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OZET

Mobbing, ¢alisma hayatinda bulunan her birey icin hem psikososyal hem de fizyolojik
olarak etkileyen ve bireylerin haklarini ihlal eden bir siirectir. Mobbing kavramindaki
temel nokta, bireyin siirekli olarak isteyerek ve sistematik olarak belirli davranislara
maruz birakilmasidir. Mobbing kavrami, neredeyse butin Orgiitlerde ortaya
ctkabilecegi gibi her bireyin mobbinge ugrama olasiligi da vardir. Bu dogrultuda, bu
calismada mobbing genel olarak tartistlmis olup, kariyer planlamast tizerindeki
etkisine deginilmisgtir.
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ABSTRACT

Mobbing is a process that affects every individual in working life both psychosocially
and physiologically and violates the rights of individuals. The basic point in the
concept of mobbing is that the individual is constantly exposed to certain behaviors
and systematically. The concept of mobbing can occur in almost all organizations, as
well as the possibility of mobbing aggrieved for every individual. Accordingly, in this
study, mobbing was discussed in general and its effect on career planning was
mentioned.

Atif igin: Gundogdu, Y. (2024). Mobbingin katiyer planlama tzerindeki etkisi. Karzyer Psikolojik Danssmantzgs Dergisi, 7(2), 60-76.
https://doi.org/10.58501 /kpdd.1281406
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GIRIS

Bireylerin yasam boyunca bir yer edinme gabast vardir. Bu yer edinme ilk olarak ailede, daha sonrasinda
ise egitim ve calisma hayati igerisinde devam etmektedir. Bireyler, calisma hayatinda yer edinme
micadelesi verirken ¢esitli zorluklarla karsilasabilmektedir. Calisma hayatindaki stirecte, isverenler veya
diger ¢alisanlar tarafindan anlagilmama ve gatismalar yasanabilecegi gibi, haksiz tutumlar ve adaletsiz bir
ortam da olusabilmektedir. Bununla beraber is ortaminda, duygusal, fiziksel ve psikolojik anlama gelecek
baski, taciz, siddet, yildirma, hakaret ve kiiciik dustirme gibi davranislara da maruz kalmnabilmektedir
(Giuldali, 2012). Bu davranis ve tutumlar, bireyleri hedef alarak diizenli ve zarar verici boyutlarda
gerceklestigi zaman mobbing olarak ifade edilmektedir (Oztiirk,2020). Mobbing, 6zellikle 2000’1 yillardan
itibaren tlkemizde sik¢a tartisilan bir konu haline geldigi literatiir taramasi sonucunda gorulmektedir.
Ulkemizde “isyeri tacizi” olarak adlandirilan bu kavramin sikea tartisiliyor olma nedeni hem 6rgiitlere hem
de calisanlara zarar vermesinden kaynaklidir (Cevher ve Oztiirk, 2015). Mobbingin oldugu calisma
ortamlarinda bireylerin motive olmakta guclitk ¢ektigi, is tatminsizligi, given ve aidiyet sorunu yasadigi
gorilmektedir (Karabey ve Caliskan, 2023). Bunun sonucunda is verenlerin, calisan sirkilasyonunu
kontrol edememekte ve is stirekliligini saglayamamalarina neden olmaktadir (Mujtaba ve Senathip, 2020).
Buttun bu faktérler gz 6ntine alindiginda bireylerin mobbinge maruz kalmasi sonucunda yasayabilecekleri
yikici etkilerin hafife alinmamasi gerekmektedir. Ozellikle mobbinge ugrayan kisilerin calisma hayatinda
yasadiklar1 baskiardan dolayt giivensizlik, izolasyona ugrama ve aidiyette disisin kariyer planlarini
etkiledigi belirtilmektedir (Karabey ve Caliskan, 2023). Kariyer planlama siirecinde bireylerin yeni is
imkanlarina mesafeli yaklasmalart ve performansimni sergileyememe endisesinden dolayr erteleme
davranisina basvurduklarn gézlemlenmektedir (Lyons, Higgins ve Duxbury, 2010). Bu dogrultuda bu
derleme ¢alismada, mobbing kavrami, mobbing nedenleri, mobbingde bireylerin rolii, mobbingin
sonuglart ve kariyer planlamast ele alinarak, mobbingin kariyer planlamasi tzerindeki etkisinin
aydinlatilmast amaglanmustir.

Mobbing Kavrami

Mobbing kavrami, Latince olan mob kelimesinden mobile vulgus sézciigii olarak tiiremis olup, Ingilizce
de kanun dis1 olarak siddet uygulayan diizensiz bir kalabalik ve ¢ete anlaminda kullanilmaktadir (Simsek,
2014). Kavram ilk olarak 1960’lt yillarda Konrad Lorenz tarafindan hayvan davranislarinda yabanct birine
karst uyguladiklart taciz olarak kullanilmistir (Tetik, 2010). 1972 yilinda ise Isvegli bilim insant Peter Paul
Heinemann tarafindan kullanilan bu kavram, insan davranis kaliplar ile iliskili olarak ¢ocuklarin oyun
oynadiklari zaman diliminde kendi akranlarina yonelik kaba, dismanca ve duzenli bicimde uyguladigt
davranis olarak agiklanmistir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008). Daha sonrasinda 1980’li yillarda Leymann
tarafindan Orglitsel dizeyde ele alinip, sistematik olarak gerceklesen saldirgan davranislarin is yerlerinde
de oldugunu belirterek mobbing kavramini ele almistir (Yigit, 2018). Sistematik olarak gerceklesen bu
durumun ise istatiksel anlamda haftada en az bir kere uygulaniyor olmasi ve en az alt1 aydir devam ediyor
olmast gerektigi belirtilmektedir (Bayraket ve Ding, 2020).

Mobbing, bir ya da birden fazla bireyin tek bir bireye yonelik yapilan, kendini ¢aresiz ve savunamayacak
duruma getirilmesine neden olan diismanca bir iletisim yontemi olarak tanimlanmaktadir (Leymann, 1990,
Karabulut, 2016). Gergeklestigi sire ve maruz kalinan siklitk mobbing icin en 6nemli iki unsurdur
(Leymann, 1990; Zapf ve Einarsen, 2003) ¢tinkii mobbingden dolay: bireylerde 6nemli 6l¢tide zihinsel,
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psikosomatik ve sosyal sonuglar (Demirag ve Ciftci, 2017; Leymann, 1990; Tatar ve Yiksel, 2019) ortaya
cikmaktadir.

Alan yazin incelendiginde mobbing kavramina iliskin birbirinden farkli calismalarin yapilmasina karsin
birbirine yakin tanimlarin yer aldigi gorilmektedir. Bu kavram icerisindeki en 6nemli nokta mobbinge
ugrayan kisilerin psikolojik ve duygusal olarak baski altinda hissetmeleri, istimara ugramalart ve
haksizliktan dolay1 yapilan suclamalar ile bireyin isten sogutularak bulundugu yerden ayrilmasina neden
olabilecek kéti niyetli davranislarin olmasi olarak ézetlenebilir. Is yerinde siirekli aksiyon ve kaosun
hiikiim stirdiigl, bu durumun da ¢atisma ve siirtismelere yol actigt bir ortamda, bu davranislarin sinirlarini
belirlemek zor olabilir. Bu yiizden de her an birinin birine karst olumsuz bir davranis sergilemesi miimkiin
olabilir. Bu durumdan dolayt mobbingin nedenleri, siireci ve buna iliskin sonuglarin dikkatli incelenmesi
gerektigi disuntlmektedir.

Mobbinge Neden Olan Durumlar

Gunimuzde is bulmanin zorlagsmasi, calisanlarin hak etmedikleri tcretleri almalari ve her an isini
kaybedebilecek olmanin baskist bireylerin strese girmesine neden olabilmektedir (Kalleberg, 2018). Bu
psikolojik etki altinda ¢alisanlar is ortaminda daha fazla stres yasama egiliminde olabilmekte ve sagliksiz
distinme riskiyle karsilasabilmektedir (Sonnentag ve Fritz, 2015). Bu riskten dolay1, mobbingin ortaya
ctkmasina neden olan birden ¢ok faktér olusmaktadir. Alan yazin taramast incelendiginde mobbingin
nedenlerinin orgiitsel, bireysel ve sosyal gruplardan (Aksoy, vd. ,2017; Karahan ve Yilmaz, 2014; Schuster,
2001; Yigit, 2018; Zapf, 1999) kaynakli olabilecegi goriilmektedir. Beswick, Joanne ve David (2004)
tarafindan mobbingin nedenleri ti¢ kategoride su sekilde actklanmaktadur:

1. Bireysel nedenler: Mobbing yapan ve mobbinge ugrayan bireyin kisilik 6zellikleri, psikolojik durumu,
kisilik bozukluklari, sosyal becerileri ve demografik 6zellikleri,

2. Sosyal nedenler: Dismanlik, kiskanclik, hirs, asiri rekabet, grup igerisinde baski, asagilanma, toplumsal
degisim ve kiltirel 6zellikler,

3. Orgiitsel nedenler. Calisma ortaminda yénetim degisiklileri, 6rgiit kiiltiiriiniin degisiklige ugramast, rol
catismalarinin yasanmasi, is yikunun fazlaligi, doyumsuzluk, farklt liderlik tarzlari ve kontrol
eksikligi olarak belirtilmektedir.

Son zamanlarda yapilan arastirmalar, mobbingin nedenlerinin incelenmesiyle birlikte cesitli farkls
etkenlerin ortaya ciktigini gostermektedir. Bunlardan bazilari, ¢ocukluk dénemi travmalari, Grgiitsel
adaletsizligin olmasi, belirsiz is ortamt (Davenport, Shcwartz ve Eliot, 2003; Lutgen-Sandvik ve Tracy,
2005; Aquino ve Thau, 2009; Einarsen, Hoel ve Zapf, 2018), stirekli olarak onaylanma ihtiyaci, sosyal
alanlarda yetersiz olma (Cobanoglu, 2005; Einarsen, Hoel ve Notelaers, 2009; Nielsen ve Einarsen, 2018),
liderlik 6zelliklerinin yetersizligi, ahlaki standartlarin diismesi (Einarsen, Hoel, Zapft ve Cooper, 2003;
Sarag, 2011; Ozkaya ve Eksi, 2016) seklinde aciklanmaktadir. Yapilan kavramsal tanimlar ve aragtirmalarin
her biri incelendiginde mobbing, saldirgan davranislarin bulunmasi, tekrarlayict olmasi, uzun bir stireg
icerisinde devam etmesi ve giic dengelerinin ortaya ¢ikmast gibi dort ortak 6zellik icerdigi gérilmektedir
(Davenport, Shcwartz ve Eliot 2003; Yiksel ve Tungsiper, 2011; Notelaers ve Einarsen, 2013; Zapf,
Escartin, Einarsen ve Hoel, 2020).
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Mobbingin Olugsum Siireci

Mobbing olgusu, bireylerin calisma hayatindan baslayarak bireysel hayatlarina kadar yayilmakta olan,
strekli bir degisim igerisinde bulunan ve belirli evrelere gore de farklilik gésteren bir siirectir (Yildirim ve
Ekici, 2019). Stireg, 6nemli gibi gbzitkmeyen veya rahatsizlik veren bir davranis ile baslayarak hizli bir
sekilde ilerleyip magdur bireyin hayatint zorlastiran bir hal alabilmektedir (Davenport ve dig., 2003).
Yapilan arastirmalara gore, bu siirecin fark edilebilmesi icin bes farkli temel 6zelligi bulunmaktadir. Bu
temel 6zellikler su sekilde siralanmaktadir (Einarsen,2000; Ozler, Giderler ve Dilsahin, 2008; Vartia,
2003):

1. Mobbing, belirli bazt zaman araliklarinda ve dismanlik iceren davranislarin stirekli uygulanmasi
ile meydana gelir.

2. Magdur olan kisi ile mobbingi uygulayan kisi arasinda gii¢ dengesizligi bulunmaktadir.

3. Kisilerarasinda, sadece tek bir kisiye yonelik, grup icerisinde ya da grup tarafindan
uygulanmaktadir.

4. Digmanlik iceren davranislar sistematik olarak bilerek ve istenerek bireye uygulanmaktadir.

5. Mobbing stireci igerisinde herhangi bir fiziksel saldirt bulunmamaktadir.

CGalisma ortaminda gergeklesen her olumsuz davranist mobbing olarak degerlendirmek pek mimkiin
degildir. Bu ytizden Leymann mobbingin, bir ya da birkag kisi tarafindan sistematik olarak belirli bir kisiye
yonelerek, kisiyi savunmasiz birakacak sekilde etik olmayan davranslarla iletisim kurmak olarak
tanimlamis ve en az 6 ay boyunca haftada bir mobbinge maruz kalinmasi gerektigini aktarmistir (Leymann,
1996). Leymann (1990) tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda 45 farkli mobbing davranist belirlenmis
ve bu davranislar mobbingin bes farklt asamasini olusturan bir siireg¢ olarak belirlenmistir. Belirlenen bu

bes asamaya gore siireg su sekilde islemektedir:

1. Catiygma Agsamasi: Bu asama igerisinde, bireyler arasinda var olan bazi catismalarin kiskirtilarak
ortaya ¢ikarildigr goriilmektedir. Bu asamada tam bir mobbing olgusunun goérilememesinden
dolay1 gerceklesen davraniglarin ne amagla ve ne kadar siire icerisinde oldugunu gozlemlemek
mobbing olup olmayacagini belirtmektedir (Yildirim ve Ekici, 2019).

2. Saldirgan Eylem Asamas:: Bu asama igerisinde, magdur bireye yapilan davranislar neredeyse her giin,
uzun sureli, rahatsiz edici ve diismanlik icerirse; ayrica farkl sekillerde bireyi grup igerisinde yalniz
birakmak gibi cezalandirmalarda ortaya ¢ikarsa saldirganlik eylemleri olusmaktadir (Tetik, 2010).

3. Yinetimin Devreye Girmesi Asamas:: Bu asama igerisinde yonetimde bulunan kisiler, magdur bireyin
yasadigl negatif dongtyl fark etmek yerine bireyin 6zelliklerinde hata arama ve damgalamaya
yonelik tutumlarda bulunmaktadir. Ts ortaminda psikososyal durumun stabilitesini korumak
yerine bu sorumluluktan uzaklasarak mobbing stireci igerisinde bulunmaktadir (Tinaz, 2000).

4. Zor ve Akil Hastasi olarak Damgalanma Agsamasi: Bu asama igerisinde, magdur olan bireyin hem
psikolojik olarak hem de fizyolojik olarak rahatsizhiklari baglamaktadir. Bulundugu kurum
icerisindeki kisilerin bu durumlart fark etmesi ile magdur olan birey hakkinda yalan yanls
yorumlarda bulunularak, paranoyak veya akil hastast gibi kelimelerle damgalanmaktadir (Mizrahi,
2013).

5. Isten Cikaribma Agsamasi: Bu son asama icerisinde ise, mobbinge maruz kalan birey ya emeklilige
ayrilir ya da isten ¢ikartilir. Bu gibi durumlarda magdur olan kisi hem psikolojik hem de fizyolojik
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olarak ciddi saglik sorunlart ¢ektigi icin normal hayatina donme konusunda ciddi sorunlar
yasayabilmektedir (Stirgevil, Fettahlioglu, Giicenmez, Budak ve Budak, 2009)

Yukarida verilen bilgilerden de anlasilacag: tizere mobbing siirecinde farkli asamalar bulunmaktadir.
Mobbingin hangi diizeyde yapildigi, ne kadar sirede uygulandigy, diizenliligi, magdur olan bireyin hayatina
ve psikolojik durum gibi etmenlere baglt olarak her bireyin etkilenme diizeyi de farklilik gosterebilir. Bu
farklilikla birlikte, yasanian bir mobbing olayinin bir uygulayicisinin, magdurun ve izleyicisinin
bulunmasinin yani sira, bu ti¢ grup arasindaki catismalarin ise stireg igerisinde bulunan yéneticilerin tutum
ve davranislarinin mobbinge etkisi 6nemlidir (Gling6r, 2008).

Mobbing siirecinde bireylerin sahip oldugu roller

Mobbing olgusu, c¢alisma hayatinin bir butiinidir ve neredeyse biitin ¢alisma ortamlarinda ortaya
ctkabilecek bir durumdur (Tetik, 2010). Bu olgunun gerceklestigi siireg igerisinde ti¢ farklt roliin oldugu
sOylenebilir. Bu roller, mobbing uygulayanlar, mobbing magdurlari ve mobbing izleyicileri seklindedir
(T1naz, 2006). Calisma hayatinda bulunan her bireyin bu rollere iliskin olarak mobbing olgusu icerisinde
bulundugu dusiinilmektedir. Belirlenen bu rollerin her birinin kendine ait 6zellikleri ve etkisi olup,
birbirlerini de etkilemektedir (Tokat, Cindiloglu ve Kara, 2011).

Mobbing uygulayanlar. Yapilan arastirmalar incelendiginde, mobbing uygulayan kisilerin genel olarak
kendileri ile ilgili eksik gordikleri durumlari giderebilmek amaciyla mobbinge basvurduklar
gorulmektedir (Tinaz, 2006). Bununla beraber mobbing uygulayanlarin, bir mobbing ortami olustugu
anda ¢attsmanin devamliligt i¢cin ugrasan, magdur olan kiside mobbingin olumsuz sonuglar agacagini bilen,
sugluluk duygusu bulunmayan, yaptiklart dismanca davranislart kabul etmeyip iyi bir sey i¢in ugrastiklarini
zanneden ve su¢ denilebilecek bir durumda karst tarafa sorumlulugu yukleyen kisiler olarak
tanimlanmaktadir (Tinaz, Bayram ve Ergin, 2008). Mobbing uygulayan kisilerin ruh hallerinin ve kisilik
yaptlarinin bilinmesi gerekmektedir (Savas, 2007). Literatir incelendiginde, bu kisilerin genellikle
paranoid, obsesif, narsistik ve antisosyal kisilik bozukluklarina sahip olduklart belirtilmektedir (Savas,
2007; Tarhan, 2008).
Mobbing magdurlari. Ginimuz dunyasinda mobbing, herhangi bir farklilik gbzetmeksizin neredeyse
bitlin kiltiirel yapilarda ve ¢alisma ortamlarinda gergeklestigi icin mobbinge maruz kalmak artik herkes
icin gecerli olmaya baslamistir (Leymann ve Gustafsson, 1996; Tinaz, 2006). Bu yiizden de mobbing
magdurlarini birbirinden ayirt eden 6zelliklerin bulunmadigt séyleyebilir. Bununla beraber, magdurlarin
belirli tipte bireyler oldugu disiiniilebilir. Bu bireyler su sekilde agiklanmaktadir (Kok, 2006; Ozler ve dig.,
2008; Savas, 2007; Tmaz, 20006):

e Frkek calisanlarin ya da kadin ¢alisanlarin daha fazla oldugu alanda bulunan tek erkek ya da kadin

yalniz birey,

e Calisanlarla kaynasamayan, farkli giyim tarzina sahip olabilecegi gibi, engelli, yabanc1 ya da ofisteki
tek bekar olan farkli birey,

e Dogrudan yoneticiden ya da kurumundaki st pozisyonda bulunan kisilerden 6nemli bir
basarindan dolay: taktir almis basarilt birey,

e Kurumda bulunan bir pozisyona daha 6nce orada ¢alisan baska birinin yerine, ya da yeni actlan
bir pozisyona gelen yeni birey.
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Mobbing magdurlari, mobbingi uygulayan kisinin belirledigi oyun kurallarina uymak zorundadir. Kurallari
belirlenen bu oyun igerisinde magdur verilen roli kabullenmek zorunda kalmaktadir (Tetik, 2011).
Bununla beraber magdurlar siklikla is performasinda dusiis yasamakta ve is degisikligi yapma niyetleri de
artmaktadir (Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper, 2011). Bu durum, bireyin is yerindeki sosyal iliskilerin
bozulmasina ve is doyumunda azalmalara neden olabilmektedir (Zapt ve digerleri, 2020).

Mobbing izleyiciler:
Mobbing stireci islerken, mobbingde izleyici roliinde bulunan ¢alisma arkadaslari, yoneticiler ve is verenler
bulunmakta olup, stirece dogrudan karismayan ama neler oldugunu anlayan ve zaman zamanda siirece
katilan bireylerdir (Savas, 2007; Tetik, 2010). Magdur bireyin ¢evresinde bulunan bu izleyiciler, stirecin
icerisinde bulunuyor gibi gbzitkmemelerine ragmen dolaylt bir sekilde etkileri bulunmaktadir (Tokat,
Cindiloglu ve Kara 2011). Bu bireylerin davranislari su sekilde tanimlanmaktadir (Tetik, 2010; Tinaz, 2000;
Tokat, Cindiloglu ve Kara 2011);
e Bir olay yasandiginda ortayr bulmaya calisan diplomat izleyici,
e Mobbing yapan kisiye sadik olan yardaket izleyici,
e Bagkalarinin yasadiklart problemleri kurcalayan ya da 6zel alana dahil olmaya calisan fazla ilgili
izleyici,
e Mobbing yapan kisinin tutum ve davranslarini gérdiigt halde ilgisiz davranan bir seylere
karismayan izleyici,
e Mobbing yapan kisiye destek ¢ikmasina ragmen higbir seye karismiyor gibi gosteren cifte standartl
ve izleyici bir tavir sergileyen seklindedir.

Mobbingin Getirdigi Sonuglar

Mobbing siireci disiiniildigiinde hem psikolojik hem de maddi anlamda bireyi etkilendigi kadar 6rgiitler,
aile ve toplum da dolayli olarak etkilenmektedir (Cevher ve Oztiirk, 2015). Bu etkilenmeden dolayt da
mobbing olgusunun birbirinden farklt sonuglari ortaya ¢ikardigt sdylenebilir.

Mobbing sonucunda, magdur bireylerde stres, depresyon, kaygi, kendini soyutladigi bir yasam tercih etme,
panik atak, ailevi sorunlar ve fizyolojik agrilarin ortaya ¢iktig goriilmektedir (Mizrahi, 2012). Bununla
beraber, yapilan bir diger arastirmaya gore ise mobbinge ugrayan akademisyenlerin intihar, isten ayrilma
ve hastalik gecirme gibi durumlarla miicadele edildigi belirtilmistir (Dufty ve Sperry, 2007). Magdurlarin
yasadiklart bu sikintilara ek olarak hem aile hayatlart hem de evliliklerinin de olumsuz bir sekilde
etkilenerek bosanmalara neden oldugu, bu durumdan dolayt da aile yasamimna kadar etki ettigi
belirtilmektedir (Duffy ve Sperry, 2007; Yigit, 2018).

Mobbingin bir diger sonucu ise; kurumlarda devamsizlik yapilmasi, performans diistisii gibi zarara neden
olacak problemler de olusmasidir (Elci, Karabay, Alpkan ve Sener, 2014). Buna ek olarak, magdur
bireylerin yasadiklari psikolojik rahatsizliklardan dolayr odaklanma glicligi, ise zamaninda gelememe
sonucunda is yasaminda daha fazla hata yapilarak olumsuz durumlarin yasanmasina neden olmaktadir
(Aksoy, Taspinar, Okur, Kurt ve Taspinar, 2017). Bu yizden de mobbing bireyi etkiledigi kadar kurumsal
isleyisi de etkiledigi soylenebilir. 2001 yilinda Psikolog Michael H. Harrison'un ABD’de kamu ¢alisanlar
tzerinde yapmis oldugu bir arastirmaya gore kadinlarin %42’sinin, erkeklerin ise %15’nin son iki yillik
donem igerisinde mobbinge ugradigini, bu durumun ise hem zaman hem de verimlilik agisindan 180
milyon dolara mal oldugu hesaplanmistir. Ayrica, 2001 yilinda Ingiltere’de yapilan calismada, 6rgiitsel
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mobbingden kaynakli olarak stres ve stresten dolay1 olusan hastaliklarin endistriye ve vergi 6deyen kisilere
maliyeti 12 milyar strelin olarak agtklanmistir (Oztiirk, Dereli, Ipek, Miidiiroglu ve Faikoglu, 2015).

Mobbingin diger bir sonucu ise; bireylerin g¢alisma ortamlarinda yasadiklari mobbingden sonra hem
kariyerlerinde hem de profesyonel kimliklerinde kayiplar olusmasidir. Magdur olan kisinin yasadigt gtiven
sorunu ile, mali kayitlar ve istthdamuna yonelik tehditlere karst savunmasizdir (Duffy ve Sperry, 2012). Bu
yuzden de mobbinge ugrayan kisiler kariyer planlamalarinda farkli secenckler belirleyerek is yasaminda
devamliligi saglamaya calistiklart soyleyebilir.

Yukarida bahsi gegen biitin bu sonuglar diisintldiiginde, butin toplumlarin ve galisma alanlarinin
icerisine yer etmis olan mobbingin bireylerin yasaminin her alanini etkiledigi belirtilebilir. Bu etkilesimden
dolay1 da 6rgitlerinde zaman, verimlilik ve maaliyet agisindan kayiplart oldugu gorilmektedir. Ayrica,
bireylerin kariyer planlamalarini da etkileyerek farkls yollar tizerinden ilerleme kat edilmesini zorunlu hale
getirdigi, bireylerin mesleki kimliklerini unutarak erteleme davranisi igerisinde bulundugu ve
yeteneklerinin farkinda olamayacak boyutta sorunlar yasadiklari soylenebilir.

Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamast kavrami, bir ¢alisanin ya da bireyin sahip oldugu bilgi birikimin, becerilerinin ve
yeteneklerinin gelistirilerek bulundugu alan igerisinde yiikselmesi olarak tanimlanmaktadir (Cevher,2015;
Kula ve Adigtizel, 2015; Tz, 2003). Bir diger tanim ise, bireyin hayatt boyunca yer alacagi ¢calismalardaki
gorevleri, hedefleri ve gelecegini planlamast olarak aktaridmaktadir (Kingir ve Gun, 2007).

Kariyer planlamasinin iki farklt boyutu bulunmaktadir. Bunlardan ilki, kariyer planlamasinin bireyin kendi
kisilik 6zelliklerine gore sekillenecek olmasidir. Bu asamada bireyin, kariyerinde nerede olmak isteyecegine
ve bunun nasil gerceklesecegine karar vermesi beklenmektedir (Odabasi, 2008; Tz, 2003). Bu durum
bireyin kariyerinde kendisini taniyip, analiz etmesini gerektirecegi i¢in 6nemli bir siire¢ oldugu
dustuntlmektedir. Diger asama ise bireyin, 6rgiitlerin kendi amaglart dogrultusunda bireysel kariyer
amagclarint da butinlestirmeye calismasidir (Kula ve Adigiizel, 2015). Bu strecin sagliklt bir sekilde
ilerlemesi kariyer planlamasinda hem orgiitlerin hem de bireylerin ortak bir noktada bulunmasima destek
olacagi sGylenebilir.

Kariyer planlama siireci bireylerin ve orgiitlerin esit bir sekilde sorumlulugu aldiklar bir stirectir (Kula ve
Adigtizel, 2015). Bu siireg bir sistem olarak diisiintldiigiinde bireyle beraber 6rgiitte bu sisteme dahil olur
cunkd bireysel amaclar ile Orgiitsel amaglar birbiriyle tutarli olursa is doyumunda artis olabilecegi
dustinilmektedir. Bu yiizden hem birey merkezli hem de 6rgiit merkezli kariyer planlama sisteminin var
oldugu gorilmektedir (Odabast, 2008).

Orgiit merkezli kariyer planlamasinda 6rgiitiin belirli amaglar belitleyerek kariyer olanaklarini analiz ettigi
ve alternatifleri incelendigi gérilmektedir (Berberoglu, 1991°den akt. Kula ve Adigiizel, 2015). Bu
durumdan dolay1 orglit merkezli kariyer planlamasinda, kariyer hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedefe
ulagilmasmna destek olunmasi, ¢alisanlarin sahip olduklar firsatlart ve bu firsatlarin sonucunda elde
edebilecekleri segenekleri, egitim ve diger gelisime katk: saglayacak faaliyetlerin siireg icerisinde bulunmast
gerekmektedir (Uzun, 2004).

Birey merkezli kariyer planlamasinda, bireylerin kendi galisma alanlari dogrultusunda yapilan cesitli
planlamalari  kapsadigt gorilmektedir. Bu planlamalarin - bireylerin, ilgi, yetenek ve becerilerini
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yansitmasinin yant sira kariyer hedefleri, kariyerinde olusabilecek firsatlart da icererek gelisimine katki
saglayacak planlarin asamalarint belirtmektedir (Ibicioglu, 2006; Nayir, 2007).

Kariyer planlamasini gerceklestirme siirecinde birey, belirli engeller ile karsilasabilir. Sosyal Bilissel Kariyer
Kuramina gore, kariyer gelisimi asamasinda bireyin kendisinden ya da ¢evresinde bulunan kisilerden
kaynakli olarak kariyer planlamasinin gerceklestirilmesini zorlayacak engellerin oldugunu belirtmektedir
(Lent, Brown ve Hackett, 1994’ten akt., Thompson, 2013). Aileden kaynakli olarak egitim eksiklikleri ya
da ekonomik yetersizliklerin bulunmasi kariyer gelisimini etkileyecegi gibi cinsiyet ayrimciliginin yapilmast,
calisma kosullari, yetersiz ticret gibi hem toplumsal hem de ekonomik engellerin oldugu gorilmektedir
(Guldd ve Kart, 2017). Ayrica, calisma alanlarinda mobbing faktérinde bulunmasi bireylerin
performansint engelleyerek kariyer planlamasina etki ettigi sOylenebilir.

Mobbingin Kariyer Planlamas1 Uzerindeki Etkisi

Birey merkezli olan bir¢ok toplum igerisinde ¢alisanlara istedikleri zaman is yerinden ayrilma 6zgiirligi
verilebilir. Bu 6zgurliik, bireylerin kariyer planlamalarinda nasil bir se¢im yapmak istediklerini etkileyecegi
gibi, istihdam strecinde de hareketlenmelere neden olabilecegi soylenebilir. Bununla beraber bireylerin,
ailelerinin sorumluluklarint sirtlaniyor olmalari, ilgilenmeleri gereken bir es ya da partnerinin bulunuyor
olmast, ¢ocuklart ya da 6zel gereksinimli ¢ocuklarinin olmasindan dolayt egitim hayatlart icin belirli
harcamalar ve konum igerisinde bulunuyor olmalart hem kendileri hem de aile tyeleri i¢in tibbi erisime
ihtiya¢ duyuyor olmalari (Duffy ve Sperry, 2012) kariyer planlamalari igerisinde 6zgur secimler yapilmasini
engelledigi belirtilebilir.

Mobbing tanimi geregi, hedef alinan bireylerin cesitli sekillerde rahatsiz edilerek itibarsizlastirilmast ve
Orgiitte kalmay: istemesi durumunda ise bireyi damgalayarak is yerinden uzaklastirmayr amaclamaktadir
(Scaer, 2005). Bu nedenle mobbinge maruz kalan birey, genellikle ¢alistiklart yeri degistirme konusunda
caresiz hissedebilir. Mobbingin devam etmesi sonucunda da gelir, is ve emeklilik kaybimna kadar giden bir
siire¢ icerisinde bulunabilir. Amerika Birlesik Devletleri'nde, Is Yerinde Mobbing Enstitiisiiniin 2007
yilinda yapmis oldugu arastirma sonugclarina gore, magdur vakalarinin %24’4 is yerinden kovuldugunu,
%401 galisma ortaminda gerceklesen suistimal nedeni ile génullii olarak isten ayrildigini, %134 kurum
icerisinde farkli birime transfer oldugunu ve %0644 ise mobbingden dolay1 isteyerek ya da istemeyerek
islerini kaybettigini ortaya ¢ikartmistir (aktaran Duffy ve Sperry, 2012). Elde edilen bu sonugclara gore,
mobbinge maruz kalan bireylerin belirli stratejiler gelistirdigi séylenebilir. Bu stratejiler, 6fkelenme,
meydan okuma ve direnis gOsterme olarak tanimlanabilir (Lutgen-Sandvik, 2006). Bununla beraber
bireylerde, yasadiklari umutsuzluk, bitkinlik ve 6tke duygusundan kaynakli olarak kurumlara olan aidiyette
dusts, performansa dayali olarak tretimin gerceklesememesi ve kariyer planlamalarinda degisik yaparak
bulunduklart kurumdan ayrilma ya da ¢ekilme yasadiklart sGylenebilir.

Mobbinge maruz kalan birey, yasadiklar psikolojik ve fizyolojik sorunlardan dolay: kendi kariyerlerinde
erteleme yolunu segebilir. Bunun sebebi magdur olan bireyin, yasadigt uyum sorunu sonucunda tercih
ettigi ya da edebilecegi is firsatlarini yakalamada ve ¢alisma arkadaslari ile iletisim kurmada zorlanabilir.
Ispanya’da yapilan bir calismada, bireylerin %712’sinin mobbing deneyimi sonrasinda calisma ortammnda
katilimlarin azaldigini, isine sadik bireylerin ise isten ayrilmayr ya da isten gekilmeyi tercih ederek is
tatminin de Onemli derecede azalmalarin oldugunu belirtmektedir (Lopez- Cabarcos ve Vazquez-
Rodriguez, 2000).
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Adoric ve Kvartuc (2007) tarafindan yapilan bir arastirmaya gére, mobbinge maruz kalan kisilerin
mobbingden kaynakli olusan olumsuz deneyimlerinden dolayt diinyayr adaletsiz olarak algiladiklar:
gorilmektedir. Bu temel yap1 cercevesinde bireyler hem Orgiitsel yapilart hem de bireysel yapilarin adil
olmadiklart dustincesine kapilarak, kendilerini izolasyona, supheye ve giivensizlik duygusuna karst
savunmasiz biraktigt soylenebilir. Adovic ve Kvartuc’'un (2007) calismasinin devaminda yaganilan bu
durum magduriyetinde 6tesinde bireylerin adalet duygusunu yikmasmndan dolayr sosyal desteklerin
saglanmast gerektigini belirtmektedir. Bunun sebebi, bireylerin giivensizlik ve stiphe duygusuna kapilarak
kariyerlerinde 6nlerine gikabilecek olast firsatlart degerlendirememesine ve 6n yargili bir tutum igerisinde
bulunmalarina neden olabilecegi s6ylenebilir.

Mobbing bireylerin gonillii ya da goniilsiiz olarak bir ¢alisma kaybi icerisinde bulunulmasina, bireyin
mesleki ve bireysel kimligine de saldirida bulunulmasina neden olabilmektedir. Lutgen- Sandvik (2008)’in
yapmis oldugu bir arastirmaya gore, bireylerin mobbingden dolayt mesleki kimliklerini yeniden
yaptlandirmak ya da eski haline getirmek igin iyilestirici adimlar attigini belirtmektedir. Bunun sebebi,
mobbinge maruz kalan kisinin gliven duygusunun zedelenmesi ile kendi deneyimlerini anlamada ve kabul
etmede zorlanilabilecegi gibi, bu durumun kariyer yasami boyunca da neyi ne kadar iyi yapabildigini
sorgulayacagi bir donem olacagi s6ylenebilir. Tigrel ve Kokolan (2009) tarafindan yapilan bir arastirmaya
gbre, mobbinge ugrayan akademisyenlerin en basta bu durumu anlamadiklar ve kendilerini suglama
egilimi igerisinde bulundugu goérilmektedir. Bu durumdan dolay:, mobbinge ugrayan kisilerin saldirgan
eylemleri anlamlandiramayarak kendi mesleki kimligini sorguladigi bir tutum igerisinde bulunduklart
sOylenebilir.

Mobbinge maruz kalinmast ve ardinda da isten gonillii ya da goniilsiiz olarak ¢ikarilmak bireylerin
gelirlerine, sagliklarina, emekliliklerine ve kariyer planlarina etki edebilir. Yeni bir is bulma, kariyer
firsatlarini degerlendirme, kariyer gelisimi igerisinde bulunarak bireysel kariyer planlamasi igerisinde
hareket etme oldukea karmasik bir siire¢ olabilir. Bu ylizden bireyin mobbinge maruz kalmasindan dolay:
kariyerinde belirledigi planlamanin beklenmedik bir sekilde etkilenmesi ile yasadigt giivensizlik gibi
duygulardan otlra yeni bir ise adim atmak zorlasabilir. Eger mobbinge maruz kalan birey, gerekli
yardimlara basvuruda bulunmaz ise kariyer performanst ve gelecek planlart olumsuz bir etki icinde
bulunmaya devam edebilecegi s6ylenebilir.

SONUGC, TARTISMA VE ONERILER

Mobbing, 1960’l1 yillardan baslayarak gtintimiize kadar gelen 6nemli bir kavram olarak karsimiza
ctkmaktadir. Bu kavram, bireylerin bulunduklart ortam icerisinde rahatsiz edilmesi, diismanca davranislara
maruz kalmasi, duygusal olarak bir siddetin yasanmast ve kurban secilmesi anlaminda kullanilmaktadir.
En az alt1 ay olacak sekilde, uzun streli ve devamli devam eden dismanca tutumlarin her biri mobbing
olarak degerlendirilmektedir (Leymann, 1996). Yapilan tanimlar ¢ergevesinde mobbing, bireyin kisiligine
ve kisiliginin butiiniine yonelik bir saldirt olarak goriliip, tizerinde bir bask: olusturulmasi ve kisiliginin
yok edilmek istenmesi seklinde ifade edilebilir. Bunun sonucunda, kurumlar icerisinde olusan ¢atismalar
ile belirli psikolojik faktérlerde kendini gostererek orglitiin de zarar gormeye baslamasina neden olabilir.

Literatiirde mobbing ve kariyer tzerine yapilmis arastirmalar incelenmistir. Mobbinge maruz kalan
kisilerin geng yasta olmast ve kadin olmasi (Vartia ve Hyyti, 2010; Karabacak Asir ve Akin, 2014), egitim
dizeyinin yitksek olmast erkekler icin koruyucu faktor olurken kadinlar icin mobbing nedeni olmasi
(Aytag, Bozkurt, Bayram, Yildiz, Aytac M., Sokullul ve Bilgel, 2011; Lipper, Vezina, Bourbonnais ve
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Funes, 2016) gibi demografik etkenlerin 6ne c¢iktigr gorilmektedir. Kadinlarin is yerinde mobbing ile
karsilasma nedeni bireysel becerilerde eksiklik, dusiik stati, erkek calisaninin yogun olmasi ve is deneyimi
belirtilirken (Salin, 2003; Tinuke; 2019; Reid, Daly, LaMontagne, Milner ve Ronda Perez, 2020), erkeklerin
mobbing ile karsilasma nedenleri ise kadin calisanin yogun olmasi, kidemin disik olmasi, mesleki
becerilerde eksiklik, rekabet ortaminin olmasi (Salin, 2003; Ko¢ ve Urasoglu Bulut, 2009; Ortega, Annie,
Ae, Hyld ve Olsen, 2009; Asunakutlu, Turegtin ve Cogenli, 2018) 6ne ¢tkmaktadir. Uluslararasi literatiirde
yapian ¢alismalarda mobbingin kariyer Gzerindeki etkisi arastirildiginda her iki cinsiyet i¢in de neredeyse
ayni etkilere sahip oldugu belirtilmektedir (Aytag ve dig., 2011, Reid ve dig., 2011; Rouse, Gallagher-
Garza, Gebhard, Harrison ve Wallace, 2016). 2010 yilinda Is yerinde Zorbalik Arastirma Merkezinin
hazirladigr rapora goére, mobbinge ugrayanlarin neredeyse tamami sonunda islerinde istifa etmis, islerini
kaybetmis ya da isten ayrilmak icin caba gostermislerdir (WBI, 2010). s yerinde mobbinge maruz kalan
bireylerde daha sonrasinda ise stres, tukenmislik, is doyumsuzlugu, asagilanmadan kaynakli olarak travma
yasama, depresif belirtiler, kaygr ve umutsuzluk gibi psikolojik belirtilerin ortaya ¢ikmasya birlikte
mobbing magdurlar kariyer planlamarint ertelemek durumunda kalmislardir (Mayhew, Mccarthy,
Chappel, Quinlan, Barker ve Sheehan, 2004; Vartia ve Hyyti, 2010; Glambek, Nielsen, Gjerstad ve
Einarsen, 2018; Ahumada, Ansoleaga ve Carniglia, 2021).

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde mobbingin bireyler icin yikict etkilerinin olabilecegi
sOyleyenebilir. Mobbing durumunda bireylerin yasadiklari psikolojik ve fizyolojik sorunlarin yani sira
orgiit icerisinde de destek bulamamalar1 ve hatta tam tersine mobbinge yonelik destekte bulunulmasi,
mobbing magduru bireyin endise ve kaygilarinin artmasina, bulundugu ortama iliskin aidiyetinin ve
calisma performansinin diismesine neden olabilir. Ozellikle, mobbing siiresinin uzamast ile magdur
bireyin hayatini ve aile iliskisini etkilemesinin yaninda kariyer planlamasinda da olumsuz yaklasimlarda
bulunabilir. Bunun sebebi, magdur bireyin mobbinge maruz kalmaya baslamasiyla beraber 6fke ve
guvensizlik duygusunu yasayarak, strekli olarak odagini kaybetmesine ve kendisinde sucgu arayarak
bireysel yeteneklerinden siphe duyacak noktaya gelmesi olabilir.

Calisma ortaminda gerceklesen mobbinglerde bireylerin kendi i¢inde catistiklart durumlardan birisi is
yerinden ayrilip ayrilmamak olabilir. Magdur kisi kendi kariyer planlamasina gére mobbinge direnerek iste
kalmay1 tercih ettigi siire¢ boyunca muhtemelen bu tutum ve davranislara maruz kalmaya devam
edecektir. Bununla beraber magdur kisi kendine yeni bir kariyer plani olusturana kadar isinden ayrilmay:
tercih ederse gelir kaybi, emeklilik hak kaybi, yeniden istthdam edilebilmesi igin profesyonel referans elde
edememe ve mesleki kimligin zedelenmesi gibi inisleri ve ¢ikislart bulunan bir yolda bulunabilir.
Yasanilacak her iki durumda bireyin mesleki kimligine, calisma performansina ve bireysel kimligine kalict
ve kurtulmasi zor olan etkiler birakabilir.

Alan yazinda yapilan arastirmalarinda incelenmesi sonucunda, mobbing sonucunda bireylerin en ¢ok is
yasamlart bir bakima kariyer planlamalarinin etkilendigi séylenebilir. Ozellikle tiniversite doneminden
itibaren bireylerin kendi bilgi, yetenek ve becerileri dogrultusunda kariyer planlamalart yaptiklart gorilir.
Bu planlamalar dogrultusunda da galisma hayatina adim atmak igin kendilerini gelistirdikleri ve deneyim
elde etmek icin cabaladiklart séylenebilir. Butin bu ¢abalama sonucunda bireyin calisma ortaminda
mobbinge maruz kalmast ile hem bireysel hem de mesleki kimliklerinde sorgulamalar baslayarak
kendilerini yanlis analiz etmeye ve yeteneklerinden kusku duymaya baslayabilirler. Bunun sonucunda da
mobbinge maruz kalan bireylerin psikolojik ve fizyolojik saglik sorunlarin bas gostererek kendilerini

kariyerlerinden soyutlayabilirler. Bu durumdan dolay, 6zellikle ¢calisma hayatinda gergeklesen mobbingin
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tehlikeli olabilecegi ve bireyin belki de daha kariyerinin basindayken yanlis se¢imler yapmasina neden

olabilecek etkilere sahip oldugu soylenebilir. Bu yiizden, mobbingin kariyer planlamasi tizerindeki

etkisinin aztmsanamayacak kadar yiiksek oldugu distinulmektedir.

Mobbingin bireylerin kariyer planlamasinda 6nemli bir etkisi oldugu yapilan bu detleme ¢alisma igerisinde

goriilebilmektedir. Bu etkinin azaltilabilmesi igin belirli 6nlemlerin alinmas1 gerektigi dusiiniilebilmektedir.

Alan yazin incelendiginde bireylerin kariyer planlamasinin mobbingden etkilenmemesi amactyla sunulan

onerilerin bulunmadigi gérilmektedir. Bu ytzden, yapilan derleme ¢alismasindan elde edilen sonuglara

gbre mobbingin kariyer planlamasi tzerindeki etkilerini azaltmaya yonelik oneriler asagida maddeler

halinde sunulmaktadir:

Mobbinge maruz kalan bireylere psikolojik yardimin yani sira kariyer psikolojik danismanligr da
sunulmalidir. Bu hizmetlerin etkin bir sekilde saglanabilmesi i¢in universitelerin rehberlik ve
psikolojik danismanlhk boélimlerinde kariyer psikolojik danismanligina yonelik egitimlerin
cesitlendirilmesi gerekmektedir. Ulkemizde "kariyer psikolojik danigmanlg" iinvaninin hangi
bolimden mezun olunduguna bakilmaksizin sertifikasyon programlariyla verilmesi, hizmet
kalitesinin dismesine yol acabilmektedir. Bu nedenle, bu egitimlerin alaninda uzman kisiler
tarafindan alinmasi ve kariyer psikolojik danismanliginin sadece ilgili tniversite boliimiinden
mezun olanlar tarafindan sunulmasi gerektigi 6nerilmektedir. Ayrica, ¢alisma ortamlarinda uygun
kosullar saglanarak psikolojik danisma birimlerinin olusturulmasit ve bu birimlerde kariyer
psikolojik danismanligina hakim kisilerin istthdam edilmesi 6nem arz etmektedir. Mobbing
magdurlarinin yasadiklart givensizlik duygusu ve mesleki becerilerini sorgulama egilimleri g6z
oniinde bulundurularak, bu hizmetler araciligiyla bireylerin mobbingle miicadele ederek kariyer
planlamalarindaki engelleri asmalarina destek olunabilecegi diisuntlmektedir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi ALO 170 numarasinin mobbing magdurlart icin
kuruldugu bilinmektedir. Bu merkezin bilinirliginin arttirilmasina yonelik ¢alismalarin yapilmast
ve burada da psikolog, psikolojik danigmanlarin yani sira kariyer danigsmanlarinin istthdam
edilmesine destek verilmesi 6nerilmektedir.

Universite doneminden itibaren mobbing kavrami ve kariyer planina etkisini anlatan egitimlerin
hazirlanilarak bireylerin bilinglenmesinin saglanmasi 6nerilmektedir.

Mobbing magdurlari icin, is yerinde yasanilan bir mobbing durumunu belgelemek ve isvereni ya
da insan kaynaklarina raporlamast Onerilmektedir. Magdurlarin yasal ve idari yollan
degerlendirerek haklarini aramalart 6nerilmektedir.

Mobbing izleyicileri i¢in, mobbingi gozlemlediklerinde sessiz kalmak yerine eyleme ge¢mesi ve
olay1 is vererine ya da insan kaynaklarina bildirmesi 6nerilmektedir. Kurumsal politikalara katkida
bulunarak is yerinde adaletin saglanmasina destek olmak saglikli bir ¢alisma ortaminin
olustumasina yardimct olmaktadur.
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Extended Abstract

Introduction: Individuals continue to struggle in their working lives by striving to gain a place
throughout their lives. Unfair attitudes and an unfair environment can occur as a result of conflicts
experienced by both employers and employees in working life. Behaviors and attitudes, which are
emotional, physical and psychological, target individuals and are grounded as mobbing at the point where
it occurs in regular and harmful dimensions (Oztiirk, 2000). In career planning, it can be said that
individuals resort to procrastination behavior because of their distance from new job opportunities and
the fear of not being able to show their performance. In this direction, in this compilation study, it is
aimed to illuminate the effect of mobbing on career planning by considering the concept of mobbing,
the reasons for mobbing, the role of individuals in mobbing, the consequences of mobbing and career
planning,

Method: This study is a compilation study to examine the effect of two concepts.
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Results: When the effect of mobbing on career planning is examined; It is seen that individuals who are
exposed to mobbing choose to postpone their careers due to the psychological and physiological
problems they experience, and have difficulty in catching job opportunities and communicating with their
colleagues as a result of the adaptation problem they experience.

Discussion & Conclusion: As a result of the researches made in the literature, it can be said that as a
result of mobbing, the career planning of individuals is mostly affected in a way. It is seen that individuals
make career plans in line with their own knowledge, abilities and skills, especially since the university
period. In line with these plans, it can be said that they have improved themselves and tried to gain
experience in order to step into working life. As a result of all this effort, when the individual is exposed
to mobbing in the work environment, they may start to question both their personal and professional
identities and start to analyze themselves incorrectly and to doubt their abilities. As a result, individuals
exposed to mobbing may isolate themselves from their careers by showing psychological and
physiological health problems. Due to this situation, it can be said that mobbing, especially in working
life, can be dangerous and has effects that may cause the individual to make wrong choices, perhaps even
at the beginning of his career. Therefore, it is thought that the effect of mobbing on career planning is
very high. It is thought that certain measures should be taken in order to reduce this effect. These
recommendations are to expand career counseling assistance, to establish psychological counseling units
in work environments, to increase awareness of the Work and Social Security Communication Center
ALO 170, and to raise awareness of individuals by preparing trainings that explain the concept of
mobbing and its effect on the career plan since the university period.
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OZET

Arastirmanin amacy; lise 6grencilerinde aile desteginin, meslek seciminde cinsiyet
rolleriyle kariyer karari yetkinligi arasindaki iliskiyi etkileyip etkilemedigini ortaya
koymaktir. Ayrica 6grencilerin kariyer karari yetkinlik beklentisi diizeyleri cinsiyete
gore degerlendirilmistir. Calisma grubunda lise 6grencilerinden segilen 691 katilimet
bulunmaktadir. Bulgular, kadinlarin kariyer karari yetkinligi acisindan daha ytksek
puan aldiklarim gdstermektedir. Ayrica aile destegi; gelencksel cinsiyet rolleri ile
kariyer karari yetkinligi iliskisinde diizenleyici etkiye sahip degilken, esitlikei cinsiyet
rolleriyle kariyer karart yetkinligi iliskisinde diizenleyici roldedir. Bulgular, ilgili
literatirle iliskilenditilerek — tartisgtlmis; ardindan arastirmanin  sinirliliklarina,
aragtirmacilara ve uygulayicilara sunulan 6nerilere yer verilmistir.
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ABSTRACT

The aim of the study is to examine how high school student’s perceived family
support in the choice of occupation effect to the relationship between gender roles
attitudes in the choice of occupation and career decision making self-efficacy. In
addition, students career decision self efficacy levels were evaluated according to
gender. The study group consists of 691 participiants selected from various high
school students. The findings show that female high school students have higher
career decision self-efficacy. In addition, while family support does not have a
moderating effect in the relationship between traditional gender roles in career choice
and career decision self-efficacy, it plays a moderator role in the relationship between
egalitarian gender roles and career decision self-efficacy. The findings were discussed
in relation to the relevant literature, the limitations of the research and various
suggestions were presented.
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GIRIS
Geng yetiskinlerin 6nemli gelisim gorevlerinden biri, meslek sahibi olmaktir (Arnett, 2001). Meslek sahibi
olmak bireylerin mesleki ilgi, yetenek ve degerlerini tanidiklari, bu niteliklerle kisilik 6zellikleri arasinda iliski
kurduklart ve gesitli kariyer kararlari aldiklari uzun bir siirectir. Bu kariyer kararlarindan birisi de meslek
secimidir (Sampson vd., 1998). Turkiye’de bireylerin kariyerlerini tizerine sekillendirecekleri bir meslegi
sectikleri donem lisede 6grenim gordiikleri, iniversite sinavina hazirlandiklar senelere denk dismektedir.
14-18 yaslari arasindaki lise 6grencileri Piaget (1977)’in kuraminda soyut islemlerin gelistigi dénem olan
ergenlik doneminde olmaktadirlar. Soyut islem becerilerinin gelistigi bu dénemde, bireylerde problem
¢6zme ve planlama becerileri goriilmeye baslamaktadir. Dolayisiyla bu yas donemindeki 6grencilerde
meslek se¢gmenin kritik bir yasam gérevi oldugu ve meslek se¢mede soyut islem becerilerinin oldukc¢a 6nem
tasidigr gorilmektedir. Meslek se¢imi s6z konusu oldugunda sik¢a arastirlan kavramlardan biri olarak
yetkinlik beklentisi kavrami goze carpmaktadir. Yetkinlik beklentisi bireylerin spesifik bir davranisa yonelik
yapabileceklerine duydugu inanctir (Bandura, 1977). Kariyer ve/veya meslek se¢cmede yetkinligi ifade eden
kavram ise kariyer karari yetkinlik beklentisidir. Bu kavram yetkinlik beklentisinin spesifik olarak kariyer
se¢meye odaklanmis bir versiyonudur. Kariyer karart yetkinlik beklentisi bireylerin kariyer karari vermede
kendilerini ne derece yeterli algiladiklarini ifade etmektedir (Lent vd., 1994). Kariyer karari yetkinlik
beklentisinin bireylerin kendilerine yonelik genel bir degerlendirmesini karsilayan benlik saygis1 kavramina
kiyasla kariyer karart vermeyi incelemekte daha kullanish olabilecegi ifade edilmektedir (Betz ve Klein,
1996).Geng yetiskinlerin bir gelisim gérevi olan meslek sahibi olmada lise yillarinda aldiklart bir kariyer
karari olan meslek se¢me 6nemlidir ve bu donemde bireylerde gelisen soyut islem becerileri ile spesifik
olarak kariyer karart vermeye odaklanmus yetkinlik beklentisi gibi degiskenlerin belirginlesmesi bireyleri

meslek sahibi olma gelisim gérevine hazirlamaktadir.

Kariyer karart yetkinlik beklentisi, yakinsal ve distal olarak adlandirilabilecek iki ayr1 faktor kategorisinde
ayrismus (Turner ve Lapan, 2002) ¢esitli degiskenlerden etkilenmektedir. Bu degiskenlerden yakinsal olanlar;
irk, cinsiyet, saglik/engel durumu, etnisite olarak siralanmaktayken distal degiskenler, aile, arkadas ve
ogretmen destegini ifade etmektedir. Bu arastirmada yakinsal faktorlere dahil edilebilecek toplumsal cinsiyet
rolleri ve distal faktorlerden aile destegi ele alinacaktir. Bireylerin toplumsal cinsiyetlerinin kariyer karari
yetkinligini etkilemesini destekleyen sekilde Hackett ve Betz (1981)’in calismasinda erkeklerin kariyer karar
yetkinlikleri mesleklere gbére Onemli bir farklilasma gostermemektedir. Ancak kadin tniversite
ogrencilerinin kariyer karari yetkinligi, geleneksel olarak erkek cinsiyetine atfedilen mesleklerde dustik,
geleneksel olarak kadin cinsiyetine atfedilen mesleklerdeyse daha ytiksektir. Betz ve Hackett (1981)’a gére
cinsiyet rolleri temelinde toplumsallasma siiregleri kariyer yetkinligini meslekten meslege farkli olarak da
olsa etkilemektedir. Bireylerin kariyer gelisimleri, baglamdan etkilenmektedir. Toplumumuzda Gin (2018),
bireycilik diizeyinin kariyer degerleri ve kariyer karart yetkinligi iliskisinde aract rol oynadigini
belirtmektedir. Sawitri vd. (2013) de; kolektivist kiltirlerde aile desteginin kariyer karari yetkinligiyle,
kariyer hedeflerine gore istatistiksel agidan daha giiclu bir sekilde iliskili oldugunu bulmuslardir. Kariyer
gelisiminde etkili olan benlik saygist ve kariyer karari yetkinligi degiskenleri i¢sel; bireyin icinde yasadig:
kultir ve aile digsal faktorlere 6rnek olusturmaktadir. Ayrica aile destegi Akosah-Twumasi vd. (2018)
tarafindan kisilerarast bir faktér olarak belirtilmektedir. Akosah-Twumasi vd. (2018)’ye gore, ergenlik
dénemindeki bireylerden daha kolektivist kiltirlerde yasayanlar kariyer secmede ailelerin beklentilerine
bireyci kiltirlere kiyasla daha fazla 6nem vermektedirler. Turkiye’nin de Bati toplumlarina kiyasla daha
kolektivist ve aileci 6zellikler tasidigi bilinmektedir (Kagitcibast, 2006; Spierings, 2015). Destekleyen sekilde
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Tiurkiye’de karar verme stillerinin incelendigi bir ¢alismada, 6grencilerin en sik olarak aileye bagimli karar
verme stilini kullandiklari belirlenmistir (Bacanlt ve Suriict, 2006). Dolayisiyla lise 6grencilerinin meslek
secimlerinde aile desteginin etkili oldugu dustinilebilir.

Kariyer psikolojik danismanhgi alaninda bireylerin meslek se¢imini yaparken nasil siireclerden gegtikleri
merak edilen ve sik¢a arastirilan bir konudur. Konu ile ilgili kuramlar; 6zellik-faktor, psikodinamik,
gelisimsel, sosyal bilissel ve post modern kuramlar olarak siniflandirilabilir (Yesilyaprak, 2019). Bu
arastirmada, sosyal bilissel kariyer kurami temel alinmistir (Lent vd., 1994). Bu kuramda bireylerin kisisel
Ozelliklerinin ve bulunduklart cevrenin meslek karari almalarinda etkili oldugu savunulmaktadir. Bazi
arastirmacilar; cevresel faktorlerin etkisini kabul etmekle beraber, bireysel etkenleri daha miidahale edilebilir
olarak degerlendirmeleri nedeniyle ¢alismaya daha uygun bulmaktadirlar (Blustein, 1989; Lent vd., 1994).
Bu gorisin ardinda Bandura’nin (1977) sosyal 6grenme kurami yatmaktadir. Kuramin temelini karsilikli
tcli nedensellik ilkesi olusturur. Buna gore bireysel faktorler, cevresel faktorler ve davranislar birbirlerini
karsilikli olarak etkilemektedir. Bandura (1977), bireysel faktorler degistiginde bunun karsilikli tG¢layu
etkileyerek davranisi degistirebilecegini vurgulamaktadir. Bireysel faktorlerden yetkinlik beklentisi kariyer
karari verme konusunda sik¢a ¢alisilan kavramlardan biridir. Bu kavram, akademik agidan performansin ve
kariyer karart vermenin 6nemli belirleyicilerindendir. Bandura’nin (1986) tanimina gore yetkinlik beklentisi
belirli bir davranisin gerceklestirebilecegine iliskin bireyin kendisine duydugu inanctir. Kuramcy; belitli bir
alana 6zgt olan yetkinlikle, bireyin kendisiyle ilgili genel bir degerlendirmesini ifade eden benlik saygisinin
iliskili olmayabilecegini distinmektedir. Kariyer karari yetkinligiyle benlik saygist arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir iliski oldugunu ifade etmektelerse de Betz ve Klein (1996)’a gore yetkinlikle; cesitli mesleklerde
yetkin olma iliskisi, benlik saygisindan istatistiksel agidan daha giicliidiir. Bulgular, kariyer alaninda yetkinlik
beklentisinin benlik saygisina kiyasla daha kullanslt olabilecegine isaret etmektedir.

Kariyer karar1 yetkinlik beklentisi (KIKYB) kavram olarak ilk kez Lent vd. (2002) tarafindan kuramsal olarak
actklanmustir. KKYB bireylerin kendilerini kariyer karari verme alaninda yeterli hissetme diizeylerini ifade
etmektedir. Arastirmacilara gore lise 6grencilerinin meslek segimlerinde yetkinlik beklentisinin yani sira
ilgiler, hedefler ve sonug stregleri etkilidir. Dolayisiyla bu kuramda yetkinligin ve sonug beklentilerinin
kariyer ilgilerini etkiledigi goriilmektedir. Tlgiler de meslek segmede 6nemli bir degiskendir. Literatiir
incelendiginde, kariyer karari yetkinligi mesleki ilgiler (Nauta ve Kahn, 2007), sonug¢ beklentileri (Abe vd.,
2021; Patton ve Creed, 2007), mesleki kimlik (Gushue vd., 20006); kariyer engelleri (Eryilmaz ve Kara, 2018)
ve kariyer kararsizligt (Oztemel, 2012; Taylor ve Popma, 1990) gibi kariyer kavramlariyla iliskilendirilmistir.
Bu kavrami cinsiyete (Chungs, 2002; Gianakos, 2001) ve etnisiteye (Chungs, 2001) gore ele alan
arastirmalara da rastlanmaktadir. Abe vd. (2021), STEM 6grencileriyle yaptigt calismasinda kariyer karart
yetkinlik beklentisinin sonu¢ beklentilerini yordadigini ifade etmektedir. ﬂgﬂi bir baska degisken olan
kariyer karari verme giiclugt tizerine Bandura (1977); yetkinlik beklentisinin bir géstergesi olarak bireyin
bir davranist sergilerken karsiastigi gticliklerle yuzlesmesi ve bas etmesini vurgulamaktadir. Bu nedenle
kariyer karari yetkinlik beklentisi ile kariyer karari verme giigliikleri arasindaki iliski alanda sik¢a arastirilan
bir konu olmustur (Chuang vd., 2020; Duru, 2019, Mutlu, 2011). Duru (2019) lise 6grencileriyle yaptigt
calismada kariyer karart verme guigliiklerinin kariyer karart verme yetkinlik beklentisini negatif ve orta
dizeyde yordadigini ortaya koymustur. Kariyer karar yetkinligine iliskin kariyer danismanhgi
uygulamalarini konu edinen deneysel arastirmalar da vardir (Eskisu vd., 2018; Glessner vd., 2017). Eskisu
vd. (2020), Gniversite 6grencileriyle yaptiklar: galismalarinda sosyal biligsel kariyer kuramina dayanan bir
psikoegitim programi hazirlamislar ve bu psikoegitimin tGniversite 6grencilerinin kariyer karart yetkinlik
beklentilerini ve mesleki sonug beklentilerini deney grubu lehine artirdigint ifade etmislerdir. Benzer bir
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arastirma olan Glessner vd. (2017)’nin ¢alismasinda ¢alisma grubu olarak ortaokul 6grencileri belirlenmis
ve bu aragtirmada da uygulanan miidahale programina katilan bireylerin tniversite ve kariyer yetkinlikleri
katilmayanlara kiyasla daha yiiksek bulunmustur.

Park vd. (2018), universite 6grencilerinde benlik saygistyla kariyer karari yetkinliginin pozitif iliskili
oldugunu belirtmektedirler. Bu iki degiskenle yapilan arastirmalarda benzer bulgular bulunmustur (Chot
vd., 2011; Mert vd., 2019). Koumoundourou vd. (2011); temel benlik degerlendirmesi degiskeniyle
ergenlerde yaptiklari calismalarinda, kadinlarin benlik degerlendirmelerinin mesleki kimliklerini dogrudan
ve kariyer karari yetkinligi araciligtyla etkiledigini bulmuslardir. Erkeklerde ise bu iliski sadece kariyer karar
yetkinligi modelde varken ortaya ¢ikmaktadir. Calismanin bulgular kariyer gelisiminde kadin 6grencilerde
benlik saygisinin da erkeklerden farkli olarak etkili olabilecegini diisiindiirmektedir. Literatiir incelendiginde
kariyer karart verme yetkinlik beklentisinde cinsiyete gére farklilik bulunup bulunmadigmin sikea
arastirldigr goriilmektedir. Chen vd. (2021), lise 6grencileriyle yaptiklart ¢alismalarinda erkek 6grencilerin
kadimlara kiyasla daha yiiksek kariyer karari yetkinlik beklentisi ve katiyer kesfi diizeyine sahip olduklarint
ortaya koymuslardir. Choi vd. (2012); yaptiklart meta-analizde cinsiyetin kariyer karar yetkinliginin
belirleyicilerinden biri olmadigint saptamuglardir. Mesleki ilgileri miihendislik alaninda oldugunu belirten
Ogrencilerle yapilan calismalarinda Lent vd. (2005), kariyer hedeflerinin cinsiyete gore istatistiksel agidan
anlamlt bir sekilde farklilasmamaktadir.

Bireylerin ilgi ve yetkinlikleri bir alanda yiiksekse cinsiyete gére hedeflerinde bir farkliligin olmadig
goriilmektedir (Hackett ve Betz, 1981). Ote yandan ilgilerin cinsiyetlere atfedilen toplumsal cinsiyet
rollerine gore farklilasabilecegi distintilebilir. Buna benzer olarak Hackett ve Betz (1981)’in calismasinda
erkeklerin kariyer karart yetkinlikleri mesleklere gére 6nemli bir farklilasma gostermemektedir. Ancak kadmn
Universite 6grencilerinin kariyer karar yetkinligi, geleneksel olarak erkek cinsiyetine atfedilen mesleklerde
dustk, geleneksel olarak kadin cinsiyetine atfedilen mesleklerdeyse daha yuksektir. Betz ve Hackett (1981)’a
gore cinsiyet rolleri temelinde toplumsallasma stiregleri kariyer yetkinligini meslekten meslege farklt olarak
da olsa etkilemektedir. Hackett ve Betz (1981)’in konuyla ilgili arastirmasindan daha giincel bir ¢alismada
Uitto (2014), 16-19 yaslar1 arasinda bulunan lise 6grencilerinin biyolojiyle iliskili mesleklere yonelik olarak
yetkinlik beklentilerini cinsiyete gore incelemistir. Bulgular, kadin 6grencilerin biyoloji dersine yonelik
ilgilerinin ve yetkinliklerinin daha yiiksek, fizik ve cografyada ise daha disik oldugunu géstermektedir.
Arastirmact bulgulari, toplumsal cinsiyet kalip yargilarinin ve dustk yetkinlik beklentisinin biyolojiyle iliskili
mesleklere yonelik tutumlarr etkiledigi seklinde yorumlamustir. Hackett ve Betz’in (1981) calismasina benzer
Tirkiye'de ise Ozyiirek (2002), katilimcilarin kariyer karari yetkinlikleriyle yetenek diizeyleri arasindaki
iligkileri cinsiyete gbre incelemistir. Bu calismada kiz 6grencilerin matematik yetkinlik beklentilerinin
tniversite sinavinda 6nemli bir degisken oldugu, yetkinlik beklentisi ile sonug beklentileri ve performans
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulundugu gérilmektedir. Mendez ve Crawford (2002)’a gore,
ergenlik donemindeki 6zel yetenekli 6grencilerden kizlar erkeklere nazaran daha ¢ok tirden meslege ilgi
gostermektedir. Yani sira sozi edilen bulgulara gore, kizlar erkek 6grencilere kiyasla daha yiiksek oranda
geleneksel agidan cinsiyetleriyle 6rtiismeyen mesleklere ilgilidir. Sonuglar 6zel yetenekli erkek 6grencilerin
kizlara kiyasla cinsiyet rolleri kalip-yargilarindan daha olumsuz etkilendigine isaret etmektedir. Lease
(2003)’ye gore de esitlikgi tutumda olan erkekler geleneksel tutumdakilere kiyasla daha ytksek oranda
toplum tarafindan kadin cinsiyetine atfedilen mesleklere yonelmekteditler.

Turner vd. (2004) galisma grubunu ortaokul 6grencilerinin olusturdugu calismalarinda ebeveyn destegi ile
kariyer ilgisinin dogrudan iliskili oldugunu bulmuslardir. Nota vd. (2007), lise 6grencilerinde; Metheny ve
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McWhirter (2013) da tniversite Ornekleminde algilanan aile desteginin kariyer karari yetkinligiyle
istatistiksel olarak anlamli bir iliski gosterdigini belirtmekteditler. Polat vd., (2021)’ne gore ise lise
ogrencilerinin meslek se¢melerine 6zgli algiladiklart aile destegi, kariyer karar yetkinligiyle iligkilidir.
Literatiirde benzer sonuglara sahip baska arastirmalar bulunmaktadir (Mert vd., 2019; Asik ve Akgtl, 2022).
Song’a (2001) gore tniversite 6grencilerinde esitlikgi cinsiyet roli tutumuna sahip olmak ve anne ile sagliklt
iligki kurabilmek, kariyer hedeflerini belirlemede etkili olmaktadir. Arastirmada katilimcilarin kariyer
gelisimlerinde cinsiyet rolii tutumlari ve kendi cinsiyetlerinden rol modellerin varligi etkili bulunmustur. Bir
bagka arastirmada BarNir vd. (2011), kadinlarin yetkinlikleri tizerinde rol modellerin erkeklere kiyasla daha
etkili oldugunu ve bunun girisimci kariyer kararlariyla iliskisini ortaya koymuslardir. Yant sira Gushue ve
Whitson’a (2006) gore kadin lise 6grencilerinde esitlik¢i cinsiyet rolii tutumlart arttikga kariyer karari
yetkinligi de artmakta ve bu iliski kariyer hedeflerine yansimaktadir. Liu vd. (2014) de; STEM alanlarina
yonelik yetkinlik inancini arttirmak amaciyla kadin lise 6grencilerinin toplumsal cinsiyet roli tutumlarina
yonelik yapilacak gelistirmelerin yetkinligi olumlu yonde etkileyecegini bulgulamuglardir. Gorildigi gibi
arastirmalarin sonuglart toplumsal cinsiyet rolleriyle kariyer karari yetkinliginin iligkili olduguna isaret
etmektedir. Yant sira Jacobs vd. (2000); ailelerin cinsiyetlere gére mesleki beklentilerinin, katilimcilarin

mesleki beklentilerini ve secimlerini istatistiksel acidan anlamli bicimde yordadigint bulmuslardir.

Meslek secimlerine yonelik cinsiyet roli tutumlari, aile destegi ve kariyer karart yetkinligi iliskisini lise
6rnekleminde inceleyen sinirlt sayida arastirma vardir. Ote yandan 6grencilerin kariyer karart vermelerinde
toplumsal cinsiyet rolii tutumlarinin ve aile desteginin ayri ayri etkili oldugu goérilmektedir. Arastirmada
kariyer karart vermede yetkinlik beklentisini yordayan yakinsal (Turner ve Lapan, 2002) bir degisken olarak
toplumsal cinsiyet roli tutumlarinin kariyer karari yetkinlik beklentisini yordadigi bilinmekte (Hackett ve
Betz, 1981; Uitto, 2014) ve bu iliskiyi distal bir degisken olan aile desteginin etkiledigi distintlmektedir
(Jacobs vd., 2006). Aralarinda beklenen iligkiler nedeniyle bu degiskenler mevcut arastirma kapsamina
alinmistir. Arastirmanin amaci lise 6grencilerinde aile desteginin meslek se¢ciminde toplumsal cinsiyet roli
tutumlari ile kariyer karar yetkinligi iliskisinde nasi rol aldiginin incelenmesidir. Asagida bu probleme
yonelik aragtirmanin alt problemleri verilmistir:

1. Lise 6grencilerinde meslek se¢iminde cinsiyet rolii tutumlari, kariyer karart yetkinligini yordamakta
midir?

2. Lise 6grencilerinde aile destegi, meslek se¢iminde cinsiyet roli tutumlart ve kariyer karari yetkinligi
iliskisinde diizenleyici rol oynamakta midir?

3. Lise 6grencilerinde kariyer karar1 yetkinligi cinsiyete gore farklilasmakta mudir?

YONTEM
Aragtirma Modeli
Lise 6grencilerinin meslek secimlerinde toplumsal cinsiyet rolii tutumlari ile kariyer karari yetkinlikleri
arasindaki iliskide aile desteginin nasil rol oynadigmnin ve cinsiyete goére kariyer karari yetkinliginin

incelenmesinin amaclandigt arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Bu modelde iki veya daha
fazla degisken arasindaki iliskilerin belitlenmesi amaglanmaktadir (Karasar, 2018).

Calisma Grubu

Arastirmacinin ihtiya¢ duydugu 6rneklem buytkligine ulasabilmesi icin en elverisli 6rnekleme yontemi
olan uygun 6rneklemenin (Biiyiikéztirk vd., 2020) kullanildigt ¢alismaya Istanbul’da bulunan gesitli
liselerde 6grenim géren toplam 750 lise 6grencisi katilmistir. Ornekleme yéntemi segilirken arastirmacinin

81



Gok & Bilge
Kariyer Psikolojik Danzgmantigs Dergisi

izin agisindan sorun yasamayacagl okullardaki Ggrencileri katiimer olarak belirlemesi g6z Oniinde
bulundurulmustur. Katiimcilardan 384’4 kadin (55.6%) 307°si erkektir (44.4%). 221 katihimct 9. sinif
ogrencisi (32%); 170’1 10 (24.6%), 150’si 11 (21.7%) ve 150’si de 12.smuftadir (21.7%). Katilimcilardan
cogunun anne egitim diizeyi ilkogretimdir. Tlkégretim mezunu annelerin sayist 348 iken (51.5%); 179 kisi
lise (26.5%), 149 kisi tiniversite mezunudur (22%). Katiimcilarin 288’inin babalart ilk6gretim mezunu iken
(41.7%); 2297u lise (33.1%) ve 169’u tiniversite mezunudur (24.5%). Arastirmada uygun 6rnekleme yontemi
kullanilmast g6z 6niinde bulundurularak ¢alisma grubunun evreni daha iyi yansitabilmesi i¢in veri toplanan
ilcelerin sosyoekonomik diizey actsindan farklilik gostermesine dikkat edilmistir. Istanbul ilinin farkl yasam
kalitesi indekslerine sahip (Seker, 2015) dort ilgesinden veri toplanmustir. Katilimeilardan 36’sinin yanitlar
eksik veriler nedeniyle ¢alisma grubundan ¢ikartilmistir. Bununla birlikte yiizde elliden fazlast cevaplanmis
54 formun eksik maddeleri t-testi ile kontrol edildikten sonra eksik maddeler ortalama puanla doldurularak
calisma grubuna dahil edilmistir (Hair vd., 2010). Mertler ve Reinhart (2017)’a gore buyiik 6rneklemlerde
(n>100) tek yonli ug degerler -4 ile +4 arasinda incelenebilmektedir. Ayrica Mahalanobis katsayisi
hesaplanarak cift yonli u¢ degerler belirlenmelidir. Bu bilgilere dayanarak veri seti incelendiginde tek yonla
ug deger olarak bulunan 6 kisinin ve ¢ift yonli ug deger olarak bulunan 17 kisinin bilgileri analiz 6ncesinde
aytklanmustir. Sonug olarak arastirmanin ¢alisma grubunu 691 lise 6grencisi olusturmaktadir.

Etik Bildirim
Hacettepe Universitesi Etik Komisyonu’ndan gerekli izinler alinmustir.
Etik Kurul Adr. Hacettepe Universitesi Etik Komisyon Kurulu

Onay Tarihr. 01/10/2019
Onay Belge Numarasr. 35853172-300

Kullanilan Olgekler
Kisisel Bilgi Formu. Katiimcilarin cinsiyetleri, stnif dizeyleri, sosyoekonomik dizeyleri ve anne-baba
egitim durumlari hakkinda bilgi toplanmustr.

Meslek Seciminde Toplumsal Cinsiyetin Rolii Olgegi (MSTCRO). Gokgen ve Biiyiikgéze-Kavas
(2018) tarafindan gelistirilen Olgek toplam 17 maddeden olusmaktadir. Bu alt boyutlar, “Geleneksel” ve
“Esitlik¢i” olarak adlandirilmaktadir. “Geleneksel” boyutta on madde, “Esitlik¢i” alt boyutta yedi madde
bulunmaktadir. Olgegin “Teknolojik bilgi ve beceri gerektiren meslekler erkekler igin daha uygundur.”,
“Kadinlarin yarim giinliik islerde calismalart daha uygundur.” gibi maddeleri bulunmaktadir. Olgegin yapi
gecerligi aciklayict ve dogrulayict faktor analizi ile saglanmustir. Olgek, toplam varyansin % 50’sini
actklamakta; dogrulayict faktor analizinden elde edilen uyum iyiligi istatistiklerinin [x*= 257.666, df = 118,
x?/sd = 2.18, GFI = .94, CFI = .95, RMSEA = .049, SRMR = .040] oldugu goriilmektedir. Olgegin
Cronbach Alfa katsayist “Geleneksel” boyut icin .88 ve “Esitlik¢i” boyutta .77°dir. Olgegin tiimiiniin
guvenilirlik katsayisi ise .89°dur.

Bu arastirmada ise 6lgegin Cronbach Alfa katsayilari yeniden hesaplanmis; “Geleneksel” boyut icin .87,
“Esitlik¢i” boyutta .72 olarak bulunmustur.

Meslek Seciminde Aile Destegi Olgegi (MSADO). Seker ve Kaya (2018) tarafindan gelistirilen 6lcek,
iki faktér ve toplam on sekiz maddeden olusmaktadir. Bu faktorler 6lgek makalesinde, “Kabul ve
Cesaretlendirme” ve “Bilgilendirme” olarak yer almaktadir. “Kabul ve Cesaretlendirme” boyutu 12,
“Bilgilendirme” boyutu 6 maddedir. Olgegin “Ailem meslek segimim ile ilgili aldigim kararlari uygulama
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konusunda beni destekler.”, “Meslek seciminde yasadigim gugliikleri ailemle rahatlikla konusabilirim.” gibi
maddeleri bulunmaktadir. Olgek, toplam varyansin % 51.66’sin1 agtklamakta (Seker ve Kaya, 2018),
dogrulayict faktor analizinden edinilen uyum iyiligi istatistiklerinin [y2 = 317.619, %2/sd = 2.37, CFI = .91,
IFI = .91, RMSEA = .08, SRMR = .07] oldugu gériilmektedir. Olgegin Cronbach alfa katsayilart “Kabul
ve Cesaretlendirme” boyutu igin .92, “Bilgilendirme” boyutta .86 olarak bulunmustur. Ol¢egin tiimiiniin
guvenirlik katsayist .93’tur.

Bu arastirmada 6lgegin Cronbach alfa katsayilari yeniden hesaplanmis; timtntn giivenilirlik katsayist .92
iken, “Kabul ve Cesaretlendirme” boyutunda .91 ve “Bilgilendirme” igin .86 olarak bulunmustur.

Kariyer Karari Yetkinlik Beklentisi Olgegi — Kisa Formu (KKYBO-KF). Betz ve Luzzo (2005)
tarafindan gelistirilen 6lcek bes alt boyut ve toplam 25 maddeden olusmaktadir. Olgek Tiirkce'ye Istk (2010)
tarafindan uyarlanmistir. Alt boyutlar; “Kendini Dogru Bir Sekilde Degerlendirme”, “Mesleklerle Tlgili Bilgi
Toplama”, “Hedef Belirleme”, “Plan Yapma” ve “Problem Cézme” olarak siralanmaktadir. Olgegin
égrencilerin; “Ilgilendiginiz alanda kendinize bir boliim secebilme”, “Tercih ettiginiz yasam stiline uygun
bir kariyer secebilme” gibi alanlarda yetkinliklerini lgen maddeleri bulunmaktadir. Olgegin timii; toplam
varyansin % 49’unu agiklamakta, dogrulayict faktor analizinden elde edilen uyum iyiligi istatistiklerinin [y2
= 336.73, x2/sd = 1.37, GFI = .90, CFI = .90, RMSEA = .048, SRMR = .078] oldugu gorulmektedit.
Olgegin toplam giivenirlik katsayist .88°dir.

Bu calismada Cronbach alfa katsayiar tekrar hesaplanmis, tiimiinde givenirlik katsayist .90; “Kendini
Dogru Bir Sekilde Degerlendirme”de .73; “Mesleklerle Tlgili Bilgi Toplama”de .61; “Hedef Belirleme” igin
.75; “Plan Yapma” i¢in .73 ve “Problem C6zme”de .70’tir.

Islem

Istanbul’un 4 ilcesinde yer alan 6 lise belirlenmis, liselerin idarecilerine Bilgilendirilmis Goniillii Olur
Formu-Veli sunulmustur. Verilerin toplanmast icin planlama telefon goérismeleriyle tasarlanmigtir.
Katilimeilarin her sinif diizeylerinden 6grencilerden segilmesine 6zen gosterilmistir. Katilimcilar anket
formlarindan 6nce Bilgilendirilmis Goniilli Olur Formu-Ogrenci’yi yanitlayarak goniilliilitklerini beyan

etmislerdir.

Veri Analizi

Arastirmanin analizi SPSS 22 programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Arastirmanin lise 6grencilerinde
meslek seciminde cinsiyet roli tutumlarinin kariyer karari yetkinligini yordayip yordamadigina iliskin
problemi icin basit regresyon kullanilmistir. Katilimeilarin aile desteginin cinsiyet rolt tutumlari ile kariyer
karari yetkinligi iliskisinde moderator roltine iliskin problem, aile desteginin yukaridaki regresyon modeline
moderator degisken olarak eklenerek incelenmistir. Howell (2013)’a gére bagimsiz ve bagimli degisken
iliskisinin yontni veya siddetini degistiren degiskene moderatér degisken denmektedir.

Bir diger problem olan kariyer karari yetkinliginin cinsiyete gore farklilasmasinin istatistiksel agidan anlamlt
olup olmadigini incelemek igin bagimsiz 6rneklemler t-testi kullanilmustir. Etki biiytklikleri icin Cohen d
hesaplanmistir.

Yapilan analizlerden 6nce bagimsiz degiskenler standart puana dontstirilmistir (Aiken vd., 1991).
Normallik varsayimini karsilamak icin degiskenlerin carpiklik ve basiklik katsayilari incelenmistir. ﬂgﬂi
degerler Tablo 1°de verilmistir.
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Tablo 1. Ortalama, Standart Sapma ile Carpiklik ve Basiklik Katsayilart

Olgek N X SS CK B.K.
KKYBO-KF 691 95.67 15.01 -16 -38
MSTCRO-Gelencksel 691 17.37 8.10 1.13 33
MSTCRO-Esitlikei 691 30.09 4.16 -79 01
MSADO 691 70.84 19.96 -76 19

Norz. KKYBO-KF (Kariyer Karari Yetkinlik Beklentisi Olgegi-Kisa Formu/25-125), MSTCRO-Geleneksel (Meslek Seciminde
Toplumsal Cinsiyet Rolit Ol¢egi-Geleneksel Boyutu/10-50), MSTCRO-Esitlik¢i (Meslek Segiminde Toplumsal Cinsiyet Roli
Olgegi-Esitlikgi/7-35), MSADO (Meslek Segiminde Aile Destegi Olgegi/ 18-90)

Olgekler igin Tablo 1’i altinda verilen araliklarda puanlama yapimistir. KKYBO-KF, MSTCRO-Esitlikci
ve MSADO’nin ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin [-1+1] arasinda oldugu goriilmektedir. Veri seti normal
dagilimdan asirt sapma gostermemektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). MSTCRO-Geleneksel’de ise
carpiklik katsayisinin +1’den yiiksek oldugu gorulmektedir (Carpiklikysrere Geleneksa=1.13). MSTCRO-
Gelenceksel degiskeni karekok yontemiyle doéntstirulmis (Schumacker ve Lomax, 2016), analizler
yapilirken donustirilmis carpiklik degeri olan .85 kullanilmistir. Bu kosulda basiklik degeri -.37
bulunmustur. Levene homojenlik testinin sonuglart kabul edilebilir diizeydedir (p>.05). Coklu baglant:
problemi icin de degiskenlerin korelasyonlart hesaplanmustir.

Tablo 2. Degiskenlerin Korelasyonlart

KKYBO MSTCRO-Geleneksel MSTCRO-FEsitlikei MSADO
KKYBO 1
MSTCRO-Geleneksel =204+ 1
MSTCRO-Esitlikei 366%* -.592%* 1
MSADO 485%* -.241%¢ .631% 1

Not. KYBO (Kariyer Karart Yetkinlik Beklentisi Olgegi); MSTCRO(Meslek Seciminde Toplumsal Cinsiyet Roli Olgegi);
MSADOMeslek Seciminde Aile Destegi Olgegi) **p < .01

Tablo 2’de goruldigt gibi degiskenlerin korelasyonlari diistik ve orta diizeydedir. Bagimsiz degiskenler icin
bulunan VIF degeri incelendiginde de ¢oklu baglant1 problemi olmadigr gorilmustiir (VIF yisrcro-Getenckse) =
1.61; VIF pstero-psiikey= 2.52; VIFysapey= 1.74). Bagimsiz degiskenler icin bulunan VIF degerinin 10°dan
kiiciik olmasi degiskenler arasinda ¢oklu baglantt problemi olmadigini géstermektedir (Albayrak, 2005;
Mertler ve Vannatta, 2005).

BULGULAR

Meslek Segiminde Cinsiyet Rolii Tutumlarinin Kariyer Karar1 Yetkinligini Yordamasi

“Lise 6grencilerinde meslek seciminde cinsiyet roli tutumlari, kariyer karari yetkinligini yordamakta midir?”
problemi icin Olcegin “ Geleneksel” ve “Esitlik¢i” boyutlarindan elde edilen puanlar kullanilmustir.
“MSTCRO-Geleneksel” boyuta iliskin regresyon sonuglart Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. MSTCRO-Geleneksel'in KKYBO'yii Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi

Model Degiskenler B t SE b R2
Sabit 102.33 1.32 .00
1 MSTCRO-Geleneksel -.37 -5.46 .06 .00** .04

Not. F= 29.83; p<.00. MSTCRO (Meslek Seciminde Toplumsal Cinsiyet Rolii Olgegi); **<.01
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Tablo 3, katiimcilarin “MSTCRO-Geleneksel” puanlarinin kariyer karart yetkinliklerini negatif ve
istatistiksel agidan anlamli sekilde yordadigini gdstermektedir (3 = -.37, t = -5.46; p < .05). “MSTCRO-
Geleneksel”, lise 6grencilerinde kariyer karart yetkinliginin %4’inii (R*=.04) a¢tklamaktadir.

Katilimeilarin “MSTCRO-Esitlik¢i” puanlarinin kariyer karari yetkinliklerini pozitif ve istatistiksel agidan
anlamli sekilde yordadigi Tablo 4’te incelenebilmektedir (8 = 1.32, # = 10.33; p < .05). “MSTCRO-
Esitlik¢i”, lise 6grencilerinde kariyer karart yetkinliginin %13’inii (R*=.13) agtklamaktadir.

Tablo 4. MSTCRO-Esitlik¢i’nin KKYBO'yii Yordamasina Iliskin Regresyon Analizi

Model Degiskenler B t std P R?
Sabit 55.95 3.87 .00
1 MSTCRO-Esitlikei 1.32 10.33 12 L00** 13

Noz. F= 81.20; p<.00. MSTCRO (Meslek Seciminde Toplumsal Cinsiyet Rolii Olgegi ); **<.01

Aile Desteginin Meslek Segiminde Cinsiyet Rolii Tutumlari ile Kariyer Karar1 Yetkinlik [ligkisinde
Moderatér Roliine Iligkin Bulgular

Tablo 5 incelendiginde regresyon modelinin sonuclart aile desteginin MSTCRO-Geleneksel ile kariyer
karari yetkinligi iliskisinde moderatér role sahip olmadigi gorillmektedir (B = -.67, 7= -1.08, p > .05).

Tablo 5. MSTCRO-Geleneksel ile KIKYBO 1liskisinde Aile Desteginin Rolii

Model  Degiskenler B t std b R2
1 Sabit 95.11 184.23 .51 .00 24
MSTCRO-Geleneksel -1.56 -2.79 .56 .00%*
Aile Destegi 7.44 13.53 .55 .00
MSTCRO-Geleneksel*Aile -.67 -1.08 .62 .28
Destegi

Noz. STCRO(Meslek Segiminde Toplumsal Cinsiyet Rolii Olgegi); **<.01

Asagida verilen Sekil 1; aile destegi cok olan katilimcilarin kariyer karart yetkinliklerinin az olanlara kiyasla
daha yiiksek diizeyde oldugunu géstermektedir. Ote yandan aile destegi ¢ok olan katilimcilarla az olanlar
arasinda  “MSTCRO-Geleneksel” puanlariyla kariyer karari yetkinligi iliskisinin yonii veya siddeti
istatistiksel agidan anlaml sekilde degismemektedir (R*= .00, F Geeneksey = -00, p > .05).

Sekil 1. MSTCRO-Gelenceksel ile KIKYBO lliskisinde Aile Desteginin

121

oy T —— iy
—
—
y “—+—Aile Destegi
Diisiik
--#-- Aile Destegi
. Yiiksek

41 4

Geleneksel Toplumsal Cinsiyet Geleneksel Toplumsal Cinsiyet
Rolii Tutumlart Diisiik Rolil Tutumlan Yiiksek
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Asagidaki tablo incelendiginde regresyon modelinde, aile desteginin MSTCRO-Esitlik¢i ve kariyer karart
verme yetkinligi iliskisinde moderator role sahip oldugu goriilmektedir (B = 1.39, t = 2.3, p <.05). Modelin
etki bityikligii .24°tir (R2= .24).

Tablo 6. MSTCRO-Esitlikgi ve KKYBO Tlligkisinde Aile Desteginin Rolii

Model Degiskenler B t std y R2
1 Sabit 94.49 158.22 .59 .00 24
MSTCRO-Esitlikgi 1.89 2.6 72 00**
Aile Destegi 7.09 10.12 7 00**
MSTCRO-Esitlik¢i*Aile Destegi 1.39 2.3 .6 2%

Not. MSTCRO (Meslek Seciminde Toplumsal Cinsiyet Rolii Olgegi); **<.01

Sekil 2’de, aile destegi ¢ok olan katilimcilarda “MSTCRO-Esitlik¢i” puanlart arttikca kariyer karar
yetkinliginin de yiikseldigi goriilebilmektedir. Aile destegi cok olan katilimcilar, az olanlara kiyasla daha
yuksek diizeyde kariyer karari yetkinligine sahiplerdir. Moderatér degisken eklenerek yapilan regresyon
modeline gére bu farkhilagsmalar istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (R*= .00, Fggae = 5.32, p < .05).

Sekil 2. MSTCRO-Esitlikei ile KKYBO {liskisinde Aile Desteginin Rolii

121
---------------------- .-
101 [P
81
—— Aile Destegi
Diisiik
; --4-- Aile Destedi
Yiiksek
41
21
1

Esitlikgi Toplumsal Cinsiyet  Esitlik¢i Toplumsal Cinsiyet
Rolii Tutumlari Diisiik Rolii Tutumlan Yiiksek

Kariyer Karar1 Verme Yetkinliginin Cinsiyete Gore Incelenmesine Iligkin Bulgular
Lise Ogrencilerinde kariyer karari verme yetkinligi cinsiyete gbre bagimsiz gruplar t-testi kullaniarak

incelenmis, Levene homojenlik testinde degerler uygun bulunmustur (p > .05).

Tablo 7. KKOYBO’niin Cinsiyete Gore Incelenmesi

Degisken Cinsiyet n X SS sd t b d
. Kadin 384 97.51 14.50 689 3.63 .00 0.27
KEYBO Erkek 307 93.37 15.33
Not. KKYBO (Kariyer Karart Yetkinlik Beklentisi Olgegi); **<.01

Yukaridaki tabloda katilimcilarin kariyer karari yetkinliklerinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlaml
bicimde farkllastigr goriilmektedir (p < .05). Kadin katiimcilarin erkeklere kiyasla kariyer karari verme
yetkinlikleri daha yiiksektir. Istatistiksel analizin etki biyiikliigi 0.27 olarak bulunmustur.
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SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Arastirmanin  sonuglart incelendiginde, katilimcilarin  MSTCRO-Geleneksel ve MSTCRO-FEsitlikei
puanlarinin kariyer karari yetkinligini istatistiksel agidan anlamli olarak yordadigi goriilmektedir. Lise
dgrencilerinin MSTCRO-Geleneksel puanlari arttikca kariyer karari yetkinlikleri diismekteyken MSTCRO-
Esitlik¢i puanlart arttikca yetkinlikleri de artmaktadir. Literatirde lise 6grencilerinin meslek se¢melerinde
cinsiyet roli tutumlariyla kariyer karart yetkinligi arasindaki iliskiyi inceleyen bagka bir c¢alismaya
ulagtlamamustir. Kariyer alaninda toplumsal cinsiyete dayalt kalip-yargilari inceleyen arastirmalar
bulunmaktadir (Buchanan ve Selmon, 2008; Shin vd., 2019). Bu arastirmalarda 6rneklem olarak tiniversite
ogrencileri belirlenmistir. Dolayistyla bulgularin tartistimasinda bu géz 6ntinde bulundurulmalidir.

Buchanan ve Selmon (2008)’a gére tniversite 6grencilerinde esitlikei cinsiyet rolleri arttikga kariyer karart
yetkinligi de artmaktadir. Shin vd. (2019), kariyer karart yetkinliginin toplumsal cinsiyet kalip-yargilariyla
kariyer uyumu iliskisinde aract roliinii arastirmistir. Bu rol erkek iniversite 6grencilerinde istatistiksel agidan
anlamli degilken, kadin katitlimcilarda anlamlidir. Bu ¢alisma, arastirma sonuglarina benzer olarak toplumsal
cinsiyet rollerine yonelik tutumlarin kariyer gelisiminde 6nemine isaret etmektedir. Bir bagka calisma,
gelenceksel tutumlarin cinsiyetlere atfedilen hedefler segmeyle sonuglandigt ve sonu¢ beklentilerinin ise
kariyer ilgileriyle iliskisini ortaya koymaktadir (Evans ve Diekman, 2009). “Geleneksel” toplumsal cinsiyet
rollerinin; kariyer gelisim stirecinde katilimcilarin ilgilerini etkilemesi yoniiyle 6nemli oldugu soylenebilir.
Ilgilerin, sosyal bilissel kariyer kuraminda kariyer karart yetkinlik beklentisini yordayan temel bir degisken
oldugu (Lent vd., 2002) duisunildigiinde bireylerin kariyer gelisimlerinde toplumsal cinsiyet rolii
tutumlarinin etkili oldugu gorulmektedir. Bir baska agidan bakildiginda Matsui vd. (1989), yaptiklan
calismada toplumun kadinlara ve erkeklere atfettigi 10 meslek grubu belitlemisler ve universite
ogrencilerinin mesleklere yonelik kariyer karart yetkinliklerini karsilastirmuslardir. Erkeklerin yetkinlikleri
farkli cinsiyetlere atfedilen meslekler arasinda istatistiksel acidan anlamli sekilde farklilasmamakta,
kadmlarda toplumun kadinlara atfettigi mesleklerde daha yiiksek kariyer yetkinligi goriilmektedir.
Arastirmacilara gére (Matsui vd., 1989) kadinlar toplumsal olarak erkeklere atfedilen gruplarda calisan daha
az rol-modele sahiptirler. Daha glincel olarak Adachi (2014)’nin ¢alismasinda katilimcilar toplumsal olarak
erkeklere ve kadinlara atfedilen yedi meslegi toplumsal cinsiyet rollerine gore ‘erkeksi’ ve ‘kadinst’ olarak
sintflandirmuglardir. Katlimeilarin cinsiyetlerinden bagimsiz sekilde toplumsal agidan erkeksi bulunan
meslekleri ‘erkeksi’” ve kadinst bulunanlart ‘kadinst’ olarak nitelendirdiklerini ortaya koymustur.
Arastirmasinin ikinci asamasinda sadece kadinlarla calisilmis ve mesleklere yonelik kalip-yargilarla ilgili
mesleklerde yetkinlikleri arasinda toplumsal cinsiyet rollerine yonelik tutumlarin moderatér etkiye sahip
oldugunu bulmustur. Dolayisiyla toplumsal cinsiyet roli tutumlarnin  kalip-yargilarin  yetkinligi
yordamasinda belirleyici oldugu s6ylenebilir. Ayrica Evans ve Diekman (2009)’in ¢alismasinda toplumsal
cinsiyet rolii tutumlarnin ilgileri yordadigi bulgusu dikkate alinarak bu arastirmada da benzer bir
mekanizma ile toplumsal cinsiyet roldi tutumlarinin kariyer karari yetkinligini yordadigt belirtilebilir.

Katilimcilarin MSTCRO-Geleneksel ve kariyer karart yetkinligi iliskisinde aile destegi moderatdr rolde
degilken, MSTCRO-FEsitlik¢i ve kariyer karart yetkinligi iliskisinde bu rol istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur. Alandaki ¢alismalar incelendiginde aile desteginin cinsiyet rolleriyle iliskili oldugunu gosteren
arastirmalara rastlanmaktadir (Adachi, 2014; Lawson vd., 2015). Incelenen calismalara dayanarak
katilimcilarin geleneksel cinsiyet roli tutumlart arttikga ailelerinin ¢ocuklarindan beklentilerinin de daha
yuksek oranda toplumun katilimeilarin cinsiyetlerine atfedilen meslekler olabilecegi dustiniilmustir. Jacobs
vd. (20006) arastirmalarinda, ebeveynlerin ¢ocuklarindan cinsiyetlerine atfedilen mesleklere sahip olmalarin
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beklediklerini bulmuslardir. Ayrica bu beklentinin ¢ocuklarin kendilerinden beklentileriyle iliskili oldugunu
ve daha sonrasinda yetiskinlikte yaptiklar: secimleri yordadigint ortaya koymuslardir. Destekleyen sekilde
Larson ve Wilson’a (1998) gore benligin farkhilasmasinin aksini karsilayan benlik kaynasmasi; beliren
yetiskinlerde kariyer karart verme problemleriyle iliskilidir. Sonug olarak lise 6grencilerinde de geleneksel
toplumsal cinsiyet tutumu diizeyleri arttikga benlik kaynagsmast yasamalart ve ailelerinin beklentilerini
farklilasmadan benimsemeleri sonucu aile desteginden bagimsiz olarak kariyer karari yetkinliklerinin
disecegi yorumu yapilabilir.

Lise 6grencilerinde ailelerin meslek se¢meye yonelik desteklerinin toplum agisindan kendi cinsiyetlerine
atfedilmeyen meslekleri segmelerinde etkili oldugu gorilmektedir. Bu sonugla ilgili olarak Marks vd. (2009);
cinsiyet rollerinin aile tiirleriyle iliskisi ¢alismuslar, orta sinif ve Amerikali aileleri Gi¢ grupta toplamislardir:
‘esitlikci ebeveyn ve cocuklar’, ‘gelencksel ebeveyn ve cocuklar’ ile ‘geleneksel ebeveyn ve esitlik¢i cocuklar’.
Benzer sekilde, katilimet lise 6grencilerinin de MSTCRO-Esitlikci puanlart arttikea kariyer karart vermede
daha esitlik¢i tutumlara sahip olduklari, eger aileler ayni tutumlardaysa, rol modellerin de etkisiyle, aile
desteginin cinsiyet rolleriyle kariyer karari yetkinligi arasindaki iliskiyi gticlendirdigi s6ylenebilir. Bir baska
acidan Flores ve O’Brien (2002); feminist gorislerin ve aile desteginin kadin tniversite 6grencilerinnde
kariyer hedeflerini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymuslardir. Arastirmacilara gére feminist gorislere
sahip olmakla toplum tarafindan geleneksel algilanmayan mesleki ilgileri olmak istatistiksel acidan anlaml
olarak iliskilidir. Song (2001) ise annelerle saghkli bir iletisime sahip olmayla, geleneksel olmayan toplumsal
cinsiyet rolii tutumlarina sahip olmanin kariyer hedeflerini yordamada etkili oldugunu saptamistir. Sonug
olarak “Esitlik¢i” cinsiyet roli tutumlarinin artmasinin toplum tarafindan geleneksel olarak cinsiyetlere
atfedilmeyen mesleklere yonelik ilgiyi artirdigs distiniilebilir. Bu actklama Lent ve digerlerinin (1994) karar
verme modeliyle de desteklenmektedir. Tirkiye’de yapilan aile desteginin kariyer gelisiminde olumlu role
sahip oldugu caligmalar da vardir (Gunes, 2015; Seker ve Kaya, 2018).

Arastirmanin bir baska sonucu katilimcilarin kariyer karari yetkinliklerinin cinsiyete gore farklilasmasinin
istatistiksel acidan anlamli olmasidir. Kiz Ogrencilerin kariyer karart yetkinlikleri erkeklere gbre daha
yuksektir. Kariyer karari yetkinliginin cinsiyete gore incelendigi diger calismalarda farklilasan sonuglar
vardir. Universite 6grencilerinden olusan 6rneklemin kariyer karart yetkinlikleri cinsiyete gore istatistiksel
acidan anlamli bir fark géstermemektedir (Kilig, 2018). Universite (Kirdok ve Alibekiroglu, 2016) ve lise
ogrencileri (Seker, 2013) 6rnekleminde yapilmus bagka aragtirmalar da vardir. Ortaokul 6rnekleminde ise
erkeklerin kizlara kiyasla “Mesleki Bilgi Toplama” ve “Gergekei Plan Yapma” boyutlarinda daha ytksek
puanlar aldiklar;; gérilmustir (Akdeniz, 2009). Bu calismada “Kendini ve Meslekleri Dogru Sekilde
Degerlendirme” boyutunda istatistiksel agidan anlamlt bir farklilasma yoktur. Ulas-Kilic vd. (2020)’a gore
ise ortaokulda kizlar erkeklerden istatistiksel agidan anlamli olarak ytksek kariyer karari yetkinligine
sahiptirler. Lise 6rnekleminde Bozgeyikli vd. (2009) kariyer karari yetkinliginin erkek 6grencilerde kadinlara
kiyasla daha ytiksek oldugunu ortaya koymuslardir. Yurtdisinda yapilan bir arastirmada Gianakos (2001) da
kadm dniversite Ogrencilerinin mesleklere yonelik bilgi toplama ve planlama yetkinliklerinin erkek
katilimcilara kiyasla daha yitksek oldugunu ve kariyer karart yetkinliginin kadmlarda erkeklere kiyasla daha
yuksek diizeyde oldugunu ortaya koymustur. Bunlarin yani sira 1rk ve cinsiyetin kariyer karart yetkinligiyle
iliskini inceledikleri arastirmalarinda Buchanan ve Selmon (2008), esitlik¢i olmanin kariyer karar yetkinligini
yordadigint ve bu sonucun beyaz erkek kategorisi disindaki tiim gruplar igin (Afro-Amerikan erkek, Beyaz
kadmn ve Afro-Amerikan kadin) istatistiksel agidan anlamli sonug verdigini ortaya koymuslardir. Bu sonucu
arastirmacilar, katilimcilarin  annelerinin  ¢alisma hayatina  katilmi: ve rol modellerin etkisiyle
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actklamaktadirlar. Mevcut arastirmada da sonuglarin lise 6grencilerinin anne egitim duzeyleri ve calisip
calismama durumlar rol oynamis olabilir. Sonug¢ olarak kadmn katihmcilarin toplumsal agidan kendi
cinsiyetlerine atfedilen mesleklerde hedefler se¢mis olduklart diistintilmektedir. Betz ve Hackett’a (1981)
gore cinsiyet rollerine uygun toplumsallasma kariyer karari yetkinligini mesleki ilgilere gore
farklillastirmaktadir. Destekleyen sekilde kariyer karart yetkinligi ile sonug beklentilerinin iliskili oldugu
calismalar da vardir (Gurpinar vd., 2021; Metheny ve McWhirter, 2008).

Arastirma sonuglarina gére meslek se¢mede cinsiyet rollerine yonelik tutumlarin lise Ogrencilerinin
kariyerlerine yonelik kendilerine duyduklart inanct etkiledigi gériilmektedir. Ogrencilerin ailelerini rol model
aldiklart yani sira ergenlik doéneminin ebeveynlerden farklilasma doénemi oldugu g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Bu siire¢ toplumsal cinsiyet rollerinden etkilenmektedir. Toplumsal cinsiyet rolleri
meslek se¢mede mesleki ilgileri belitleyici olmast yontiyle desteklenmelidir. Ote yandan arastirmanin
sinirlihigs olarak calisma grubunun Turkiye’de sosyoekonomik dizey agisindan farklilasmanin yogun oldugu
Istanbul’da yasayan lise 6grencilerinden segilmesi gosterilebilir. Arastirma problemlerinin Tiirkiye’nin farkls
illerinden lise 6grencileriyle ve farkl tilkelerde farkl kilttrlerle ¢alisilmasi 6nerilebilir. Ayrica arastirmada
katilimeilar lise 6grencileriyle sinirlandiridmistir. Farklt yas gruplarinda arastirma yinelenebilir. Arastirmanin
bir diger smnirlihgr verilerin sadece 6grencilerin kendilerinden bilgi edinilerek toplanmasidir. Ilerleyen
strecte ebeveynlerden veri toplanabilir. Kiz 6grencilerin kariyer karari yetkinliklerinin erkeklere kiyasla
yuksek olmasiyla ilgili anne egitim diizeyleri ve ¢alisma durumlari; mesleki ilgiler ve sonug¢ beklentileriyle
calismanin tekrar ele alinabilecegi diisinilmektedir. Ayrica liselerde gérev yapan uygulayicilar 6grencilerini
mesleklerde toplumsal cinsiyet hakkinda bilgilendirmeli, 6grencilerin meslek se¢mede ilgi, yetenek ve
degerlerinin 6nemli oldugunu ve toplum tarafindan cinsiyetlerine atfedilen meslek alanlarini segmek
zorunda olmadiklarint anlamalarini saglayabilir. Ailelere yonelik meslek se¢mede aile desteginin 6nemine
vurgu yapan aile seminerleri, grupla psikolojik danisma uygulamalari, psikoegitimler diizenlenmelidir.
Psikolojik danigsmanlarin 6grencilere yetenekler, ilgiler ve degerlerle kisilik 6zelliklerini kavramalarinda
yardimct olmalarinin meslek secimini belirleyen faktorleri degerlendirme agisindan  yararh olacag

dustunilmektedir.
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Extended Abstract

Introduction: Career decision self-efficacy is a frequently researched topic in the literature. In their
meta-analysis study conducted by examining 34 studies identified from articles published 1983 to 2008,
Choi et al. (2012) found that career decision self-efficacy didn’t differ according to gender. On the other
hand, it is thought that interests may differ depending on the gender roles assigned to sexes (Matsui vd.,
1989). Besides to gender roles, that more collectivist than West societies country, in Turkey, it is thought
individual’s career decision self-efficacy is more associated with family support. There are more studies
in the literature supported that opinion (Metheny and McWhirter, 2013; Nota et al., 2007). The aim of
the study is to examine how effects family support perceived in choice of the occupation, between in
the association that gender roles in choice of occupation and career decision self-efficacy in high school
students. Likewise, another aim in the study is examine to whether career decision self-efficacy differs
by sexes of the students. Research questions are presented in the next part:

1. Do gender role attitudes in career choice among high school students predict career decision self-
efficacy?

2. Does family support play a moderating role in the relationship between gender role attitudes in
career choice and career decision self-efficacy in high school students?

3. Does career decision self-efficacy in high school students differ according to gender?

Method: The study group of the research, in which the convenient sampling method was used,
consisted of 691 high school students living in Istanbul. 384 of the participants are women and 307 are
men. Data was collected with Personal Information Form, Gender Role Attitudes in the Choice of
Occupation Scale (GRACOS), Family Support in the Choices of Occupation Form (FSCOF) and
Career Decision Self-Efficacy Scale-Short Form (CDSES-SF). In the research, simple regression
analysis was performed for the problem of “Do gender role attitudes in career choice among high school
students predict career decision self-efficacy?”. The sub-problem of how high school student’s family
support perceived in the choice of occupation effects the association between gender roles in the choice
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of occupation and career decision self-efficacy was examined by adding the family support variable as
a moderator to the regression model. Independent samples t-test was used to determine whether the
career decision self-efficacies of high school students showed a statistically significant difference
according to gender, which is the third sub-problem of the research. After the analyses, effect sizes were
calculated for the findings that were found to be statistically significant.

Results: Participants' traditional gender role attitudes in their career choices predict their career
decision-making self-efficacies in a statistically significant and negative way (3=-.37, t=-5.46; p<.05),
and this variable accounts for approximately 4% of the variance in CDSES scores. Participants'
egalitarian gender role attitudes in their career choices predicted their career decision-making self-
efficacies in a statistically significant and positive way (3=1.32, t=10.33; p<.05), and this variable
accounted for approximately 13% of the variance in CDSES scores. The findings of the regression
analysis with the moderating variable show that perceived family support does not have a moderating
effect on the relationship between traditional gender role attitudes and career decision self-efficacy (B=
-.67, t=-1.08, p>.05); it is observed that perceived family support has a moderating effect on the
relationship between egalitarian gender role attitudes and career decision self-efficacy (B= 1.39, t=2.3,
p<.05). Women have higher career decision-making self-efficacies than men. The effect size was found
to be 0.27.

Discussion & Conclusion: Traditional and egalitarian gender role attitudes are associated with career
decision self-efficacies. It is thought that this relationship occurs through internalization of attitudes
regarding gender roles through observation and modeling. In cases where students' traditional gender
role attitudes are high, it can be thought that families' expectations from children may be more about
occupations traditionally attributed to their gender. It can be said that the rise of egalitarian gender role
attitudes has increased the interest in non-traditional occupations. Additionally, it may be thought that
the education level and employment status of the mothers of high school students may have played a
role in the findings obtained in the current study, but this should be addressed in a new study. On the
other hand, the findings can be explained by the fact that the female students of the participants set
career goals that are attributed to their gender by society. The problems of the research were addressed
to high school students from different regions of Turkey and to different study groups; it is possible to
work with across countries and cultures. In future studies, maternal education levels and employment
status; vocational interests and outcome expectations may be addressed. Additionally, psychological
counselors working in high schools can inform students that they can choose occupations that are not
attributed to their gender. School psychological counselors can support students in establishing the
relationship between vocational interests, abilities, values, and personality traits, and they can plan and
implement activities for families that will raise awareness of gender roles in career choice.
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OZET

Kariyer psikolojik danismanhginda etkili hizmet vermek i¢in gerekli olan yeterlik ve
becerilerden birisi kariyer gelisimi ile ilgili kuramlari ve modelleri bilmek ve onlar
psikolojik dantsma uygulamalarinda kullanabilmektir. Yirmi birinci ylzyildaki hizlt
degisimler yasamin her alaninda oldugu gibi kisisel ve kariyer yasamda da fark
yaratmustir. Bu postmodern dénemde, bireylerin kendi gercekliklerine gore
kariyerlerini yapilandirdiklarini vurgulayan yeni kariyer gelisim kuramlart ve modelleri
ortaya ctkmustir. Postmodern yaklagimlarin ortak 6zelliklerinden birisi icerikleri ve
kisisel anlami kolayca tamimlamaya yarayan yapt ve ger¢eve sunmalart agisindan
kuramlarda ve modellerde metaforlart kullanmalaridir. Bu makalede bu modellerden
Kariyer Teleskobu Modeli, Cigek Modeli, D6rt Késetast Modeli, Kariyer Akist: Umut
Odaklt Kariyer Gelisim Modeli ve Kariyer Yelkenlisi Modeli kullandiklart kariyer
metaforlart acisindan gbzden gegcirilmistir.

Makale Bilgileri

Postmodern Yaklasimlar, Kariyer
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Career Models, Career
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ABSTRACT

One of the competencies for career counselors is the need to be conversant with
multiple career development theories and models and possess the ability to apply
them in counseling practice. The 21t century ushered in a period of unprecedented
change in which nearly every facet of both personal life and career. This
postmodern period saw the rise of new career development theories and models
that gave greater significance to perceived realities constructed by each individual. A
characteristic of many of the postmodern theories was the reliance upon metaphor
to provide structure and framework which provided easily identifiable content and
personal meaning. The current article reviews five of these postmodern models and
the metaphors used by each. These models are Career Scope Model, Flower
Exercise/Model, Four Pillars Model, Career flow: A Hope-Centered Model of
Career Development, Career Sailboat Model.

Atif igin: Korkut-Owen, F. (2024). Kariyer Psikolojik Danismanligindaki Modeller ve Modellerde Kullanilan Metaforlar. Kariyer
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GIRIS
Kariyer psikolojik danismanhgi (KPD) hizmetlerini etkili sunmanin yolu kariyerle ilgili bazi bilgilere,
yeterliliklere ve becerilere sahip olmaktan ge¢mektedir. Ulusal Kariyer Gelisimi Dernegi tarafindan belirlenen
kariyer hizmeti verenlerin sahip olmasi gereken yeterlikler ve performans gostergeleri arasinda kariyer
gelisimiyle ilgili kuramlari ve modelleri bilme ve kullanabilme de yer almaktadir (National Career
Development Association, 2009). Alanyazinda bazit kuramlardan model olarak da soézedilmesine
rastlanmaktadir (Orn., Brown ve Lent, 2013; Maree, 2020). Bunun nedenlerinden birisi kuram ve model
kavramlarinin ayriminin iyi yapilmamis olmasi, digeri ise modellerin bir dizi gorgiil ve deneysel arastirmadan

sonra kurama dontsebilmesi gibi gériinmektedir.

Bu calismada, kariyer modelleri kavrami, belli kariyer gelisim kuramlarina temellendirilerek —gelistirilen,
metaforlar araciligt ilebireyin kariyer gelisimini hizlandirmay: amaglayan yapilar anlaminda kullanidmaktadir.
Bu modellerin ortak yanlari, post modern, yapilandirmaci yaklagimlara dayali olmalari, bireylerin kariyerlerini
yapilandirdiklarini savunmalart, metaforlardan yararlanmalaridir. Bu makalenin ana amaci, KPD uygulamalari
yapmay1 kolaylastiran bes kariyer modelinden ve modellerdeki metaforlardan s6zetmektir.

Kariyer Yaklagimlarindaki Degisiklikler

Kariyer gelisimi yasam boyu stiren, bir dizi degisiklik ve belirsizligi icinde barindiran dinamik bir yapidir
(Korkut-Owen, 2021). Bu acidan bakildiginda kariyer gelisimini actklamaya calisan yaklasimlar ve kuramlar
yasamin bu belirsiz yapisina bir yanit arama ¢abast olarak ele alinabilir. Icinde bulunulan 21. yiizyilda
teknolojideki ve bilgideki degisim son derece hizli bigcimde olusmaktadir. Friedman (2016) da teknolojinin bu
yuzyilda daha 6nce gortilmemis bir hizda degisimi hizlandirdigint belirterek bu ¢agi hizlanma/ivme kazanma
¢ag1 olarak adlandirmaktadir. Bu hizli degisim nedeniyle egitim, teknoloji, sanat, yasam tarzi, kisiler arasi sosyal
iliski kurma bigimi gibi, insan yasaminin her alaninin, geri dondiriilemez bicimde degismektedir (Kurzweil,
2000). Kariyer yasami da bu degisimden etkilenmektedir.

Savickas’a (2013) gore kariyerle ilgili 19. ve 20. yiizyilda yaygin olarak kabul géren bazi gorisler sunlardr: (1)
Bireylerin 6zellikleri duragandir. (2) Bireyler bu 6zellikleri ile uyumlu, yordanabilir olan is diinyasinda gtivenli
bir is bulabilirler. (3) Bulduklari bu iste uzun yillar galisabilirler. (4) Kariyerlerinde dogrusal olarak ilerletler.
Ote yandan 21. yiizyildaki degisimlere paralel olarak kariyere bakis acist da degismis, kariyer gelisiminin ¢ok
etmenli ve birbiriyle etkilesimli bir siirec oldugu daha fazla vurgulanmaya baslamistir (Orn., Bimrose vd.,
2008; Holland, 1997; Lent vd, 1994; Savickas, 2013; Super, 1980). Kariyere iliskin bakis acilariyla ilgili
degisimler; kariyer kararlarini deger odakli olarak ele almak, sadece test vermenin 6tesine giderek psikolojik
danisma temelli kariyer yardimi 6nermek, ¢oklu kilttrel kariyer miidahaleleri saglamak, ¢coklu yasam rollerine
odaklanmak ile savunuculuk ve sosyal hak micadelesi gibi kavramlart 6n plana almak bi¢iminde
ozetlenmektedir (Niles ve Harris-Bowlbey, 2013). Yeni ylizyddaki diger bir degisim bireylerin aldiklar
egitimler, sahip olduklari ise yonelik beceriler gibi 6zelliklerin disinda bazi yeni becerilere de sahip olmalarinin
gerekli hale gelmesidir. Bu beceriler, yirmibirinci ylizyll becerileri (Wagner, 2008), transfer edilebilir beceriler
(Laker ve Powell, 2011), ya da sosyal duygusal beceriler (Yoder vd., 2020) olarak adlandirilmaktadir. S6z
konusu beceriler arasinda etkili kisilerarasi iletisim, is birligi yapabilme, ekip olarak galisabilme, yaraticilik,
etkili problem ¢6zebilme, stresle etkili basa ¢ikabilme, esnek olabilme, zamani etkili kullanma ve sorumlu
olarak karar verebilme yer almaktadir
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Kariyer psikolojik damismanligr ile ilgili olarak gelistirilmis ilk kuramlar, Parsons ve Holland’in
gelistirdiklerinde oldugu gibi daha ¢ok icerige 6nem veren 6zellik-faktér kuramlaridir. Onu daha ¢ok siirece
odaklanan Super’inki gibi gelisimsel 6zelliklere 6nem veren kuramlar izlemistir. Ardindan hem igerik hem de
strece odaklanan ayrica bilissel siirecleri de dikkate alan Peterson ve digerlerinin gelistirdigi kariyerde bilgi
isleme kurami benzeri kuramlar olusturulmustur. Daha sonra pek ¢ok kuramin bir araya getirilmesiyle
olusturulmus olan biitiinlestirici kuramlar ve yapilandirict yaklasimlar gelistirilmeye baslamistir (Korkut-Owen
ve Niles, 2020). Bittnlestirici ve yapilandirict yaklasimlar genel olarak postmodern kuram ve yaklagimlar
olarak anilmaktadir. Bu yaklagimlara gore gelistirilmis kuramlar, modeller ve teknikler bireylerin kendilerini
ve is ve egitim olanaklarini daha fazla kesfetmelerine, kariyerlerini olusturmalari konusunda daha aktif,
olmalarina odaklanmaktadir. Ayrica bu kuramlarin ve modellerin 6znel yanlari nedeniyle bireylerin kisisel ve
kiltirel 6zelliklerine, kosullarina ve gereksinimlerine gére duzenlenebildikleri goriilmektedir. Bu kuram ve
yaklasimlarin ortak Ozellikleri, degismez, tek bir gercek olmadigint ve her bireyin kendi gercekliklerini
yapilandirdigt inancini vurgulamalaridir. Bu bakis agisi ayrica kariyer olusturma stirecinde bireyin, kendisini
bicimlendiren temel bir 6ge olmasint vurgulamasi agisindan farklhidir. Young ve Collin’e (2004) g6re bireyler
kariyerlerini, eyleme ge¢me yoluyla yapilandirmaktaditlar. Amundson (2005) yapilandirmact yaklasimlarin,
bireysel yasamda ve is diinyasinda olusan ve devam eden hizli degismelerin gerceklestigi dinyada; bireysel
gelisimi yapilandirma konusunda, bireyleri ve kariyer psikolojik danismanlarini desteklemek icin ortaya
ciktiklarini ifade etmektedir. Cok sayidaki postmodern yaklasimlara Oykiisel Yaklasim (Cochran, 1997),
Hikayelendirme Yaklasimi (Brott, 2001), Kaos Kuram: (Pyor ve Bright, 2005), Sosyal Baglamsal Kariyer
Kurami (Young ve Valach, 2016), Kariyer Yapilandirma Kurami (Savickas, 2013), Deger Temelli Kariyer
Yaklagimi (Brown, 1995), Sistemler Kurami Cerceve Calismasi (Patton ve McMahon, 2006) ve Iliskisel
Calisma Kurami (Blustein, 2006) 6rnek olarak verilebilir. Giinimiiziin ve gelecegin kuramsal modellerinin;
insanlarin esnekligi, uyum saglayabilirligi ve yasam boyu 6grenmeleri 6gelerine temellendirilmesi gerekli
gorinmektedir. Bunlarin yani sira, kariyer psikolojik danismanhginin gelecekteki yaklasimlarinin, bireyleri
esnek diisuinmeye, kendilerini ve olanaklart daha fazla kesfetmelerine yardimci olabilecek daha aktif, yenilikei,
yaratict, dinamik modeller ve teknikler gelistirmelerine gerek vardir (Korkut-Owen ve Niles, 2020;
Schultheiss, 2003). Postmodern yaklagimlar, yapilart geregi bu tip modellerin gelistirilmesine olanak
saglayabilir.

KARIYER PSIKOLOJIK DANISMANLIGI MODELLERI VE METAFORLARI

Postmodern yaklasimlara gore KPD alaninda gelistirilmis modellere 6rnek olarak Kariyer Teleskobu/Tekeri
Modeli (Amundson vd., 2005), Cicek Etkinligi-Modeli (Bolles, 2015), Kanada’daki bir tniversitede
gelistirilen kose tast metaforlu model (University of British Colombia, 2024), Kariyer Akist ve Umut Odaklt
Kariyer Gelisim Modeli (Niles vd., 2010) ve Kariyer Yelkenlisi Modeli (Korkut-Owen vd., 2015) verilebilir.
Bu modellerin tanitimina ge¢meden 6nce bu modellerde en fazla kullanilan degerlendirme araglarinin test dist
(nitel, formal olmayan) teknikler olmast nedeniyle kisaca bu tekniklerden s6z edilmistir. Ayrica bu kariyer
modellerinde metaforlara ¢ok yer verildigi icin kariyer metaforlarina iligkin bilgilere de yer verilmistir.

Test dist degerlendirmeler, uzmana dayali olan test degerlendirmeleri yerine 6grenci/danisan ile psikolojik
danismanin is birligini gerektirmektedir. Bu test dist degerlendirme tekniklerini kullanmanin avantajlar
arasinda bireyin kendisini kesfetmeye yol a¢masi, kullaniminin esnekligi, ticretsiz olmasi, kaygty1 azaltict
olmast, bazen hi¢ materyal gerektirmemesi sayilabilir (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013). Bu tip etkinlikler,

kendini anlatma teknikleri (soru listeleri/anketler), cimle tamamlama, kart siralama teknigi, genogramlar, ilk
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anilar, kontrol listeleri, yasam alani haritasi, iki secenekten birini se¢meye zorlayan etkinlikler, rol oynama,
hikaye anlatma, zaman/yasam cizgisi, metafotlar ve yonlenditilmis hayal teknigi olarak gruplanabilmektedir
(Korkut-Owen vd., 2017). Bunun disinda yapilandiridmis goriisme, kavramsal haritalar olusturma (Brott,
2001), gerceklik testi alistirmasi, bilgilerin sinirhihigt etkinligi, mucizeli anlar egzersizi, medyayt kullanma,
sorgulayict goriisme, (Pryor vd., 2008), giinlik gézlemler yapma, video izleme (Young ve Valach, 2016), rol
modeller belirleme, yasam portresi olusturma (Savickas, 1995; 2013) gibi bir dizi test dist teknik de
bulunmaktadir. Gérildugt gibi metaforlar bir tir test dist teknik olarak da ele almnabilmektedir.

Metaforlar ve Kariyer Psikolojik Danigmanliginda Kullanimlari

Metafor kavramint tartismali kilan en temel sebeplerden biri, onun 1ngilizcedeki karsiliginin “metaphor”
olmast ve Turk¢eye mecaz olarak ¢evrilmesidir (Guleroglu, 2024). Metafor s6zcugiin mecaz ile aynt olmadigint
vurgulayan Demir ve Karakas (2019) mecazi anlatim bigimi, metaforu ise anlatim malzemesi olarak ele
almaktadirlar. Onlara gére metaforlar anlatimi renklendiren, etkili hale getiren, bireyin sz edilen konuyu
anlamasini kolaylastiran benzerlikten ve gagristirma unsurundan olusmaktadir. Bu durumda metaforlar,
mecazlarin yalnizca pargalart olarak ele alinmaktadir (Giileroglu, 2024). Metaforlar bir disiinme bigimi olarak
ele alan (Inkson, 2006; Ortony, 1993) ve metaforlarin birbirinden farklt gériinen duygusal, bilissel, algisal ve
yasantisal parcalart bir araya getirme glci oldugundan sézeden (Robert ve Kelly, 2010) gorisler
bulunmaktadir. Arastirmacilar, kariyerle ilgili metaforlarin her birinin belli bir kariyer konusunu temsil ettigini
ve bazt metaforlarin ise kariyer kuramlart ve modelleri icin cerceve ve igerik sagladigini belirtmektedir
(Amundson, 2015; Inkson ve Amundson, 2002; Inkson, 2004; Inkson, 2006; McMohan, 2016). Bireylerin
kariyeri ve kariyer yasamlarini nasil gordiklerine iliskin metaforlar kullanmalarinin yansira gelistirilen bazi

kuram ve modeller de goruslerini agiklayabilmek i¢in bazi metaforlar kullanmaktadirlar.

Alanyazinda katiyetle ilgili rastlanan metaforlara yasam/katiyer gokkusag: (Super, 1980), kariyer capalar
(Schein, 1990), sinirlat olmayan kariyer (Arthur ve Rousseau, 19906), katiyer teleskobu/tekeri (Amundson vd.,
2005) ornek olarak verilebilir. Kariyerin bir yol, bir yoleuluk olmas: metatoru, gunlik dilde de kariyer
kuramlarinda da oldukea sik kullanilmaktadir (Inkson ve Amundson, 2002). Kariyerin bir dykid, bir anlatt
olmast metaforu da stk kullanilan metaforlardan birisidir (Hartung, 2013). Otluoglu-Cakmak (2014)
alanyazindaki kariyerle ilgili yol ve 6ykt disinda en fazla kullanilan metaforlar arasinda, daga tirmanma-plato,
merdiven-basamak, cam tavan, miras, ¢apa, uyum, mevsim gibi metaforlarin oldugunu rapor etmektedir.
Turkiye’de tniversite 6grencilerinin kariyer kavramini metaforik olarak nasil ifade ettiklerine yonelik yapilan
calismalarda 6n plana ¢itkan metaforlar merdiven, para, agag, piramit, basamak, dag, su, yol (Cetin vd., 2015),
hayat, ucak, yildiz, at (Korkut ve Keskin, 2016) olarak belirlenmistir.

Metaforlar sadece s6zctkler, deyisler olarak degil gorsel olarak da tretilebilmektedir (Barner, 2011). Kariyer
Teleskobu kitabindaki teleskop ve teker (Amundson vd., 2005) metaforu, Parastitiniz Ne Renk? adl
kitapdaki cicek bi¢iminde tasarlanan etkinlikteki (Bolles, 1998, 2015) ¢icek benzetmesi buna verilebilecek
orneklerdendir. Bazi tniversitelerin kariyer merkezleri de kendilerine 6zgt olarak kariyer gelisimini belli
gorsellerle aciklamaktadirlar (Orn., University British Colombia). Kariyeri akis biciminde ele alan Umut
Odaklt Kariyer Gelisimi Modeli (Niles vd., 2010) ve kariyeri yelkenliyle ¢ikilan bir yolculuga benzeten Kariyer
Yelkenlisi Modeli (Korkut-Owen vd., 2010, 2015) 6rneklerinde oldugu gibi bazi modeller hem so6zctikleri,
hem gorsel yapilart kullanarak stireci agiklamaya calismaktadir. Asagida bu bes etkinlik/model ve modellerde
kullanilan metafotlar ile modellerin nasil kullanilabilecekleti aciklanmaktadir.
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1. Kariyer Teleskobu Modeli
Model (Amundson vd., 2005) bireyin adeta bir teleskop altinda kendine ve etraftaki olanaklara bakmasi
metaforuna dayalidir. Model bir teker grafigi araciligt ile kullanidmaktadir. Teker grafiginde (Sekil 1) tekerdeki
her bir dilim/boyut dikkate alindiginda kariyer tekerinin daha rahat dénecegi ve yavaslamayacagi ya da
takilmayacagt metaforu kullanilmaktadur.

Sekil 1. Kariyer Tekeri Modeli (Amundson vd., 2005)

KARIYER .
SECENEKLERI

Modeldeki sekiz dilimden olusan tekerin ortasinda kariyer seceneklerinin yazilmast i¢in bir alan yer almaktadur.
Sekiz boyut bireyin kariyer gelisiminde ve kariyer ile ilgili kararlarinda 6nemli olan 6zelliklerle ilgilidir. Bunlar
ilgiler, beceriler, degetler, kisilik 6zellikleri, is/yasam deneyimleri, 6grenme yasantilari, 6nem vetilen/model
alinan kisiler ile egitim ve kariyer firsatlaridir. Danisanin, boyutlarin her biri i¢in en 6nemli olan Gi¢ ya da bes
tane Ozelligi teker dilimleri igine yazmast ve ardindan tekerin tim dilimlerine toptan bakarak kariyer
secencklerini belitleyebilmesi beklenmektedir. Sekiz boyutla ilgili test dist tekniklerin kullanimi, bilgi
arastirmalarinin yapilmast gibi c¢alismalardan sonra bireyin elde edilen bilgileri dizenlemesi ve kariyer
seceneklerini olusturup tekerin ortasindaki yere yazmasi ise gerekmektedir. Bu siirecte elde edilen sonuglara
gore birey, bilgileri yapilandirmaktadir. Ardindan bireyin/danisanin o seceneklere nasil ulasabilecegine yonelik
plan(lar) yapmasi gelmektedir. Modelde ayrica, planin sadece bir yol gosterici olarak ele alinmast gerektigi ve
bireyin mumkinse birka¢ plana sahip olmasinin daha gerceke¢i oldugu vurgulanmaktadir. Model, kariyer
psikolojik danismani araciligs ile kullanilabilecegi gibi birey tarafindan kendi basina uygulanabilme 6zelligi de
gostermektedir.

Bu modeli Kanada’daki bazi iiniversitelerin kariyer merkezleri (Orn., University of Toronto, 2024)
kullanmaktadir. Ayrica modelin 5.-8. smuiflar icin nasil kullanilabilecegine iliskin rehber hazirlanmistir
(Canadian Career Development Foundation, 2009). Modelin etkililigine iliskin Mackie ve Thomas (2005)
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tarafindan tniversite 6grencileriyle bir vaka ¢alismas: gerceklestirilmis ve modelin ise yaradigt belirlenmistir.
Turkiye’de gerceklestirilen bir calismada kariyer tekeri modeline dayali grup mudahalesinin tniversite
ogrencilerinin kariyer uyumuna etkisi incelenmis ve programin kariyer uyumunu arttirdigl saptanmistir
(Doénmezogullart ve Yesilyaprak, 2019).

2. Bolles’in Cigek Etkinligi / Modeli.

Cigek etkinligi/ modeli (Bolles, 1998; 2015) kariyer karart vermeye calisan bireyin yoklanmasi gereken kisisel
ozelliklerinin cigek grafigi tizerinde gosterilmesine dayalidir. Tum yapraklari agmis olarak gorsellestirilen bu
cigek sekli, bireyin kisisel 6zelliklerini gorsel olarak toptan gérebilmesine ve kendini daha iyi anlayarak kariyer
karart verme siirecine katki vermek amach gelistirilmistir (Sekil 2). Onceleri sekiz yapraktan olusan ¢igek
etkinligi (Bolles, 1998), sonradan bireyin kendini yedi farkli bicimde diisinmesini sembolize edecek bigimde
yedi yapraga indirilmistir (Bolles, 2015).

Sekil 2. Bolles’in Cicek Etkinligi/Modeli (Bolles, 2015)

7

Hedeflerim,
yasam amacim

2

Galigmayi
yegledigim
insanlar

6 1

3

Tercih o ays Transfer

ettigim Tel.'(:ll.’\ st“g"m edilebilecek
yasam yeri bilgi tarleri, becerilerim
| cografya ilgilerim

5 4
Tercih ettigim Hoglandigim
sorumluluklar caligma

ve gelir kogullari

Sekil 2’de sunuldugu gibi yedi yapragin her birinin actklamast kisaca su sekildedir: Bireyin (1) ¢alismaktan
hoslandig: bilgi turleri (bilgi toplama, bilgiyi pratige gecirme vb.), (2) calismayi yegleyecegi insanlar (cocuk,
yash, engelli, egitimli vb.), (3) transfer edilebilecek becerileri (sadece tek bir alanda degil pek ¢ok alanda
kullanabilecek tiirden beceriler), (4) hoslanabilecegi calisma kosullart (ofis, stk ya da rahat bir ortam, acik
havada galisma vb.), (5) uzun ve kisa vadede ne tiir kazang elde etmek istedigi ve almaktan hoslandigi 6diller
(hangi duzeyde c¢alismak istedigi, nasil bir tcret bekledigi, umdugu duygusal, ekonomik, psikolojik, sosyal
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odiller vb.), (6) calismaktan ve yasamaktan hoslanacagy fiziksel ortamlar (sehir-kiigiik yer, iklim, vb.) ve (7)
hedefleri, yasam amact ya da misyonu (yasamdan ne bekledigi, 6ncelikler, anlamlt buldugu etkinlikler vb.).

Bu modelde etkinlik sirasinda bireyin her bir boyut i¢cin diisinmesi, o boyutlarla ilgili listeler yaparak ya da
oykiiler yazarak sekil tizerine not etmesi boylece gorsel olarak kendini toptan gérmesi amaglanmaktadir. Eger
birey cigeklerin yapraklarina listeler yazmissa en 6nemliden en az 6nemliye dek siralamasy; yok eger hikayeler
olusturmussa hikayelerdeki en 6nemli tema ya da temalarin neler oldugunu saptamasi ise yaramaktadir. Bu
etkinligin yer aldigt kitabmn adina (Paragttiiniz Ne Renk?) bakildiginda kariyerle ilgili olarak parasiit
metaforunun kullanildigi anlasidmaktadir. Parastt bireylerin giivenli olarak karaya inmelerinde 6nemli bir
unsurdur. Buradaki metafor bireylerin sahip olduklart o6zelliklere gbre nereye ve nasil giivenli olarak
ineceklerine, daha bagska deyisle hangi islere ulasabileceklerine yonelik bir benzetmedir. Psikolojik danisman
bu asamadan sonra danisan/6grenci ile bilgi toplama, arastirma yapma ve secenekler olusturma asamasina
gecebilmektedir. Bray (2017) kirk yildan fazladir bu kitabin aktif olarak kullanildigina ve ¢icek etkinliginin pek
cok kisinin, modern yaklasimlar araciligi ile tanimlayamayacaklari isteklerini, giiclii zayif yanlarini ve olastliklar
netlestirmeleri konusunda ise yaradigini belirtmektedir. Bu etkinlige gore, tim 6zellikleri bir arada gbren
danisan/6grenci bazt farkindaliklara ulagabilmektedir. Alanyazinda modele dayali olarak yapilan akademik
calisma sonuglari yerine  Universite Ogrencilerinin modeli kendilerine uygulayarak deneyimlerini ve
farkindaliklarini anlattiklart ev 6devlerine iliskin bloglara (Orn., Webster, 2024) rastlanmaktadir.

3. British Colombia Universitesi’nin Dért Kése Tas1 Modeli.

Universitenin Ekonomi Fakiiltesine (School of Business) bagli olan kariyer merkezinde kullanilan bu model,
kariyer gelisimini bir yolculuk olarak ele almakta ve katiyer yolculugunun asagida aciklanan dort temel/kose
tasina dayandigint belirtmektedir (University of British Columbia and the UBC Sauder School of Business,
2024). Binalar insa edilitken, dort kose tast yerlestirilerek binalarin saglam olmasi saglanmaktadir. Bu kose
taslart ne kadar gtclu ise bina da o kadar gi¢li olmaktadir. Modelde, kariyer gelisiminin dort kose tasinm
oldugu metaforu kullanilarak, bireylerin bu kose taslar arasinda gezinerek kariyer yolculuklarini
yonetebilecekleri tizerinde durulmaktadir. Bu kose taslart (1) bireyin kendini tanimasi, (2) kisisel 6ykiisini
anlatmasi, (3) kariyer olanaklarini/firsatlarini arastirmasi ve (4) deneyimler araciligr ile 6grenmesi olarak
tanimlanmaktadir (Sekil 3). Bireyin kendisini tanimasiyla ilgili olan ilk kose tasinda bireyin tam olarak ne
istedigini netlestirmesi, onun i¢in neyin 6nemli oldugunu belirginlestirmesi onun daha gtivenli karar vermesine
yaramaktadir.  Tkinci kése tast bireylerin becerilerini, deneyimlerini paylasmast, kendisini ifade etmesi,
kendisini daha gériiniir hale getirmesi dolayisiyla kisisel 6ykiistinti anlatmasiyla ilgilidir. Kariyer olanaklarinin
arastirilmasi kOse tast, bireyin hangi mesleklerin/islerin kendine uygun oldugunu anlamasi icin gereklidi.
Calisma dinyasinda olup bitenleri, olanaklari 6grenmek, sosyal aglar olusturmak, farkli roller i¢in hangi
becerilerin gerektigini tanimlamak karar vermeyi etkilemektedir. Deneyimler araciligt ile 6grenme ile ilgili olan
son kose tasi, bireylerin staj, gecici, gonillii ya da parali ¢alisma deneyimlerinin onlarin 6zgegmislerini
giclendirmedeki 6nemine deginmektedir. Farkli deneyimler gecirmek bireylere farkli beceriler gelistirmek,
yeni sosyal aglar olusturmak, tam olarak nasil bir is istedigini netlestirmek gibi yararlar saglayabilmektedir.
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Sekil 3. Dort kose tast metaforlu model (The University of British Columbia, 2024)
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R~ Firsatlarini
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Bu model bu dort 6zelligin binalardaki kose taglant kadar 6nemli oldugu vurgulamaktadirlar. Model,
danisanlarla/6grenciletle bu dort 6zellikleri tizerinde konugmak, test ya da test dist teknikler kullanarak bu
Ozellikleri yoklamak bigiminde kullandabilir. Ardindan karar verme ve eyleme ge¢me stirecini hizlandirict
miudahaleler yapilabilmektedir. Bir tniversitenin 6grencileri icin gelistirdigi bir model olmast nedeniyle,
alanyazinda bu modele iligkin arastirma sonucu bulunmamaktadir.

4. Kariyer Akis1: Umut Odakl1 Kariyer Gelisim Modeli.

Kariyeri bir akis olarak el alan Umut Odakl Kariyer Gelisim Modeli (Niles vd., 2010) yillar icinde Umut-
Eylem Kuramina déntsmeye baslamistir (Niles vd., 2019). Kariyer akist adeta bir nehrin akist gibi ele alinarak
kariyer yasamindaki degiskenligi tanimlamak icin kullanilan bir benzetmedir. Bir nehrin sabit bir hiz ve
ivmeyle akmasinin yansira bazen ¢ok hizli bazen durgun bir akisa sahip olmasi, bazen ki¢ik ya da biyiik
caglayanlar barindirmasi, bazen yumusak ya da sert kivrimlara sahip olmasi gibi 6zellikleri bireyin kariyer
yolculuguna benzer 6zellikler gostermektedir. Kariyer akist metaforu bireylerin kariyerle ilgili karsilastiklart
ve karsilasabilecekleri guicliiklerin cesitliligini dikkate alarak kariyer gelisimlerini yonetmede kullanabilecekleri
taktiklerle ilgili yeni yollar distinmelerine yardimci olabilmektedir. Modelin ana hedefi, kisilerin is yasantilarini
daha etkili bir bicimde yonetmeleri i¢in onlara yaratict bir algi ¢ercevesi saglamaktir. Bu modelde danisanin
benlik gelisiminin desteklenmesi, kariyer uyumunun ve umudun arttirilmasi, 6z-farkindaligmin gelistirilmesi
hedeflenmektedir (Niles vd., 2011).

Model, Bandura’nin (2001) sosyal bilissel kuramindaki fikirler ile Snyder’in (2002) umut ile ilgili goriislerinden
ve Hall'm (19906) kariyerlerin degisken yapisina ve bireylerin kariyerlerini yonetme igin kisisel sorumluluk
almalarina dikkat ¢eken bakis acilarindan etkilenerek gelistirilmistir. Bu modelde; umut merkezde olmak tizere
toplam alt1 6zellik bulunmaktadir. Bu 6zellikler bireylerin kendi kariyerlerini etkili yonetmelerine ve kariyer
uyumunu sergileyebilmelerine olanak sunacak alti temel tutum ve davranis olarak ele alinmaktadir. Modelde
umut, bireyin anlaml bir hedef belitler ve ona ulasmak icin belli davranislart yaparsa olumlu sonuglara
ulagabilecegine inanmasiyla ilgili olarak (Niles, 2011) ele alinmaktadir. Birey, umudu oldugunda kariyerle ilgili
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olanaklar1 daha iyi gorebildigi ve harekete gecebildigi i¢in (1) umut bu modelde merkezi 6neme sahiptir (Niles
vd., 2010). Diger 6zellikler bireyin (2) kendisiyle ilgili diisinmesi (bireyin kendisi icin 6nemli ve degerli olanlart
belirlemesi, hangi becerilere sahip oldugunu ve hangilerini gelistirmesi gerektigini dustinmesi vb.), (3) benlik
netligi saglamasi (bireyin kendisiyle ilgili dustinmesi sonucu verdigi, gelistirdigi yanitlar), (4) gelecek
tasarimi/vizyon olusturmast (bireyin arzu edilir gelecek olasiliklart dikkate almasi), (5) hedef belitlemesi ve
planlama yapmasi (yanitlarina gére anlamli hedefler olusturmasi) ve (6) plant uygulamasi ve ayarlamalar
yapmast (eyleme gecmesi ve yeni bilgilere gére yeniden degerlendirmesi) olarak siralanmaktadir. Bu alt1 tutum
ve davransslariin herbiri kisinin kariyer akisini yonetmesinde 6nemlidir. Olgek gelistirme calismasinin
sonucunda son yeterlik iki kisma ayrilarak plani uygulama ve ayarlamalar yapma biciminde ayrt olarak ele
alinmaktadir (Niles vd., 2019; Yoon vd., 2021). Modeldeki 6zellikler kariyer akist yeterlikleri olarak
adlandirilmakta ve her asamada umudun kullanilabilecegini belirtilmektedir. Sekil 4’de goriildigii gibi modelin
dontsmeye basladigt Umut-Eylem Kuraminda, bireyin kariyerinin ¢evresel etmenlerden etkilesiminden yola
ctkarak rizgar gili metaforu kullanilmaya baslamistir (Hope-action.com, 2022).

Sekil 4. Umut-Eylem Kuramt’nda rizgar giild metaforu (Niles’dan kullanim izni alinmistir)
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Sonug olarak, bu model, ¢alisma cevresi baglamindaki taleplere ve degisimlere bagl olarak, bireylerin
karsilastiklart 21. yuzyia ait kariyer zorluklarini asmak igin sahip olduklart donanimlart ortaya koyma ve
gelistirmede umut degiskeninin 6nemini vurgulamaktadir. Modelle ilgili yapilan bir dizi ¢alismanin iginde
milteciletle (Yoon vd., 2019) ve issizletle (Amundson vd., 2018) yapilan deneysel calismalar da yer almaktadir.
Niles ve digerleri (2022) bu modelin farkli gruplar icin denenen ve test edilen teknikler kullandigini ve zorlu
zamanlarda bireylere yardimct oldugu belirtmektedir. Bu modelin etkililigine iliskin Turkiye’de yapilan
calismalarda modelin tniversite 6grencilerinin kariyer gelecegi algilarinda (Atasever ve Yesilyaprak, 2022)
vekariyerle ilgili umutlarinda (Konuk, 2020) artis sagladigt saptanmistir.
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5. Kariyer Yelkenlisi Modeli (KYM)

KYM, mesleki secimi etkileyen bireysel, sosyal, politik, ekonomik, yasal ve sisteme iliskin 6zellikler ve sans
etmenlerine temellendirilerek Korkut-Owen ve digerleri (Korkut-Owen vd., 2010; Korkut-Owen vd., 2015)
tarafindan gelistirilmistir (Sekil 5). Model, bireyin 6nce kendini ve firsatlarini kesfederek kariyer hedeflerini
belirlemesi, kararlar alabilmesi ve kararlari dogrultusunda ilerleyebilmesi strecini ele almaktadir. Turkiye’de
gelistirilmis olmast ve bircok metafor barindirmasi nedeniyle bu modele daha ayrintilt olarak yer verilmistir.

Sekil 5. Kariyer Yelkenlisi Modeli (Korkut-Owen vd., 2022, izin alinmustir)
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Model gelistiriliyorken Patton ve McMahon’in (2006) Sistemler Kurami Yaklagimi’nin kariyer gelisimindeki
sistemik yapt vurgusundan, Mitchell ve digetlerinin (1999) Planlanmis Sans Kurami’nin sans ile ilgili
goruslerinden, Yapilandirmact Yaklagimlarin ¢oklu anlamlarin ve gerceklerin olduguna ve herkesin kendi
kariyer Oykusunu yazdigma (Brott, 2001; Savickas, 2013) iliskin goriislerinden ve Kariyer Teleskobu
kitabindaki metaforik yapidan (Amundson vd., 2005) yararlanilmistir. Modeldeki en temel metaforlar kariyeri
bir yolculuk ve bireyin yapilandirdigi 6yki olarak ele alinmasidir. Yolculuk metaforu, kariyerin diger yollar ve
yolculuklardaki gibi hareket halinde olan, sabit olmayan, yasamboyu stiren adeta bitmeyen bir siire¢ oldugunu
vurgulamaktadir. Yollar ve yolculuklar; asagiya, yukartya, saga, sola, geriye ve ileriye dogru ya da dogrusal,
zigzaglar ya da spiral bigciminde olabildigi icin seceneklerin ¢ok oldugunu ve esnekligi de cagristirmaktadir.
Kariyerin bir 6yki olmast metaforuna bakildiginda bireylerin kariyerle ilgili 6z yasam Oykilerinin ya da
baskalarinin kariyer yasam O6ykiilerinin anlatilmast oldukea yaygindir.

Modelde bir yelkenlinin ana yapist olan govdesi, kariyer gelisimini ve kararlarini etkileyen bireysel etmenleri
sembolize etmektedir. Yelkenlinin ana gévdesi ne kadar saglam olursa olsun en az bir yelken olmadan hareket
edememektedir. Bu modeldeki iki yelkenliden birisi olan ana yelken politik, ekonomik, yasal ve sisteme iliskin
(sistemik) etmenleri, diger 6n yelken ise sosyal etmenleri simgelemektedir. Genelde bir yelkenlinin istenen
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yone gitmesinde, bireyin yelkenliyi kontrol etmesini kolaylastirmada ya da zorlastirmada énemli olabilecek
ruzgar, icinde bulunulan g6l /denizin dibindeki akintilar, g6/ denizin kayalik yapida olmast gibi 6zellikler
yolculugun hizint ve yoniini etkileyebilecek giicler olmalart nedeniyle sanst yansitmaktadirlar (Korkut-Owen
vd., 2015). Modelde genel olarak kariyer gelisimi ve karar verme siireci, metaforik olarak bu 6zelliklerin
etkilesimine baglt olarak bireyin gidebilecegi liman(lar)1 ve dolayisiyla rotasini belirlemek, bu rotaya dogru
ilerlemek isteyen ya da rotasint korumak isteyen bireyin yelkenli yolculuguna benzetilmektedir. Modelde,
ulagilmak istenen kariyer hedefleri i¢in liman metaforu kullandmustir. Limanlar, belli bir meslek, is, egitim alani,
bolim, Gniversite ya da ¢alisma sektorii olarak ele alinabilmektedir. Bireyin kariyer plan(lar)1 yapmast ve eyleme
gecmesi ise yelkenliyi kontrol etmesi ve diimenti ele almasi biciminde sembollestirilmistir (Korkut-Owen vd.,
2022). Asagida etmenlerin tanitimina ve i¢inde kullanilan metaforlara yer verilmistir.

Bireysel etmenler ve metaforiar: Yelkenlinin gbvdesi olarak sembolize edilen bireysel etmenlerin en
temel olanlart su sekilde siralanabilir: Bireyin ilgileri, yetenekleri, degerleri, becerileri, amaglari, beklentileri,
akademik basarisy, kisilik Ozellikleri, cinsiyeti (toplumsal cinsiyet rolleri nedeniyle sosyal yani da
bulunmaktadir), fiziksel ozellikleri, saglik durumu, kariyerle ilgili ilk yasantilari, mesleklerle ilgili deneyimlert,
calisma yasamina ve mesleklere yonelik algilari, kariyer olgunlugu, 6zyeterlik duygusu, génullii ya da tGceretli
calisma deneyimleri, egitimsel deneyimleri, sahip oldugu diploma ya da sertifikalar ve benzerleri. Yelkenlinin
govdesi ile ilgili iki metafordan ilki yelkenlinin dengede olmasini saglayan salmadir (Bogazici Universitesi
Yelken Takimi, 2011). G6vdenin altinda yer alan salmanin dengeyi saglama 6zelligi, bireyin sakinlik, kararlilik,
gudiilii olma, sabir, sebat, esneklik ve durumu iyi degerlendirme gibi kisilik 6zellikleri ve becerileriyle sembolize
edilebilir. Birey bu 6zellikleri sayesinde yelkenlinin dengede olmasini, yelkenliyi istedigi yone yonlendirmesini,
yelkenlinin yana yatmamasini ve yelkenliyi degisen deniz, hava kosullarina gére kontrol etmesini saglayabilir.
Ikinci metafor hareketsizligin yelkenlinin gévdesine verebilecegi zararla ilgilidir. Bir baska deyisle birey eger
isteyerek demir atmamissa, kendini daha iyi tanimak, secenekleri arastirmak, yeni secenekler arasindan se¢im
yapmak, onlara ulasmak icin harekete gecmek gibi eylemlerde bulunmaz ise yasaminda degisim
saglayamayabilmektedir (Korkut-Owen, 2022).

Sistemik etmenler ve metaforlar: Bu etmenlerden temel olanlart su sekilde siralanabilir: Icinde
yasanilan Ulkenin cografik ozellikleri, politik yapist, yasalari, sosyo ekonomik yapisi/kosullari/gelismisligi,
kiiresel etmenlerden etkilenmesi, egitim sistemi, egitime (6rn., Yiksekogretime Gegis Sinavi, Lisansa
Yerlestirme Sinavi, Akademik Personel ve Lisanststi Egitimi Giris Sinavr) ve ise gecisle ilgili sinavlar (61rn.,
Kamu Personel Se¢me Sinavi), is piyasast, is bulma olanaklari, kariyer bilgilerine ulasma yollary, tilkede var olan
meslekler, Gniversitelerdeki bolimler ve benzerleri. Yelkenlilerdeki ana yelken, gévdeye dogrudan bir direkle
bagli (Bogazici Universitesi Yelken Takimi, 2011) oldugu icin temel bir role sahiptir. O nedenle kariyer
gelisimini ve kararlarini etkileyen sistemik etmenlerin ana yelkenli metaforu ile anilmast anlaml gériinmektedir.
Bu etmendeki 6zellikler zamanla degistigi icin KPD siirecinde bu konudaki glincellenmis bilgilere ulasmak ¢ok
onemlidir.

Sosyal etmenler ve metaforlar: Bu modelde yelkenlinin 6n yelkeni olarak simgelenen sosyal etmenlere
girebilecek 6zelliklerin en belirgin olanlarin su sekilde 6zetlenebilir: Aile, ailenin egitim ve mesleki durumu,
sosyo ekonomik duzeyi, icinde yasanilan kultir, gelenekler, toplumsal cinsiyet rolleri, toplumda ¢alismaya ve
mesleklere verilen degerler, mesleklerle ilgili aile tyeleri, akrabalar, 6gretmenler gibi 6nemsenen bireyler
tarafindan verilen mesajlar, rol model alinan kisiler, medyada mesleklerin sunulusu ve benzerleri. On yelken,

ana yelken ile birlikte yelkenlinin hareket etmesini saglamaktadir. Bu anlamda sosyal etmenlerin kariyer
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gelisimindeki roli, sistemik etmenlerle beraber yelkenlinin hareketini ve hareketin yoniinii saglayict olarak ele
alinabilir.

Sans etmeni ve metaforlar: Yelkenlinin yolculugunu yonetmekte yelkenlinin i¢inde bulundugu deniz,
deniz altindaki kayaliklar, sigliklar, akintilar, rizgar gibi bazi ¢evresel kosullarin da dikkate alinmasi
gerekmektedir. Kariyer se¢imleri bazen kosullara ve firsatlara dayali olabilmektedir. Bireyin ilgilendigi alanla
ilgili yeni bir bélimin agilmasi, rastlantilar, dogal felaketler, gbg, terdr, savas, kazalar, hastaliklar, pandemi,
egitim ve ise girisle ilgili yasalarin degismesi, diinyada ya da tlkede etkili olan ekonomik krizler yasanmasi,
sonucu birey bu kosullardan olumlu ya da olumsuz yonde etkilenerek kariyer segebilir. Arastirmalar,
yetiskinlerin % 60-70’inin kariyerlerinde sansim etkili oldugunu belirttiklerini saptamuslardir (Bright vd., 2005;
Torpy, 2017). Planlanmis Sans Kurami (Mitchell vd., 1999), bireylerin sanslarini artirabilmek icin bazi
becerilere sahip olmalar ve gelistirmeleri gerektigini vurgulayarak aslinda sansin da kontrol edilebilir yant
olduguna dikkat ¢ekmektedir. KYM’de de sansin kontrol edilebilen ve edilemeyen yanlariyla ele alinmasi
6nemsenmektedir

Etkilesime gore hedeflere yonelme ve metaforlar. S6zu edilen dort etmenin etkilesimleri gézden
gecirildikten sonra bireyin diimen aracilig ile yelkenliyi kontrol etmesine gerek duyulmaktadir. Dolayisiyla
dimen metaforunda bireyin yelkenliyi yonetme glicti vurgulanmaktadir. Modelde bireyin tim etmenlerin
etkilesimini dikkate alarak belirledigi hedefler metafor olarak ulasidmak istenen liman(lar)a benzetilmistir.
Montaigne “hedefi olmayan gemiye hig bir riizgar yardim edemez” (Goodreads, 2024) diyerek bireyin hedef
belirleyememesi halinde bir hareketin olamayacagint belirtmistir. O nedenle yelkenlinin yoniini belirlemek
icin once gidilebilecek limanlarin saptanmast ardindan liman(lar)a ulagsabilmek igin yapilmast gerekenlerin
planlanmast gerekmektedir. Planlamada birey hedef(ler)e ulasmak icin tamamlamast gereken egitimleri (61n.,
hedef icin gerekli bir sertifikayr almak), eksik gordigu yanlarni (6rn., yabanci dil) giiclendirmek icin
yapabileceklerini, hangi kaynaklardan/kimlerden (is arama motorlari, tanidiklar vb) destek alabilecegini de
gorebilmektedir. Bu asamada bireyin gidilebilecek limanlari (meslekleri/isleri/boliimleri) arastirmast ve bu
konuda bilgi toplamasi gerekmektedir. Bilgi toplama ve arastirmanin ardindan birey gidilebilecek liman(lar)
konusunda esnek planlar yapabilmekte ve diimene (eyleme) gegerek yelkenliyi o yonlere dogru ¢evirmektedir.
Bireyin yolculuk sirasinda gerekirse planini gézden gecirip bazi ayarlamalar yapmasi hatta gerekirse baska hedef
belirleyip planini ona gore yeniden olusturmasi da gerekebilmektedir. Modelde bireyin, belli bir limana diimen
kirilmisken son anda olusan yeni kosullara bagl olarak baska limana diimen kirmasi ya da limana ulasilmisken
limandan memnun olmayip bagka limanlara yelken agmasi da esnek olmanin 6nemi nedeniyle 6nemlidir.

Modeli bir bireye ya da gruba uygulamay: disiinen psikolojik danismanlar 6nce modeli gérsel olarak tanitabilir,
ardindan test dist etkinlikler araciligt ile farkli etmenlerin gézden gegirilmesini saglayabilirler. Ardindan elde
edilen sonuglara ve farkindaliklara toptan bakmay1 saglayan etkinlikler uygulanabilir. Boylece birey(ler) gitmeyi
dustundugii/dusundikleri liman(lar)1 belitleyebilir ve o liman(lat)a ulasabilmek ile ilgili gliclii ve zayif yanlarini,
destek ve engellerini belirleyebilir, o limanlara ulasmak icin gelistirme(ler)si gereken yanlarini, saptayabilir,
sonug olarak kariyer planlarini yapip ona gore harekete gegebilirler. Bu hizmet tek oturumda da tamamlanabilir
ancak birka¢ oturuma yayilmast, egitim olanaklari, boliimler, meslekler, staj ve is olanaklarini arastirilmasi icin
bireyin, yazili ya da dijital kariyer bilgi kaynaklarindan bilgileri toplanmasi ve streci degerlendirmesi icin daha
etkili olabilir. Modelle iliskin yapilan yayinlar arasinda modelle ilgili yapilan deneysel ve yart deneysel (Orn.,
Demirtas-Zorbaz, vd., 2020; Demirtas-Zorbaz, vd., 2023; Dogan-Lagcin ve Yesilyaprak, 2018; Gelibolu, 2016;
Korkut-Owen ve Semeret, 2023; Mutlu vd., 2015) ¢alismalar modelin etkili olabildigini géstermektedir.
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SONUC

Kariyerle ilgili gelistirilmis modeller daha ¢ok post modern yaklasimlara dayandirilmaktadir. Ayrica bu
modellerde metafotlarin kullanilmast onlart danisanlar/6grenciler icin daha anlagilir kilmakta ve bireysel olarak
kendi yasamlarina uyarlamalarini saglayabilmektedir. Daha etkili kariyer psikolojik danisma hizmetleri
sunabilmek icin modern ya da post modern teknik ya da mudahale yollarinin bir arada kullanilmasi daha etkili
olmaktadir. O nedenle post modern yaklasimlarda hem testler hem de test dist degerlendirmelerin bir arada
kullanilmast danisanin hikayesini olusturabilmesine yardimct olabilecek bilgi toplamada anlamli firsatlar
saglayabilmektedir. Modeller KPD miidahalelerinin basinda kullanilabilecegi gibi bazen ilerlemis olan bir
midahale planinin ortasinda da kullanilabilmektedir. Modern ve post modern yaklasim ve kuramlar ve bunlar
temel alarak gelistirilmis modeller konusunda bilgi ve anlayis sahibi olma; kariyer psikolojik danismaninin
mesleki yeterligini artirma ve danisan gereksinimlerine yanit vermede ¢ok 6nemli bir donanim olarak kabul
edilebilir (Korkut-Owen ve Niles, 2020). Bu makalede tanitilan bes modelden sadece t¢t (Kariyer Teleskobu
Modeli, Kariyer Akist: Umut Odakli Kariyer Gelisim Modeli ve Kariyer Yelkenlisi Modeli) arastirmalarla
desteklenmis olsa da hepsinin kariyer gelisim hizmeti veren psikolojik danismanlara ve diger kariyer hizmeti
sunanlara yol gosterici olabilecegi distunilmektedir. Gelecekte modellerin etkililikleri ile ilgili daha fazla
deneysel calismalar yapilabilir.

Kariyer psikolojik danismanligt hizmeti veriliyorken danisanlarin kendilerine, egitim ve meslek olanaklarina
iliskin farkindaliklarint artirmanin iyi olacagina karar verildiginde, onlarla kariyerle ilgili yolculuk, hikaye
anlatma gibi temel baz1 metaforlar kullaniabilir. Bunun yanisira bu makalede s6zedilen modellerden danisanin
durumu i¢in uygun oldugu dusiinilen model kisaca danisana anlatildiktan sonra danisandan modeldeki
metaforlart  kendilerine uygulamalart istenebilir. Bu anlamda metinde sunulan modellerin  nasil
kullanilabilecegine icin bilgilerin de ise yarayabilecegi distuntilmektedir.
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Extended Abstract

Introduction: The National Career Development Association (2009) described a number of competencies
for career counselors. Among these was the need to be conversant with multiple career development theories
and models and possess the ability to apply them in counseling practice. The 21* century ushered in a period
of unprecedented change in which nearly every facet of both personal life and career was characterized by
very rapid change as entirely new fields of technology was introduced and embraced (Kurzweil, 2006). This
period saw the rise of a new perspective toward the concept of career in which one’s initial choice of career
and it’s pathway was described and an integration of many interrelated factors (eg., Bimrose et al., 2008;
Holland, 1997; Lent et al.,, 1994; Savickas, 2013). This postmodern period saw the rise of new career
development theories that gave greater significance to perceived realities constructed by each individual.
Examples of such postmodern career development theories would be A Narrative Approach (Cochran, 1997),
The Storied Approach (Brott, 2001), The Chaos Theory (Pyor & Bright, 2005), Career Construction Theory
(Savickas, 2013), A Values-Based Approach (Brown, 1995) and The Systems Theory Framework of Career
Development (Patton & McMahon, 20006)

Career Models and metaphors: A characteristic of many of the postmodern theories was the reliance upon
metaphor to provide structure and framework which provided easily identifiable content and personal
meaning (Amundson, 2015; Inkson & Amundson, 2002; Inkson, 2004; Inkson, 2006; McMohan, 2016).
Among the most commonly used metaphors described career development in terms of a path or a journey
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(Inkson & Amundson, 2002) or through the use of a narrative story (Hartung, 2013). The current article
reviews five of these postmodern models and the metaphors used by each.

Career Scope Model (Amundson et al., 2005). This model emphasizes the metaphorical process of viewing life
events through a telescope. This model also introduces a circular diagram constructed of eight dimensions
including; Interests, skills, values, personal style, work/life experiences, learning experiences, significant
others, and career opportunity.

Flower Exercise/ Model (Bolles, 2015). This model was created in an attempt to call attention to one’s petrspective
and personal characteristics. This model suggested that increased self- knowledge quite naturally led to
enhanced career development. The metaphor made use of a flower composed of seven petals each of which
represented a dimensional of one’s self. The petals represented, people, workplace, transferable skills, life
purpose, interests, salary and geography.

Four Pillars Mode/ (University of British Columbia and the UBC Sauder School of Business, 2024). This model
portrays one’s career development as a navigation task in which success depends upon four support
pillars/columns: Know yourself, tell your stoty, explore career opportunities, learn through experience.
Career flow: A Hope-centered Model of Career Develgpment (Niles et al., 2010). This models portrays one’s career as
a river which flows and is influenced by life conditions. This model emphasizes the importance of responding
to the constantly changing challenges of navigating the flow of a career. This model emphasizes hope as a
central theme. Additionally the model presents six attitudes and behaviors which provide the basis for
successful passage of the career flow. These six concepts include; self-reflection, self-clarity, visioning, goal
setting and planning, implementing and adapting. A more recent evolution of this model portrays a windmill
composed of six vanes in the presence of a continuing breeze.

Career Sailboat Model- CSM (Korkut-Owen et al., 2015). The CSM, depends on the four factors and their
interaction that may be affecting decision making process and it is described as journey. In this model,
individual/personal factors that determine the direction of a cateer journey, such as intetests, skills, values are
symbolized by the body of the career sailboat. The main sail symbolizes political, economic, legal and system
related factors, such as economic structure, laws, education and examination systems, job opportunities, and
entrance to a job. Social factors, such as family characteristics, cultural realities, and media are represented by
front sails. The effect of wind and waves, which are required to move the sailboat represent chance such as
health conditions, natural events or unexpected positive or negative coincidences. In the CSM, the career
decision-making process is described as a journey traveled on a sailboat where the individual tries to: set a
goal to reach a special port which symbolizes a career goal; meet the goal; change plans if necessary; and
manage their progress.

Conclusion: Fach of these models is constructed upon dimensions that may be assessed through non-test
techniques which provide the opportunity for a client to become involved with the creation a personal
construct of career. These models and their metaphors represent a practical and easily understood portrayal
of the career development process as a lifetime series of events which influence the very basis and quality of
our lifetimes.
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Yazar Bilgileri OZET
Zeynep GORGULU Bireyler kargilastiklart engellerden dolay: kariyer isteklerinden farkli ancak daha ulagilabilir

Aragtirma gorevlisi, Seluk olan kariyer beklentilerine sahip olabilmektedir. Bu arastirmanin amact da psikolojik
Universitesi Egitim Fakultesi, danisman adaylarinin kariyer istek ve beklentilerindeki uyusma durumunu incelemektir.
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birlikte tartistimis ve kariyer psikolojik danismanligina ve psikolojik danisman egitimine
yonelik 6nerilerde bulunulmustur.
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GIRIS

Bireyler kariyer kararlarini verirken neredeyse her zaman yakin ve uzak cevrelerinden etkilenirler.
Gottfredson (2002), bireylerin kariyer kararlarinda c¢evreden kaynaklanan engellerle karsilastigini ve
ulagilabilir kariyer hedefleri i¢in kendi 6zellikleri ve isteklerinden vazgegebildiklerini 6ne siirmektedir. Buna
gore, bireyler kariyer kararlarini veritken cevresel kosullar ile bireysel istekleri arasmnda uzlagmaya
gitmektedirler. Bu durum bireylerin kendi arzulart diger bir deyisle kariyer istekleri le gevresel kosullar
tarafindan bicimlenen gercekci kariyer beklentileri arasinda bir farkliliga neden olabilir. Artan uzlasmanin
bedelinin ise kisi-cevre uyumunda azalmayla bitlikte (Allen ve Robbins, 2008; Bouchard ve Nauta, 2018)
dustk iyilik hali ve disiik kariyer doyumu oldugu gorilmektedir (Bouchard ve Nauta, 2018; Gjerustad, 2016;
Beckmann vd., 2023; Ryu ve Jeong, 2021; Creed ve Blume, 2013; Rehfuss vd., 2012). Kariyer istek ve
beklentilerdeki bu farklilik kariyer istek ve beklenti uyusmazligt olarak tanimlanmaktadir (Metz vd., 2009;
Patton ve Creed, 2007). Dolayisiyla bireyin kariyer istek ve beklentileri arasindaki uyusmazlik onlarin sadece
kariyer gelisimlerini olumsuz etkilemekle kalmamakta diger gelisim alanlarini da etkileyebilmektedir. Bu
nedenle egitim hayatt sonrast meslek veya is se¢cimi yapacak olan 6grencilerin kariyer uyusmazligt yasayip
yasamadigini ortaya koymak 6nemli gorinmektedir.

Kariyer istekleri, bireylerin ideal kosullarda yonelecekleri, anlik olabilen ve gercek kararlart yansitmayabilen
kariyer hedeflerini tanimlarken, kariyer beklentileri ise mevcut kosullarda bireylerin yoneldigi gercekei
hedefleri ifade etmektedir (Metz vd., 2009). Hem kariyer istekleri hem de kariyer beklentileri bireysel ve
sosyal karmastk faktorden kaynaklanir ancak kariyer beklentilerini olusturan 6nemli bir faktor bireylerin
algiladiklar kariyer engelleridir. Bu engeller toplumsal cinsiyet, sosyoekonomik durum, mevcut is olanaklar,
aile beklentileri vb. olabilir (Metz vd., 2009; Patton ve Creed, 2007; Perry ve Raeburn, 2017). Bireyler
sosyoekonomik statillerinden veya mevcut is olanaklarindan dolayr kariyer isteklerinden farkli kariyer
hedeflerine yonelebilmekte, bu da gelisimlerini olumsuz etkileyebilmektedir. Kariyer istek ve
beklentilerindeki uyusmazlik liseden tiniversiteye gecis (Patton ve Creed, 2007), tiniversiteden ise gecis (Metz
vd., 2009), isten baska bir ise (Creed ve Blume, 2013) gecis gibi bir¢ok kariyer kararinda meydana
gelebilmektedir.

Universiteden ige gecis ve kariyer kararlart

Cogu arastirma, liseden Universiteye geciste bireylerin kariyer kararlarini nasil verdiklerine odaklanmaktadir
(6r. Gorgulu ve Bozgeyikli, 2022; Korkut-Owen vd., 2013; Korkut-Owen, 2018; Ulas-Kili¢ vd., 2020). Bu
arastirmalar meslek ve bireyin 6zelliklerinin eslesmesinin 6neminin Tiurkiye’de 6zellikle tniversiteye gegis
strecinde 6nemsendigini gbstermektedir. Buna karsin tiniversite bitiminde, is yasamina geciste verilen kariyer
kararlarina yonelik smnirh bir arastirma birikimi vardir. Her ne kadar Turkiye'de ortabgretim sonunda is
hayatina gecis ya da tniversiteye devam etme arasinda verilen kararin kisi igin biyiik 6lciide netlestigi
yoninde yorumlansa da Ozellikle Universitede segilen bélum sonrast nasil bir meslek ya da is hayatina
girilecegi konusunda da bir¢ok belirsizlik bulunmaktadir. Cogu tiniversite mezunu 6zel ya da kamu sektoriini
tercih etme veya kendi boliimlerinin alt alanlarinda ¢alisma gibi ok sayida kariyer karart vermek durumunda
kalmaktadir. Bu durumda kalan mezun gruplarindan biri de psikolojik danismanlardur.

Hentiz yarim asirlik bir geemisi olan Psikolojik Danisma ve Rehberlik (PDR) meslek alaninda kariyer karar
verme siirecine iliskin ikilemler agik¢a goriilmektedir. Ankara Universitesi'nde 1965 yilinda lisans programi
olarak agildigindan beri PDR bilim dalt kendine yeni is alanlari agmakta, toplumun ihtiyaclart degistikce
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meslegin is alanlar1 da degisip genislemektedir. Ik acildiginda okuldaki ruh saghgi hizmetleri i¢in meslek
elemani yetistirmeye odaklanan PDR alani, 2020’1 yillarda artik kabaca okul psikolojik danismasi, kariyer
psikolojik danismasi, ruh sagligi psikolojik danismast, aile psikolojik danismasi ve rehabilitasyon psikolojik
danigsmast olmak Uzere bes alt alana ayrilmaktadir (Leahy vd., 2015; Piskin, 2006). Amerikan Psikolojik
Danigsma Dernegi (American Counseling Association, n.d.) bu alt alanlart daha da genisletmis ve bagimlilik
psikolojik danismasi, ¢ocuk ve ergen psikolojik danismasi, gerontoloji psikolojik danigmasi gibi daha da
spesifik alt alanlar tanimlamistir. Tturkiye'de ise bu ayrim daha yayginlasmamis olup genellikle yukarida sayilan
bes alt uzmanlik alanina odaklanilmaktadir. PDR lisans mezunlari, bu alt alanlarda uzmanlasma isteyen
okullar, psikolojik danisma merkezleri, Adalet Bakanlig: ve diger resmi ve 6zel kurumlarda ¢alisabilmektedir.

PDR alt alanlarinda artan uzmanlasma daha fazla kariyer secenegi yaratirken beraberinde psikolojik danisman
adaylan icin karar vermenin kaygisini da getirebilmektedir. Nitekim arastirmalar, PDR 6grencilerinin
kariyerleri konusunda endiseli olduklarini gbstermektedir (Asarlt ve Onder-Kiilahogha, 2020; Yilmaz, 2019).
Dolaystyla segenekler arttik¢a psikolojik danisman adaylari ¢alismak istedikleri alant belirlemeye ¢alismakta
ve bunun icin de kendi Ozellikleri, tlke sartlari, meslegin gerektirdikleri gibi bircok farklt alani
degerlendirmeleri gerekmektedir. Bilim dalinda uzmanlik segeneklerinin artmasiyla istthdam olanaklarindaki
artisin birbirini izlememesinin de PDR 6grencilerinin bu kararint zorlastirabilecegi ve bu noktada kariyer
istek ile beklentileri arasinda uyusmazlik yasayabilecekleri diisuntlmektedir.

Psikolojik danigmanlarin kariyer istek ve beklentileri

Gegmis yillarda yapilan ¢alismalar PDR 6grencilerinin ya da mezunlarinin daha ¢ok okul alanina yoneldigini
gostermektedir. Ornegin, Ultanir (2005) lisans programlarindan mezun olanlarin daha ¢ok okul psikolojik
danismani gibi yetistirildigini vurgulamaktadir. Korkut-Owen’in (2018) arastirmasinda goriisme yapilan PDR
ogrencilerinin ¢ogunun gelecek planinda okulda ¢alismak oldugu gorulmistir. 2024 yilina ait bir istatistige
gore PDR mezunlarinin yaklagik %58.2°si egitim sektériinde calismaktadir (Univeri, n.d.). Egitim sektoriinde
calisan psikolojik danismanlarla yapilan arastirmalar onlarin egitim sektoriindeki psikolojik danigsma
diizenlemelerinden memnun olmadiklarini (Bengisoy ve Ozdemir, 2019), meslege yeni baslayan psikolojik
danismanlarin daha uzun ydlardir calisanlara gore yetkinlik alglarnin dasik oldugunu (Ginduz ve
Celikkaleli, 2009), kendilerini yetersiz algtlayanlarin (Ikiz, 2010) ve calistizt meslekten memnun olmayanlarin
(Y1ldiz, 2012) daha ¢ok titkenmislik yasadigini gostermektedir.

Yukaridaki ¢alismalara bakildiginda 6grencilerin okul psikolojik danigmasi alanini daha ¢ok tercih ettikleri
ama bu tercihten her zaman memnun olmadiklart ve egitim alaninda cesitli sorunlar yasadiklar
goriilmektedir. Ozellikle atama imkanlari ve kamu kurumlarinda calismanin avantajlariin PDR égrencilerini
okul psikolojik danigsmasina ¢ekiyor olabilecegi diisintlmektedir. Bununla bitlikte, 6grenciler baska bir alana
ilgi duysalar da okullarda ¢alismanin avantajlarindan 6tirt okullarda ¢alismaya yoneliyor olabilirler. Diger
taraftan yilda 5000 civarinda lisans mezunu veren bir alanda (Yiksekogretim Kurumu, 2024a) son yillardaki
kamu egitim kurumlarina atama sayiarinin 1000 civarinda olmasinin (Milli Egitim Bakanligi, n.d; 2024)
beraberinde getirebilecegi istthdam kaygist okul psikolojik danismast alanini isteyenleri dahi baska alanlara
yoneltebilir. Bu durum maddi kaygilarla iligkili olabilir. Bir arastirmada da tiniversite 6grencilerinin kariyer
kararinda maddi kaygilarin énemli olabilecegi sdylenmektedir (Korkut-Owen, 2018). Istenmeyen bir alanda
calismanin mesleki doyumun azalmast ve hizmet kalitesinin diismesi gibi ciktilart olabilir. Ornegin; mesleki
ilgilerin is doyumunu (Hoff vd., 2020) yordadigi literatiirde ortaya konmustur. Bununla beraber 6gretmen
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olmak istemeyen ama 6gretmenlik programlarinda okuyanlarin 6gretmenlige yonelik tutumlarinin olumsuz
olduklart gorilmektedir (Orhan ve Ok, 2014).  Yine baska bir calismada da kariyer secenekleri gekici
olmadiginda daha az kariyer memnuniyeti gbzlemlenmistir (T'saousides ve Jome, 2008). Dolayistyla psikolojik
danisman adaylarinin kariyer istekleri dogrultusunda mu1 psikolojik danigsmanin alt alanlarindan birini tercih
ettikleri yoksa ¢esitli zorunluluklardan dolayt m1 bu alana yéneldiklerinin ortaya konulmasi onlarin kariyer
gelisimlerini desteklemek ve ileride tikenmislik yasamalarini 6nleyebilmek ve sunacaklart hizmetin kalitesini
arttirmak icin 6nemlidir.

Her ne kadar literattir daha ¢ok okul psikolojik danismast alanina yoénelik olsa da Dogan (2000) gelecekte
psikolojik danigsmanlarin serbest ¢alismayr daha ¢ok tercih edeceklerini ve toplum ruh sagligt danismast
alaninin gelisecegini 6ngérmistir. Ancak literatiirde psikolojik danisman adaylarinin mezun olduklarinda
calismay1 istedikleri alt alanlarla ilgili bir calismaya rastlanmamustir. Bu baglamda psikolojik danisman
adaylarinin hangi alt alanlara ilgi duyduklarinin ve hangi alt alanlarda is bulabileceklerini distindiiklerinin
ortaya ctkarilmast PDR alanindaki trendin anlasilmasina ve Ogrencilerin ve toplumun ihtiyacina yoénelik
olarak psikolojik danisman egitimlerinin sekillenmesine katk1 saglayabilecektir.

Aragtirmanin amacl ve aragtirma sorulari

PDR alt uzmanlik alanlarinda calisma imkanlarinin sinirlt olmasindan dolayt PDR mezunlarinin kariyer
isteklerinden taviz vererek ulasilabilir is olanaklarina yonelik tercihler yapma riskleri oldugu diistintilmektedir.
Literatiirde bu durum kariyer istek ve beklentilerin uyusmazligt (Metz vd., 2009; Perry ve Raeburn, 2017)
olarak ele alinmaktadir ancak simdiye kadar PDR lisans 6grencilerinin kariyer istek ve beklentileri arasindaki
uyusmazligi arastiran bir calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle bu calismada kesitsel bir tarama yaparak
PDR 3. ve 4. Simuf lisans Ogrencilerinin mezuniyet sonrasi kariyer istek ve beklentilerinin betimlenmesi
amaclanmaktadir.

Bu kapsamda calismanin nicel kisminda;
1. PDR 6grencilerinin mezun olduklarinda ¢alismay: distindiikleri alt alanlar nelerdir?
2. PDR ogrencilerinin mezun olduklarinda ¢alisacaklarini distindukleri alt alanlar nelerdir?

3. PDR &grencilerinden kariyer istekleri ile kariyer beklentileri birbirinden farkli olanlarin tim c¢alisma
grubuna orani nedir?

4. PDR O6grencilerinin akademik ortalamasi, kariyer uyusmazligi yasama durumlarina gbre degismekte
midir?

5. PDR o6grencilerinin ilk is deneyimlerinde bekledikleri mutluluk derecelendirmesi, kariyer uyusmazligt
yasama durumlarina gére degismekte midir?

6. PDR 6grencilerinin is bulma konusundaki kaygr derecelendirmesi, kariyer uyusmazligt yasama
durumlarina gére degismekte midir?

Calismanin nitel kisminda ise;

7. PDR 6grencileri kariyer istek ve beklentilerindeki farkliligt nasil agiklamaktadir? aragtirma sorularina
cevap aranmistir.
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YONTEM

Bu arastirma betimsel arastirma yontemlerinden kesitsel tarama deseninde yapilandirdmistir. Tarama
desenindeki aragtirmalarin temel amaci bir poptilasyonu cesitli 6zelikleri bakimindan betimlemektir (Fraenkel
vd., 2018). Bu desende bilgiye ulasmanin yolu katilimcilara soru sormaktan ge¢mektedir ve bu nedenle
anketler kullanilir.

Calisma Grubu

Bu arastirmanin ¢alisma grubunu farkll tniversitelerin Rehberlik ve Psikolojik Danismanlik lisans
programlarinda 6grenimlerini sirdiren 3. ve 4. smuf psikolojik danigman adaylart olusturmaktadir.
Katilimeilara uygun 6rnekleme yolu ile ulasimis ve toplamda 332 kisi arastirmaya goéniillti olarak katilmistir.
Arastirmaya katilan kisiler arasindaki 12 kisi 1. veya 2. sinif olmast sebebiyle analize dahil edilmemistir. Sonug
olarak 310 kisinin verileri analizler i¢in kullanilmustir. Arastirmaya katithimcilarin gonilli olarak katilimlar
saglanmis ve ilgili etik kurul izni Selcuk Universitesi Egitim Fakiiltesi Etik Kurulu tarafindan 31.01.2024
tarihinde E-61911390-100-690674 sayilt yaz1 ile alinmistir. Aragtirma katihimcilarinin cinsiyet, smnuif, algilanan
sosyoekonomik diizey, tniversite ve ilgilendikleri alt alan bilgileri Tablo 1°de verilmistir.

Table 1. Katitimcilarin demografik 6zellikleri

Cinsiyet f % f Yo
Kadin 263 84.84 Erkek 47 15.16
Sinif f % f %
3. simf 171 5534 4. simf 132 42.72
Yeni mezun 6 1.94
Algilanan sosyoekonomik diizey f % f %
Distik sosyoekonomik dizey 25  8.06 Distik orta sosyoeckonomik diizey 66 21.29
Orta sosyoekonomik diizey 191 61.61 Yiksek orta sosyoeckonomik diizey 26 8.39
Yiksek sosyoekonomik diizey 2 8.39
Universite f % F %
Adiyaman Universitesi 11 3.57 Mugla Sitkt Kogman Universitesi 18 5.84
Akdeniz Universitesi 1 0.32  Mus Alparslan Universitesi 9 2.92

oL 1 0.32  Nevsehir Hact Bektas Veli 10 3.25
Aksaray Universitesi Universitesi

niversitesi

Ankara Universitesi 88  28.57 Ondokuz Mayis Universitesi 6 1.95
Bartin Universitesi 19  6.17  Ordu Universitesi 1 0.32
Gazi Universitesi 2 0.65  Selcuk Universitesi 51 16.56
Hacettepe Universitesi 27 8.77 Ted Universitesi 3 0.97
Hakkari Universitesi 5 1.62  Ufuk Universitesi 11 3.57
Kirikkale Universitesi 1 0.32  Yeditepe Universitesi 1 0.32
Kirsehir Ahi Evran Universitesi 34 11.04 Cukurova Universitesi 9 2.92
Ilgilenen Alt Alan f % f %
Aile psikolojik danismast 40 1290 Rubh saglig1 psikolojik danismasi 135 43.55
Kariyer psikolojik danismast 1 0.32  Rehabilitasyon psikolojik danismast 7 2.26

Okul psikolojik danismasi 102 32.90
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Veri Toplama Araci

Bu arastirmanin verilerini toplamak amaciyla yazarlar tarafindan bir anket olusturulmustur. Anketin
hazirlanmasinda Fraenkel vd.’nin (2018) 6nerileri dikkate alinmis ve literatiirdeki benzer arastirmalar (Gr.
Bouchard ve Nauta, 2018; Patton ve Creed, 2007) temel alinmistir. Oncelikle yazarlardan biri anketi
hazirlamig, diger yazar ise anketin uygunlugunu degerlendirmistir. Ardindan kigik bir gruba (#z = 14) yiiz
yuze uygulama ile anketin anlagilirligs test edilmistir. Bu anket yedi sorudan olusmakta olup temel demografik
Ozelliklerin (cinsiyet, sinif, universite, akademik ortalama ve algilanan sosyoekonomik diizey) ardindan
psikolojik danisman adaylarinin kariyer istek ve beklentilerine iliskin bilgiler almay: saglamaktadir. Anket
sorularina Ek-1’den ulasilabilmektedir.

Kariyer istek ve beklentileri ile uyusmazligs belirlemek igin literatiirde kullanilan bir yontem benimsenmistir
(Bouchard ve Nauta, 2018; Patton ve Creed, 2007). Bu baglamda, katiimcilarin kariyer isteklerini belitflemek
icin “Farg edin ki mezun olduktan sonra istediginiz; yerde hemen calismaya baglayabilecesiniz. Highir engel dniiniizde yok.
Nerede ¢aliszyor olurdunuz?” sorusu ankette yer almistir. Daha gergekei olan kariyer beklentisini belirlemek icin
ise “Su anki sartlarmizz diisiinecek olursaniz, mezun olduktan sonra biiyiik ihtimalle ilk olarak nerede calisacaksiniz®”
sorusu sorulmustur. Uyusmazlik, kariyer istek ve beklentileri iceren bu iki soruya ayn1 veya farkli cevaplar
verme ile Olcilmektedir. Eger iki cevap aynt alani ifade ediyorsa uyusmazlik olmadigi icin “0” ile
kodlanmakta, iki cevap farkli alant igeriyorsa uyusmazlik oldugu igin “7” ile kodlanmaktadir. Ornegin bir
katilimet hem ilk soruya hem de ikinci soruya “Kamuya bagl bir okulda™ cevabini verdiyse uyusmazlik yok
anlaminda “0” ile kodlanmistir. Eger ilk soruya “Danisma merkezinde”, ikinci soruya ise “Kamuya bagl bir
okulda” diye cevap verdiyse uyusmazlik var anlaminda “1” ile kodlanmistir. Bu kodlamada psikolojik
danismanligin bes alt alant olan aile psikolojik danismasi, okul psikolojik danismast, ruh saglig: psikolojik
danismasi, kariyer psikolojik danigsmasi ve rehabilitasyon psikolojik danismasi temel alinmistir. Buna gére
kariyer istegi kamuya bagl bir okulda psikolojik danisman olarak calismak olan ancak 6zel bir okulda
calismay1 bekleyen bir kisinin her iki ¢alisma alant da okul psikolojik danigsmasina girdiginden uyusmazlig
olmadig1 yoninde kodlama yapilmistir.

Ankette, arastirma sorularint destekleyecek ve olguyu anlamayi kolaylastiracak sorulara da yer verilmistir.
Buna gore is bulmaya iliskin yasadiklart endise diizeyi ve gelecekteki islerinde bekledikleri mutluluk diizeyi
birer adet 10’lu derecelendirme sorusu ile sorulmustur. Hazirlanan ankette bir adet acik uglu soru da
bulunmaktadir. Bu soru ile katilimcilardan eger kariyer istek ve beklentilerinde uyusmazlik varsa bunun olast
nedenlerini actklamalart istenmistir.
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Veri Analizi

Bu arastirmada nicel yontemlerle elde edilen bulgulart desteklemek amaciyla agik uglu sorular kullanilmistir.
Bu nedenle hem nicel analiz hem de nitel analiz gerceklestirilmistir. Alt bagliklar halinde veri analiz stireci
aciklanmistir.

Nicel veri analizi. Bu arastirmada arastirma sorularina cevap vermek i¢in betimsel istatistikler kullanilmustir.
Buna gore ortalama ve standart sapmalar ve korelasyonlar hesaplanmis, t testleri gerceklestirilmistir. Analizler
icin R programlama dili RSTUDIO detleyici ile kullandmistir (RSTUDIO, 2021).

Nitel icerik analizi. Nitel icerik analizi (Qualitative Content Analysis; QCA) actk uglu sorulara verilen
yanitlart analiz etmek icin kullanilmistir. Bu yontem 6zellikle zengin verilerde betimleyici sonuglar tiretmeyi
amagclayan arastirmalara uygun bulunmaktadir (Schreier, 2013). Bu arastirmada Schreier’in (2013) 6nerileri
QCA igin kullandmistir. QCA, kodlama ¢ergevesi olarak adlandirilan ve arastirma sorusuna cevaplar tireten
hiyerarsik bir yap1 sunan bir kodlama kitap¢igt olusturmaya 6nem vermektedir. Kodlama ¢ercevesi dogrudan
veriden (veri odaklr) veya literatirdeki kavramsal yapilardan (kavram odakli) olusturulabilir. Kavram odakl
kodlama cergeveleri, hipotez testleri ve dogrulama amaglart igin uygun olurken nitel yontemin kesfetme
esnekligini sinirlamaktadir. Bu aragtirmada bir hipotez testi amag¢lanmadigt ve veri odakli yaklasim daha fazla
onerildigi i¢in (Schreier, 2013) veri odakli kodlama g¢er¢evesinin olusturulmasina karar verilmistir. Buna gore
analiz su adimlarin sistematik uygulanmasi ile gerceklestirilmistir: 1) Arastirma sorusuna karar verilmesi, 2)
Kodlama ¢ergevesinin olusturulmasi, 3) Verinin ilgisiz kisimlart ayiklanarak kodlama birimlerine bolinmesi,
4) Kodlama cercevesini test etmek i¢in verinin %10’una deneme kodlamasi yapilmasi, 5) Kodlama
cercevesinin degerlendirilmesi ve modifiye edilmesi, 6) Asil kodlamanin gergeklestirilmesi, 7) Bulgularin

sunulmast ve yorumlanmast.

Schreier (2013) QCA igin givenirlik kadar gecerligin saglanmasinin da olduk¢a 6nemli oldugunu ifade
etmektedir. Bu baglamda, kodlamanin giivenirligini saglamak amaciyla hem deneme kodlamasinda hem de
asil kodlamada verinin belli bir boliimii her iki yazar tarafindan da kodlanarak (¢ifte kodlama) anlagsma
oranlart incelenmistir. Kodlayicilar arast anlasma orant aynt kodlarin verildigi birim sayisinin toplam birim
sayisina bolinmesiyle elde edilmistir (Schreier, 2013). Buna gére deneme kodlamasinda %10’luk kisim igin
kodlayicilar arast anlasma %70, asil kodlama icin ise %80’e ulagsmustir. Deneme kodlamasinda kodlama
gercevesi dizenlenmis, asil kodlamada ise uyusmanin olmadigt kodlar ortaklasa tartisilmis ve ortak karara
varimustir. Ayrica asil kodlamanin son hali ikinci yazar tarafindan da ¢ifte kodlamadan sonra incelenmis ve
uyusmanin olmadigt yerler tartistlmistir. Boylece kodlamanin tizerinden tekrar ve tekrar gecilerek giivenirligin
saglanmasina calisilmustir.

Kodlamanin gegerligi, kodlama ¢ergevesinin veriyi ne kadar iyi yansitabildigi ile iliskilidir. Veri odakli kodlama
gergevesi i¢in en uygun gegerlik yontemi gorinis gecerligi (face validity) oldugu séylenmektedir (Schreier,
2013) Bunun icin kodlama cgergevesinin siralanan Gzelliklere sahip olmasi saglanmustir: a) Kategoriler
arasindaki frekanslarda asiri farklilik (cok ytuksek kodlama oranina karsin cok dusiik kodlama) olmamasi, b)
iyi ayrismamis kategorilerin olmamasi, ¢) her verinin en az bir kategoride kodlanabilmesi (exhaustiveness),
d) hicbir kategorinin kodsuz kalmamasi (saturation), e) alt kategorilerin birbirini dislamasi (mutually
exclusive), d) alt kategoriler iist kategoriyle iliskili ve st kategorinin varyanslar olmas:t (unidimensionality).
Sonug olarak olusturulan kodlama gergevesi ve kategoriler Sekil 2’de yer almaktadir.
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BULGULAR

Tablo 2’de arastirmada kullanilan degiskenlerin aralarindaki iliskiler basta olmak tzere betimsel istatistikler
verilmistir. Tabloya goére katilimcilarin algiladiklart SED diizeyi artarken is bulmaya iliskin endiselerinin
azaldigy; gelecekteki islerinde bekledikleri mutluluk diizeyleri azalirken ise is bulmaya iliskin endiselerinin
arttugl gorulmektedir.

Tablo 2. Ortalama, standart sapma ve korelasyonlar

M SD 1 2 3 4 5
1. SED 272 0.76 1 -.09 - 2006 .09 -.006
2. Akademik ortalama 336 0.32 1 J12* -.08 .010
3. Is bulmaya iliskin endise 6.76  2.29 1 - 33tk 23%
4. Gelecekte beklenen mutluluk 6.5 2.18 1 - 28%H*
5. Istek-Beklenti uyusmast 1

Not. %p < .05, #p < 01, *%p < 001

Arastirma sorusu 1 ve 2’ye cevap verebilmek icin frekans ve yiizdelik tablosu kullanilmistir. Buna gére Tablo
3’de her bir ¢alisma alani icin isteyenler ve bekleyenler birlikte verilmistir. Tablo 3’e gore katilimcilarin
calismay1 en ¢ok istedikleri yer sirastyla kamuya baglt okulda (%33.55), bir danisma merkezinde (%29.35) ve
universitededir (%21.29). Diger taraftan katilimcilarin neredeyse yarist ise kamuya bagli bir okulda ¢alismay1
beklemektedir (%47.42). Tabloya gére kamuya bagli okulda calisma hem istek hem beklentilerde ytiksek
orandayken, 6zel bir okulda ¢alismak en istenmeyen ancak bunun aksine ikinci sirada beklenen calisma alant
olmustur. Ayrica bir danisma merkezinde veya universitede calismak isteyenlerin orani, ¢alismay1
bekleyenlerin oranindan yitksek olmast dikkat ¢ekicidir.

Tablo 3. Psikolojik danisman adaylarinin istek ve beklentileri

Caligma alan1 Isteyenler Isteyenler Bekleyenler Bekleyenler
(n) %) (n) %)
Adalet Bakanlig 22 7.096 6 1.93
Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanlii'nda 13 4.19 1 0.32
Bir danisma merkezinde 91 29.35 33 10.64
Kamuya bagh bir okulda 104 33.55 147 47.42
Ozel bir okulda 1 0.32 78 25.16
Ozel egitim merkezi 5 1.61 13 4.19
Universitede (aragtirma gorevliligi - akademik kariyer) 66 21.29 13 4.19
Diger 8 2.58 19 6.13
Toplam 310 100 310 100

Arastirma sorusu 3’e cevap vermek icin kariyer istek ve beklentileri aynt olanlar O, farkli olanlar 1 olarak
kodlanmistir. Ardindan istek beklentileri uyusmayanlar (“1” ile kodlananlar) toplam katilimei sayisina orant
hesaplanmistir. Kariyer istek ve beklentisi ayni olan 136 kisi, farklt olan 174 kisi vardir. Buna gore
katilmeilarin %56’sin1n kariyer istek ve beklentileri arasinda uyusmazlik oldugu goriilmustiir. Sekil 1, kariyer
istek ve beklentilerinde uyusma ve uyusmazlik olan katilmcilarin hangi alt alanlarla ilgilendikleri
gosterilmistir. Sekil 1’e gére okul psikolojik danismast alanina ilgi duyanlarin istek ve beklentilerinde
uyusmanin en fazla oldugu, aksine ruh saghg: psikolojik danismasina ilgi duyanlarin ise en fazla uyusmayan
istek ve beklentisi oldugu goriilmektedir.
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Sekil 1. Alt alan yonelimlerine gore kariyer istek ve beklenti uyusmazligt
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Alt Alan Yénelimleri

Arastirma sorusu 4, 5 ve 6’ya cevap vermek icin t testleri yapilmustir. Tablo 4’te t testi sonuglart Bonferoni
duizeltmesi yapilarak verilmistir. Tablo 4’e gbre sadece gelecekteki isten beklenen mutluluk kariyer istek ve
beklentilerinde uyusma olanlarda olmayanlara gére anlamli diizeyde daha ytuksek bulunmustur. Diger bir
bulguya gore kariyer istek ve beklentilerinde uyusma olsun veya olmasin katilimcilar benzer diizeyde is
bulmaya iliskin kaygi yasamaktadir. Benzer sekilde, Tablo 4’te, akademik ortalama istek ve beklentilerdeki
uyusmaya gore degismemektedir.

Tablo 4. Kariyer istek ve beklentilerindeki uyusmaya gore akademik ortalama, is bulmaya iliskin endise ve
gelecekte isten beklenen mutluluk

Kariyer istek ve beklentileri  Kariyer istek ve beklentileri Welch
uyusanlar uyusmayanlar t-test
M SD M SD
Akademik ortalama 3.36 0.31 3.37 0.33 0.17
Is bulmaya iliskin endise 6.43 2.38 7.03 2.19 2.29
Gelecekteki isten beklenen mutluluk 7.18 2.04 5.96 2.14 5.10%*

*p < .01. Bonferroni diizeltmesi uygulanmis sonuglardir.

Aragtirmanin Nitel bulgular

Arastirma sorusu 0’ya cevap vermek icin nitel icerik analizi yapilmistir. Analiz sonucunda olusturulan
kodlama cercevesi sekil 2’de verilmistir.
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Sekil 2. Kariyer istek ve beklentilerinde uyusmazligin nedenleri

KATILIMCILARA GORE KARIYER ISTEK VE BEKLENTI
UYUMSUZLUGUNUN NEDENLERI (257)
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Not. Parantez iginde verilen frekanslar kod sayilarini ifade etmektedi.

Sekil 2’de katihmeilarin kariyer istek ve beklentilerindeki uyusmazliklarina iliskin aciklamalart tic ana
kategoride verilmistir. Bunlar; bireysel kosullar, ise erisim ve ¢alisma kosullart olarak siralanabilir. Bireysel
kosullar katilimcilarin isin gerektirdiklerine yonelik hissettikleri deneyimsizlikle gelen yetersizlik duygulari,
egitim ihtiyaglari, motivasyonlari, maddi kaygilar1 ve c¢evrelerinden algiladiklart destek ve baskiy1
tanimlamaktadir. Bu kategoride 6ne ¢tkan nedenler yeterlik hisleri ve maddi kaygilar olmustur. Yeterlilik
konusunda endiselerini en sik ifade eden grup ruh sagligi psikolojik danigmasi alt alanina ilgi duyan
kattimctlardir (n = 43). Ayrica bu ilgi alanindaki katilimcilarin uyusmazlik icin en fazla ifade ettigi neden
yetersiz hissetmeleridir. Buna gore bir¢ok katilimei ruh sagligt psikolojik danismast alaninda ¢alismak icin
daha fazla egitime ve deneyime sahip olmalari gerektigini sGylemekte ve danisan gérme konusunda
kendilerini yetersiz bulmaktadir. Bu durum bazi katimecilar icin maddi kaygilari da beraberinde
getirmektedir. Ornegin 4. sinif 6grencisi bir kadin katihmet durumunu su sekilde ifade etmistir: “bayalinde
psikolojik danismaniik merkeinde calismak var fakat bunun icin cesitli editimler almam gerekiyor ve editim iicretleri gok
pabal bu nedente KPSSye hazerlanzp deviete atanmaya ¢alisacagim (76)”. Bununla birlikte bazt katilimcilar da
mezun olur olmaz bir ise girip ekonomik 6zgiirliiklerini kazanmak istemekte, maddi kaygilar sebebiyle en
ulasilabilir secenege yonelmektedir:

“Bir danssma merkezinde calisabilmenm igin ekonomik olarak elimde bir rakam bulunmas: gerekiyor
Jfakat mezun olur olmaz, bunun olmast imkansiz bu yiizden de bir devlet kurumunda calssip belli bir
ekonomik seviyeye ulastiktan sonra dantsma merkei ve bir devlet kurumunu beraber yiiriitmeyi
planlyyorum. (3. Sunsf, Kadm, 7).”
Katilimeilarin ekonomik konularda endiseleri, akademik kariyer hayali kuran katiimciarda da 6ne
ctkmaktadir. Bazt katilimeilar yiksek lisans ve doktora siireclerinde maddi zorluklar yasamamak i¢in en
ulagilabilir gordikleri is alanina yonelmektedir. Bu durumu bir katiimer “Gelir elde etmek ve yiiksek lisans
Yaparken maddi kayg yasamamak” (4. Simuf, Kadin, 54) olarak ifade etmektedir. Bireysel kosullarin diger alt
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kategorileri ise katilimecilarin istedikleri kariyer alaninda ise girebilmek icin ¢alismaya yonelik

motivasyonsuzlugu ve cevrelerinden algiladiklar: destek ve baskidur.

Ise erisim, katiimcilarm istihdam piyasast ile ilgili kosullart neden olarak bildirdigi kategoriyi
olusturmaktadir. Bu kategoride en sik dile getirilen agiklama is olanaklaryla ilgilidir. Kisaca, kariyer
isteklerinde yeterince is olanagmnin olmamasina karsin beklentideki alanin daha ulasilabilir gériilmesi bu alt
kategori kapsamindadir Olanaklar kategorisinde dikkat ¢eken bir nokta, ruh sagligi psikolojik danismasi ve
diger alt alanlarda ilerlemek isteyen bazilari icin kamuya baglt bir okulda calismak daha ulasilabilir
goruntrken okul psikolojik danismasi alaninda ¢alismak isteyen bazi katilimeilar i¢inse herhangi bir 6zel
okul veya psikolojik danisma merkezinde ¢alismak daha ulagilabilir gériinmektedir. Ornegin, ruh saghg
psikolojik danismasina ilgi duyan 4. smniftaki bir kadin 6grenci (168) soyle yazmaktadir:

“Bir merkezde psikolojik danssma hizmeti vermek icin yetkinligim ve tanmnerlgumm olmadigin:
diigiinifyorum, en azindan yiiksek lisans seviyesinde editim almus olmam gerektigini diigiinityorum.
MERB de ¢alzsmak bu yonden daba kolay geliyor, ayrica hem calisip hem yiiksek lisans yapabilecedimi
diisiinifyorum.”
Diger taraftan, okul psikolojik danismasina ilgi duyan 3. smnifta okuyan bir kadin 6grenci (56) kamuya
atamayla ilgili endiselerini su sekilde ifade etmistir:

“Atama problemlerinden dolay: ilk asamada MEB’e bagl: bir okulda ¢alismaya baslayamayacagim:
diigiiniiyorum. Daba diisiik bir kazang getiren ve yogun calisma kosullarma sahip bir igel okulda

calsmanin daha olast oldugnnu diisiiniiyorum.”

Olanaklar kategorisinde rehabilitasyon psikolojik danismasina ilgi duyanlar haricindeki her alt alan igin en
fazla katilimect ifadesi bulunan kategoridir. Aile danismasina ilgi duyanlarin belirttikleri nedenlerin %025.60’,
kariyer psikolojik danismasina ilgi duyanlarin belirttikleri nedenlerin %35.30’u, okul psikolojik danismasina
ilgi duyanlarin belirttikleri nedenlerin %46.70’t ve ruh sagligi psikolojik danigmasina ilgi duyanlarin
belirttikleri nedenlerin ise %27.60’1 is olanaklarina iligkindir. Bu da hangi alt alana ilgi duyarsa duysun bazi
katilimeilarin is olanaklari konusunda endiseleri oldugunu gostermektedir. Diger taraftan, okul psikolojik
danismasina ilgi duyanlarin yaklastk yarisi gibi yuksek bir oranmnin istedikleri alanda calisamayacaklarini
distinmelerinin nedeninin atama sorunlart oldugunu géstermektedir.

Ise erisimin zaman almasi ve bu siirede issiz kalmama istegi ise bir diger aciklamadir. Ornegin bir katilimct
danisma merkezinde calismak icin ... editimleri almak igin de zaman ...” gerektigini s6ylerken (Kadmn, 3. sinif,
1) bir diger katilimct ise “hemen atanabilecegini diisiinmiiyorum ...”" (3. Siuf, Kadn, 46) diyerek bu strecte 6zel
sektore yoneldigini belirtmektedir. Rehabilitasyon psikolojik danismasi disinda her alt alandan katilimei,
atanabilmek, danigsma egitimlerini alabilmek, deneyim kazanabilmek, lisansiistii egitime devam etmek gibi
nedenlerle kariyer isteklerini gerceklestirebilmek icin zamana ihtiyaclart oldugunu distinmektedir. Son
olarak, bir kistm katillmaci ise ise giris streclerinde nepotizmle karsilasmaktan duyduklart endiseyi
belirtmektedir. Liyakat ve nepotizmle ilgili olan bu endiseler liyakatsizlik alt kategorisinde yer almistir.

Diger kategorilerle karsilastirildiginda gérece daha az kodun yer aldigi calisma kosullari, katilimcilarin
tecriibe saglama, uygun kosullarda calisma ve giivence veren alanlara yonelmelerini tanimlamaktadir.
Burada en fazla dile getirilen alt kategori tecriibe saglamadir. Bir katilimci, okulda ¢alismayi nasil tecriibe
saglamak icin kullanacagini su sekilde ifade etmistir:
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“Mezun olur olmaz herbangi bir deneyimim olmadigs icin i3el okulda tecriibe edinebilecegimi ve
network.  olusturabilecedini  diisiiniiyorum. Burada  cocuklarla - iletisimimi - giiglendirmeyi  de
dnemsiyorum. Birkag yillik deneyimin ardindan yiiksek lisansim da bitirince klinikte cocuk-ergen
grubuyla calismak istiyorum.” (3. Susf, Kadm, 257)

Tecriibe saglama, danisma merkezinde galismayi isteyenler ve akademik kariyer distinenler icin okulda
calismayi cekici kilan sebeplerden gibi goriinmektedir. Diger taraftan, kamuya baglt bir okulda ¢alismanin
getirdigi uygun calisma kosullari ve giivence de bir kisim katilimeinmn bu galisma alanini daha avantajlt
bulmasint saglamaktadir. Bir katiimci, bu durumu su sekilde ifade etmistir: “Mesleki doyum agisindan bir

danismaniik merkezginde calismayr daba cok istiyorum fakat kazancimm garanti olmast ve bayatimin giivence altina
alimmast adma MEB daha mantiklz geliyor” (3. Sinif, Kadin, 139).

Sonug olarak, Tablo 5’te biitiin alt kategorilerin tanimlamalar1 ve 6rnek katilimer ifadeleri toplu bir sekilde

sunulmustur.

Tablo 5. Kategoriler, agiklamalar ve 6rnek ifadeler.

Kategoriler Agiklama Ornek Ifade
Bireysel kogullar
Yeterlik Katilimcilarin deneyim ve egitim dahil olmak tzere “Yeterli egitimleri almadan psikolojik danisma

kendilerini istedikleri kariyer alaninda yeterli
gérmemelerini tanimlar.

Maddi Kaygt Katilimcilarin istedikleri kariyer yolunda
ilerleyebilecek maddi kaynaklara sahip olmadiklarini,
ekonomik kosullart bir engel olarak tanimlamalarint

kapsar.
Motivasyon Katilimecilarin istedikleri kariyer yolunda ¢alismak icin
motivasyon ve azme sahip olmadiklarint ifade eder.
Destek/Baski Katiimcilarin istedikleri kariyer yolunda destek

bulamamalarini veya bagka bir alan icin bask:
gbrmelerini tanimlar.

yapmak icin yeterli goriilmeyecegimi
digintyorum.” (Yeni mezun, Kadin, 252)
“Strekli bunu denetrken issiz kalabilme likstim
de yok. Bulabilirsem bir danigsma merkezinde
para kazanabilmek icin ¢alisabilirim.” (Yeni
mezun, Kadin, 260)

“Atanmak gerekiyor ve ben ¢alismiyorum su an
vaktim ve enerjim yok.” (4. Sinuf, Kadin, 24)
“Ailem benden mezun oldugum an kpss ye girip
hemen okula atanmamu istiyor...” (3. Stuf,
Kadn, 231)

Ise erisim

Zaman Katlimeilarin istedikleti kariyer yolunda iletlemenin /  “Hemen atanabilecegimi diiginmtyorum.” (3.
ise girmenin zaman alacagint disinmeleri ve bunu Sinif, Kadin, 46)
engel olarak tanimlamalarini ifade eder.

Olanaklar Katilimcilarin istedikleri kariyer yolunda iletlemeyi “Atanma zorlugu. PDR dalinda atamalar az
zor bulmalari, olanaklarin az oldugunu disinmeleri oldugu icin 6zel sektdre yoneliyorum.” (3. Sinuf,
veya bekledikleri kariyer yolunda ilerlemenin daha Kadin, 87)
fazla is olanag: getirdigi durumlar bu kategoridedir.

Liyakatsizlik Katilimecilarin istedikleri kariyer yolunda iletlerken “Oniimdeki en biiyiik engel liyakat olacaktir.
liyakatsiz durumlarla karsilasacaklarina inanmalart bu ... (4. Sinuf, Erkek, 188)
kategoridir.

Calisma Kosullart

Giivence Katilimeilarin giivence saglayan kariyer segceneklerine  “stirekli degisen, gelisen tlkemizde kendimi
yonelmelerini ifade eder. garanti altina almak, gliven¢ duyma gereksinimi”

(3. Sinif, Kadin, 44)
Uygunluk Katilimecilarin ¢alisma kosullarinin daha uygun oldugu  “Okul psikolojik danisma ve rehberligi, baska

kariyer seceneklerine yonelmelerini ifade eder.

Tecriibe saglama  Katilimecilarin kariyer isteklerine ulagma yolunda
tecribe saglamak i¢in daha ulagilabilir alanlara
yonelmelerini tanimlar.

bir danigsmanlik merkezine gore bana daha iyi
kosul ve uygun olmasint hissettirmesi.” (3. Sinuf,
Kadin, 145)

“...deneyim kazanmak icin okulda ¢alismak
daha mantikl geliyor.” (3. Sinif, Kadin, 109)
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TARTISMA

Bu arastirmada psikolojik danisman adaylarinin mezuniyet sonrasi kariyer istek ve beklentileri ile bunlarin
uyusma durumunun incelenmesi amag¢lanmustir. Bu amagcla arastirmanin ilk bulgusu katilimeilarin en fazla
ilgilendikleri alanin ruh sagligi psikolojik danigmasi, en fazla galismak istedikleri yerin ise kamuya bagl
okullar oldugunu ortaya koymustur. Ancak bu oranlar birbirine yakindir ve bu nedenle psikolojik danisman
adaylarinin en fazla ¢alismayi istedikleri ve ilgilendikleri alt alanlarin okul psikolojik danigsmasi ve ruh saghg:
psikolojik danismasi oldugunu sonucuna varilabilir. Okul psikolojik danismasina ve okullarda ¢alismaya ilgi
Korkut-Owen'tn (2018) calismasinda da gézlemlenmistir. Korkut-Owen'tn (2018) nitel arastirmasindaki bu
bulgunun daha genis bir 6rneklemdeki bu nicel arastirmada da desteklendigi goriilmektedir. Benzer sekilde
Asirlt ve Kilahoglu'nun (2022) arastirmasinda da katthmeilarin en fazla belirttikleri istegin okula atanma
oldugu gorilmektedir. Ancak bu arastirmalarda kariyer istek ve kariyer beklentisi arasindaki farkhilik
tanimlanmamistir. Bu nedenle katilimeilarin gercekten okulda ¢alismayr istedikleri veya baska kaygilardan
oturt atanmayi bekledikleri belli degildir. Bu arastirmada ise katilimcilarin 6nemli bir boliimiiniin okullarda
calismay1 gercekten istedikleri ve okul psikolojik danismasi alaniyla ilgilendikleri gorillmustir.

Diger taraftan, ruh sagligi psikolojik danismanligt alant ve danisma merkezinde ¢alisma istegindeki bu
gorece yiksek oranlar ise Dogan'n (2000) 6ngoristint disindirmektedir. Buna gére, Dogan (2000)
gelecekte psikolojik danisman adaylarinin okul disindaki alanlara yonelecegi tahmininde bulunmaktadir. Bu
durum psikolojik danisma alaninin Amerika'daki gelisimini andirmaktadir. Amerika'daki psikolojik
danismanlarin da ilk ¢alisma yerleri okullar olurken daha sonra okul psikolojik danismanlari daha fazla
egitim talep ederek ruh saghgt psikolojik danismast alanmnin ortaya ¢itkmasini saglamuslardir (Leahy vd.,
2015). Turkiye'deki psikolojik danisma alaninin gelecegine yonelik yazilar da bu yonelimi ifade etmektedir
(61. Yesilyaprak, 2009). Bu calismada da benzer bir egilim 6riinttsti gérilse de bu yonelimin izlendigi
boylamsal ¢alismalar bulunmamaktadir.

Bu arastirmanin en 6nemli bulgusu, katilimcilarin ¢alismayz istedikleri yer (kariyer istek) ile biiytik thtimalle
calisacaklarint dustindukleri yer (kariyer beklentisi) arasindaki farkliligin calisma grubuna goére oranidir.
Buna goére, katilmciarin yarsindan fazlast ¢aligmayr istedikleri alan veya yer disinda calismay:
beklemektedir. Ornegin, arastirma bulgularina gore ¢zel ve kamuya baglt bir okulda ¢alismayt bekleyenlerin
toplam oraninin %78.58ken bu yerlerde galismak isteyenlerin tim katilimcilara orani %33.87°dir. Bu sonug,
okul psikolojik danismasi alaninda ¢alismay1 bekleyen 6nemli bir kisim katilimcinin aslinda bagka bir yerde
calismak istedigini gostermektedir. Bu sonucun 6nemli bir riske isaret ettigi sOylenebilir ¢linkii arastirmalar
kariyer istek ve beklenti uyusmazliginin disik kariyer doyumu ve iyilik haliyle iliskisini gostermektedir
(Beckmann vd., 2023; Bouchard ve Nauta, 2018; Ryu ve Jeong, 2021; Creed ve Blume, 2013; Rehfuss vd.,
2012). Dahast, bu arastrmanin diger bulgusu katilimecilarin gelecekteki isten beklenen mutluluk
derecelendirmelerinde uyusmazlik yasayanlar aleyhine anlamli farklihig: gostermektedir. Bu baglamda bu
arastirma psikolojik danisman adaylarinin kariyer gelisimleri konusunda 6nemli bir riskin oldugunu
dusundirmektedir, ancak bu yorumu desteklemek tizere daha fazla arastirmaya da ihtiya¢ vardir.

Arastirmanin bir diger bulgusu gelecekteki isten beklenen mutluluk derecelendirmelerindeki anlaml
farkliiga karsin is bulmaya iliskin endise derecelendirmelerin uyusma olan ve olmayanlarda anlaml bir
farklilik gostermemesidir. Bu bulgu ilgi ¢ekicidir. Buna gore kariyer istek ve beklentileri uyusanlar da
uyusmayanlar kadar gelecekte is bulamamaktan endiselenmektedir. Onceki arastirmalardaki nitel bulgular
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da psikolojik danisman adaylarinin kariyerleri konusunda endiseli olabileceklerini vurgulamistir (Asarh ve
Onder-Kiilahoglu, 2020; Yilmaz, 2019). Bu arastirma, bu énciil arastirmalardaki bulgulart daha genis bir
orneklemde desteklemektedir. Dolayisiyla psikolojik danisman adaylari istedikleri alanda galisacaklarint
diisiinseler bile kariyerlerine iliskin kaygi duymaktadirlar. Universite 6grencileriyle yapilan yakin tarihli
calismalar (Asantugrul, 2024; Demir vd., 2023) onlarin is bulma kaygisi, ekonomik zorluklar ve yasam
zorlugu gibi konularda ya da genel olarak gelecek kaygilari yasadiklarint gostermektedir. Gengler ekonomik
ve sosyal olarak yiprandiklarini (Inan vd., 2024) kariyer sorunlart icinde gelecek kaygisinin ve mesleki
etmenlerin 6nemli bir yer kapladigini (Ozgiil, 2023) ifade etmektedirler. Tiim bunlar gbz 6ntinde
bulunduruldugunda tniversite Ogrencilerinin genel olarak geleceklerine iliskin kaygilari oldugu ve bu
durumun onlarin kariyer ya da mesleki gelisimlerine de yansidigi sGylenebilir.

Bu arastirmada, ayrica, katthimcilarin kariyer istek ve beklentilerindeki uyumsuzluga iliskin gorisleri de
incelenmigtir. Arastirmanin nitel bulgularina gore, kariyer istek ve beklentileri uyusmayanlar bu durumu, ise
girmek icin gereken veya istenen yetkinlige sahip olmamalari, maddi kaygilardan 6tiirii en ulagilabilir olan
ise yonelmeleri, istedikleri alanda is bulmanin zor olmas: veya zaman almasi, ¢alisma kosullart daha uygun
olan ve deneyim kazanabilecekleri ise yonelmeleri gibi sebepletle actklamistir. Bildirilen sebepler daha
onceki arastirmalarin belirttigi engellerle uyumludur (Akoglan-Kozak ve Dalkiranoglu, 2013; Metz vd,,
2009; Patton ve Creed, 2007; Perry ve Raeburn, 2017). Ayrica bu bulgular daha 6nce bahsedilen
Gottfredson’in (2002) kariyer uzlasmast kavrami ile agiklanabilir. Bu baglamda katilimcilar is olanaklarinin
sinirlihigy, isin deneyim istemesi gibi engellerle karsilastiklarinda daha ulagilabilir, ise erisimin gorece hizli ve
kolay oldugu hedeflere yonelerek istek ve beklentilerinde uzlasmislardir. Benzer sekilde bir arastirmada,
katilmeilar yiksek kariyer uzlasmast yapmalari gerektigi durumda isin sagladigi sosyal prestije ve refah
diizeyine yonelmektedirler (Qiao vd., 2019).

Bu arastirmada psikolojik danisman adaylarinin ¢esitli nedenlerle en ulagilabilir olan ¢alisma alanmna
yonelme egiliminde olabilecekleri gorillmistir. Ancak bu algiar katilimcidan katilimeiya degismektedir.
Ornegin bazi katilimcilar icin okullarda calismak daha ulasilabilirken bazi katilimeilar icin atama zorluklart
onlart 6zel sektore yonlendirmektedir. Asirlt ve Kilahoglu (2022) da psikolojik danisman adaylarinin
atanma disindaki farkli alanlara yonelme isteginin atanamama kaygisiyla iliskili olabilecegini iddia etmistir.
Bu arastirmada bunu destekleyen olgular da bulunmakla birlikte tersine atanmayt kolay bulduklari icin
okullarda ¢alismaya yonlenenler de bulunmaktadir. Dolayisiyla, istthdam piyasasinin durumundan ziyade
ogrencilerin piyasaya iligkin algilarinin kariyer beklentilerinde daha 6nemli olabilecegi yorumu yapilabilir.
Hoff vd. (2022) ergenlerle yaptiklari calismada, kattimcilarinin hedeflerinin gercek piyasa kosullartyla
uyumsuz olabilecegini gostermistir. Bu baglamda sonraki arastirmalarin bu algilar ile gercek is piyasast
arasindaki iliskiyi ortaya koymasi fayda saglayabilir.

Sinirlhiliklar ve gelecek aragtirmalar

Bu arastirma, 6nciil bulgular sunmakla birlikte bircok sinirliligi olan bir calismadir. Oncelikle bu arastirma
kesitseldir. Bu nedenle verilerin toplandigi zaman diliminin egilimlerini yansitmaktadir. Bununla birlikte
kariyer istek ve beklentileri ekonomik kosullardan veya istthdam piyasasindaki degisimlerden etkilenebilir.
Psikolojik danisma alt alanlari da zamanla gelisip biytiyebilir ve istthdam bu yonde degisim gosterebilir. Bu
baglamda, kariyer istek ve beklentilerindeki degisimlerin boylamsal incelenmesi psikolojik danisma alaninin
gelisimine 1s1k tutabilir ve gelecek arastirmalar icin 6nerilmektedir.
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Bu arastirmanin 6rneklemi uygun 6rnekleme yontemi ile gérece sinirlt buiyiiklikte olarak elde edilmistir.
Bu da bir sinirlilik olusturmaktadir. Buna karsin, elde edilen bulgularin literatiitle uyumlu oldugu da
goriilmektedir. Orneklemdeki cinsiyet dagilimma bakildiginda ise kadinlarin  ¢ogunlukta oldugu
gorilmektedir. Bununla birlikte, PDR lisans 6grencilerinin cinsiyet oranina bakildiginda da (Yiksek6gretim
Kurumu, 2024b) kadinlarin ¢ogunlukta oldugu gorilmektedir. Bu c¢alismada ayrica cinsiyete iliskin
¢tkarimda bulunulmadigindan bu durumun arastirma sonuglarini simnurlt etkileyebilecegi diisintilmektedir.

Bu arastirmada gelecekteki isten beklenen mutluluk ve is bulmaya iliskin endise diizeyleri tek madde ile
Ol¢tlmesi de 6nemli bir sinirhliktir. Bu 6lgtimlerin amact 6nctl bulgular elde edip sonraki arastirmalar icin
oneri olusturmaktir. Bu baglamda bu arastirma betimsel istatistikleri kullanarak bir durum degerlendirmesi
yapmakta ve sonraki aragtirmalarda iliskilerin daha derinlemesine incelenmesini 6nermektedir. Bu nedenle
sonraki arastirmalarda daha fazla gecerlik ve givenirlik kaniti saglayan 6lgme araglari ve yontemler
kullanilmast 6nerilmektedir. Béylece uyusmazlik ile kariyer ¢iktilari arasindaki iliski hakkinda daha fazla
yorum yapilabilir.

Bu aragtirma, psikolojik danisma alani 6zelinde yapilmakla birlikte baska kariyer alanlarnin da benzer
sorunlarla karsilasmast olasidir. Turkiye'deki piyasa kosullart ve ekonomik durumlar kendine 6zgudir ve
her kariyer alani bundan farkli sekilde etkilenmesi olasidir. Bu baglamda kariyer istek ve beklentileri
arasindaki farkliliklara iliskin hem ruh saghgt kariyer alaninda hem de diger kariyer alaninda daha fazla
calisma yapilmast aday meslek elemanlarinin kariyer ihtiyaglarina 1sik tutabilir.

Bu arastirmada katiimciarin is bulma kolayligina ve olanaklara iliskin algilarinin farklilasabilecegi
gorilmistir. Bu nedenle sonraki arastirmalar psikolojik danisman adaylart ve Universite 6grencileri igin is
olanaklari algilarini ve bu algilarla iliskili faktorleri inceleyebilir. Bu baglamda kariyer bilgi kaynaklari ve
kariyer arastirmast becerisi énemli olabilir. Is olanaklarina iliskin alglarin istihdam piyasasinin giincel
durumu ile karsilastirilarak gerceklik testine tabi tutulmasi da baska bir arastirma konusu olabilir. Ayrica is
olanaklari, istthdam piyasasiyla oldukc¢a ilgili olmakla birlikte bu olanaklarin arttirilmasinda kariyer
becerilerinin de roli oldugu séylenebilir. Bu baglamda kazanilacak derinlemesine bir anlayisin sonraki
kariyer miidahalelerine 6nctlitk edebilecegi diistintlmektedir.

Uygulamacilara ve politika yapicilara oneriler

Bu arastirmada katilimecilarin 6nemli bir kisminin kariyer isteklerini gerceklestirmede engelle karsilasarak
farkli kariyer beklentilerine yonelmeleri ve kariyer uzlasmast yaptiklart goriilmustir. Bu da psikolojik
danisman adaylarinda kariyer danismanhgina yonelik bir ihtiya¢ olduguna isaret etmektedir. Ekonomik ve
istthdam piyasasindan dogan engeller politika yapicilarla iliskili olmakla birlikte, kariyer danismanlar
Gottfredson'n kuraminda deginildigi tizere danisanlarinin daha stratejik ve akilct kariyer uzlagmalar
yapmalari yoniinde destek verebilir (Ryu ve Jeong, 2021). Bu baglamda bireysel ve grupla kariyer
miudahaleleri 6nerilmektedir. Diger taraftan, kariyer uyusmazligr yasasin veya yasamasin katithmecilarin is
bulmaya yonelik endiseleri olabilecegi gbzlenmistir. Bu baglamda, kariyer umuduna, is bulma yontemlerine
ve diger kariyer becerilerine yonelik miidahalelerle is bulma kaygisi Gizerine ¢alisilmasi 6nerilmektedir.

Bu arastirmada, ruh saghg: psikolojik danigmasina ve danisma merkezlerinde ¢alismaya yonelik 6nemli bir
ilgi g6zlemlenmistir. Ancak, Turkiye'de halen ruh sagligt yasasinin olmamasi basta olmak tizere ruh sagligi
hizmetlerinde yasanan sorunlar geng ruh sagligi hizmet elemanlarinin 6ntinde bir engel teskil etmektedir.
Bu arastirma ruh sagligt hizmet elemanlari arasinda psikolojik danisman adaylarinin endise ve ihtiyaglarini
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sinirlt da olsa gostermektedir. Bu baglamda, politika yapicilarin, sivil toplum kuruluglarinin, akademisyen,
meslek elemanlari ve biitin paydaslarin bir araya gelerek Ttrkiye'deki ruh sagligi hizmetlerindeki sorunlar
ve insana yakisir calisma sartlart (Ergin vd., 2023) tizerinde ¢alismalart ve etik dist uygulamalar ile danisan
guivenligini saglayict politik 6nlemler alinmasi 6nem arz etmektedir.
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Extended Abstract
Introduction:
Individuals often have specific goals and aspirations for their careers, but achieving all of these objectives
is not always possible. Environmental conditions can sometimes serve as barriers to fulfilling career
aspirations (Metz vd., 2009; Patton ve Creed, 2007; Perry ve Raeburn, 2017). In such instances, individuals
may revise their career goals to more attainable ones, referred to as career expectations. Patton and Creed
(2007) describe this as the discrepancy between career aspirations and expectations, while Gottfredson
(2002) terms it career compromise. Regardless of the terminology used, this discrepancy has been
associated with person-environment misfit, diminished career satisfaction, and reduced well-being
(Bouchard & Nauta, 2018; Gjerustad, 2016; Beckmann et al., 2023; Ryu & Jeong, 2021; Creed & Blume,
2013; Rehfuss et al.,, 2012). Consequently, we consider the discrepancy between career aspirations and
expectations a significant risk factor for career development.
Given that the counseling profession is an emerging occupation in Tirkiye, graduates may encounter
obstacles in finding employment. The primary area of employment for counselors is in schools, while
opportunities in counseling centers and other workplaces remain relatively limited. Consequently, some
research has indicated that counseling students may have concerns regarding employment (Asarli & Onder-
Kiilahoglu, 2020; Yilmaz, 2019). Employment conditions may compel them to consider more attainable
work options, such as school counseling. This situation poses a risk for counseling students regarding high
career compromise or career aspiration-expectation discrepancy. However, there is limited research
exploring this issue. Therefore, the present study aims to investigate counseling students' career aspirations
and career expectations using both qualitative and quantitative methods.
Method:
The descriptive study comprises 310 junior and senior counseling students (84.84% female) using
convenience sampling. The Ethics Committee of Selcuk University Education Faculty confirmed that the
study complies with the ethical standards of the Helsinki Declaration. Data were collected with a
questionnaire created by the authors, including questions about descriptive features, career aspirations and
expectations, future expected happiness at work, and job anxiety. To measure career aspirations,
participants were asked, "Imagine that after graduation, you can start working wherever you want
immediately. There are no obstacles in front of you. Where would you be working?" For career
expectations, participants were asked, "Considering your current circumstances, where will you most likely
work first after graduation?" Career aspiration-expectation discrepancy was measured by the differences
between these two questions (if the answers were different = 1, if the answers were the same = 0), in line
with other studies (Bouchard and Nauta, 2018; Patton and Creed, 2007). One open-ended question also
allowed participants to explain these differences. Quantitative data were analyzed using the R programming
language with RSTUDIO, whereas qualitative data were analyzed using Maxqda with the Qualitative
Content Analysis method (Schreier, 2013). The validity and reliability of the data were ensured.
Results:
The present study shows that participants were most interested in mental health counseling (43.55%) and
school counseling (32.90%). Regarding career aspirations, results show that participants would most like
to work in a public school (33.55%), a counseling center (29.35%), and a university (21.29%), respectively.
On the other hand, almost half of the participants expect to work in a public school (47.42%). The
proportion of those who want to work in a counseling center (29.35%) or university (21.29%) is higher
than the proportion of those who expect to work there (10.64% and 0%, respectively). Consequently, there
were 136 people whose career aspirations and expectations were the same and 174 people whose career
aspirations and expectations were different. Accordingly, 56% of the participants had a discrepancy
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between their career aspirations and expectations. Future expected happiness was found to be significantly
higher in those with congruence in career aspirations and expectations than in those without. Participants
experienced similar levels of anxiety about finding a job, whether their career aspirations and expectations
were congruent or not. Similarly, academic achievement did not change according to the congruence in
aspirations and expectations. Participants' explanations for the discrepancy in career aspirations and
expectations were categorized into three main areas: individual circumstances, access to work, and working
conditions. Individual circumstances included four subcategories: perceived self-efficacy, financial
concerns, motivation, and support/pressure. Access to work included three subcategories: taking time,
opportunities, and unfairness. Finally, working conditions were categorized into assurance, suitability, and
experience provision.

Discussion & Conclusion:

In this study, it was found that school counseling and mental health counseling were the sub-fields in which
counselor candidates were most interested and wanted to work. The high rates of interest in mental health
counseling and the desire to work in a counseling center support Dogan's (2000) forecast that counselor
candidates will increasingly move towards fields outside of schools.

The most important finding of this study was the high ratio of discrepancy between career aspiration and
career expectation. Previous studies have shown relationships between this discrepancy and negative career
outcomes, such as reduced career satisfaction and well-being (Beckmann et al., 2023; Bouchard and Nauta,
2018; Ryu and Jeong, 2021; Creed and Blume, 2013; Rehfuss et al.,, 2012). Therefore, the high ratio of
discrepancy found in this study may be a risk factor for counselor candidates' career development. Future
research should build on this study and provide a more detailed analysis of the antecedents and
consequences of these discrepancies.

This research has some limitations, including those inherent to cross-sectional studies, the sampling
method, and sample size. However, this study is the first to investigate the discrepancies between counselor
candidates' career aspirations and expectations. As such, it serves as a preliminary investigation and raises
new questions for future research.
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EK 1 - Anket Sorular1

Cinsiyetiniz nedir?

Sinif Diizeyiniz nedir?

Kendinizi hangi sosyoekonomik diizeyde (SED) algiliyorsunuz?
Akademik ortalamaniz?

1. PDR'nin hangi alt alani ilginizi en fazla ¢ekiyor?

2. Is bulma konusunda kendinizi ne kadar kaygilt hissediyorsunuz? 1’den (hig kaygili hissetmiyorum) 10’a
(cok kaygilt hissediyorum) kadar bir puan verin:

3. Farz edin ki mezun olduktan sonra istediginiz yerde hemen ¢alismaya baslayabileceksiniz. Hicbir engel
6ntiniizde yok. Nerede calistyor olurdunuz?

3.1. Yukaridaki soruda c¢alismayi sectiginiz yeri disiinin. Burada calismak istemenizdeki nedenlerden en
onemlisi hangisidir?

3.2. Eger isterseniz yukaridaki soruya (3.1.) verdiginiz cevabi agiklayabilirsiniz.:

4. Su anki sartlarinizi dustinecek olursaniz, mezun olduktan sonra biyik ihtimalle ilk olarak nerede
calisacaksiniz?

5. Eger hayalinizdeki ¢alismak istediginiz yer ile gercekte calismaya baslayacaginizi dustinduginiiz yer
arasinda (3. ve 4. sorular arasinda) farklilik varsa bunun nedeni nedir? Kisaca agiklar misiniz?

0. Mezun olduktan sonraki ilk isinizde ne kadar mutlu olacaginiza inantyorsunuz? 1’den 10’a kadar bir puan
verin (1 = Hi¢ mutlu olmayacagim, 10 = ¢ok mutlu olacagim):
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