis z puanlari incelenmistir. Tabachnick ve Fidell (2013)’e
gore * 3,29 araliginin disindaki degerler aykiri degerler olarak kabul edilmektedir. Buna goére yapilan
analizler dogrultusunda tek degiskenli aykir1 deger tespit edilmemistir. Ayni zamanda bu arastirmada
orneklem buyikliginin test edilebilmesi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi yapilmustir. Analiz
sonuglarina goére, KMO katsayist .862, kikare degeri 932.441 (p<.001) bulunmustur. Bu degerler
orneklem buyukluginin yeterli ve 6lgme verilerinin faktor analizini gerceklestirmek i¢in uygun
oldugunu ortaya koymaktadir (Field, 2005). Tek degiskenli normalligi test etmek igin ise ¢arpiklik ve
bastklik degerleri incelenmistir. Carpiklik degerinin £3’ten biyiik olmast (Chou & Bentler, 1995),
bastklik degerinin ise *10’dan buytk olmasi (Kline, 2005) verilerin normal dagidmadigina isaret
etmektedir. Bu dogrultuda GOO’nin tiim maddelerinin literatiirde yer alan kriterleri sagladigi
gorilmektedir. Normallik varsayimina iliskin ilgili bilgiler Tablo 1’ de sunulmustur.
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Tablo 1. Gelecek Oryantasyonu Olgegi’nin Madde Faktor Yiikii, Maddelerin Ortalama, Standart Sapma,
Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Madde Standardize madde faktor yikia X SS Carpiklik Bastklik
F1 .50 2.34 .903 .05 -.82
F2 .57 2.54 775 -27 -.32
F3 43 3.44 .803 -1.55 2.07
F4 .28 3.11 679 -,56 74
F5 72 2.56 .780 -26 -.32
F6 .54 3.05 708 -.81 1.36
F7 .83 2.33 1.011 15 -1.08
F8 A48 2.86 .822 -42 -25
F9 .54 2.76 .869 -39 -43

F10 .60 3.68 671 -2.33 5.38
F11 .67 3.70 568 -2.08 5.06
F12 .65 3.10 .835 =77 14

n=253 Butiin madde faktor yikleri p<.001 diizeyinde anlamlidir.

Tiirkge GOO’nin standardize edilmis madde faktér yiiklerinin Tablo 2’de yer alan verilere gére 0.29 <
A < 0.84 araliginda oldugu gorilmektedir. Tiirkge GOO’nin tim maddelerinin faktér yiiklerinin 4.
madde haricinde istenen diizeyde (A > 0.30; Tabachnick & Fidell, 2013) oldugu ayni zamada 6l¢egin
tim maddelerinin gelecek oryantasyonuunu 6lgmeye iliskin yeterli 6l¢timi sagladigi goriilmektedir.

GOO’nin Yapt Gegerligine Iliskin Bulgular. GOO’nin Tirk lise 6grecileri icin yapt gegerliligini
belirlemek icin n=253 lise Ogrencisinden toplanan verilere dogrulayict faktér analizi uygulanmustir.
Model tanimlanmasinda modelin 12 maddeden olusan tek faktor ile temsil edilecegi denencesi
stnanmustir. Bu kapsamda ilgili 6l¢cme modelinin de genel uyum katsayilart incelenmis olup CMIN/DF
degeri 3.211, RMR degeri .038, GFI degeri .893, AGFI degeri .846, TLI degeri .816, CFI degeri .850,
NFI degeri .798, RMSEA degeri .093, p<0.01, olarak elde edilmistir. Ki-kare degerinin 5’in altinda
olmast kabul edilebilir uyumu, GFI degerinin .85’den biyiik olmasinin kabul edilebilir uyumu
gostermesine (Hu ve Bentler, 1999) ragmen RMSEA, CFI, TLI degetlerinin uyum indekslerinin uygun
olmamast nedeniyle model uyum indekslerini iyilestirmek amaciyla modifikasyon indeksleri
degerlendirilmistir. Byrne (2013) madde igeriginde var olan Ortismelerin hata kovaryanslarina yol
acabilecegini belirtmektedir. Bu nedenle ayni faktori agiklayan 10. ve 11. maddelerin anlamlarinin da
birbirine yakin oldugu gorilduginden gerekli modifikasyonlar yapilmis ve analiz islemleri yeniden
tekrarlanmistir. Yapilan modifikasyon sonrast DFA sonuglart genel uyum katsayilarinin y2=127,890;
sd=53; p=0.00; ¥2/sd= 2,413; RMSEA= .074, CFI= .906, GF1=.922 ve RMR=.035 SRMR=.060
oldugunu gostermistir. Bu bulgular, Xiao ve Bowen (2018) tarafindan bulunan gegerlik ve giivenirlik

analizi calismalari (y e 337.864, df = 222; CFI = 0.995; TLI = 0.995; RMSEA = 0.035) ile
kargilastirldiginda, GOO igin ortaya ctkan model uyum kriterlerinin istenilen sinirda oldugu
gorilmektedir (Kline, 2011).

Tablo 2. Gelecek Oryantasyonu Olgegi dogrulayict faktor analizi sonuglari

X? Sd x>/ RMSEA SRMR CFI GFI RMR
127.890 53 2413 074 .060 906 922 035

106



Bulut ve Bacanlt
Kariyer Psikolojik Danzsmantzgr Dergisi

Sekil 1. Gelecek Oryantasyonu Olgegi Birinci Diizey Dogrulayict Faktér Analizi
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Gelecek Oryantasyonu Olgegi’nin Giivenirlik Caligmalarina fligkin Bulgular

Gelecek Oryantasyonu Olceginin guvenirligine iliskin kanit saglamak amaciyla i¢ tutarhik katsayist
hesaplanmis olup gelecek oryantasyonu Olgeginin toplam puaninin Cronbach Alpha i¢ tutarlik
katsaysinin .83 olarak hesaplandigt bulunmustur. Bu degerin 6lcek icin iyi dizeyde giivenirlik sagladigt
sOylenebilir (Nunnally ve Bernstein, 1994).

Gelecek Oryantasyonu Olgegi’nin Olgiit Bagintili Eg Zamanli Gegerligine Iliskin Bulgular

Bu arastirmada Gelecek Oryantasyonu Olgeginin bir 6lgiite dayalt gegerligine iliskin kanit saglamak
amactyla GOO ortalama puanlart ile Gelecege Tliskin Tutum Olgegi (Giiler, 2004) ve Siirekli Umut
Olgegi (Akman & Korkut, 1993) ortalama puanlart arasindaki iliskiler incelenmistir. Gelecek
Oryantasyonu Olgegi puanlart ile Gelecege Tliskin Tutum 6lcegi ve Siirekli Umut Olgegi puanlart
arasindaki iliskiler ve betimsel istatistikler Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 3.Gelecek Oryantasyonu Olgegi ile Gelege Iligkin Tutum Olgegi ve Siirekli Umut Olgegi
Puanlar1 Arasindaki Iligkiler ve Betimsel Istatistikler

Korelasyonlar Betimsel istatistik
Gelecege lliskin Stirekli Umut
; - klik B
Tutum Olgegi Olgegi X(9) Garpl asiklik
1 lecek

Toplam Gelecek 316+ 408 16.30 L5635 330
Oryantasyonu Olgegi
p<0.01"

Tablo 3 incelendiginde, 6grencilerin GOO’nden aldiklart puanlar ile Gelecege Iliskin Tutum
Olgegi’nden aldiklar1 puanlar arasinda anlamli, pozitif ve orta diizeyde (r=".316, p<0.01) ve Siirekli Umut
Olgegi'nden aldiklart puanlar arasinda anlamli, pozitif ve orta diizeyde (r=.408, p<0.01) iliskiler
bulunmustur. Arastirma bulgusu GOO’ nin es zamanlt gecerligi icin kanit sagladigini gostermektedir.

SONUC, TARTISMA VE ONERILER
Bu arastirmada orijinali Bowen ve Richman (2008) tarafindan gelistirilen Gelecek Oryantasyonu
Olgegini (GOO) Tiirkiye’deki lise égrencilerine uyarlamak amaglanmistir. Bu amag icin 6ncelikle
GOO’nin Tiirkge ceviri formu olusturulmustur. Orijinal GOO’nin 12 maddeli ve tek faktérlii yapisinin
Turkiye’deki lise 6grencilerinden olusturulan 6rneklem igin de gegerligi verilere DFA uygulanarak test
edilmistir. Ogrencilerin GOO puanlart ile Gelecege Iliskin Tutum Olgegi puanlart ve Siirekli Umut
Olgeg puanlari arasindaki iliskiler GOO’nin 6lgiit bagintili gegerligine kanit géstermek icin incelenmistir.
GOO’nin giivenirligini belirlemek igin Cronbach Alpha i¢ tutarlik katsayist hesaplanmustir.
Tiirke GOO’nin faktér yapisint belirlemek icin lise 6grencileri verilerine DFA uygulanmugtir. DFA
sonuglart orijinal GOO’nin tek faktorlii ve 12 maddeli yapisinin Tiirk lise égrencileri igin de gegerli
oldugunu géstermistir. GOO’nin giivenirligini belirflemek igin Cronbach Alfa ic tutarlik katsayisi
incelenmis olup .83 oldugu gorulmektedir. Elde edilen bu sonuglar 1siginda Gelecek Oryantasyonu
Olgeginin iyi diizeyde bir giivenirlik degerine sahip oldugu gériilmektedir (Nunnally & Bernstein,
1994).
Tiirkge Gelecek Oryantasyonu Olgeginin Slciit bagintili gegerligi icin Gelecek Oryantasyonu Olgeginin
toplam puanlari ile Sirekli Umut Olgeginin ve Gelecege Iliskin Tutum Olgegi’nin toplam puanlar
arasindaki iliskiler incelenmistir. Analiz sonuglari, égrencilerin Gelecek Oryantasyonu Olgegi’nden
aldiklart puanlar ile Gelecege Iliskin Tutum Olgegi'nden aldiklari puanlar arasinda anlamli, pozitif ve
orta diizeyde (r=.316, p<0.01) ve Siirekli Umut Olgegi’nden aldiklart puanlar arasinda anlamli, pozitif
ve orta dizeyde (r=.408, p<0.01) iliski oldugunu géstermistir. Bu bulgular da Gelecek Oryantasyonu
Olgeginin 6lgiit bagintili gecerligi icin destek saglamistir.
Tiirkge Gelecek Oryantasyonu Olgegi'nin gegerligi ve giivenirligi icin yapilan calismalarin sonuglart
genel olarak degerlendirildiginde, bu 6lgegin Ttrk lise 6grencilerinin gelecek oryantasyonlarini 6lgmek
amaciyla kullanilabilecek oldukga iyi psikometrik 6zelliklere sahip bir 6l¢me aract oldugu soylenebilir.
Ayrica bu arastirmada uyarlanan Gelecek Oryantasyonu Olgegi Tirkiye’deki benzer amacli diger
Olceklerden bagarili olmaya iliskin inanglar: da Slgmesi bakimindan farklidir. Bu farkin bir bakima Gelecek
Oryantasyonu Olgegi'ne 6nceki benzer amacli 6lgeklere gore bir iistinliik kattigr diistiniilebilir. Olgegin
bu 6zelliklerine dayanarak Gelecek Oryantasyonu Olgeginin gelecekte yapilacak teorik ve uygulamali
arastirmalarda lise 6grencilerinin gelecek oryantasyonlarini 6l¢mek igin kullanilmasi 6nerilmektedir.
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Gelecek  Oryantasyonu  Olgegini  psikolojik  danismanlarinin  lise  &grencilerinin - gelecek
oryantasyonlarinin Ol¢timiine gereksinim duyulacak bireyle ve grupla psikolojik danisma yapma,
psikoegitim programlarint uygulama ¢alismalarinda kullanabilecekleri 6nerilmektedir.
Bu sunulan arastirmanin yukardada da anlatildigr gibi ilgili literatire 6nemli katkilarina ragmen bazi
sinirliliklart vardir. Birincisi, bu arastirmada ¢alisma grubu kolay erisilebilen 6rnekleme yontemi
kullanilarak olusturulmustur. Gelecek arastirmalarda 6rneklemin evreni temsil etme gliciinii artirmak
icin seckisiz 6rnekleme yonteminden yararlanilabilir. Ikincisi, Gelecek Oryantasyonu Olgeginin
guvenirliginin giiclendirilmesi icin gelecekte yapilacak arastirmalarda testin tekrari yontemi ile dlgegin
kararhliginin belirlenmesi ¢alismasinin yapilmast 6nerilmektedir.

Yurt disinda gelecek oryantasyonunun umut (Barnett, 2014; Miao vd., 2021), 6z-gtiven (Jackman &

MacPhee, 2017; Khampirat, 2020), 6z- yetkinlik (Kerpelman & Mosher, 2004; Kim vd., 2019) gibi

kisilikle ilgili degiskenlerle iliskiler g&sterdigi ve bu degiskenlerin gelecek oryantasyonunda 6énemli roller

oynadiklart belirlenmistir. Turkiye’de de benzer arastirmalarin yapilmast Onerilmektedir. Gelecek

Oryantasyonu Olgegi'nin, baglamsal (ebeveyn, arkadas, sosyal destekleri, ebeveyn tutumlari vb.),

demografik ve durumsal (cinsiyet, yas, sosyo-ekonomik diizey, karar verme durumlart vb.) degiskenlerle

iliskilerini inceleyecek gelecek arastirmalarin yapilmast da 6nerilmektedir. S6z konusu 6nerilen bu teorik
arastirmalarin sonuglari lise 6grencisi ergenlerin gelecek oryantasyonlariyla iliskiler gbsteren ve etkileyen
degiskenlerin beliflenmesini saglayacaktir. Belirlenen bu degiskenler lise 6grencilerinin  gelecek
oryantasyonlarini gelistirmeyi amaclayan grup rehberligi, grupla psikolojik danisma, psikoegitim ve
benzerleri miudahale programlarinin amag¢ ve igeriklerinin belirlenmesine kaynaklik edecegi
dustnilmektedir.
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Extended Abstract

Introduction: Future orientation is defined as the conscious representation and self-restructuring of
future images (Seginer, 2009). Time perception is one of the most important characteristics a person
has. Future orientation is not only related to the individual development of cognitive abilities, but is
also closely related to motivation, which is one of the future representatives of the self (Fusco et al.,
2019). The perception of future time regulates a person's behavior and creates goals and expectations.

It is known that the ability to plan the future begins at a very early age in human life and gains
momentum in adolescence. The individual in adolescence thinks about the educational opportunities
he will have in the future, his career goals, and the impact of his family's future goals. For this reason,
future orientation emerges as a concept that increasingly maintains its importance, especially for the
young population in our country. It is known that adolescents with positive expectations for the future
are less likely to be affected by situations that may create momentary pleasure and negative experiences
in the past (Zimbardo & Boyd, 1999). Imbellone and Laghi (20106) also study the different opportunities
and obstacles that adolescents with high future orientation will encounter in advance. They state that
they think that this situation positively affects their career-related competencies and career adaptability.

To measure future orientation in Turkey, the Future Attitude Scale (Guler-Edwards, 2004),
Future Visions Scale (Akea et al., 2008), Positive Future Expectation Scale (Imamoglu, 2001), Future
Expectation Scale (Simsek, 2012) and Adolescent Future Expectations Scale (Tuncer, 2011) studies
were conducted. Nurmi (1989) suggests that the concept of future orientation includes concepts such
as motivation, hope and optimism. Based on this view, it can be said that adaptation measurement tools
developed in Turkey to measure future orientation are limitedly effective in measuring the concept of
success. However, it is known that the concept of success is of great importance when making a decision
for the future (Chodkiewicz & Boyle, 2017; Grover & O'Flaherty, 2016). The Adolescent Future
Expectations Scale (Tuncer, 2011), which is used to measure the future orientation of adolescents in
Turkey, has a It does not include the concept of success, which is important when making decisions.
For this reason, this study aimed to adapt the Future Orientation Scale (FOS) developed by Bowen and
Richman (2008), which includes the concept of success, to high school students in Turkey.

Method: The study group consists of a total of 253 high school students enrolled in Anatolian High
School, Social Sciences High School, Science High School of which 151 (59.2%) are female and 102
(40%) male students. The study group was formed using the easily accessible sampling method. The
ages of the students in the study group vary between 15 and 18, and the average age is X = 14.57 (SD
= 1.90). Personal Information Form, Future Orientation Scale, Dispositional Hope Scale and the Attitudes
Towards the Future Scale were used to collect data in this study. Descriptive statistics and Cronbach's a
coefficient were calculated in the analysis of the data. The data were analyzed using SPSS 26.0, AMOS
26.0 to test the factor structure and measurement invariance of the FOS.

Results: CFA results applied to the data to determine the factor structure of the Turkish FOS showed
that the model had a good fit ¥2=127,890; sd=53; p=0.00; y2/sd= 2,413; RMSEA= .074, CFI= .900,
GFI1=.922 ve RMR=.035 SRMR=.060. When evaluated together with, it is seen that the resulting model
fit criteria are within the desired limit (Kline, 2011). CFA results conducted for the validity of the
Turkish FOS showed that the Turkish FOS has a 12-item and single-factor structure, like the original
scale. The Cronbach Alpha internal consistency coefficient calculated for the reliability of the FOS was
found to be .83. There is a significant, positive and moderate difference between the scores obtained
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from FOS and the scores obtained from the Attitudes Towards the Future Scale (r = .316, p < 0.01) and
the scores obtained from Dispositional Hope Scale (r = .408, p < 0.01) relationships have been found.
These findings provided evidence for the criterion-related concurrent validity of the GAS.

Discussion & Conclusion: Studies conducted to determine the validity and reliability of the Turkish
FOS have shown sufficient evidence that the Turkish FOS is a valid and reliable measurement tool to
measure the future orientation of high school students in Turkey. Therefore, the Turkish FOS is a valid
and reliable measurement tool to measure the future orientation of high school students. It is suggested
that it can be used in theoretical and applied research on future orientations.
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OZET

Kariyer psikolojik danismanligi alaninda kullanilan teknikler farkls alanlarin teknikleri
ile bitinlesmis bicimde kullanilabilmektedir. Bu tekniklerden birisi olan genogramlar
aile danismanliginda ailenin kokenlerine yonelik geometrik sekiller, cizimler ve
sOzctkler kullanidarak bir soy agact resmetme strecidir. Kariyer psikolojik
danismanligi alaninda genogramlarin kullanim amaclari, danisanlarin mesleki algilarin
etkileyen etmenleri belirlemek ve is diinyasina yonelik algilarini kesfetmektir. Kariyer
psikolojik danismanliginda genogramlar danisanin ihtiyaglarina yonelik olarak farkls
sekillerde kullanthr. 1lk olarak, kariyer danigmant damsanin verdigi bilgiler
dogrultusunda genogrami cizebilir ve bunun iizerinde danisanla konusabilir. Tkinci
olarak, kariyer danismani genogramda yer alan meslekler ile ilgili danisant
bilgilendirebilir. Son olarak ise, kariyer danigsmani aktif bir sekilde danisant genogrami
incelemek icin davet eder ve aile dyelerinin kariyer degerlendirmeleri tzerinde
durabilirler. Bu noktada calismanin amact okullarda her kademede aile kariyer
genogramlarinin  psikolojik danigmanlar tarafindan kullanimmin  tanitilmast ve

incelenmesidir.
Makale Bilgileri ABSTRACT
The techniques used in career counseling can be integrated with techniques from
IIEZEY: Damismanhs other fields. One of these techniques, genograms, is the process of drawing a family
GenZgram & tree by using geometric shapes, drawings and words for family origins in family
Aile Katiyer Genogrami counseling. The purposes of using genograms in career counseling are to determine
the factors affecting the clients' professional perceptions and to explore their
perceptions of the business world. In career counseling, genograms are used in
Carect . different ways depending on the needs of the client. Firstly, the career counselor can
glfg;;;unsehng draw the genogram in line with the information provided by the client and talk about
Family Career Genogram it with the client. Secondly, the career counselor can inform the client about the

Gelig: 25/04/2023
Diizeltme: 20/12/2023
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professions in the genogram. Finally, the career counselor can actively invite the client
to examine the genogram and focus on the career assessments of family members.
At this point, the aim of this study is to introduce and examine the use of family
career genograms by counselors at all levels in schools.

Atif igin: Tonbiil, O. (2023). Okullarda Kariyer Psikolojik Dantsmanligt Siirecinde Aile Kariyer Genogrami Tekniginin Kullanimu.
Kariyer Psikolojik Danssmanhgs Dergisi, 6(2), 114-125. https://doi.org/10.58501/kpdd.12877516
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GIRIS

Genogram, aile danismanliginda ailenin kékenlerine yonelik geometrik sekiller, ¢izimler ve sézctikler
kullanilarak bir soy agaci resmetme siirecidir (Sherman, 1993; Gladding, 1998). Aile danismanligi alaninda
genogramlari ilk olarak kullanan kisi Murray Bowen olmustur (Tonbtl, 2021) ve genogramlar ailenin en
az u¢ kusagr arasindaki iligkileri betimlemek amaciyla kullanidmaktadir (Gladding, 1998). Genogram
kelimesi Guerin ve Fogarty (1972) tarafindan ti¢ kusaklik aile iliskileri sisteminin sematik diyagrami olarak
tanimlanmistir. Bu yizden genogram aile uyelerinin ve en az ¢ neslin birbirleriyle olan iliskilerinin
sematik ¢izelgeleridir. Bu sematik ¢izelgede yaslar, evlenme tarihleri, Slimler ve cografi konumlar yer
almaktadir. Ayrica kareler erkekleri, daireler kadinlari temsil etmektedir. Yatay cizgiler ise evli ciftleri
birbirine baglarken, dikey ¢izgiler ebeveynler ile ¢ocuklart birbirine baglamaktadir (Nichols, 2013).

Genogram aile danigmanligi alaninda her ne kadar degerlendirme asamasinda kullanilsa da ayn1 zamanda
terapotik bir miidahale aract olarak da kullanilmaktadir (McGoldrick, Gerson ve Petry, 2008). Miidahale
teknigi olarak genogram sadece sorunun kusaklararast nasil aktarildigini tanimlamamakta ayni zamanda
var olan sorunla nasil basa cikilabilecegi ve ¢6ziim yollarini da sunmaktadir (Gehart, 2017). Ailenin
danismanlik siirecindeki ilerlemelerini gérmek icin de kullanilmaktadir (Carlson, Sperry ve Lewis, 2005).
Genogramlar ailelerdeki nesiller boyunca stiregelen tg¢genlesmeleri, ¢atismalari, duygusal problemleri
gostermekte ve bireylerin aile igerisindeki rol ve fonksiyonlart hakkinda terapiste bilgi vermektedir (Kesici
ve ark., 2017). Ritvo ve Ira’ya (2002) gore ise genogramlarin faydalari soyledir:

- Aile uyeleri ve terapiste su andaki sorunlarin ge¢mislerini kesfetmelerini saglayan yapi
sunmaktadir

- Aile tyelerinin ge¢misiyle ilgili terapiste bilgi sunmaktadir
- Alile tyelerinin kéken ailesi tarafindan olusturulan duygusal sorunlart kavramasina yardimei
olmaktadir

- Terapi stirecinde gercekei amaglar belirlenmesini saglamaktadur.
Kariyer Psikolojik Danigmanliginda Genogramlar

Aile danismanligr alaninda kullanimindan sonra Okiishi (1987), Gysbers ve Moore (1987) calismalarinda
genogramlart kullanarak kariyer danismanligi alanina adaptasyonunu yapmislardir. Kariyer danismanlig
alaninda genogramlarin kullanim amaglarini Brown ve Brooks (1991), danisanlarin mesleki algilarin
etkileyen etmenleri belirlemek ve is diinyasina yonelik algilarint kesfetmek olarak belirtmislerdir.

Kariyer danismanliginda genogramlar danisanin ihtiyaglarina yonelik olarak farkli sekillerde kullaniabilir
(Okiishi, 1987). 11k olarak, kariyer danismani danisanin verdigi bilgiler dogrultusunda genogrami ¢izebilir
ve bunun iizerinde danisanla konusabilir. Tkinci olarak, kariyer danismant genogramda yer alan meslekler
ile ilgili danisant bilgilendirebilir. Son olarak ise, kariyer danismant aktif bir sekilde danisani genogrami
incelemek icin davet eder ve aile tiyelerinin kariyer degerlendirmeleri tizerinde durabilirler (Isik, 2008).

Amerika Bitlesik Devletleri'nde kapsamli gelisimsel rehberlik programlarinin  ortaya ¢tkmast ve
uygulanmast, ilkokul ve ortaokullarin mifredatina kariyer psikolojik danismanligi uygulamalart daha fazla
entegre edilmistir (Murrow-Taylor, Folz, Ellis, ve Culbertson, 1999). Kapsamli gelisimsel rehberlik
programinin kavramsal temeli, bir kisinin hayatindaki rollerin, sorumluluklarin ve davranislarin
entegrasyonu yoluyla bireyin yasam suresi boyunca kendini gelistirmesi olarak tanimlanan kariyer
gelisimidir (Gysbers ve Henderson, 2000). Kariyer egitiminde yapilan bu vurgu, ¢ocuklarin anne ve
babasinin meslegi ile daha fazla 6zdesim kurabilmesini ifade etmektedir (Trice ve Knapp, 1992). Bu
nedenle, mesleki isteklerin bir cocugun hayatinin baslarinda olustugu distintlmektedir. Buna ek olarak,
Hossler ve Maple (1993), Mau (1995) ve Ramos ve Sanchez (1995), ebeveyn beklentilerinin ve desteginin
ogrenciler arasindaki Giniversiteye gitme fikrini etkileyen temel degiskenler oldugunu ve bu etkinin bir¢ok
durumda ortaokul seviyesi kadar erken dénemde hissedilebilecegini bulmuslardir.

Ebeveyn beklentileri ve rol modelleri kariyer hedeflerini ve egitim kararlarini etkilediginden, ilkokul,
ortaokul ve lise ortamlarinda 6grencilerle aile dinamiklerini, rollerini ve degerlerini incelemek, 6grencilerin
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hedeflerine ulasmak i¢in kapsamli gelisimsel rehberlik programlarindaki yetkinliklere hakim olmalarina
yardimct olabilmektedir (Gibson, 2005). Ttum okul dizeylerinde kullanilabilecek olan arag ise aile kariyer
genogramidir (Heppner, O'Brien, Hinkelman, ve Humphrey, 1994; Moon, Coleman, McCollum, Nelson
ve Jensen-Scott, 1993; Okiishi, 1987; Okocha, 1998).

Genogramlarin kariyer danismanliginda kullanilmasi, ¢ocuga ve psikolojik danismana ¢ocugun ailesindeki
kariyer kaliplarini degerlendirmek ve tartismak icin tehdit edici olmayan bir yontem saglamaktadir
(Gibson, 2005). Ayrica Isik’a (2008) gore bu tur bir degerlendirme ile esnek olma yetenegi, psikolojik
danismanin genogram siirecini danisanin gelisimsel ihtiyaglarina uyarlama yetenegi de dahil olmak tzere
bir¢ok avantaj sunmaktadir.

Ilkokullarda Aile Kariyer Genogramlarinin Kullanimi

[lkokul 6grencisi icin kapsaml gelisimsel rehberlik programlarinda ézetlenen genel kariyer hedefi kariyer
bilincinin kazandirilmasidir (Zunker, 2002). Kariyer bilinci kazanmak, 6grencinin is dinyasinin kisisel
Ozellikleri, ilgi alanlari, yetenekleri, becerileri ve ¢esitliligi hakkinda farkindaligint kapsamaktadir (Gibson,
2005). 1lkokullarda sinif rehberligi faaliyetleri, bireysel psikolojik danigmanlik ve kiigiik grup etkinlikleri
sayesinde 6grenciler kariyer farkindaligi konusunda yetkinlikler kazanabilmektedir. Bu diizeyde, kariyer
genograminin kullanimi, farkli ortamlarda farkli is ve meslek turlerini tanima, toplumdaki kariyerleri
tanimlama, is secimlerinde cinsiyet benzetliklerini ve farkliliklarini belitleme, evde ve okulda
sorumluluklar isle ilgili olarak tanimlama, kariyer kiimelerini belitleme, se¢imlerin nasil yapildigini ve
kariyer secimlerine iliskin karar verme yetkinliklerini ele almakta ve aile Gyelerinin is ve becerilerini
belirlemeye yardimct olmaktadir (Amerikan Okul Danismani Dernegi [ASCA], 2003).

Ebeveynlerin ¢ocuklarinin erken kariyer ve egitim hedefleri tizerinde etkisi oldugu bilinen bir gercektir
(Hossler ve Maple, 1993; Mau, 1995; Ramos ve Sanchez, 1995). Bu tur bir etki, ebeveynlerin ¢ocuklart
i¢in en etkili rol model olabileceginin de bir gostergesi olarak ele alinmalidir (Wahl ve Blackhurst, 2000).
Bununla birlikte, bircok ebeveyn, 6zellikle kariyer farkindaligy ile ilgili olarak, ¢ocuklarinin yasamlarinda
ne kadar etkili olduklarinin farkinda degildir. Whiston ve Sexton (1998), ilk6gretim ¢agindaki ¢ocuklarin
ebeveynlerine yonelik psikoegitim programi ile ailelerin kariyer alanindaki etkileri hakkinda
farkindaliklarint artirilabilecegini ifade etmislerdir. Ebeveynler psikoegitim strecinde sadece kariyer
rehberligi faaliyetlerine katilmaya tesvik edilmemeli, ayn1 zamanda ailenin kariyer ge¢cmisini inceleyen
kariyer degerlendirme faaliyetlerine de katilmasi saglanmalidir. Bu tiir bir aktivite, aile tyelerinin
mesleklerini ve isteklerini vurgulayan bir aile kariyer genograminin bir yan driini olarak gorilebilir
(Gysbers ve Moore, 1987; Wahl ve Blackhurst, 2000).

Kariyer aile genogrami, ilkokul ¢ocugu igin iyi bir se¢im olabilir, ¢inkd agacin grafik temsili bu yas
seviyelerindeki ¢ocuklar icin ¢ekici gelmektedir (Gibson, 2005). Bu alistirmada ¢ocuklarin anlamalarint
kolaylastirmak ve fiziksel ve entelektiiel olarak basit hale getirmek i¢in genogramda tipik olarak sadece ti¢
nesil temsil edilmektedir (Isik, 2005). Aile kariyer genogrami ddev seklinde siuf rehberligi derslerinde,
bireysel danismanlik oturumlarinda veya kiigiik gruplarda verilebilmektedir. Gibson (2005) bu siiregte
okul psikolojik danismaninin dagitmak igin bir aga¢ sablonu hazirlamasinin ders saatini verimli
kullanmasint  saglayacagini ifade etmistir (bkz. Sekil 1). Aile kariyer genograminda c¢ocuklar
hatirlayabiliyorlarsa ve zaman da izin veriyorsa daha fazla bilgi eklemeleri i¢in tesvik edilmelidir. Ayrica
genogram 6dev olarak okulda verilmesine ragmen, evde ailelerle birlikte tamamlanmalidir. Bu nedenle,
birincil hedeflerden biri ebeveynler ve ¢ocuklar arasinda kariyerle ilgili olaylar ve dustinceler hakkinda
iletisim stirecine baglamaktir (Gibson, 2005; Istk, 2008).

Cocuklart genogram 6devini tamamlamaya hazirlarken, okul psikolojik danismanlar belirli talimatlar
diizenli olarak vermelidir. ilk olarak psikolojik danismanlar, cocuklart sinif, bireysel oturum veya kiigiik
grup strasinda kariyer aile agacinin bir kismini tamamlamaya tesvik etmelidir. Bu, danismanin aile
tyeleriyle gériismeden 6nce her ¢ocugun ailesi hakkinda ne kadar bildigini belirlemesini saglamaktadir
(Gibson, 2005). Psikolojik danisman aile kariyer genogrami i¢in 6grencilerden aile tyelerinin isimlerini
sablondaki uygun yerlere yazmalarini ister. Bu ilk adimi tamamlamalart icin psikolojik danisman
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6grencilere zaman vermelidir. Daha sonra isimlerin yanlarina aile Gyelerinin ge¢imini saglamak icin
yaptiklart meslekleri yazmalar istenir. Ikinci olarak okul psikolojik danigmani aile kariyer genogrami
etkinliginde yaraticiligi tesvik etmelidir. Ogrencilerin farkli renk ve sekiller kullanmasina izin verilmelidir.

Ornegin, aile tiyeleri agagta farklt renk veya sembollerle temsil edilebilir (Istk, 2008).

Ugiincii olarak, okul psikolojik danismanlart etkinligin tamamlanmast igin bir zaman araligi belirlemelidir.
Yogun aile programlart ve kariyer konularinda ¢ocuk ve aile arasindaki iletisimi tesvik etme ihtiyact
nedeniyle 6dev suresi bir hafta olarak belirlenebilir (Gibson, 2005). Doérdiinct olarak ise psikolojik
danmigsman, ebeveynlere aktiviteye eslik eden bir mektup yazmali, etkinligin amacini ve hedefini
belirtmelidir. Mektupta, zaman diliminin tekrari, tamamlanma talimatlar1 ve psikolojik danismanin iletisim

bilgileri yer alabilir (Gysbers ve Moore, 1987).
Sekil 1. Aile Kariyer Agact

ERKEK .

BEN KIZ KUZEN . ERKEK
KUZEN

KARDES
(MESLEGI) o

(MESLEGI) .

\ Y (MESLEGI)

' ()
%‘. (/7N

(MESLEG) (MESLEGi) (MESLEGi)

' . ' (MESLEGI)

(MESLEGI)

ENISTE

(MESLEGI)

o BABAANNE
BUYUKBABA

(MESLEGI)

(MESLEGI)

Not: https:/ /www.mywordtemplates.org/printables/template399.html adresinden erisilerek diizenlenmistir.
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Son olarak, kariyer aile agacinda sunulan bilgiler, aga¢ tamamlandiginda 6grenci ile tartistlmalidir. Ogrenci
ile aile kariyer genogrami tizerinde konusmak i¢in aile tyelerinin yaptiklari isler sorulmali, toplumsal
cinsiyet agisindan is bolumleri sorgulanmall, ev isleri ile ilgili bakis agilart hakkinda konusulmalidir
(Gibson, 2005).

Okul psikolojik danismani ¢ocuklarin agaglarini yapmalart igin birlikte calismasini saglayabilir veya
gocugun agact olusturma deneyimi danismanla bireysel diizeyde yurtitmesi saglanabilir. Birlikte ¢alismak,
ogrencilerin benzer ¢alisma secenekleri kiimelerini gérmelerini saglamaktadir (Brown ve Brooks, 1991).
Genel olarak, kariyer aile agaglarinin kullanimi, ¢ocuklarin kariyer bilincini artirmak igin iyl bir baslangi¢
noktasidir. Etkinlik, cocuklar ve aile tyeleri arasindaki iletisimi tesvik etmekte ve cocuklarin kariyer
gelisimlerinde yardimct olacak ¢esitli 6z degerlendirme ve gorisme tekniklerini 6gretmektedir. Bu
teknikleri 6grenmek, ilkokul ¢ocuklarini ortaokulda baslayan kariyer kesif streglerine hazirlayacaktir
(Gibson, 2005).

Ortaokulda Aile Kariyer Genogramlarinin Kullanimi

Ortaokul 6grencileri, kariyer kesif stireclerine ilkokul yillarinda baslamaktadir. Bu kesif streci farkindalik
faaliyetlerinden olusmaktadir (Gibson, 2005). Bununla birlikte, ortaokul &grencileri kariyer
arastirmalarinda yer alan unsurlari anlamada daha aktif olarak yer almaktadir. Resmi ve gayri resmi kariyer
degerlendirmelerinin anlamini anlamak bu dizeyde daha fazla hedef haline gelmektedir (Brown ve
Brooks, 1991). Ortaokulda kariyer arastirmasinin hedefi, 6grencilerin kendileri ve is dinyast hakkinda
nasil bilgi bulacaklarini ve anlayacaklarint 6grenmelerine yardimect olmaktir (ASCA, 2003).

Ortaokul yillarinda 6grenciler kariyer ilgi alanlar ve yetenekleri hakkinda daha ciddi degerlendirmelerde
bulunmaktadir (Wahl ve Blackhurst, 2000). Tipik olarak, ortaokulda ¢alisan okul psikolojik danismant her
ogrenci i¢in kariyer gelisimi stirecine baslayacaktir. Bu stireg, 6grencinin okul ortaminda yer aldigs kariyerle
ilgili hedefleri ile 6grenciyi ortaokuldan lise mezuniyetine ulastiracak bir sturectir (Gibson, 2005). Kariyer
genogrami, 6grencilerin kisisel ilgi ve yetenekleri, geleneksel ve geleneksel olmayan meslekleri, ortaokul
sonrast firsatlart belirleme ve kariyer hedeflerine ulagsmak icin gereken egitim ve 6gretim firsatlarint
tanimlama gibi rehberlik programi yetkinliklerini karsilamalarini saglayan kariyer psikolojik danismanligi
teknigidir (ASCA, 2003).

Bu yetkinliklere odaklanirken, ortaokul psikolojik danismani kariyer genogramini gesitli sekillerde
kullanabilmektedir. Ilk olarak, psikolojik danismanlar, 6grencilerin ilkokul egitimleri sirasinda bunlart
yarattilarsa, ortaokulda kariyer aile agaclarinda genislemelerini saglayabilirler. Ancak okul psikolojik
danismani, daha 6nce olusturulan kariyer agacina dayanarak ¢ocuk ve ailesi hakkinda varsayimlarda
bulunmamalidir (ASCA, 2003). Sureci kolaylastirmak i¢in danisman, ¢ocuklarin ailelerindeki eklemeler
ve/veya degisiklikler icin kariyer aile agaclarini giincellemelerine izin vermesi daha yerinde bir karar
olacaktir. Ayrica 6grenciden meydana gelen degisiklikler ve bu degisikliklerin cocugun akademik ve kariyer
arayislarindaki ¢ikarlarini nasil etkiledigi hakkinda konusmast tesvik edilmelidir (Gibson, 2005). Eski ve
yenilenmis kariyer aile agaclarindaki bilgileri islerken, psikolojik danisman ¢ocuklarin aile, ilgi alanlari ve
kariyerleri hakkindaki algilar1 hakkinda bilgi edinmeye g¢alismalidir (Isik, 2008). Bununla birlikte, okul
psikolojik danigsmanlarinin kariyer aile agaclarinda sunulan bilgilerin islenmesinin 6grencilerin gtinlik
olarak gizlemeye calistiklart duygu veya distinceleri olabileceginin ve 6grencinin o anda bu dustince veya
duygularla agik bir sekilde ilgilenmeye hazir olmayabileceginin farkinda olmalari gerekmektedir (Brown
ve Brooks, 1991).
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Cocuklar bir aile kariyer genogrami olusturmadiysa, psikolojik danismanlar bunu bir 6dev olarak
tasarlayabilir veya kariyer genogrami olusturma konusunda onlara talimat verebilir (bkz. Sekil 2). Altinct
sinif i¢in sozel ve yazilt talimatlar ilkokul duzeyinde verilenlere benzer. Bununla birlikte, aile tyelerine
yonelik 6dev sorulari, is tird, hobi, egitim ve kariyeri se¢me nedenleri konularini igerecek sekilde
genisletilebilir. Bu grup i¢in psikolojik danismanlar kariyer aile agact diyagramint kullanabilir (Gibson,
2005).

Sekil 2. Kariyer Genogram Ornegi

+PChY1't HHm 2men e
_mE€m(E: _mE€mCE: _mE€mCE: -, €mCE:
Kt€t +t - 2tGee
_m,€mCE: . €mCE: —m,€mCE: —m,€mCE:
WoesW12n" +T 8ymyWt=m"
_m,€m(E: —m EmCE: —m EmCE:

Not: https://templatelab.com/genogram-templates-symbols/ adresinden erisilerek diizenlenmistir.

Aile kariyer agact yerine kariyer genogramu bicimini kullanirken farkli talimatlar gereklidir. Yedinci ve
sekizinci smuf 6grencileri i¢in genogram diyagramint kullanmak sekillerin ve cizgilerin agiklanmasint
gerektirir (Istk, 2008). Bunun i¢in 6ncelikle 6grencilere genogramin tanitimi yapilmali ve sekiller ile ¢izgiler
aciklanmahdir (Gibson, 2005). Okul psikolojik danismanit sézli olarak talimatlar verirken aynt zamanda
genogramin nasil olusturulacagini da gostermelidir. Tkincisi, bu aile kariyer genogrami édevindeki
genisleme, ¢ocuklarin ebeveynlerine egitim ve kariyer yollarini "neden" sectiklerini, "ne" faktorlerinin
kararlarini etkiledigini, "kararlarini kimin" etkiledigini ve "ne zaman" bu kararlari aldiklarint sormaya tesvik
etmelidir (Brown ve Brooks, 1991).

Ugiincii olarak, okul psikolojik danismani, 6grencilerin bu farkls firsatlart daha iyi anlamalar icin ailelerinin
egitim ve calisma gegmisini kesfetmelerine yardimer olmak igin bilgisayarlt bilgiler de dahil olmak tzere
materyaller saglamalidir. Ornegin, okul psikolojik danigmanlari aile iiyelerinin kariyerlerini kesfetmek igin
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Web sitesti bilgileri, kitaplar ve bilgisayar programlari saglayabilir (Gibson, 2005). Son olarak, genisletilmis
kariyer genogramlari bireysel veya kiigiik gruplar halinde islenmeli ve kariyer portféytinde belgelenmelidir.

Kariyer genogramu, ailelerde egitim ve kariyer kaliplarini degerlendirmek, 6grencilerin kariyer tercihlerinin
aile degerleri, ilgi alanlart ve firsatlarla nasil iliskili oldugunu anlamalarint saglar. Kariyerin bu boyutlarin
anlamak, Ggrencilerin lisede kariyer egitiminin 6nemli bir bileseni haline gelen kariyer kararlarinin
uygulanmasindaki motivasyonlarini degerlendirmelerine yardimect olabilir (Istk, 2008).

Liselerde Kariyer Genogramlarinin Kullanimi

Lise kariyer danismanhgi, 6grencilerin ilkokul ve ortaokul egitimi sirasinda tesvik edilen farkindalik ve
kesif faaliyetlerinin doruk noktasini icermektedir. 9 ile 12. siniflardaki 6grencilerle kariyer genogramini
kullanmak, asagidaki yetkinliklerin ele alinmasina olanak tanimaktadir: kisisel tercihlerin ve ilgi alanlarinin
kariyer secimlerini ve bagarisini nasil etkiledigini belirlemek; karar verme siirecini gergek hayattaki
durumlara uygulamak; kariyer hedeflerini destekleyecek bir egitim plani gelistirmek ve okul, is ve bos
zaman aktivitelerini dengelemek i¢in zaman y6netimi becerilerini kullanmak (ASCA, 2003).

Okul psikolojik danismanlari, egitim segeneklerini ve olanaklarint kesfederken 6grencileri desteklemelidir
(Mau, Hitchcock, ve Clavert, 1998; Rosenbaum, Miller, ve Krei, 1996). Ne yazik ki, ilkokul ve ortaokul
psikolojik danismanlarina kiyasla, lise ortamindaki mifredat ve 6gretim zamani gereksinimleri nedeniyle,
lisede calisan psikolojik danismanlarin bu konulari bireysel ve kiigiik grup bazinda incelemeleri i¢in daha
az zaman vardir; bu nedenle, kariyerle ilgili bircok egitim faaliyeti diizenli miifredata entegre edilmistir
(Gibson, 2005).

Kariyer genogrami esnek oldugundan, liselerde diizenli mufredata entegre olmak icin uygun bir aractur.
Bu stireg, okul psikolojik danismani ve lise 6gretmenlerini hem kapsamli gelisimsel rehberlik programinda
hem de belirli konu alaninda mifredat yetkinlikleri konusunda is birligi yapmaya tesvik edebilmektedir
(Brown ve Brooks, 1991).

Kariyer genogramint bu dizeyde kullanmanin temel amaci, kariyer ve egitim hakkinda karar vermek i¢in
aile igindeki belirli motivasyon faktorlerinin temalarini veya kaliplarini incelemektir (ASCA, 2003).
Genogramlarin bu sekilde kullanilmasi, 6grencilerin bu temalarin kariyer ve egitim kararlariyla ilgili
mevcut kararlarinda etkili olup olmadigint ve bu kararlarin kendileri i¢in uygun olup olmadigini
incelemelerine neden olur. Ozellikle, talimatlar 6grencilerin bu farklt alanlar hakkinda en az ii¢ nesil aile
tyesiyle goriismelerini ve temalart her alanda incelemelerini gerektirebilir (Gibson, 2005). Kariyere 6zgu
olarak, 6grencilere "aile tiyeleri arasinda egitim, beceti, egitim, is/kariyer kaliplarini tanimlamalari” talimatt
verilebilir. Projenin diger bilesenleri arasinda kariyer/aile genogrami ¢izmek (bkz. Sekil 2) ve aile tarihinde

kesfedilen temalarin su anda Ggrencilerin kararlarini nasil etkiledigi hakkinda bir makale yazmak yer
alabilir.

Konu mifredatinda kariyer genograminin kullanimasi, okul danismanlarinin 6gretmenlere kariyerle ilgili
faaliyetleri duzenli egitime baglamanin 6nemini aktarmalarina yardimei olur. Buna ek olarak, okul
danismanlari mufredat yetkinliklerinin verimli bir sekilde karsilanmasinda diger egitimcilerle is birligi
yapmanin etkinligini modeller. Bu verimlilik, egitimcileri danismanlik faaliyetlerini sinif programlarina
entegre etmeye tesvik eden bir avantajdir (Gibson, 2005).
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SONUC

Genogramlar aile tyeleri arasindaki iliskileri tanimlamak, farkina varmak ve t¢ nesil 6teden bugtine sirayet
eden kaliplart anlamaya ¢alisan kullanish bir aractir. Bu ytizden aile danismanligy siirecinde ailede var olan
kronik kaygiy1 ve sistemde yasanan sorunlart ortaya ¢ikarmak amaciyla kullanilir. Buradan yola ¢ikarak
kariyer psikolojik danismanligi alaninda galisan arastirmacilar genogramlarin kariyer danismanligi teknigi
olarak kullanimint arastirmuslardir (Okiishi, 1987; Gysbers ve Moore 1987).

Kariyer psikolojik danigsmanligr siirecinde 6zellikle ABD’de bulunan okullarda psikolojik danismanlar
tarafindan aile kariyer genogramlarinin kullanildigi gérilmektedir. ABD’de kapsamlt gelisimsel rehberlik
programi kapsaminda kariyer danismanligi teknikleri miufredata entegre edilmistir (ASCA, 2003).
ABD’nin aksine Turkiye’de Milli Egitim Bakanlig'na (MEB) baglt okullarda kariyer psikolojik
danismanlig tekniklerinin mifredat igerisinde yer almasina dair bir ¢alismanin olmadigi belirlenmistir
(MEB, 2022).

MEDB’nda kariyer danismanligt hizmetleri okul psikolojik danismanlart tarafindan yiritilmektedir. Okul
psikolojik danigsmanlart bireysel danisma, sinif rehberligi ve kugtk grup gorismeleri seklinde kariyer
danismanligi destegi vermektedir. Ozellikle MEB’nin yayinladigt sinif rehberlik etkinlikleri igerisinde
kariyer fark etme etkinlikleri yer almaktadir (MEB, 2022). Ancak okullarda sinif rehberlik ders saatinin
olmamasi, okul ve sinif mevcutlarinin kalabalik olmasi buna ragmen okulda gérev yapan psikolojik
danisman sayisinin ya bir ya da hi¢ olmamasi gibi nedenlerden dolay1 bu etkinliklerin sagliklt bir sekilde
yurtatildigi séylenemez.

ABD’deki kariyer psikolojik danismanligi uygulamalariyla kiyaslandiginda Turkiye’de bu calismalarin
yetersiz kaldigi soéylenebilir. MEB 6zellikle egitim suralarinda ve galistaylarinda kariyer danismanligt
konusuna acilen egilmesi gerekmektedir. Cinki 6grenci mevcudunun giderek artmasi, 6grencilerin
saglikli yonlendirilmelerinin yapilmasi sorununu dogurmaktadir. Eger ogrencilerin kariyer farkindalig
calismalart ilkokul duzeyinden baslayip portféy dosyasi seklinde e-rehberlik programindan gectigi
kademedeki okuluna gonderilirse her kademedeki psikolojik danisman siireci takip edebilecektir. Ayrica
ogrencilerin dogru yonlendirilmesi tlke genelindeki is giici piyasasint da olumlu etkileyecektir.

Tim bu agiklamalar 1siginda aile kariyer genogram tekniginin okullarda rahatlikla kullanilabilecegi
soylenebilir. Bu sayede Ogrencilerin kariyer gelisimleri hakkinda farkindaliklari artacak, meslekleri
tantyacaklar, kendilerine hedefler belirleyeceklerdir. Béylece saglikli yonlendirme sistemi kurulabilecek ve
ogrencilerin kariyer hedeflerine ulagsmalart saglanabilecektir. Ayni zamanda i glici piyasasina personel
seciminde de genogramlar kullanilabilir.

Bu hizmetlerin saglikli bir sekilde yuritilmesi icin her okula norma bakilmaksizin psikolojik danisman
atamasinin yapilmast gerekmektedir. Ayrica 150’den fazla 6grencisi olan okula 150’nin katlarinda ikinci
veya Uglinct psikolojik danisman atamalart yapilmalidir. Béylece her 6grenciye kaliteli ruh sagligt hizmeti
ulastirilabilecek ve kariyer tercihlerini dogru yapabileceklerdir
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Extended Abstract

Introduction: In family counseling, genogram is the process of depicting a family tree by using geometric
shapes, drawings and words about the origins of the family (Sherman, 1993; Gladding, 1998). Murray
Bowen was the first person to use genograms in family counseling (T6nbil, 2021) and genograms are
used to describe the relationships between at least three generations of the family (Gladding, 1998). The
word genogram was defined by Guerin and Fogarty (1972) as a schematic diagram of a three-generation
system of family relationships. Genograms are therefore schematic charts of the relationships of family
members and at least three generations with each other. This schematic chart includes ages, marriage
dates, deaths and geographical locations. In addition, squares represent men and circles represent women.

Horizontal lines connect married couples, while vertical lines connect parents and children (Nichols,
2013).

Genograms in Career Psychological Counseling

After its use in family counseling, Okiishi (1987) and Gysbers and Moore (1987) used genograms in their
studies and adapted them to career counseling. Brown and Brooks (1991) stated the purposes of using
genograms in the field of career counseling as determining the factors affecting the vocational perceptions
of the clients and exploring their perceptions of the business world. In career counseling, genograms can
be used in different ways depending on the needs of the client (Okiishi, 1987). Firstly, the career counselor
can draw the genogram in line with the information provided by the client and talk about it with the
client. Secondly, the career counselor can inform the client about the occupations in the genogram.
Finally, the career counselor can actively invite the client to examine the genogram and focus on the
career evaluations of family members (Istk, 2008).

Using Family Career Genograms in Primary Schools

The general career goal outlined in comprehensive developmental guidance programs for primary school
students is career awareness (Zunker, 2002). Gaining career awareness involves the student's awareness
of the personal characteristics, interests, abilities, skills and diversity of the world of work (Gibson, 2005).
The career family genogram may be a good choice for primary school children because the graphic
representation of the tree is attractive to children at this age level (Gibson, 2005). In this exercise, typically
only three generations are represented in the genogram to facilitate children's understanding and to make
it physically and intellectually simple (Isik, 2005). The family career genogram can be given as homework
in classroom guidance lessons, individual counseling sessions or in small groups. Gibson (2005) stated
that in this process, the school counselor should prepare a tree template to distribute, which will enable
the school counselor to use the class time efficiently. In the family career genogram, children should be
encouraged to add more information if they can remember it and if time permits. Also, although the
genogram is given as homework at school, it should be completed at home with families. Therefore, one
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of the primary goals is to start a process of communication between parents and children about career-
related events and thoughts (Gibson, 2005; Isik, 2008).

Using Family Career Genograms in Secondary School

Secondary school students begin their career exploration process in primary school years. This
exploration process consists of awareness activities (Gibson, 2005). However, middle school students are
more actively involved in understanding the elements involved in career exploration. When focusing on
these competencies, the middle school counselor can use the career genogram in several ways. First,
counselors can enable students to expand their career family trees in middle school if they have created
them during their primary school education. When processing information from old and revised career
family trees, the counselor should try to learn about children's perceptions about family, interests and
careers (Istk, 2008). However, school counselors need to be aware that processing the information
presented in career family trees may involve feelings or thoughts that students try to hide on a daily basis

and that students may not be ready to deal with these thoughts or feelings openly at that moment (Brown
& Brooks, 1991).

Using Career Genograms in High Schools

High school career counseling involves the culmination of the awareness and exploration activities
promoted during students' primary and secondary school education. As the career genogram is flexible,
it is a suitable tool to be integrated into the regular curriculum in high schools. The main purpose of using
the career genogram at this level is to examine themes or patterns of specific motivational factors within
the family for making decisions about career and education (ASCA, 2003). Using genograms in this way
leads students to examine whether these themes are influential in their current decisions about career and
education decisions and whether these decisions are appropriate for them.

Result

Genograms are a useful tool for identifying and recognizing the relationships between family members
and trying to understand the patterns that have been passed down three generations. Therefore, it is used
in the family counseling process to reveal the chronic anxiety that exists in the family and the problems
experienced in the system. Based on this, researchers working in the field of career counseling have
investigated the use of genograms as a career counseling technique (Okiishi, 1987; Gysbers & Moore
1987). It is seen that family career genograms are used by psychological counselors in the career
counseling process, especially in schools in the USA. In the USA, career counseling techniques are
integrated into the curriculum as part of a comprehensive developmental guidance program (ASCA,
2003). Contrary to the USA, it was determined that there was no study on the inclusion of career
counseling techniques in the curriculum in schools affiliated to the Ministry of National Education (MEB)
in Turkey (MEB, 2022).

Compared to career counseling practices in the USA, it can be said that these studies are insufficient in
Turkey. MoNE urgently needs to address the issue of career counseling, especially in its educational
councils and workshops. Because the gradual increase in the number of students creates the problem of
healthy orientation of students. If the career awareness studies of the students start from the primary
school level and are sent to the school at the level they pass through the e-guidance program in the form
of a portfolio file, the psychological counselor at each level will be able to follow the process. In addition,
the correct orientation of students will positively affect the labor market throughout the country.
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In the light of all these explanations, it can be said that the family career genogram technique can be easily
used in schools. In this way, students' awareness about their career development will increase, they will
recognize professions and set goals for themselves. Thus, a healthy guidance system can be established
and students can reach their career goals. Genograms can also be used in the selection of personnel for
the labor market.
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