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Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklar1 Y6netimi Dergisi, Siileyman Demirel Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Insan Kaynaklari Yonetimi Boliimii tarafindan {iniversite
bilinyesinde 2022 yilinda yayin hayatina baslayan ulusal hakemli bir dergidir. Siileyman Demirel
Universitesi Insan Kaynaklari Yonetimi Dergisi, insan kaynaklari yonetimi alanindaki ulusal ve
uluslararasi gelismelerin takip edilmesi, insan kaynaklari1 yonetimi odakli akademik yayinlar1 igermesi,
bilimsel kurallara ve etige uygun, kendi alani ile ilgili nitelikli ve giincel bir kaynak olusturmasi basta
olmak tizere ¢esitli amaglarla yayin hayatina baglamistir.

KAPSAM

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dergisi, insan kaynaklari yonetimi
dinamik gevresi, islevler ve strateji, esit istihdam firsatlari, ¢aligan haklar1 ve disiplin, insan kaynaklar
planlamasi ve is analizi, personel ige alimi, se¢im esaslari, ise aligtirma, egitim ve ¢alisanlarin gelisimi,
kariyerleri yonetmek, performans yonetim sisteminin kurulmasi, 6diil ve 6deme planlarini olusturmak,
calisan sosyal hak ve yardimcilari, saglik ve giivenlik risklerinin yonetilmesi, is iliskilerini ve toplu
sozlesme alanlarindaki konularda yazilmig arastirma, derleme, gézlem ve goris, bildiri, rapor, ¢eviri
ve duyuru tiiriindeki Tiirkge ve Ingilizce bilimsel yazilar yaymlanmaktadir.

Acik erisim politikas1 benimsemis bir dergi olan SDU IKYY Dergisi; Haziran ve Aralik aylarinda olmak
tizere yilda iki say1 olarak yayimlanmaktadir. Yayin etigi konusunda COPE (Committe on Publication
Ethics) ve ICMJE (International Committe of Medical Journal Editors) tarafindan belirlenen yayin
etigi ilke, standart ve tavsiyelerini gozetmektedir. Dergimize yayimlanmak iizere gonderilen tim
makaleler, Turnitin intihal programi tarafindan taranmaktadir. Dergimizde yayimlananmis olan
yazilardaki goriisler, derginin goriisleri olmayip yazilarin tiim sorumlulugu yazara veya yazarlara
aittir. Dergimizde gonderilecek olan makaleler i¢in herhangi bir ad altinda yazar veya kurumdan iicret
talep edilmemektedir.
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SULEYMAN DEMIREL UNIVERSITESI INSAN KAYNAKLARI YONETIMi DERGISi
YAYIN KURALLARI

Siileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Dergisi’ne gonderilecek makalelerde
yazarlarin asagida belirtilen ilke ve kurallara uymalar1 gerekmektedir. Belirtilen ilke ve kurallara
uygun olarak hazirlanmayan makaleler degerlendirme siirecine alinmayabilir ya da bu siirecin
herhangi bir asamasinda degerlendirme disinda birakilabilir.

Yazarlarin Etik Sorumluluklari;

Yazarlarin dergiye gonderdikleri makaleleri daha 6nce bagka bir yerde yayinlanmamis olmasi ve/veya
yayimnlanmak {izere baska bir dergiye gondermemis olmalar1 gerekmektedir.

Yazarlarin makale icerisinde kullandiklari tiim alintilara kaynak gostermeleri gerekmektedir.

Yazarlar, dergiye gonderdikleri makalenin kendi c¢alismalart oldugunu, makalelerinde higbir sekilde
intihal yapmadiklarini, intihalden kaynaklanan tiim sorumluluklarin kendilerine ait oldugunu ve bu
konuda derginin hig¢bir sorumlulugunun olmadigini beyan etmis oldugunu kabul etmektedir.

Yazarlarin gonderdikleri makaleye esit katki verdiklerini taahhiit etmeleri ve biitiin yazarlarin makale
tizerinde esit sorumluluklarinin oldugunu bilmeleri gerekmektedir. Sorumlu yazarin makalede adi
gecen diger tiim ortak yazarlari yayina ve ortak yazar olarak adlandirilmalarina razi oldugunu taahhiit
etmesi gerekmektedir.

Makale ¢aligmasina 6nemli katkilar saglayan tiim kisilerin ortak yazar olarak adlandirilmasi ve bunun
disindaki kisilere tesekkiir kisminda yer verilmesi gerekmektedir. Yazarlarin génderdikleri ¢aligmalari
destekleyen kurum/kuruluslar, finansal kaynaklar1 veya ¢ikar catismalarini beyan etme yiikiimliiliikleri
bulunmaktadir. Gerek goriildiigli takdirde makalelerinde yer alan veri setlerine ulasim imkani
saglamalar1 gerekmektedir.

Yazarlarin dergide yayimlanmak tizere gonderdikleri makaleleri arastirma ve yayin etigi kurallan
cergevesinde hazirlamalari gerekmektedir. Yapilan arastirmalar icin ve etik kurul karari gerektiren
klinik ve deneysel insan ve hayvanlar iizerindeki calismalar i¢in ayr1 ayr etik kurul onayr almis
olmalar1 ve bu onay1 makale igerisinde belirtmeleri ve belgelendirmeleri gerekmektedir.
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Hakemlerin Etik Sorumluluklari;

Hakemlerin aragtirmay1 incelemek igin yeterli nitelige sahip olmamasi veya makaleyi hizli bir sekilde
degerlendirmesi miimkiin olmayacagin1 bilen secilmis bir hakemin, bu durumu editdre bildirmesi ve
inceleme siirecinden 6zriinil istemesi gerekmektedir.

Hakemlerin kendilerine gonderilen makaleleri gizli tutmalar1 ve hakemlik siirecinden elde ettikleri
bilgileri kisisel menfaatleri i¢in kullanmamalar1 gerekmektedir.

Hakemlerin degerlendirme raporlarini veya makale hakkindaki bilgileri baskalariyla paylagmamalari
ve editoriin izni olmadan yazarlarla dogrudan iletisim kurmamalar gerekmektedir.

Hakemlerin makalelerdeki potansiyel etik meseleler konusunda 6zenli olmalar1 ve bunlar1 editoriin
dikkatine sunmalar1 gerekmektedir. Bu durumlara degerlendirmedeki makale ile hakemin kisisel bilgi
sahibi oldugu herhangi baska bir yayinlanmis ¢alisma arasindaki 6zli benzerlik ve ortiisme dahildir.

Hakemliklerin nesnel bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Yazarlara dair kigisel elestirilerde
bulunulmamasi, degerlendirmelerin yapici, diiriist ve kibar olmasi gerekmektedir.

Hakemlerin yazarlardan herhangi biriyle rekabet¢i, igbirlik¢i veya baska bir iliski veya baglantidan
kaynaklanabilecek potansiyel cikar catigmasina sahip oldugu bir makaleyi degerlendirmeye kabul
etmeden Once editore danismasi gerekmektedir.

Editéor Kurulunun Etik Sorumluluklari;

Editorlerin yayimlanacak makalelerin karari asamasinda 6zgiinliige ve bilimsel literatiire sagladigi
katkiy1 dikkate almalar gerekmektedir.

Editorlerin hakem havuzunu genis ve giincel tutmaya 6zen gdstermeleri gerekmektedir.

Editorlerin makalelerdeki hata, tutarsizlik veya yanlis yonlendirmelerin diizeltilmesinde yardimci
olmalar1 gerekmektedir.

Editorlerin makaleleri hakemlerin uzmanlik alanlarmi  dikkate alarak gondermeleri ve
degerlendirmelerin yansiz ve bagimsiz yapilmasini desteklemeleri; akademik kurallara riayet etmeyen
ve bilimsellikten uzak degerlendirmeleri engellemeleri gerekmektedir.

Dergide hangi makalelerin yaymlanacagina karar vermek etik kurulun sorumlulugundadir. Makaleleri
degerlendiren etik kurulunun; 1rk, cinsiyet, cinsel yonelim, dini inang, etnik koken, vatandaslik ya da
politik felsefelerinden bagimsiz olarak degerlendirmelerini yapmalar1 gerekmektedir. Alinacak
kararin, makalenin dogrulugu, gegerliligi ve 6nemi ile derginin kapsaminin uygunluguna dayanmasi
gerekmektedir. Iftira, telif hakki ihlali ve intihal ile ilgili mevcut yasal gerekliliklerin de dikkate
alimmas1 gerekmektedir.

Editoriin veya herhangi bir editér kurulu tiyesinin; ilgili yazar, hakemler, potansiyel hakemler, diger
editdr danismanlar1 ve yayimcilardan bagka kimseye bir makale hakkinda bilgi ifsa etmemesi
gerekmektedir.

Sunulan bir makalede agiklanan yaymlanmamis malzemelerin, yazarin agik yazili izni olmaksizin
editoriin veya editdr kurulunun kendi arastirmalarinda kullanilmamalar1 gerekmektedir.
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An Empirical Study on Covid-19 Graduates’ Experiences of Transition to the Labour Force
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Oz

Bu ¢alisma, Covid-19 pandemisinin yiiksekdgretimden is giicline gegis lizerindeki etkilerini inceleyen ampirik bir arastirmadir. Pandemi
hem ekonomik hem de sosyal alanlarda derin etkiler olusturmus, 6zellikle mezunlarin is piyasasina gegis siireglerini karmagik hale
getirmistir. Arastirma, pandemi siiresince uzaktan egitim alan Ogrencilerin ve mezunlarin istihdam edilebilirlikleri, dijital beceri
gereksinimleri ve kariyer hedeflerindeki degisikliklere odaklanmistir.

Arastirmada karma yontem kullanilmig hem nitel hem de nicel veriler toplanmustir. Nitel veriler, odak grup goriismeleri yoluyla elde edilmis
ve bu bulgular dogrultusunda nicel anket formu tasarlanmistir. Anket, 6zellikle ktisadi ve Idari Bilimler, Miihendislik ve Doga Bilimleri
ve Iletisim Fakiiltelerindeki &grenciler ve mezunlari kapsamus; cevrim ici platformlar araciligiyla genis bir 5rneklem grubuna (1744 dgrenci)
nicel olarak uygulanmistir. Arastirma temelde iki onemli bulguya dikkat cekmektedir: Ik olarak, is bulma siiresi algisinda anlamli bir
beklenti-gerceklik ayrimi vardir: ¢evrim i¢i ders etkililigini yiiksek algilayan 6grenciler siirecin uzayacagimi ongoriirken, mezunlar fiilf
deneyimlerinin beklenenden daha az olumsuz oldugunu bildirmistir. ikinci olarak, kariyer planlar1 iizerindeki etki agisindan iki grup arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Fakat her iki grup da uzaktan egitimin kariyer ydnelimini sinirlt dlgiide olumsuz
etkiledigini belirtmistir. Bu bulgular pandemi kosullarinda dijital beceriler, uygulamali deneyim ve 6z-motivasyonun, mezunlarin is
piyasasina gegisinde kritik rol oynadigint vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Covid-19, Uzaktan Egitim, Yiiksekogrenim, Istihdam, Kariyer Planlama
Jel Kodlary: E24, HI12, J21, J24, O15

Abstract

This study is an empirical investigation of the effects of the Covid-19 pandemic on the transition from higher education to the labor force.
The pandemic has had profound impacts on both economic and social spheres, particularly complicating the transition of graduates to the
labor market. The research focuses on changes in the employability, digital skills requirements and career aspirations of distance education
students and graduates during the pandemic.

Both qualitative and quantitative data were collected using a mixed methodology. Qualitative data were obtained through focus group
interviews and a quantitative questionnaire was designed in line with these findings. The questionnaire specifically covered students and
graduates from the Faculties of Economics and Administrative Sciences, Engineering and Natural Sciences and Communication, and was
quantitatively administered to a large sample group (1744 students) through online platforms. The research basically draws attention to two
important findings: First, there is a significant expectation-actuality divide in the perception of time to find a job: students who perceived
high online course effectiveness predicted that the process would take longer, while graduates reported that their actual experience was less
negative than expected. Second, there was no statistically significant difference between the two groups in terms of the impact on career
plans. However, both groups indicated that distance education had a limited negative impact on career orientation. These findings emphasize
that digital skills, hands-on experience and self-motivation play a critical role in graduates’ transition to the job market in pandemic
conditions.

Keywords: Covid-19, Distance Education, Higher Education, Employment, Career Planning
Jel Codes: £24, H12, J21, J24, O15
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Giris

2019 yilinin aralik aymin sonlarinda Cin’in Hubei eyaletine bagli Wuhan kentindeki saglik merkezlerinde sebebi
bilinmeyen pnomoni vakalarinda kayda deger bir artis gozlemlenmistir. Bu durum, kisa siirede tiim diinyay1
etkileyen ve koronavirlis (Covid-19) olarak bilinen salginin baglangic1 olarak kabul edilmistir. Diinya Saghk
Orgiitii (DSO), 30 Ocak 2020 tarihinde bu olay1 kiiresel bir halk saglig1 acil durumu olarak duyururken, 11 Mart
2020°de ise pandemi ilan etmistir. DSO Genel Direktorii Dr. Tedros Adhanom Ghebreyesus, 11 Mart 2020°de
diizenledigi basin toplantisinda, Cin disindaki vaka sayilarinda goriilen 13 kat artisin ciddi bir endise kaynagi
oldugunu vurgulayarak daha sert onlemler alinmasi gerektigini ifade etmistir. Ayni aciklamada Covid-19
pandemisinin yayilma hizt ve yol actig1 biiyiik insani zararlar nedeniyle yalnizca saglik sektoriinii degil tiim
sektorleri derinden etkiledigi ve herkesin bu miicadeleye dahil olmasi gerektigi belirtmistir (Cucinotta ve Vanelli,
2020; Zhu vd., 2020).

21. ylizyilin en sarsici kiiresel krizlerinden biri olarak kabul edilen Covid-19 pandemisi yalnizca saglik alaninda
degil; ekonomik sistemler, sosyal yapilar ve bireylerin giindelik yasamlari iizerinde de koklii degisimlere neden
olmustur. Baglangicta bir saglik krizi olarak ortaya c¢ikan siire¢ kisa siirede kiiresel olgekte ekonomik bir
durgunluga evrilmistir. Uluslararas: Para Fonu’nun (IMF) raporuna goére 2020 yilinda diinya ekonomisi %3’ten
fazla kiiclilmiis; bu daralma Biiyiilk Buhrandan bu yana yasanan en keskin ekonomik gerileme olarak
kaydedilmistir (Gopinath, 2020). Ekonomik kii¢iilmenin temel nedenleri arasinda iiretim faaliyetlerindeki ani
duraksamalar, kiiresel tedarik zincirlerinde meydana gelen kirilmalar ve uluslararasi seyahat ile ticaretin ciddi
sekilde kisitlanmasi yer almaktadir. Bu gelismeler ekonomik hareketliligi benzeri goériilmemis bir hizla
yavaslatmustir. Ozellikle turizm, havacilik, konaklama ve perakende gibi hizmet sektorleri ciddi zarar goriirken;
dijital teknolojiler, e-ticaret ve saglik hizmetleri gibi alanlar bu siirecten biiyiliyerek ¢cikmistir (Baldwin ve Mauro,
2020). Bu farkhilasan sektor dinamikleri pandemi sonrasi ekonomik yapilanmanin yoniinii belirlemistir.

Ekonomik durgunlugun etkilerini hafifletmek amaciyla hiikiimetler hane halklari ile isletmeleri desteklemeye
yonelik trilyonlarca dolarlik mali tesvik paketleri uygulamis; buna ek olarak genisletici para politikalar1 devreye
sokulmustur. Fakat bu miidahaleler kamu borg¢larinin tarihsel olarak yiiksek seviyelere ulagsmasina neden olmus ve
uzun vadede mali siirdiiriilebilirlik konusunda ciddi endiseleri giindeme getirmistir (IMF, 2021). Pandemi sonrasi
donemde ekonomik toparlanmanin niteligi kadar, slirdiiriilebilirliginin de tartisilmasi1 gerekmektedir.

Bu siiregte en ¢ok etkilenen sektorlerden biri egitim olmustur. Okullar, kolejler ve {iniversiteler gibi egitim
kurumlari, salgina karsi alinan 6nlemler kapsaminda faaliyetlerini kismen ya da tamamen durdurmak zorunda
kalmigtir. Mart 2020°den itibaren birgok iilke viriisiin yayilmasini engellemek i¢in ilk adim olarak egitim-6gretim
faaliyetlerini durdurmustur. OECD verilerine gére Mart 2020 ile Ekim 2021 arasinda egitim kurumlar1 ortalama
13 hafta boyunca tamamen ve 24 hafta boyunca kismen kapali kalmistir. Fakat bu siireler iilkeler arasinda énemli
farkliliklar gostermektedir. Ornegin Sekil 1°de Isvicre ve izlanda’daki okullar 10 haftadan az bir siire kapali
kalirken Kore, Sili ve Kolombiya gibi iilkelerde egitim kurumlarinin neredeyse bir buguk yil kapali kaldig
gorlilmistiir (Maisonneuve vd., 2022).

Sekil 1
Mart 2020-Ekim 2021 Arasinda Ulkelerin Okullar: Kapatma Siiveleri
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Covid-19 Mezunlarinin Isgiiciine Gegis Deneyimleri Uzerine Ampirik Bir Calisma

Covid-19 pandemisinin etkileri kiiresel gelismelerle es zamanh olarak Tiirkiye’de de hizla hissedilmeye
baslanmistir. 10 Mart 2020 tarihinde tespit edilen ilk Covid-19 vakasinin ardindan salginin yayilimini 6nlemeye
yonelik tedbirler hizla uygulamaya konulmustur. Bu dogrultuda alinan en énemli 6nlemlerden birisi de egitim
ogretim faaliyetlerinde gergeklestirilmistir. 12 Mart 2020 tarihinde egitim-6gretim faaliyetlerine gegici olarak ara
verilmig; Milli Egitim Bakanlig1 ve Yiiksekdgretim Kurulu’nun koordinasyonunda dijital platformlar araciligiyla
uzaktan egitim modeline gecilmistir (Soylu, 2020). Egitim kurumlarinin bu siirece uyum saglamasi dijitallesme ve
teknoloji kullaniminin egitime entegrasyonu agisindan énemli bir doniim noktasi olusturmustur.

Tiirkiye’de Covid-19 pandemisi siirecinde yiiksekdgretimden mezun olan bireylerin isgiicline gegis siirecleri,
egitimden istihdama uzanan ¢ok boyutlu bir doniistimiin dinamiklerini ortaya koymaktadir. Mevcut literatiirde,
ozellikle pandemi doneminde uzaktan egitimle mezun olan bireylerin is bulma siiresi, istihdam edilebilirligi, dijital
beceri gereksinimleri ve kariyer planlamasi {izerindeki etkilerini nicel ve nitel yonleriyle inceleyen kapsamli
ampirik c¢aligmalara rastlanmamaktadir (Green ve Henseke, 2021; Svyrydenko vd., 2023). Dolayisiyla bu
arastirma, Tirkiye’de Covid-19 doneminde egitim almis mezunlarin isgiiciine ge¢is deneyimlerini ¢cok boyutlu
olarak inceleyerek literatiirdeki 6nemli bir boslugu doldurmayi hedeflemektedir. Arastirmanin &rneklemi,
Siileyman Demirel Universitesi’nin Iktisadi ve idari Bilimler, Miihendislik ve Doga Bilimleri ile Iletisim
Fakiiltelerinde pandemi doneminde uzaktan egitim almis olan, mezun ve 6grenimine devam eden toplam 1744
katilimcidan olusmaktadir. Bu kapsamda, ¢alismanin sonuglarinin hem ulusal hem de uluslararasi literatiire katki
saglamasi beklenmektedir.

Bu cergevede makale, ilk olarak pandemi kosullarinda mezunlarin istihdam edilebilirligini etkileyen baslica
faktorleri tartigmaktadir; devaminda, uzaktan egitimin is bulma siiresi ve kariyer planlamasi iizerindeki etkileri
ampirik bulgular 1s18inda analiz edilmektedir. Sonraki bdliimlerde, dijital beceri ve uygulamali deneyimlerin
mezunlarin isgiicli piyasasina gegisindeki rolii ele alinmakta, ayrica sosyo-demografik degiskenlerin etkileri
incelenmektedir. Makalenin son boliimiinde ise, elde edilen bulgular giincel politika onerileri ve gelecege yonelik
arastirma alanlari ¢ercevesinde tartisilmaktadir.

1. Pandemi Déneminde Mezun Istihdam Edilebilirligi ve Kariyer Planlamasi

Pandemi bir¢ok alanda farkli sonuglari olan derin ve kapsamli etkiler olusturmustur. Covid-19’un neden oldugu
ekonomik dalgalanmalar birgok sektorde is giicliniin azalmasina yol agmis bu durum 6zellikle mezunlarin istihdam
siireclerini olumsuz yonde etkilemistir. Is bulma siirecinde artan zorluklar mezunlarin kariyer planlamalarini
yeniden degerlendirmelerine neden olmaktadir (Svyrydenko vd., 2023). Mezunlarin istihdam edilebilirligi
igverenlerin talep ettigi becerilerle dogrudan iligki i¢indedir.

Pandemiyle birlikte uzaktan ¢alisma modelinin yayginlagsmasi dijital becerilerin isgiicii piyasasinda one ¢ikmasina
yol agmustir. Mezunlarin bu yeni becerilere sahip olmalar1 gerekliligi is piyasasinin degisen dinamiklerini
yansitmaktadir (Hamouche, 2021). Ucret farklilasmalari ise pandemi sonrasi isgiicii piyasasinda dikkat ¢ceken bir
diger konudur. Pandemi &ncesinde belirli bir iicret diizeyinde olan pozisyonlarin pandemi sonrasinda daha diigiik
iicretlerle sunulmasi mezunlarin ekonomik durumlarini olumsuz etkilemis ve kariyer hedeflerini yeniden
sekillendirmelerine neden olmustur (Gewalt vd., 2022). Bu gelismeler mezunlarin is piyasasinda daha fazla
esneklik gostermeleri ve yeni beceriler kazanmalar1 gerekliligini glindeme getirmistir. Bu noktada beseri sermaye
kavrami, mezunlarin isgiicli piyasasinda rekabet avantaji elde etmeleri i¢in gelistirmeleri gereken yetkinliklerin
onemini vurgulamaktadir (Hamouche, 2021).

Beseri sermaye, pandemi sonrast donemin isgiicii dinamiklerini anlamak, mezunlarin kariyer yollarini1 daha bilingli
bir sekilde planlamalarina katki saglamak adina 6ne ¢ikan konularin basinda gelmektedir. Covid-19 déneminde
calisma kosullarinin degigmesi ve dijitallesme siireclerinin hizlanmasi mezunlarin yeni beceriler edinmelerini
zorunlu kilmigtir (OECD, 2021). Bu siiregte begeri sermayenin siirekli gelistirilmesi ve glincellenmesi belirsizlik
ortaminda rekabet giiciinii korumay1 kolaylastirmakta ve mezunlarin kariyer yollarini ¢esitlendirmelerine de imkan
sunmaktadir (World Bank, 2020). Dolayisiyla beseri sermayeyi giiclendiren egitim ve deneyim gibi 6zellikler kriz
donemlerinde siirdiiriilebilir istihdam1 desteklemektedir.

1.1. Kariyer Hedeflerindeki Degisimler

Covid-19 salgini, mezunlarin kariyer hedeflerini dikkate deger 6l¢iide degistirmis ve 6grencilerin bircogu isgiicii

piyasasindaki belirsizlikler nedeniyle mesleki hedeflerinde degisiklik oldugunu ifade etmistir. Bu alanda yapilan

caligmalar 6grencinin pandemiyle iligkili algilanan risklere bir yanit olarak kariyer hedeflerini yeniden gdzden

gecirdigini genellikle daha istikrarli ya da daha az rekabetci sektorleri tercih ettigini gdstermektedir. Ornegin bir

yoneldigi tespit edilmistir. Pandeminin belirsizligi mezunlarin giivenilir alan arayislarini mezunlar arasinda daha
3
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genis bir egilimi yansitmaktadir (Garcia vd., 2021 aktaran Giirleyiik, 2023). Aymi sekilde Tiirkiye’de de dis
edilmektedir. Ayrica kariyer planlarindaki bu degisime gerekce olarak ¢alisma kosullari (%77,5), is bulma olanag:
(%069) ve maddi getiri 6n plana ¢ikmistir (Giirleytik, 2023). Pandemi 6grenciler arasinda anksiyete ve depresyonu
siddetlendirmis bu da kariyer karar verme siirecleriyle iligskilendirilmigtir (Ozdede ve Sahin, 2020).

Ogrencilerin aidiyet duygusu ve karar verme siirecleri de etkilenmistir, ¢iinkii birgogu pandemi sirasinda kesintiye
ugrayan geleneksel kariyer destek sistemlerinden izole edilmis hissetmistir. Bu aksaklik arzu edilen bir kariyerin
ne oldugunun yeniden degerlendirilmesine yol agmis, pek ¢ok Ggrenci is giivenligini tutkuya ya da caligma
alanlartyla uyuma tercih etmistir (Santos, 2020). Bu degisikliklerin sonuglari 6grencilerin bireysel kariyer
hedeflerini etkileyerek c¢esitli sektorlerdeki iggiicii piyasa yapilari ve isgiicii planlamasi siireclerinde doniisiimlere
sebep olmustur.

1.2. Yiiksekogretim ve Istihdam Edilebilirlik

Pandeminin is giicii piyasalarini yeniden sekillendirmesi mezunlarin istihdam edilebilirligini iyilestirmede
yiliksekdgretim kurumlarinin énemini daha da artirmigtir. Bu kurumlar mezunlarint degisen piyasa kosullarma
uyumlu hale getirmek icin yalnizca akademik bilgi degil, aym1 zamanda gerekli beceri ve yetkinlikleri de
kazandirmay1 amaglamaktadir. Pandemi, mezunlarin hizla degisen istihdam kosullarinda basarili olabilmeleri igin
uyum yeteneginin 6nemini bir kez daha goézler 6niine sermistir. Bazi ¢aligmalar, giiglii kariyer uyum becerilerine
sahip mezunlarin is kayiplar1 ve sektor taleplerindeki degisimler gibi pandeminin getirdigi zorluklarla daha etkili
bir sekilde basa ¢ikabilecegini ortaya koymaktadir (Wang vd., 2022). Bu bulgular kariyer uyumunun mezunlarin
istihdam edilebilirligini artirmadaki temel unsurlardan biri oldugunu gostermektedir. Bu vesileyle egitimin kalitesi
ve miifredatin mevcut is giicli piyasasi ihtiyaglarina uygunlugu da inceleme altina alinmigtir. Uygulamali ve kariyer
odakl1 egitimi programlarina entegre eden yiiksekogretim kurumlar1 pandemi sirasinda mezunlariin daha iyi
sonuglar aldigimi gérmiistiir (Green ve Henseke, 2021). Egitim ve istihdam arasindaki uyum diizeyi mezunlarin
istihdam edilebilirligini artirirken is giicli piyasasinin gelecekteki krizlere karsi genel dayanikliligini da
giiclendirmektedir. S6z konusu uyumun saglanmasi hem bireysel hem de toplumsal diizeyde istihdam ve igsizlik
iizerinde gelistirici/diizenleyici bir etki olusturacaktir.

1.3. Kariyer Kararlarimin Psikolojik Etkileri

Kariyer kararlarin1 alma asamasinda Ogrencilerin karsilastiklart unsurlardan birisi de hi¢ kuskusuz Covid-19
salgiminin olusturdugu psikolojik etkidir. Bircok 6grenci, gelecekteki istihdam beklentilerine iligkin kaygi ve
belirsizlik diizeylerinin arttigini ve bunun da karar verme asamasinda yol actigi karmasik duygular oldugunu
bildirmistir (Ozdede ve Sahin, 2020; Tavsanli ve Nehir, 2023). Geleneksel mesleki uygulamalara katilamama
ogrencilerin etkili kariyer planlamasinda kritik adimlar olan kendini tanima ve degerlendirme siireclerini
engellemigtir. Ayrica pandemi, 6grencileri temelden degismis bir is giicii piyasasina girme konusundaki korku ve
endiseleriyle yiizlesmeye zorlamistir. Ogrencilerin is giiciine katilma isteklerinin, algiladiklar1 yeterlilik ve destek
sistemleriyle yakindan baglantili oldugunu gdsteren ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur. Kendilerini daha az hazirlikh
hissedenlerin is piyasasina girislerini ertelemeleri, bunun yerine kariyer yoriingeleri {izerinde uzun vadeli etkileri
olabilecek ileri egitim ya da 6gretimi tercih etmeleri daha olasi hale gelmistir (AlSaif vd., 2020; Tavsanli ve Nehir,
2023).

2. Pandemi Sonrasi Isgiicii Piyasasi Dinamikleri

Mezunlarin iggiicli piyasasina gegisi egitim siireci boyunca edinilen beseri sermaye diizeyi, kariyer rehberligi,
isveren beklentileri ve ekonomik konjonktiir gibi ¢cok boyutlu faktdrlerden etkilenir (Fugate vd., 2004; Salas-
Velasco, 2007). Pandemi donemi bu gecis siirecini derinden etkileyerek hem niceliksel hem de niteliksel
boyutlarda koklii bir doniisiim yasanmasina neden olmustur.

2.1. Calisma Alanina Gére Ucret Farkliliklar:

Bireylerin yiiksekogretimde tercih etmis oldugu uzmanlik alanlari o6zellikle mezun olduklarinda {icret
farklilagmasina sebep oldugu bilinen bir gergektir. Bu nedenle bazi disiplinler digerlerine gore daha yiiksek
baslangic maaslar1 sunmaktadir. Yapilan calismalar, STEM? alanlarindan mezun olanlarmn beseri bilimler ya da
sosyal bilimlerden mezun olanlara kiyasla daha yiiksek iicret alma egiliminde oldugunu gostermektedir. Bu ticret
farklilasmas1 belirli becerilere yonelik piyasa talebinden ve farkli egitim ge¢mislerinin algilanan degerinden

3 Bilim (Science), Teknoloji (Technology), Miihendislik (Engineering) ve Matematik (Mathematics) alanlarmin kisaltmasidur.
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etkilenmektedir (Dunusinghe, 2022). Pandemiyle birlikte daha karmagik bir yapiya doniisen bu durum sektor
talebindeki dalgalanmalar ve bazi sektorlerdeki iicret yapilarinda gozlenen degisimlerin bir sonucu olarak
degerlendirilmektedir. Ornegin, saglik ve teknoloji alanindaki mezunlar artan talep ve dolayisiyla daha yiiksek
ticretler elde ederken, konaklama ve sanat gibi sektdrlerdeki mezunlar 6nemli zorluklarla karsilagmistir (Green ve
Henseke, 2021; Yan-ming vd., 2021). Olusan bu yeni durumda piyasa ihtiyaglar1 ve {icret potansiyeli ile uyum
saglamak i¢in kariyer planlamasi ve egitim stratejilerinin yeniden degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir.

2.2. Beseri Sermaye ve Ucret Iliskisi

Bir bireyin sahip oldugu beceri, bilgi ve deneyim olarak tanimlanan beseri sermaye mezunlarin gelecekte elde
edecekleri iicret sonuglar1 agisindan temel bir belirleyici olarak kabul edilmektedir. Pandemi, siirekli 6grenmenin
ve beceri gelistirmenin bireysel katkisini 6ne ¢ikarmigtir. Bdylece beserl sermayelerine yatirim yapan mezunlar,
pandemi sonrasi isgiicli piyasasinin zorluklarini asmak i¢in daha avantajli bir durum elde edeceklerdir (Green ve
Henseke, 2021). Bu degerlendirmeye ek olarak egitim ve beceri kazanimina yapilan yatirimlarin, 6nceki baglikta
alt1 ¢izilen alanlarda daha yiiksek ticret kazanimlar1 sagladigi tespit edilmistir (Green ve Henseke, 2021; Yan-ming
vd., 2021). Benzer sekilde beseri sermaye ile ticret sonuglari arasindaki iligkiyi ele alan bir bagka arastirma; ¢alisma
alani, cinsiyet ve sosyoekonomik geg¢mis gibi faktorlerden etkilendigini vurgulamaktadir. Digerlerine kiyasla
itibarli kurumlardan mezun olanlar ya da uzmanlagmis becerilere sahip olanlar, akranlarina kiyasla genellikle daha
iyi Ucret sonuglart elde etmektedir (Dunusinghe, 2022; Yan-ming vd., 2021). Bu durum, yiiksekogretimde
yeterince temsil edilmeyen gruplar1 desteklemek ve beseri sermayeyi gelistiren firsatlara esit erisim saglamak icin
hedefe yonelik miidahalelere duyulan ihtiyaci agikg¢a ortaya koymaktadir.

3. Cahismamin Metodolojisi

Yiksekogretimden isglicii piyasasina gecis siireci dzellikle kriz donemlerinde daha karmasik ve ¢cok boyutlu bir
yaptya biiriinmektedir. Ozellikle Covid-19 pandemisi gibi olagandisi kosullar altinda yasanan egitim deneyimleri,
mezunlarin istihdam edilebilirligini etkileyen bireysel ve g¢evresel faktorlerin biitiinciil bir yaklasimla analiz
edilmesini zorunlu kilmistir. Bu ¢ergevede yiriitillen ¢aligma, yiiksekdgretim 6grencilerinin ve mezunlarinin
pandemi doneminde karsilastiklar1 6grenim ortamlarinin, kariyer planlar1 ve is bulma beklentileri tizerindeki
etkilerini anlamay1 hedeflemektedir. Arastirma siirecinde, ¢ok boyutlu veri elde etmeye imkan taniyan karma
yontem yaklasimi tercih edilmistir. Bu yaklagim, nitel gézlemler aracilifiyla gelistirilen i¢gdriilerin daha genis bir
orneklem iizerinde yapilandirilmis 6lgiimlerle sinanmasina olanak saglamaktadir (Creswell, 2011). Bu baglamda,
odak grup goriismelerinden elde edilen temalar temel alinarak gelistirilen anket formu, aragtirmanin nicel
bilesenini olusturan veri toplama araci olarak tasarlanmistir. Caligma; pandemi siirecinde 6grenimlerine devam
Ogrencilerin kariyer beklentileriyle pandemi mezunlarinin mevcut kariyer durumlarmin karsilagtirmasi
amaclanmaktadir. Anketin uygulanmasi ¢evrim i¢i platformlar araciligiyla gergeklestirilmis ve genis bir katilimct
kitlesine ulagiimistir.

Calismada, oncelikle nitel verilerden yararlanilarak aragtirmanin kuramsal ¢ercevesi derinlemesine incelenmekte;
bunu takiben, nicel yontem araciligiyla genis bir katilimer kitlesi lizerinden saglanan veriler dogrultusunda ulasilan
bulgularin genellenmesi hedeflenmektedir. Bu dogrultuda hem kesifsel hem de dogrulayici analizlere imkan
taniyan “karma yontem” (mixed methods) aragtirma modeli benimsenmistir. Aragtirmada ilk agsamada odak grup
gorlismeleri yoluyla (nitel agsama) 6grenci ve mezunlarin kariyer beklentilerine iliskin derinlemesine veriler
toplamis sonrasinda bu bulgulardan hareketle hazirlanan anket formu ile (nicel asama) genis 6rneklem {izerinde
6l¢iimsel veri elde etmistir (Creswell, 2011). Bu model, “agiklayici sira” (explanatory sequential) stratejiye benzer
olmakla birlikte nitel bulgularin nicel d6lgme araglarinin gelistirilmesinde rehberlik etmesi nedeniyle “kesfedici
sira” (exploratory sequential) 6zelligi de gdstermektedir (Johnson ve Onwuegbuzie, 2004). Ozetle nitel arastirma
bulgulart anket formunun yapilandirilmasina temel olusturarak ¢alismaya derinlik kazandirmistir. Arastirmanin
merkezinde ise nicel veri analizi yer almakta olup tartisma boliimil bu verilerden elde edilen bulgular iizerine
temellendirilmistir.

3.1. Evren ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini, pandemi déneminde uzaktan egitim almis ve bu déonemde mezun olmus yiiksekdgrenim
mezunlar1 ve 6grenimine devam eden dgrenciler olusturmaktadir. Fakat calismanin amaglarina uygun olarak {i¢
farkli fakiilte tiiriinden (1) Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi (teorik egitim agirlikli), (2) Miihendislik Fakiiltesi
(uygulama ve staj dersleri yogun) ve (3) Iletisim Fakiiltesi (hem teorik hem de uygulama agirlikli) drneklem olarak
secilmistir. Bu 6rneklem seciminde “amagli 6rnekleme” (purposive sampling) yontemi kullanilmistir (Bryman,
2016).
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Arastirmanin nicel asamasinda, elde edilecek bulgularin istatistiksel gegerliligini artirmak ve genellenebilir
sonuclara ulasmak amaciyla genis kapsamli bir 6rneklem olusturulmustur. Bu siirecin tasariminda uzman
goriislerinden yararlanilmig; evren dahilindeki fakiiltelerin egitim yaklasimlarindaki farkliliklar temel alinarak ti¢
ana program tiirii belirlenmistir. Ik olarak, uygulama ve staj temelli egitim modeline sahip programlar
tanimlanmigtir. Bu grupta, 6zellikle mithendislik fakiilteleri gibi laboratuvar caligmalar1 ve zorunlu stajlarla
desteklenen uygulamali 6gretim One ¢ikmaktadir. Bu grubu, esas olarak kuramsal bilgi aktarimina dayanan
programlar izlemistir. Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 6rneginde oldugu gibi bu programlarda teorik gergeve
on planda tutulmakta; dgrencilerin kavramsal diizeyde yetkinlik kazanmas1 amaglanmaktadir. Ugiincii grubu ise
hem teorik hem de uygulamali dgretim yaklasimlarmi bir arada barindiran programlar olusturmaktadir. iletigim
Fakiiltesi bu yapiya 6rnek olarak gosterilebilir; zira bu tiir bolimlerde 6grenciler, kuramsal altyapiy1 pratik
uygulamalarla pekistirme imkani1 bulmaktadir.

Bu smiflandirma, dgrencilerin kariyer beklentileri, mezuniyet sonrasi i bulma siiresi, istihdam edilebilirlik diizeyi
gibi isglicii piyasasina gegiste karsilasilmas1 muhtemel dinamikleri disiplinler arasi baglamda degerlendirebilmek
amaciyla olusturulmustur. S6z konusu gruplar arasinda, uzaktan egitim siirecinde edinilen Ogrenim
deneyimlerinin, sektdrel beklentilere uyum, mesleki yeterlilik kazanimi ve istihdam siireclerine yansiyan etkileri
karsilastirmali olarak incelenmeye caligilmistir.

3.2. Anket Tasarimi ve Uygulamasi

Nitel agsama igin: Cesitli fakiiltelerden 6grenci statiisiinde toplam 10 katilimci belirlenmistir. Bu katilimcilar,
pandemide uzaktan egitime dogrudan maruz kalmis ve lisans programlarinin gereklerine gore gesitli ders tiirlerine
(teorik, uygulamali, staj vb.) farkli yogunluklarda katilim gdstermis bireyler arasindan se¢ilmistir. Katilimcilara
yart yapilandirilmig sorulardan olusan bir soru havuzu olusturulmustur.

Odak grup goriismesine katilan her bir katilimecinin ifadeleri, kesfedici sirali tasarima uygun olarak acik kodlama
yontemiyle ele alinmistir. Kodlar, veri setinden tiiretilerek kategorize edilmistir. Kategoriler; Egitim tiirii tercihi,
ekonomik etkiler, mesleki gelisim ve sosyal ve psikolojik destek gibi 4 baglikta toplanmistir. Ardindan nicel verileri
toplamak i¢in anket taslagi olusturulmustur. Bu siiregte uzman ve akran goriisleri alinmig ve anket nihai hale
getirilmistir.

Nicel asama i¢in: Odak grup goriismelerinden elde edilen temalar dogrultusunda hazirlanan anket formu;
orneklem olarak tercih edilen fakiiltelerde okuyan (ara sinif ve son sinif) ve pandemi donemini yasamis
mezunlardan olugan genis bir (1744) katilimc1 grubuna ¢evrim igi olarak uygulanmistir. Anket formunun asagida
verilen bagimli ve bagimsiz degiskenleri besli likert seklinde tasarlanmistir (Bagimli degiskenler; 1-Cok
olumsuz...5-Cok olumlu ve bagimsiz degiskenler; 1-Kesinlikle katilmiyorum...5-Kesinlikle katiliyorum). Bu
asamada okuyan Ogrenciler i¢in amagl drnekleme (purposive sampling), mezunlar igin ise tabakali tesadiifi
ornekleme (Stratified Random Sampling) yontemleri kullanilmistir. Arastirma sorularinin tasarimina uygun olarak
sorular arasinda mantiksal dallanmalar yapilmis her 6grenciye en az sayida soru ¢ikarilmasi planlanmis boylece
anketi tamamlama orani artirilmigtir.

3.3. Veri Toplama Araclart ve Siireci

Bu aragtirmada veri toplama iki asamada ger¢eklesmistir: (a) nitel veri toplama (odak grup goriismeleri) ve (b)
nicel veri toplama (anket formu). Nitel veriler uzaktan egitim merkez stiidyosunda kamera ve ses kaydi
gerceklestirilerek toplanmistir. Yart yapilandirilmis sorular ¢ercevesinde pandemi siirecini yasamis cesitli
fakiiltelerde ara sinif ve son sinif 6grencileri arasindan segilen 10 kisiyle odak grup goriismesi gergeklestirilmistir.
Alman ses ve goriintii kaydi yaziya aktarilarak analize hazir hale getirilmisidir.

Nicel veriler icin “Survey Monkey” adli online anket uygulamasi kullanilmistir. Ogrenimine devam eden
ogrencilerden 1361, mezun Ogrencilerden ise 824 kisiye ulasilmistir. Yapilan incelemelerden sonra; 6grenimine
devam eden 6grenci verisi toplamda 1124, mezunlarda ise 620 kisi olacak sekilde toplamda 1744 anket analiz
stirecine dahil edilmistir.

3.4. Etik Siire¢

Bu arastirma igin veriler toplanmadan énce Siileyman Demirel Universitesi Etik Kurulundan gerekli izinler
alinmustir (Karar No: 131/26. Tarih: 04.01.2023).
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3.5. Arastirma Sorusu ve Hipotezleri

Aragtirmanin temel sorusu, “Covid-19 doneminde uzaktan egitim siirecine dahil olmus mezun ve okuyan
ogrencilerin isgliciine katilim siireci nasil etkilenmistir?” seklinde belirlenmistir. Bu soru ekseninde yliriitiilen
analizler yiiksekogretim diizeyinde uygulamaya konulan acil uzaktan egitimin ¢ok boyutlu etkilerini ortaya
koymay1 amaglamaktadir. Ozellikle 8grencilerin 6grenim siireglerine dair yasadiklar1 ders ve 6grenme deneyimleri
ile 5grenme kaybr algilar1 bu etkinin en belirgin boyutlarindan biri olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ogrenme siireclerindeki
bu degisim yalnizca bireysel basariy1 degil; ayn1 zamanda begeri sermayenin niteligini de dogrudan etkilemektedir.
Bu nedenle teorik ve uygulamali egitim siireclerinde yasanan aksamalar, staj imkanlarinin kisitlanmasi ve akran
O0grenimi firsatlarinin azalmasi, 6grencilerin mesleki yeterliliklerini gelistirme imkanlarini sinirlamaktadir. Buna
paralel olarak sosyal sermaye baglaminda da 6grencilerin liniversite imkanlarina erigimlerinin kisitlanmasi, sosyal
cevrelerle etkilesimlerinin azalmasi ve etkinliklere katilim firsatlarinin  daralmasi gibi  durumlar
gozlemlenmektedir; bu durumlar bireyin genel gelisimini olumsuz yonde etkilemektedir.

Tiim bu unsurlar 6grencilerin ve mezunlarin istihdam edilebilirlik diizeyleri lizerinde 6nemli yansimalar meydana
getirmektedir. Okumakta olan 6grencilerin istihdam beklentileri ve mezun bireylerin isgiicii piyasasindaki giincel
durumlar1 uzaktan egitim deneyiminin is piyasasina gecis siireci lizerindeki etkilerini analiz etmek agisindan 6nem
arz etmektedir. Bu ¢er¢cevede pandemi siirecinin yiiksekogretim 6grencileri tizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri
aragtirma sorusunun alt boyutlarini olusturmaktadir. Asagida arastirmanin temel sorusuna yonelik ana hipotezler
yer almaktadir:

Hipotez 1- Okuyan Is Bulma Siiresine Etkisi (Beklenti)

Hoa: Uzaktan egitim siirecinin (ders ve 0grenme deneyimi), dgrencilerin mezuniyet sonrasi is bulma siiresi
beklentileri tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

Hipotez 2 - Mezun Is Bulma Siiresine Etkisi (Mevcut durum)

Hob: Uzaktan egitim siirecinin (ders ve 6grenme deneyimi), mezuniyet sonrasi ig bulma siiresi iizerinde anlamli bir
etkisi yoktur.

Hipotez 3 - Okuyan Kariyer Plam Etkisi (Beklenti)

Hoe: Uzaktan egitim siirecinin (ders ve 6grenme deneyimi), Ogrencilerin mezuniyet sonrasi kariyer plani
beklentileri tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.

Hipotez 4 - Mezun Kariyer Plani Etkisi (Mevcut durum)

Hoa: Uzaktan egitim siirecinin (ders ve 6grenme deneyimi), mezuniyet sonrasi kariyer plani iizerinde anlamli bir
etkisi yoktur.

Yine arastirmanin farkli boyutlarini irdelemeyi ve ¢alismaya derinlik kazandirmayi amaglayan alt hipotezler yer
almaktadir.

Hipotez 5 - Okuyan ve Mezun Farklart

Hoe: Okuyan Ogrencilerin uzaktan egitimin is bulma siiresine etkisine iligkin beklentileri ile mezunlarin
deneyimledigi is bulma siiresine etkisi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hor: Okuyan o6grencilerin uzaktan egitimin kariyer planlarma etkisine iliskin beklentileri ile mezunlarin
deneyimledigi kariyer planlarina etkisi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Hipotez 6 - Fakiilte diizeyinde okuyan ve mezun farklar

Hog: Ogrencilerin uzaktan egitimin is bulma siiresi iizerindeki etkisine iliskin algilar1 arasinda fakiilte tiiriine gore
anlamli bir fark yoktur.

Hon: Ogrencilerin uzaktan egitimin kariyer planlamasi iizerindeki etkisine iliskin algilari arasinda fakiilte tiiriine
gore anlamli bir fark yoktur.

Yukarda yer alan her bir hipotez okuyan ve mezun &grenciler lizerinde tek tek test edilecek olup, sonuglari
aragtirma bulgular1 kisminda paylagilmistir.
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3.6. Verilerin Analizi

Nitel veri analizi siirecinde 10 katilimer ile gergeklestirilen odak grup goriismesi verileri (ses ve video kaydi)
Transkriptor* adli yazilim ile analiz edilerek eksiksiz bir sekilde Microsoft Word dokiimanina aktarilmustir.
Ogrencilerin ve mezunlarin uzaktan egitim siirecine iliskin deneyimlerini yansitan goriisleri derinlemesine igerik
analizi teknikleriyle sistematik bicimde degerlendirilmistir. Bu baglamda elde edilen veriler 6ncelikle betimsel
analiz yontemiyle incelenmis; ardindan verilerdeki oriintiilerin ve anlaml1 yapinin ortaya konulabilmesi amaciyla
tematik analiz teknigi uygulanmistir. Braun ve Clarke’in (2006) ortaya koydugu tematik analiz gercevesinde
yiiriitiilen bu siirecte kodlama islemleri dogrultusunda verilerden ana temalar tiiretilmistir. Tablo 1‘de goriilen nitel
arastirma 6zet bulgulari; karma yontem yaklagiminin ilk asamasini olusturmaktadir. Bu tabloda bes ana ortak tema
belirlenmistir: Ogrenim siireci ve akademik deneyim, Teknolojik erisim ve altyapi, beseri sermaye gelisimi, Sosyal
sermaye ve Istihdam edilebilirlik. Bu nitel bulgular arastirmanin nicel asamasinda kullanilacak anket formunun
yapilandirilmasina dogrudan katki saglamistir.

Tablo 1

Nitel Aragtirma Analizi

Ortak Tema Kategori Kodlar

*Yiiz Yiize Ogretim Avantaji

]ljglger;;tm Sitreci ve Akademik Ogrenme Siireci ve Akademik Basar1  *Uzaktan Ogretimde Ogrenme Zorlugu

*Notlarm Yiikselmesi, Ancak Derin Ogrenme Eksikligi

. . . . *Laboratuvar ve Uygulamali Derslerin Yetersizligi
2. Teknolojik Erigim ve Altyap1 Uygulamal1 Egitim ve Teknik Altyap1 .
*Teknolojik Altyap1 Sorunlari

3. Beseri Sermaye Gelisimi Mesleki Gelisim ve Is Giicli Katilm1 ~ *Mesleki Yeterlilik ve Uygulama Deneyimi Eksikligi
L *Sosyal Iletisim Eksikligi
4. Sosyal Sermaye Sosyal Iletisim ve Sosyallesme
*Yardimlagma ve Dayanisma
5. Istihdam Edilebilirlik Mesleki Gelisim ve Is Giicii Katilim1 *]stihdam Beklentilerinde Belirsizlik

Nicel asama; Covid-19 pandemisi slirecinde uzaktan egitim modeline dahil olmus mezun ve okuyan 6grencilerin
isgiicline katilim siireglerini ¢ok boyutlu olarak incelemeyi hedefleyen ve arastirmanin omurgasini olusturan bir
diger boliimdiir. Okuyan 6grenciler agisindan istihdam beklentilerinin; mezunlar agisindan ise mevcut istihdam
durumlarinin degerlendirilmesi bu aragtirmanin temel odak noktalarindan biridir. Anket formunun gelistirilme
stireci 6nceki asamalarda gergeklestirilen odak grup goériismelerinden elde edilen nitel verilerin analizi ile kapsamli
bir literatiir taramasiin biitiinlestirilmesi yoluyla yapilandirilmistir. Literatiirde, pandemi kosullarinin
yiksekogretim kurumlarinda acil uzaktan egitim uygulamalarini zorunlu kildigi ve bu durumun &grencilerin
akademik, sosyal ve mesleki gelisimleri iizerinde ¢ok yonlii etkiler olusturdugu ayrintili bigimde ortaya konmustur.

Arastirmanin analiz kisminda toplanan veriler Microsoft Excel yardimiyla diizenlenmis ve yeni nesil agik kaynak
kodlu Jamovi istatistik yazilimi ile analiz edilmistir. Analiz ¢ercevesinde Covid-19 pandemisi siirecinde uygulanan
acil uzaktan Ogretimin, oOgrencilerin 6grenme deneyimleri ve mezunlarin istihdam siireglerine etkileri
incelenmistir. Siileyman Demirel Universitesi’ne ait okuyan ve mezun dgrencilere uygulanan anketlerden elde
edilen veriler dogrultusunda tanimlayici istatistikler ve uygun goriilen ileri analiz teknikleriyle bulgular
degerlendirilmistir. Anketlerde demografik bilgiler, uzaktan 6gretim siirecindeki ders ve 6grenme deneyimleri ile
istihdama iligkin algilar 6l¢lilmiistiir.

Tablo 2

Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

Demografik Kategoriler n %
.. Okuyan 1124 64,4
Orneklem Grubu

Mezun 620 35,6

o Kadin 979 56,1

Cinsiyet

Erkek 765 439
Uyruk T.C. Vatandas1 1716 98,4

4 https://transkriptor.com
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Diger Ulke Vatandast 28 1,6
. Bekar 1642 94,2
Medeni Durum .
Evli 102 5,8
18-22 Yas 711 40,8
Yas 23-25 Yas 758 435
26 Yas ve Uzeri 275 15,8
Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi 782 44,8
Fakiilte Iletisim Fakiiltesi 448 25,7
Mul‘l.endlAshk ve Doga Bilimleri 514 29,5
Fakiiltesi
Toplam Katihme1 1744 %100

Not: Yas Gruplart MEB ve TUIK verileri dikkate alinarak gruplandirimuigtir. Universiteye teorik olarak baslama ve bitirme yilt 18-22, Yeni mezun 23-
25 yas ve yiiksekogretim sonrast istihdam siireci olarak ortalama 25 yas iistii seklinde ti¢ grup olusturulmugtur.

Analiz siirecinde oncelikle verilerin gecerliligi ve gilivenilirligi test edilmis, ardindan degiskenler arasi iliskiler
incelenmistir. Elde edilen bulgular; uzaktan egitimin 6zellikle uygulamali derslerde ve istihdam edilebilirlik
tizerinde siirli diizeyde etkili oldugunu ve is bulma siirecine iligkin beklentilerde 6nemli rol oynadigini ortaya
koymustur.

3.6.1. Gecerlik Analizi

Nicel veri toplama aracinin kapsam gecerliligini degerlendirmek amaciyla bu arastirmada Lawshe (1975)
tarafindan gelistirilen kapsam gecerliligi tekniginden yararlanilmistir. Bu teknik 6l¢me aracindaki her bir
maddenin arastirmanin temel amaciyla olan iligkisinin uzman goriisleri dogrultusunda belirlenmesini
hedeflemektedir. Kapsam gecerliligi 6zellikle sosyal bilimlerde gelistirilen anket formlarinin giivenilirligini
artirmak ve maddelerin temsil giiciinii degerlendirmek acisindan kritik bir asamay1 olusturmaktadir (Lawshe,
1975; Teddlie ve Tashakkori, 2021). Bu dogrultuda kapsam gegerliligi analizinin saglikli bigimde
gerceklestirilebilmesi amaciyla toplam 15 kisiden olusan uzman bir degerlendirme kurulu olugturulmustur. Uzman
secimi siireci, aragtirma konusunun niteligine uygun olacak sekilde titiz ve sistematik bir yaklasimla
yiiriitiilmiistiir. Ozellikle kurulda yer alan akademisyenlerin belirlenmesinde ¢esitli kriterler gdz oniinde
bulundurulmustur. Bu kriterler arasinda uzaktan egitim alaninda yiiriitiilmiis akademik ¢alismalara sahip olunmasi
en az bes yil siireyle aktif bicimde uzaktan egitim faaliyetlerine katilim saglanmis olmasi ve uzaktan 6gretim
siirecleriyle bu alanlara iligskin organizasyonlarda gorev yapmis olma kosullar1 yer almaktadir.

Tablo 3

Uzman Degerlendirme Sonuglart

Kismen Uygun

Boyutlar Kod Sira  Olgek Maddeleri Uygun Uygun Degil
DD-1 1 Dersleri canli olarak takip edebildim. 15 0 0
i DD-2 2 Dersleri kayitlardan takip edebildim. 14 1 0
% é DD-3 3 Dersleri diizenli tekrar edebildim. 14 1 0
e u% DD-4 4 Derslere daha fazla vakit ayirabildim. 14 1 0
E’ DD-5 5 Dersle_re katllacak teknolojiye (Bilgisayar, Mobil, Internet vb.) 14 0 |

ulasabildim.

OD-1 6 Uygulamal: derslerde etkilidir. 13 2 0
OD-2 7 Teorik (sayisal) derslerde etkilidir. 15 0 0
‘3 OD-3 8 Teorik (sozel) derslerde etkilidir. 15 0 0
E OD-4 9 Sinav, ddev ve proje siireglerinde etkilidir. 13 2 0
E OD-5 10 Akran (arkadasglarla birlikte) 6grenme konusunda yeterlidir. 13 1 1
g OD-6 11 Okurken staj yapma imkan1 saglar. 14 1 0
% OD-7 12 Okurken ¢alisma imkan saglar. 14 1 0
% OD-8 13 Farkli egitmenlerden ders alma imkani saglar. 13 2 0
:gﬂ OD-9 14 Yiiz yiize 6gretime kiyasla dersleri daha iyi 6grendim. 13 2 0
OD-10 15 Yiiz yiize 6gretime kiyasla daha fazla sorumluluk hissettim. 13 2 0
OD-11 16 Yiiz yiize 6gretime kiyasla 6grenme motivasyonum daha yiiksekti. 13 1 1

9
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OoD-12 17 Ogrenme giigliigii cekenler igin faydalidir. 13
OD-13 18 Derslerin kaydedilmesi 6grenme diizeyini artirir. 15
OD-14 19 Istenilen yer ve zamanda derse katilma imkan1 6grenme diizeyini 15 0 0
artirir.
«g 1E-1 20 is bulma siirenizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? 14 1
= .
5 1E-2 21 Ise baslama ticretinizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? 14 1
g E3 2 Okgduguquz a}(l)anln niteliklerine uygun is bulmanizi ne diizeyde 13 2 0
= etkiler/etkiledi?
9 1E-4 23 Kariyer planimizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? 15 0
=
= IE-5 24 Mesleki gelisiminizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? 14
§ E-6 25 Staj, isbasi egitimi ve laboratuvar, atélye gibi uygulamali egitimlerin 13 ) 0
54 aksamasi, is bulma siirecinizi ne diizeyde etkiler/etkiledi?
g Universiteden ve imkanlarindan (kiitiiphane, sosyal tesisler,
E IE-7 26 etkinlikler, sosyal ¢evre vb.) ayr1 kalmaniz, is bulma siirecinizi ne 14 0 1
RZ diizeyde etkiler/etkiledi?

Bu calismada 15 akademisyenden olusan uzman grubunun verdikleri yanitlar temel alinarak Kapsam Gegerlilik
Orani1 (Content Validity Ratio - CVR) ile Kapsam Gegerlilik indeksi (Content Validity Index - CVI) hesaplanmustir.
Her bir maddenin CVR degerinin kabul diizeyini asmas1 anket maddelerinin arastirma konusunu yeterli derecede
kapsadigini gostermektedir. Lawshe (1975) tarafindan 6nerilen kritik deger uzman sayisi arttikga degigsmekte olup
bu arastirma i¢in 15 uzmanla ¢alisildigr durumda her bir maddenin kritik deger olarak 0,49 un iizerinde bir degere
sahip olmas1 beklenmektedir®. Elde edilen analiz sonuglarinda tiim maddeler icin bu degerin asildig1 gériilmiis ve
anketin toplam Kapsam Gegerlilik Indeksi (KGI) degeri asagidaki formiiller kullanilarak 0,846 olarak
hesaplanmustir. Bu oran kritik degerden (KGIi>0,49) biiyiik olmasi nedeniyle anket formundaki maddelerin
tamaminin gegerli oldugunu ve 6l¢iilmek istenen yapiy1 temsil ettigini gostermesi bakimindan énemlidir.

KGO (CVR) = 22 e KGI vl =

2

KGO (CVR): Kapsam gegerlik orani

S KGO
MS

(1)

KGI (CVID): Kapsam gegerlik indeksi
MS: Soru KGO degerleri ortalamast

3.6.2. Kesfedici Faktor Analizi

Kesfedici Faktor Analizi (KFA), sosyal bilimlerde ¢ok sayida degiskeni daha az sayida anlamli faktorde toplamak
ve Olgme araclarinin igsel yapisini ortaya koymak amaciyla kullanilan temel istatistiksel yontemlerden biridir
(Field, 2018; Tabachnick ve Fidell, 2012). Arastirmacilar dlgek ya da anket maddelerinin hangi boyutlarda
gruplandigini belirlemek ya da kuramsal varsayimlarin veriyle uyumunu test etmek i¢in KFA’dan yararlanmaktadir
(Field, 2018).

Analiz 6ncesinde orneklem uygunlugunu belirlemek {izere KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayisi ve Bartlett
Kiiresellik Testi uygulanmaktadir. KMO degerinin 0.60’m iizerinde olmasi drneklemin yeterliligini, Bartlett
testinde p<<0.05 sonucu ise degiskenler arasinda anlamli korelasyon yapisinin varligin1 gdstermektedir (Tabachnick
ve Fidell, 2012). Bu aragtirmada yorumlanabilir faktorler elde etmek amaciyla “Maximum Likelihood” ydntemi
kullanilmis; maddeler arasi korelasyon varsayimiyla birlikte “Oblimin” dondiirme yontemi tercih edilmistir (Field,
2018; Oktar, 2021). Faktor yiiklerinin degerlendirilmesinde genellikle 0.30 ve iizeri yiik degerleri dikkate
alinmakta; ayrica faktorlerin agikladigi toplam varyans orani dlgegin faktorel yapisina iligkin bilgi sunmaktadir
(Costello ve Osborne, 2005). Faktor sayisinin belirlenmesinde ise “Parallel Analysis” yaklagimi temel alinmis ve
son asamada faktorler kuramsal ya da igerik temelli adlandirmalarla tanimlanmistir (Oktar, 2021). Tablo 3‘de KFA
yapilacak olan &lgek maddelerinin kodlar1 ve agiklamalar1 yer almaktadir. KFA’da “Ogrenme Deneyimi Boyutu”

3 Ayre ve Scally (2014) yapmis olduklar ¢aligmada Lawshe teknigine bir takim elestiriler getirerek revize etmistir. Bu ¢ergevede uzman sayilar1 ve bunlara
karsilik gelen minimum degerleri yeniden hesaplamiglardir. Bu ¢caliymada hem Lawshe’nin 1975 yilinda belirlemis oldugu minimum deger (15 Uzman - 0,49
kritik deger) hem de Ayre ve Scally’nin 2014 yilindaki modifiye edilmis Lawshe degerleri (15 uzman - 0,600) her bir madde i¢in saglanmistir.
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ve “Ders Deneyimi Boyutu” ana faktorlerinden sadece “Ogrenme Deneyimi” faktorii kendi icerisinde 4 alt boyuta
ayrildig1 kesfedilmistir. Bu durum Tablo 4‘de faktor yiikleri tablosunda gosterilmistir.

Tablo 4
Ol¢ek Maddelerinin KFA ve Faktor Yiikleri

KOD Alt Faktorler Benzersizlik
1 2 3 4 5
B DD-1 0.732 0.520
% B DD-2 0.504 0.651
E % DD-3 0.882 0.211
g A DD-4 0.768 0.253
A DD-5 0.379 0.766
OD-1 0.713 0.469
OD-2 0.741 0.312
OD-3 0.535 0.399
- OD-4 0.619 0.385
% OD-5 0.628 0.373
o OD-6 0.689 0.382
% OD-7 0.877 0.286
g OD-8 0.573 0.387
2 OD-9 0.891 0.138
5 OD-10 0.590 0.542
3 OD-11 0.708 0.281
OD-12 0.668 0.278
OD-13 0.694 0.286
OD-14 0.625 0.270

Not. ‘Maximum likelihood’ ¢ikarma yontemi ‘oblimin’ rotasyonu birlikte kullanilmistir.

Yiriitiilen analizler sonucunda elde edilen faktorler, iceriksel baglamlari ve kavramsal ortiigmeleri dikkate alinarak
ilgili literatiir taramalar1 dogrultusunda asagida belirtilen bigimde adlandirilmigtir:

1. Faktor: “Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk”

e OD-9: “Yiiz yiize 6gretime kiyasla dersleri daha iyi 6grendim.”

e OD-10: “Yiiz ylize 6gretime kiyasla daha fazla sorumluluk hissettim.”

e OD-11: “Ogrenme giicliigii cekenler i¢in faydalidir.”

e OD-12: “Yiiz yiize 6gretime kiyasla 6grenme motivasyonum daha yiiksekti.”

2. Faktér: “Uzaktan Egitimin Ogrenme Etkinligi”

e OD-1: “Uygulamal1 derslerde etkilidir.”

e OD-2: “Teorik (sayisal) derslerde etkilidir.”

e OD-3: “Teorik (sozel) derslerde etkilidir.”

e OD-4: “Sinav, 6dev ve proje siireglerinde etkilidir.”

e OD-5: “Akran (arkadaslarla birlikte) 6grenme konusunda yeterlidir.”

3. Faktor: “Ders Etkinligi”

e DD-1: “Dersleri canli olarak takip edebildim.”
e DD-2: “Dersleri kayitlardan takip edebildim.”

e DD-3: “Dersleri diizenli tekrar edebildim.”

e DD-4: “Derslere daha fazla vakit ayirabildim.”

e DD-5: “Derslere katilacak teknolojiye (Bilgisayar, Mobil, Internet vb.) ulasabildim.”
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4. Faktor: “Kariyer Etkinligi”

e OD-6: “Okurken staj yapma imkan1 saglar.”
e OD-7: “Okurken ¢alisma imkani saglar.”
e OD-8: “Farkli egitmenlerden ders alma imkani saglar.”

5. Faktor: “Kayit ve Zaman Etkinligi”

e OD-13: “Derslerin kaydedilmesi 6grenme diizeyini artirir.”
e OD-14: “Istenilen yer ve zamanda derse katilma imkani1 6grenme diizeyini artirir.”

Kesfedici Faktor Analizi bulgulari, uzaktan egitime iliskin 6grenci algilarinin bes temel boyut gergevesinde anlamli
sekilde gruplanabildigini ortaya koymaktadir. Birinci faktor olan “Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk”
ogrencilerin yliz ylize egitime kiyasla uzaktan egitimde hissettikleri basar1 diizeyi ve bireysel sorumluluk algilarina
odaklanmaktadir. Ikinci faktdr olan “Uzaktan Egitimin Ogrenme Etkililigi” ¢evrim i¢i egitim ortamiin
uygulamali, sdzel ve sayisal derslerdeki etkililigini sorgulamakta; pedagojik yeterlilik baglaminda
degerlendirmeler sunmaktadir. Ugiincii faktdr olan “Ders Deneyimi” dgrencilere saglanan canli veya kayittan ders
izleme olanaklarini ve bu siireci destekleyen temel teknolojik altyapinin yeterliligini icermektedir. Dérdiincii faktor
olan “Kariyer Esnekligi ve Uygulamali Siiregler” uzaktan egitimin staj, is deneyimi gibi akademik baglamin
Otesine uzanan uygulamali firsatlara nasil yansidigin analiz etmektedir. Son olarak besinci faktor olan “Kayt ve
Zaman Esnekligi”, ¢evrim i¢i egitimin sundugu mekandan ve zamandan bagimsiz 6grenme olanaginin,
ogrencilerin 6grenme siireglerine katkisina iligkin algilart yansitmaktadir.

KFA sonucunda elde edilen yeni faktorlerin analizlerde kullanilabilmesi i¢cin “Bartlett’s Method” kullanilmistir.
Bartlett yontemiyle elde edilen faktor skorlar1 Kesfedici Faktér Analizinde (KFA) her bir faktoriin 6ziine dair
olabildigince hatasiz bir tahmini yansitmay1 amaglamaktadir (Bartlett, 1937; Tabachnick ve Fidell, 2012).

3.6.3. Giivenirlik Analizi

Giivenirlik analizi, sosyal bilimlerde elde edilen verilerin tutarliligini ve kararliligin1 degerlendirerek gecerli
yorumlar yapilmasina olanak tanimaktadir (Cronbach, 1951; Giirbiiz ve Sahin, 2017). Bu analiz, 6l¢iilen yapilarin
tekrar eden uygulamalarda benzer sonuglar iiretme kapasitesini ortaya koymakta; 6zellikle uzaktan egitim
baglaminda gelistirilen anket maddelerinin 6grenme deneyimlerini istikrarli bicimde yansitip yansitmadigin
belirlemektedir (Alparslan ve Antalyali, 2021; Revelle ve Zinbarg, 2009). Arastirmada kullanilan 6l¢egin yiiksek
giivenirlik diizeyi hem kuramsal gecerliligi hem de pratikteki 6lgme yeterliligini desteklemektedir (Tabachnick ve
Fidell, 2012). Karma yontem kullanilan ¢aligmalarda, nitel verilerden tiiretilen maddelerin igsel tutarliliginin test
edilmesi, biitiinciil bir sonuca ulasmak agisindan kritik 6neme sahiptir (Teddlie ve Tashakkori, 2009). Bu baglamda
giivenirlik analizi Ol¢egin yapisal biitiinliigiinii giivence altina almaktadir. Bu calismada gilivenirlik analizi
kesfedici faktor analizi sonuglarindan sonra elde edilen yeni boyutlar1 dikkate alinarak gergeklestirilmistir.

Tablo 5
Giivenirlik Analizi
Mean SD Cronbach’s a McDonald’s »
scale -2.53e-17 0.800 0.788 0.793
Item Reliability Statistics
If item dropped
Mean SD Item-res.t Cronbach’sa  McDonald’s ®
correlation
(S)flffgﬁﬁuk Motivasyonu  ve  Kisisel _; 1g. 16 1.05 0.672 0.715 0.716
Uzaktan Egitimin Ogrenme Etkinligi -1.26e-16 1.09 0.619 0.731 0.736
Ders Etkinligi 1.33¢-16 1.06 0.471 0.778 0.783
Kariyer Etkinligi 1.29¢-16 1.10 0.531 0.760 0.768
Kayit ve Zaman Etkinligi -1.40e-16 1.14 0.545 0.756 0.766
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Kesfedici faktor analizi sonucunda elde edilen bes alt boyuta iligkin giivenirlik bulgulari, dlgegin i¢ tutarliliginin
Cronbach’s a =0.788 ve McDonald’s ® =0.793 degerleriyle “iyi” diizeyde oldugunu gostermistir (Cronbach, 1951;
Nunnally ve Bernstein, 1994). Alt boyutlarin madde korelasyonlar1 0.471 ile 0.672 arasinda degisirken herhangi
bir faktor ¢ikarildiginda Cronbach’s o ve McDonald’s @ degerlerinde anlamli artis gdzlenmemis ve bu degerler
0.715-0.778 ile 0.716-0.783 araliginda kalmistir; bu da hem genel 6lgek hem de alt boyutlarin yapisal tutarliligim
desteklemektedir (Clark ve Watson, 1995; McDonald, 1999).

4. Arastirma Bulgular

Aragtirmada Covid-19 pandemisi déneminde dgrenim géren 6grencilerin mezun olduklarinda is giicii piyasasina
yonelik beklentileri ve bu beklentilerin ayn1 donemi yasamis mezunlarla iliskisi analiz edilmistir. Ogrencilerin,
uzaktan egitim gordiikleri bu donemde elde ettikleri beseri sermayelerinin (egitim boyutuyla) gelecekte is bulma
stiresi ve kariyer planlarina yonelik beklentileri irdelenmistir. Arastirma kapsamindaki varsayimlar dogrultusunda
formiile edilen hipotezler ¢ok degiskenli regresyon analizi teknigi kullamilarak test edilmistir. Oncesinde okuyan
ve mezunlarin beklenti-gerceklik durumlar fark testleri ile sitnanmis ardindan regresyon modelinin gegerliligini
test edebilmek amaciyla gerekli 6n kosullar titizlikle incelenmis ve elde edilen bulgular asagida 6zetlenmistir;

4.1. Beklenti - Gergeklik Iliskisi

Tablo 6°da okuyanlarin is bulma siiresi ve kariyer beklentileriyle, mezunlarin mevcut durumlari arasinda anlaml
bir farkliligin olup olmadigini; bagimsiz 6rneklem t-testiyle analiz edilmistir. Varsayimlar incelendiginde 1.744
gbzlemli 6rneklemde garpiklik (0.326 ile 0.604) ve basiklik (-1.64 ile -0.26) +1.5 bandindadir; biiyiik 6rneklem
etkisiyle normallik kabul edilebilir diizeydedir. Levene’s testleri hem is bulma siiresi algisi (F = 3.18, p = 0.075)
hem de kariyer plani algis1 (F =0.41, p=0.525) i¢in varyans esitligini dogrulamakta ve dolayisiyla klasik Student’s
t katsayilar1 yorumlanabilmektedir.

Tablo 6

Okuyan ve Mezunlara Iliskin Fark Testleri

Bagimsiz Orneklem T-Testi

Tammlayicilar t df p
Is bulma siirenizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? Student’s t -6.65 1742 <.001
Kariyer planimizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? Student’s t -1.23 1742 0.217
Note. Ha pokuyan # PMezun
Grup N Ort. SD SE
Is bulma siirenizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? Okuyan 1124 2.33 0.980 0.0292
Mezun 620 2.65 0.930 0.0374
Kariyer planimizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? Okuyan 1124 2.48 1.105 0.0330
Mezun 620 2.55 1.077 0.0432

Is bulma siiresi yargisinda okuyanlarm ortalamasi 2.33, mezunlarinki 2.65’tir; fark istatistiksel olarak anlamlidir
(t= -6.65, p<0.001). Olgegin yonii geregi her iki grup da “olumsuz” bolgededir (<3). Fakat mezunlar, okuyan
beklentilerinden daha yiiksek (yani daha az olumsuz) bir puan vermistir. Bu bulgu, uzaktan egitimin is bulma
stirecini 0grencilerin 6ngoérdiigiinden bir miktar daha az negatif etkiledigini gostermekte; diger bir deyisle
okuyanlara gére mezunlar siireci beklentiler kadar zorlayici yasamamislardir. Boylece “okuyan Ogrencilerin
uzaktan egitimin is bulma siiresine etkisine iliskin beklentileri ile mezunlarin deneyimledigi is bulma siiresine
etkisi arasinda anlamli bir fark yoktur” seklindeki Ho. hipotezi reddedilmektedir.

Kariyer plan1 ne diizeyde etkiler/etkiledi?” yargisinda; okuyan ortalamasi 2.48 ve mezun ortalamasi 2.55 gruplari
arasinda anlaml fark yoktur (t =-1.23, p =0.217). Her iki grup da kariyer yonelimi {izerinde kismen olumsuz bir
etki algilamakta fakat mezun deneyimi bu beklentiyi ne teyit ne de ¢iirlitmektedir. Bu durumda “okuyan
ogrencilerin uzaktan egitimin kariyer planlarina etkisine iligkin beklentileri ile mezunlarin deneyimledigi kariyer
planlarina etkisi arasinda anlamli bir fark yoktur” seklindeki Hor hipotezi kabul edilmektedir.

4.2. Fakiilte Bazli Uzaktan Egitimin Is Giiciine Etkisi

Bu boéliimde 6grenimine devam edenle ve mezunlarin 6grenim gordiikleri fakiiltelere gore uzaktan egitimin
istihdam iizerindeki etkilerine yonelik algilar1 arasindaki farkin incelenmesine yonelik tek yonlii varyans analizi
(One-Way ANOVA) sonuglari sunulmaktadir:
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Tablo 7
Fakiilte Bazli Uzaktan Egitimin Is Giiciine Etkisi

One-Way ANOVA (Fisher’s) F df1 df2 p
Is bulma siirenizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? 16.0 2 1741 <.001
Kariyer planinizi ne diizeyde etkiler/etkiledi? 124 2 1741 <.001

Analiz 6ncesinde Levene’s ve Bartlett’s testleri ile varyans homojenligi varsayimi test edilmis her iki degisken i¢in
de p>0.05 olmasit nedeniyle bu varsayim karsilanmisti. Bu nedenle klasik Fisher’s ANOVA sonuglari
yorumlanmustir. Tablo 7 analiz edildiginde 6grencilerin uzaktan egitimin is bulma siireci ve kariyer planlamasi
iizerindeki etkisine iliskin algilar1 6grenim gordiikleri fakiiltelere gore anlaml diizeyde farklilasmaktadir. Bu
farklilasmanin detaylar1 Tablo 8°de gergeklestirilen Post Hoc Test (Tukey) sonuglar1 ortaya koymaktadir.

Tablo 8
Faliilte Bazli Uzaktan Egitimin Is Giiciine Etkisi (Tukey Post Hoc)

Tukey Post-Hoc Test - Is bulma siirenizi ne diizeyde etkiler/etkiledi?

Ortalama

Karsilastirlan Gruplar Fark (MD) t p

iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi - Iletisim Fakiiltesi 0.316 5.52 <0.001***
Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi - Miihendislik ve Doga Bilimleri Fakiiltesi 0.0526 0.959 0.603
Iletisim Fakiiltesi - Miihendislik ve Doga Bilimleri Fakiiltesi -0.2635 -4.218 <0.001 ***
Tukey Post-Hoc Test - Kariyer planinizi ne diizeyde etkiler/etkiledi?

Karsilastirllan Gruplar S;:il?ﬁia)) t p

iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi - Iletisim Fakiiltesi 0.274 4.25 <0.001 ***
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi - Miihendislik ve Doga Bilimleri Fakiiltesi -0.0489 -0.792 0.708
fletisim Fakiiltesi - Miihendislik ve Doga Bilimleri Fakiiltesi -0.3227 -4.589 <0.001 ***

Not: * p <0.05, ** p <0.01, *** p <0.001

Is bulma siiresine iliskin Tablo 8‘deki ilk fakiilte grubu incelendiginde Iktisadi ve Idari Bilimler ile iletisim
Fakiilteleri arasinda anlamli farkliligin olustugu gozlemlenmistir (fark = 0.316, p <0.001). Buna gore Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi 6grencileri uzaktan egitimin is bulma siirecine etkisini daha az olumsuz algilamaktadir.
Benzer sekilde Iletisim ile Miihendislik ve Doga Bilimleri Fakiilteleri arasinda da anlaml fark gozlemlenmistir
(fark =-0.2635, p <0.001). Buna gore Iletisim Fakiiltesi grencileri daha olumsuz algiya sahiptir. Fakat Iktisadi ve
Idari Bilimler ile Miihendislik ve Doga Bilimleri Fakiilteleri arasinda anlamli fark yoktur (p = 0.603). Bu durum
“ogrencilerin uzaktan egitimin is bulma siiresi iizerindeki etkisine iliskin algilart arasinda fakiilte tiiriine gore
anlamly bir fark yoktur” seklindeki Ho, hipotezi kabul edilmemektedir.

Karsilagtirmanin yapildig: bir diger istihdam piyasas1 gostergesi olan kariyer planina iliskin fakiilteler arasindaki
farklilasma incelendiginde; iktisadi ve Idari Bilimler ile Iletisim Fakiiltesi arasinda anlamli farklilik vardir (fark =
0.274, p <0.001). iletisim ile Miihendislik ve Doga Bilimleri Fakiiltesi arasinda da anlamli fark oldugu
gbzlemlenmistir (fark =-0.3227, p <0.001). Yine iktisadi ve idari Bilimler ile Miihendislik ve Doga Bilimleri
Fakiiltesi arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p = 0.708). Boylece “Ogrencilerin uzaktan egitimin kariyer
planlamast tizerindeki etkisine iliskin algilar: arasinda fakiilte tiiriine gére anlamli bir fark yoktur” seklindeki Hop
hipotezi de kabul edilmemektedir.

Bu bulgular Iletisim Fakiiltesi dgrencilerinin uzaktan egitimin istihdam siireci ve kariyer planlamas: {izerindeki
etkisini diger fakiiltelere kiyasla daha olumsuz degerlendirdigini ortaya koymaktadir. Yapilan analiz, fakiilteler
arasinda uzaktan egitimin istihdama etkisine yonelik algilarda anlamli farkliliklar oldugunu ortaya koymustur.
Ogrencilerin alanlarina gore istihdam siireglerindeki beklentilerinin ve uzaktan egitimden etkilenme diizeylerinin
farklilastigin1 gostermektedir. Ayrica elde edilen bulgular fakiilte bazli egitim politikalarinin ve destek
mekanizmalariin farklilastirilmasi gerekliligine isaret edebilmektedir.

4.3. Uzaktan Egitimin Gruplar Arast Is Giiciine Etkisi

Yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda tiim bagimsiz degiskenler (Ogrenme ve ders deneyimi) ile is bulma
siiresi ve kariyer plan1 lizerindeki etkiler arasinda pozitif ve anlaml1 iliskiler bulunmustur. Korelasyon katsayilari
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0.282 ile 0.621 arasinda degismektedir ve tamami1 p<0.001 diizeyinde anlamlidir. Bu bulgular, regresyon analizinin
ilk varsayimi olan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir iligki olmasi kosulunun karsilandigini
gostermektedir. Dolayisiyla, modelleme siireci regresyon analizine uygun bir sekilde ilerletilebilmektedir (Field,
2018; Tabachnick ve Fidell, 2012).

Tablo 9

Degiskenler Arasi Korelasyon Tablosu

Ogrenme ve Ders Deneyimleri

Ogrenme Uzaktan

- < Bagimsiz Motivasyonu Egitimin Ders Kariyer Kayit ve

Bagimh Degiskenler o .. o PR PR Zaman

Degiskenler  ve Kisisel Ogrenme Etkinligi Etkinligi Etkinlisi

Sorumluluk  Etkinligi &

Is bulma siirenizi ne diizeyde Pearson’sr 0.506%** 0.601%** 0.440%** 0.441%** 0.282%**
etkiler/etkiledi? p-value <001 <001 <001 <001 <001

Kariyer planimiz1 ne diizeyde Pearson’srt 0.540%** 0.621%%** 0.435%%%* 0.437%%* 0.313%**
etkiler/etkiledi? p-value <001 <001 <001 <001 <001

Not: * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Regresyon analizi i¢in normallik varsayimi biiyiikk 6rneklemlerde (N>300) c¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerleri ile degerlendirilebilmektedir (Field, 2018). Analiz sonuglarina gore tiim degiskenlerin ¢arpiklik
degerleri £1 araliginda, basiklik degerleri ise +1.5 sinirlari igerisindedir. Bu durum, verilerin (yaklasik) normal
dagildigim gostermektedir. Ozellikle toplam orneklem biiyiikliigii 1744 oldugundan bu diizeydeki sapmalar
normallik varsayimini ihlal etmemektedir (George ve Mallery, 2019). Dolayisiyla regresyon analizi i¢in normallik
varsayimi karsilanmaktadir. Coklu baglantisallik testi bir bagka regresyon analizi varsayimidir. VIF degeri de her
bir degisken i¢in 1,26-2,21 arasinda tolerans degerleri de 0.453-0.791 arasinda yer almakta ve ¢oklu baglantisallik
problemi esik degerinin kabul edilebilir seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Yapilan bir diger varsayim testi olan
Durbin-Watson degeri de 2.02 (p =0.672) sifir otokorelasyon hipotezini reddetmemekte; veri noktalari arasinda
seri bagimlilik olmadigini gostermektedir (Field, 2018). Son olarak heteroskedastisite (Es varyans) varsayimi i¢in
Breusch-Pagan testi (y>=32.7, p <0 .001) anlaml1 heteroskedastisiteye isaret ederken, Goldfeld-Quandt (F=1.13,
p=0.073) ve Harrison-McCabe (H=0.470, p=0.064) testlerinden anlamli sapma bulunmamistir. Bu noktada
“Breusch-Pagan” test sonucundaki degerler dikkate alinarak standart hata tahminlerinin giivenilirligini artirmak
i¢in “robust” Heteroscedasticity-Consistent (HC3-heteroskedastisiteye direngli) standart hatalar tahmini analizi
gergeklestirilmistir (Field, 2018).

4.3.1. Iy Bulma Siiresi Beklenti ve Mevcut Durumlarin Analizi

Okuyan 0grencilerin pandemi siirecindeki uzaktan egitim deneyimlerinin mezun olduktan sonra is bulma siiresi
tizerindeki etkisi hakkindaki beklentileri analiz edilmis ve Tablo 10°da analiz sonuglar1 paylagilmigtir. Bu analiz
icin ilgili hipotez agagida verilmistir:

Hoa: Uzaktan egitim siirecinin (ders ve 0grenme deneyimi), 6grencilerin mezuniyet sonrasi is bulma siiresi
beklentileri tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.
Tablo 10

Okuyan Ogrencilerin Is Bulma Siiresi Beklentisi Uzerindeki Etki

Model Fit Measures
Overall Model Test
Model R R? Adjusted R* F df1 df2 p
1 0.643 0.413 0.411 157 5 1118 <.001

Note. Models estimated using sample size of N=1124

Model Coefficients - Is bulma siirenizi ne diizeyde etkiler (Okuyan 6grencilerin beklentileri)

Predictor Estimate SE t P Stand. Estimate
Intercept 2.32651 0.0224 103.641 <.001

Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk 0.10760 0.0296 3.638 <.001 0.11710
Uzaktan Egitimin Ogrenme Etkinligi 0.35476 0.0321 11.046 <.001 0.37582

Ders Etkinligi 0.12255 0.0259 4.733 <.001 0.13207
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Kariyer Etkinligi 0.14161 0.0241 5.866 <.001 0.16040
Kayit ve Zaman Etkinligi -0.00238 0.0218 -0.109 0.913 -0.00281

Tablo 10°‘da gerceklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon analizi; uzaktan egitimin beseri sermaye boyutlarinin
okuyan 0grencilerin mezuniyet sonrasi is bulma siiresi beklentilerini anlamli bicimde yordadigini géstermektedir.
Model, varyansin %41,3’iinii agiklamakta (R*=0.413) ve F(5, 1118) = 157, p <0.001 sonucuyla uzaktan egitimin
beserl sermaye boyutlarinin mezuniyet sonrasi is bulma siiresi beklentisini anlamli bi¢imde agikladigi
goriilmektedir. En giiglii yordayict “Uzaktan Egitimin Ogrenme Etkinligi” katsayisidir (B =0.376; t=11.05;
p <0.001); ¢evrim igi derslerin etkinlik diizeyine olan giiven arttik¢ca 6grenciler is bulma siiresinin kisalacagina
dair beklentileri pozitif yonde artmaktadir. Ardindan “Kariyer Etkinligi” (B =0.160; t = 5.87) ve “Ders Etkinligi”
(B = .132; t = 4.73) gelmekte, “Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk” (B = .117; t = 3.64) daha sinirl1 ama
anlamli katki sunmakta; “Kayit ve Zaman Etkinligi” ise anlamsiz kalmaktadir (p =0.913). Bu bulgular Birlesik
Krallik’ta yiiriitiilen bir ¢alismanin ¢evrim i¢i 6grenme kalitesini yiiksek algilayan 6grencilerin mezuniyet sonrasi
istihdam giiveninin arttigini raporlayan sonucu ve Singapur’da yapilan yiiksekogretim 6grencilerinin 6grenme
motivasyonlarimi ve katilimlarim iyilestirdigine yonelik bulgulartyla paraleldir (Crew ve Martins, 2022; Kwan,
2025). Benzer bi¢imde Chen ve Zeng’in Cinli lisans 6grencileri ilizerinde yaptigi arastirma giiclii kariyer
planlamasi ve 6z-motivasyonun is giicline ge¢is kaygilarin1 azaltarak daha kisa arama siiresi beklentisine yol
agtigin1 vurgulamaktadir (Chen ve Zeng, 2021). Ote yandan Cengage Group’un 2022 Mezun istihdami raporu
cevrim ici egitimin istihdam hazirligina dair iyimser beklentilere karsin mezunlarin yalnizca %41’inin gercek is
bulma siirelerinden tatmin oldugunu belirtmekte; bu durum modelde anlamsiz kalan zaman-esneklik boyutunun
tek basina yeterli olmadigmi desteklemektedir (Cengage Group, 2022). Dijital platformlara yiiklenen
0zgecmiglerin is bulma olasiligini azalttigini ileri siiren diger bir makalede yalnizca ¢evrim igi araglarin degil,
uygulamali staj ve yiiz-yiize aglarin da kritik 6nem tasidigin1 gostermektedir (European Commission, 2023; Kelley
vd., 2024). Ozetle bulgular; 6grenme niteligi ve kariyer biitiinliigii uzaktan egitimin istihdam beklentileri
tizerindeki olumlu etkisini gili¢lendirirken sadece esnekligin tek basina yeterli olmadigin1 ve uygulamali
baglantilarin halen belirleyici oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla “pandemide uygulanan uzaktan egitim
stirecinin ig bulma siiresi lizerinde etkisi yoktur” bi¢imindeki Ho, hipotezi reddedilmektedir.

Mezunlarin pandemi siirecindeki uzaktan egitim deneyimlerinin mezun olduktan sonra i bulma siiresi tizerindeki
etkisi analiz edilmis ve Tablo 11°‘de analiz sonuglar1 paylasilmistir. Bu analiz i¢in ilgili hipotez asagida verilmistir:

Hob: Uzaktan egitim siirecinin (ders ve 6grenme deneyimi), mezuniyet sonrasi is bulma siiresi izerinde anlamli bir
etkisi yoktur.

Tablo 11
Mezunlarin Is Bulma Siiresi Uzerindeki Etki

Model Fit Measures
Overall Model Test
Model R R? Adjusted R? F df1 df2 p
1 0.492 0.242 0.236 39.3 5 614 <.001

Note. Models estimated using sample size of N=620

Model Coefficients - is bulma siirenizi ne diizeyde etkiledi (Mezunlarin mevcut durumlari)

Predictor Estimate SE t p Stand. Estimate
Intercept 2.6468 0.0326 81.066 <.001

Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk 0.1991 0.0396 5.026 <.001 0.2264

Uzaktan Egitimin Ogrenme Etkinligi -0.0167 0.0329 -0.509 0.611 -0.0193

Ders Etkinligi 0.1080 0.0359 3.007 0.003 0.1303

Kariyer Etkinligi 0.1619 0.0355 4.557 <.001 0.1890

Kayit ve Zaman Etkinligi 0.0809 0.0353 2.295 0.022 0.0987

Tablo 11°de yer alan Mezun grubuna iliskin dogrusal regresyon modeli (N = 620) is bulma siiresi degiskeninin
varyansinin %24,2’sini agiklamakta ve F(5, 614) =39.3, p <0.001 degeriyle genel olarak anlamli goriinmektedir.
Pandemi déneminde Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk diizeyi arttik¢a, mezunlarin gergek is bulma
stiresi kisalmaktadir (f =0.226; t =5.03, p <0.001). Bu bulgu pandemi déneminde 6z-yeterligi yiiksek Britanyali
mezunlarin daha hizli istihdam edildiklerini gosteren Tomlinson ve arkadaglarinin sonuglariyla ortiismektedir
(Tomlinson vd., 2022). Kariyer Etkinligi de giiglii bir yordayicidir (f =0.189; t =4.56, p <0.001); ¢cevrim igi staj
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ve ag kurma olanaklarinin fiill ise yerlesmeyi hizlandirdigini belirten calismalar ile benzer sonuglar elde
edilmistir (European Commission, 2023; Wang ve Wang, 2024). Ders Etkinligi orta diizeyde etkili kalmakta (3
=0.130; t=3.01, p =0.003) ve ders materyallerine erisim avantajinin 6zellikle uygulamali derslerde mezunlarin
adaptasyon kapasitesini artirdigina dair C9 League verileriyle tutarli goriilmektedir (Zhao ve Mok, 2024). Kayit
ve Zaman Etkinligi diisiik ama anlaml bir katki sunmakta ( =0.099; t =2.30, p =0.022); esneklik mezunlarin
caligma-6grenme dengesini kurmalarina imkén taniyarak is arama stirecini kisaltmaktadir. Buna karsilik Uzaktan
Egitimin Ogrenme Etkinligi mezunlarimn fiili istihdam durumuna anlamli yansima gdstermemektedir (B =-0.019;
p =0.611). Bu bulgu igverenlerin ¢evrim i¢i kazanilan biligsel ¢iktilardan ziyade pratik deneyime Oncelik verdigini
vurgulayan Financial Times haber makalesiyle benzerlik gostermektedir (Yu ve Leahy, 2023). Mezunlar agisindan
is bulma siiresi iizerindeki belirleyici faktdrler; motivasyon, kariyer odakli destekler ve ders siire¢lerinin etkinligi
yer almaktadir. Cevrim i¢i 6grenme etkililigi ise yeterince uygulamali kanit sunamadiginda istihdama dogrudan
yansimamaktadir. Bu durumda mezunlarin “pandemide uygulanan uzaktan egitim siirecinin is bulma siiresi
iizerinde etkisi yoktur” bigimindeki Hop, hipotezi reddedilmektedir. Béylece Covid-19 siirecinde uzaktan egitime
katilmig ve hala egitimine devam eden Ogrencilerin mezun olduktan sonra is bulma beklentileri ile ayni siireci
yasamis mezunlarin mevcut durumlari gogunlukla 6rtiismektedir.

4.3.2. Kariyer Plani Beklenti ve Mevcut Durumlarin Analizi

Okuyan 6grencilerin pandemi siirecindeki uzaktan egitim deneyimlerinin mezun olduktan sonra kariyer plani
iizerindeki etkisi hakkindaki beklentileri analiz edilmis ve Tablo 12°de analiz sonuglar1 paylagilmigtir. Bu analiz
icin ilgili hipotez agagida verilmistir:

Hoc: Uzaktan egitim siirecinin (ders ve Ogrenme deneyimi), 6grencilerin mezuniyet sonrasi kariyer plani
beklentileri tizerinde anlamli bir etkisi yoktur.
Tablo 12

Okuyan Ogrencilerin Kariyer Plan: Beklentisi Uzerindeki Etki

Model Fit Measures
Overall Model Test
Model R R? Adjusted R* F dfl df2 p
1 0.661 0.437 0.434 173 5 1118 <.001

Note. Models estimated using sample size of N=1124

Model Coefficients - Kariyer plani beklentinizi ne diizeyde etkiler (Okuyan égrencilerin beklentileri)

Predictor Estimate SE t p Stand. Estimate
Intercept 2.4840 0.0248 100.20 <.001

Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk 0.1704 0.0327 5.22 <.001 0.1646

Uzaktan Egitimin Ogrenme Etkinligi 0.4063 0.0355 11.46 <.001 0.3819

Ders Etkinligi 0.1047 0.0286 3.66 <.001 0.1001

Kariyer Etkinligi 0.1289 0.0267 4.84 <.001 0.1296

Kayit ve Zaman Etkinligi 0.0314 0.0240 1.31 0.192 0.0330

Dogrusal regresyon modeli, uzaktan egitim siirecinin beseri sermaye boyutlarinin 6grencilerin kariyer plani
beklentilerini anlamli bigimde agikladigini gdstermektedir; varyansin %43,7°si agiklanmakta (R?=0.437) ve
F(5,1118) =173, p<0.001 diizeyinde model anlamliligi saglanmaktadir. En giligli etkiyi “Uzaktan
Egitimin Ogrenme Etkinligi” gostermekte, ¢evrim igi derslerde dgrenme etkinligi algisi arttikga, dgrencilerin
mezuniyet sonrast kariyer hedeflerini daha pozitif etkilemekte oldugu goriilmektedir. Ardindan
“Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk” ile “Kariyer Etkinligi” gelmekte; her ikisi de 6z-yeterlik ve
kariyerle biitiinlesen uygulamalarin planlari giiglendirdigini gdstermektedir. Bulgular Italya’da ¢evrim igi grup
kariyer danigsmanliginin yasam tasarimi becerilerini artirdigini gésteren ¢alisma ile ortlismektedir (Zammitti vd.,
2023). Benzer sekilde Covid-19’un kariyer sokunu hem meydan okuma hem engel olarak algilayabilen MBA
Ogrencilerinde gii¢li kariyer aglariin olumlu beklentileri besledigini bulgulayan arastirma bu sonuglari
desteklemektedir (Ren vd., 2023). Ayrica Polonya’da tip 6grencilerinin uzaktan egitim deneyimleri iizerine
uygulanan bir ¢alismada, cevrim ig¢i egitimi yetersiz bulan Ogrencilerin kariyer firsatlarini olumsuz
degerlendirdigini rapor ederek modelde anlamsiz kalan “Kayit ve Zaman Etkinligi” boyutunun tek basina yeterli
olmadigin ortaya koymaktadir (Dyrek vd., 2022). Covid-19 donemindeki uzaktan egitim deneyimi, pedagojik
kalite, motivasyon ve kariyer biitiinliigii izerinden 6grencilerin kariyer planlarini gliglendirmektedir. Bu nedenle
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“uzaktan egitim siirecinin kariyer plani beklentileri lizerinde etkisi yoktur” bi¢imindeki Ho. hipotezi
reddedilmektedir.

Mezunlarin Covid-19 siirecindeki uzaktan egitim deneyimlerinin mezun olduktan sonra kariyer plani tizerindeki
etkisi analiz edilmis ve Tablo 13“de analiz sonuglar1 paylagilmistir. Bu analiz i¢in ilgili hipotez asagida verilmistir:

Hoa: Uzaktan egitim siirecinin (ders ve 6grenme deneyimi), mezuniyet sonrasi kariyer plani iizerinde anlamli bir
etkisi yoktur.
Tablo 13

Mezunlarin Kariyer Plam Uzerindeki Etki

Model Fit Measures
Overall Model Test
Model R R? Adjusted R? F df1 2 p
1 0.537 0.289 0.283 49.9 5 614 <.001

Note. Models estimated using sample size of N=620

Model Coefficients - Kariyer planimizi ne diizeyde etkiledi (Mezunlarin mevcut durumlari)

Predictor Estimate SE t ] Stand. Estimate
Intercept 2.55161 0.0366 69.6980 <.001

Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk 0.29316 0.0444 6.5989 <.001 0.28795
Uzaktan Egitimin Ogrenme Etkinligi -0.00278 0.0369 -0.0754 0.940 -0.00278

Ders Etkinligi 0.14604 0.0403 3.6271 <.001 0.15222

Kariyer Etkinligi 0.13776 0.0399 3.4568 <.001 0.13891

Kayit ve Zaman Etkinligi 0.10248 0.0395 2.5924 0.010 0.10810

Tablo 13°da yer alan ¢oklu dogrusal regresyon modelinde, mezun grubunda uzaktan egitim deneyiminin kariyer
planlariin sekillenmesine iliskin varyansin %28,9’unu agiklanmakta (R? =0.289; F[5, 614] =49.9, p <0.001) ve
en giiglii katkiy1 “Ogrenme Motivasyonu ve Kisisel Sorumluluk™ saglamaktadir (8 =0.29; t = 6.60, p <0.001). Bu
bulgu mezunlarin, uzaktan egitimden kaynaklanan motivasyon ve sorumluluga yonelik algilar1 yiikseldikge kariyer
planlarinin olumlu etkilendigini ifade etmektedir. “Ders Etkinligi” (B ~.15; p <0.001) ile “Kariyer Etkinligi”
(B=0.14; p <0.001) de olumlu etkiler sergilemekte, ¢evrim i¢i derslere katilim yiikseldikge mezunlarin kariyer
hedefleri pozitif yonde etkilenmektedir. Zaman-kayit esnekligi onceki bulgularin aksine anlamli fakat zayif
diizeyde katki vermektedir (B ~0.11; p <0.05). Cevrim i¢i O6grenme etkinliginin (p =0.940) uzaktan egitim
stirecinde uygulanan 6grenme yontemlerinin kariyer planlara anlaml katki sunmadigini ortaya koymaktadir.
Bulgular Birlesik Krallik mezunlar {izerinde yapilan ve pandemi sonrasi kariyer stratejilerinde 6z-yeterlik ile ag
kurmanin kritik roliinii vurgulayan genis olgekli calismayla benzerlik gostermektedir (Tomlinson vd., 2022).
Ayrica Avustralya’da igletme Ggrencilerinin uzaktan staj deneyimleri sayesinde kariyer belirsizligini firsata
cevirdiklerini rapor eden aragtirma ile de tutarlidir (O’ Toole vd., 2023). Bunun yanisira dnceki bulgularda yer alan
Polonya tip 6grencilerinin ¢evrim i¢i egitimin sinirlt uygulamali yoniiyle kariyer planlarini erteledigini bildiren
bulgular, modelde “Uzaktan Egitimin Ogrenme Etkinligi”nin anlamsiz kalmasmi aciklamaktadir (Crew &
Mirtins, 2022; Dyrek vd., 2022). Bu bulgular neticesinde Covid-19 déneminde uygulanan uzaktan egitim siireci
mezunlarin kariyer planlarinm1 6zellikle motivasyon, ders etkinligi ve kariyere yonelik uygulamalar araciligiyla
sekillendirmekte; fakat ¢evrim i¢i 6grenme etkililigi dogrudan belirleyici olmamaktadir. Bu nedenlerle Hoq hipotezi
reddedilmektedir.

Sonu¢ ve Tartisma

Covid-19 pandemisinden hemen sonra yiiriitiilen bu arastirma, yiiksekogretimden isgiicii piyasasina gegigin
dinamiklerini inceleyerek uzaktan egitimin mezunlarin istihdam siiresi ve kariyer planlamasi iizerindeki etkilerini
degerlendirmeyi hedeflemistir. Pandemi siirecinin, yiliksekdgretimden mezun olan bireylerin istihdam piyasasina
gecisini belirsizlestirdigi bir donemde, acil uzaktan egitimin 6grencilerin beseri sermaye birikimine etkisi 6zellikle
egitim perspektifinden bakildiginda ulagilan literatiirde yeterince irdelenmedigi diisiiniilmektedir. Bu noktada
1.744 (1124 okuyan, 620 mezun) katilimciyla yiiriitiilen bu calisma cesitli istatistiksel yontemler kullanilarak
literatiire 6nemli bir katki saglayacagi diigiiniilmektedir. Bulgular, genel olarak zorunlu g¢evrim i¢i egitimin
ogrencilerin is giicline hazirlanma bi¢imlerini doniistiirdiiglinii ortaya koymakta; boylece ¢alisma hem kuramsal
katkilar sunmakta hem de politika yapicilar ve egitim kurumlari i¢in ampirik dayanaklar saglamaktadir.
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Arastirmada, uzaktan egitim deneyiminin mezunlarin is bulma siiresi beklentileri ve kariyer planlamalari iizerinde
istatistiksel olarak anlaml etkileri oldugunu ortaya koymustur. Yapilan korelasyon analizleri uzaktan egitim
siirecinde kazanilan 6grenme ve ders deneyimi bilesenlerinin “is bulma siiresi” ve “kariyer plani” gibi ¢iktilarla
pozitif iligkili oldugunu gostermistir. Coklu regresyon analizine gdre uzaktan egitimde dgrenme etkililigi ve
kariyerle biitiinlesik uygulamalar gibi faktorler 6grencilerin mezuniyet sonrasi is bulma siiresini anlamli dlgiide
etkilemektedir. Nitekim model is bulma siiresindeki varyansin yaklagik %41’ini agiklamis; 6zellikle “uzaktan
egitimin 6grenme etkinligi” faktorii en giiclii belirleyici olarak one ¢ikmistir (B = 0.38). Bu sonug, ¢evrim igi
derslerin verimli ve etkili gegmesinin mezunlarin is piyasasina daha hizli adapte olabilmeleriyle iligkili oldugunu
gostermektedir. Pandemi doneminde dijital becerilerini gelistiren ve ¢evrim igi 6grenmeye aktif katilim saglayan
ogrencilerin, mezuniyet sonrasi daha kisa siirede is bulabileceklerine dair beklentileri destekler niteliktedir
(Svyrydenko vd., 2023)

Calisma Covid-19 doneminde uygulanan uzaktan egitimin 6zellikle is bulma siiresini olumsuz etkiledigine dair
ogrenci beklentilerinin (X = 2,33) mezun deneyimleriyle (X = 2,65) karsilastirildiginda anlamli fakat sinirli diizeyde
dogrulandigini gostermistir (t =-6.65, p<0.001); yine her iki grupta kariyer planlarina yonelik genel algilari
iizerinde istatistiksel olarak anlaml bir fark saptanmamistir (t =-1.23, p<0.217). Bu durum, uzaktan egitimden
kaynaklanan biligsel ve sosyal sinirliliklarin mezuniyet sonrasi emek piyasasinda “beklenenden diisiik” bir hasarla
dengelendigini isaret etmektedir. Elde edilen bes faktorlii yapr (Ogrenme Motivasyonu, Uzaktan Egitimin
Ogrenme Etkinligi, Ders Etkinligi, Kariyer Etkinligi, Kayit-Zaman Esnekligi) dgrencilerin beseri sermaye insa
stireclerinin ¢ok katmanli niteligine vurgu yapmaktadir. Benzer sekilde Birlesik Krallik’ta 2020 mezunlarini
izleyen ¢alismalarda da g¢evrim i¢i ders esnekliginin kariyer sorunlarmin siddetini azalttigi vurgulanmaktadir
(Tomlinson vd., 2022). Mezunlarin kariyer hazirhigmi inceleyen Ladwa vd. (2022) cevrim ig¢i laboratuvar
simiilasyonlarinin teknik beceri agigini kismen kapattigini rapor etmis; Polonya’daki tip 6grencileri ise ¢evrim i¢i
teorik icerikten memnun olmakla birlikte klinik uygulama eksikligini kritik bir engel olarak belirtmistir (Dyrek
vd., 2022). Calismamizda Miihendislik Fakiiltesi 6grencilerinin uygulamali ders yetersizligi nedeniyle en olumsuz
istthdam beklentilerini bildirmesi literatiirdeki kanitlarla tutarlilik gostermektedir (Minaeva ve Taradina, 2022).
Aragtirmamizin bulgulari, mevcut literatiirdeki egilimlerle biiyiik 6l¢lide benzer oldugu gibi celisen goriinen
noktalara da aciklik getirmektedir: Ozellikle ¢evrim i¢i 6grenme kalite algisinin tek basina kariyer planlarina
etkisiz kalmasi, uygulama eksikliginin 6nemini vurgulayan onceki ¢aligmalarla (Crew ve Martins, 2022; Dyrek
vd., 2022) uyum igindedir. Pandemi doneminde alinan uzaktan egitimin mezun istihdami iizerinde ne tamamen
olumlu ne de tamamen olumsuz tek yonlii bir etkisinin olmadigi; etkilerin, 6grencilerin edindikleri beceriler,
motivasyon diizeyi ve destek altyapisina gore farklilasabildigi anlasilmaktadir.

Bu bulgular temelinde, yiiksekdgretim politikalart ve insan kaynaklar uygulamalarina iliskin ¢esitli Oneriler
gelistirmek miimkiindiir. ilk olarak, uzaktan egitim siirecinde edinilen dijital becerilerin mezunlarin istihdam
edilebilirliginde belirleyici hale geldigi dikkate alinarak, iiniversitelerin miifredatlarina dijital yeterlilikleri artirict
programlar entegre etmesi Onerilebilir. Pandemi deneyimi gostermistir ki, teknolojik becerilere sahip olmak ve
cevrim i¢i ortamlarda etkin calisabilmek, mezunlara is arama asamasinda rekabet avantaji saglamaktadir
(Eurofound, 2024; Hamouche, 2021; Valente vd., 2019; Yin, 2017).

Calisma gergevesinde tercih edilen 6rneklem ve veriler tek tiniversiteye dayanmaktadir. Bir baska agidan kiiltiirel
ogeler calismanin genellenebilirligini sinirlayabilir. Ayrica veriler her ne kadar Covid-19 siirecinin hemen ardindan
(2023) toplanmis olsa da Tiirkiye’de gerceklesen Kahramanmaras merkezli depremden dolay1 uzaktan egitim
uygulamasi iilke genelinde aniden ve yeniden devreye alinmigtir. Bu durum 6grenimine devam eden 6grencilerin
uzaktan egitim uygulamalarina olan tepkilerden dolay1 cevaplarinda yanlilik s6z konusu olabilir. Buna karsin
orneklem biiyiikliigii ve karma yontem tasarimi bulgularin i¢ gegerligini giiclendirmektedir. Gelecek ¢aligmalarda
disiplinler arasi karsilastirmalar yapilarak uzaktan egitimin isgiicii piyasasina aktarilan beceri setleri daha ayrintilt
Olceklerle incelenebilir; 6zellikle “kaydedilmis dersleri tekrar izleme” gibi davranigsal metrikler yeni nesil izleme
araglartyla dogrudan olgiilebilir. Bunun yani sira {iniversitelerin kriz déonemlerinde esnek, yenilik¢i ve dgrenci
merkezli stratejiler gelistirerek mezunlarin istihdam edilebilirligini desteklemesi hayati onem tasimaktadir.

Calisma, pandeminin uzun vadeli etkilerinin tam olarak anlagilabilmesi i¢in daha fazla arastirmaya ihtiyag
duyuldugunu da gostermekte; ozellikle farkli sektorlerdeki mezunlarin kariyer sonuglarini izleyen boylamsal
caligmalar ve uluslararasi karsilagtirmalar, literatiire degerli katkilar saglayabilecektir. Genel olarak, elde ettigimiz
sonuglar hem teorik hem pratik acidan pandemi gibi kiiresel krizlerin egitim ve istihdam arasindaki iliskiyi nasil
doniistiirebilecegine dair 6nemli i¢goriiler sunmaktadir.
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Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atismasi s6z konusu degildir.

Tesekkiir veya Destek Beyam Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamugtir.

Yazar Katkilan Calismaya birinci yazar %70 oraninda, ikinci yazar %30 oraninda katki saglamustir.
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The Historical Development of Career Centers at Universities: Examples from the USA, Europe, and Turkey
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Oz

Universitelerde kariyer merkezleri, dgrencilerin egitimleri siiresince kariyer gelisimlerine katki saglamak, verdikleri egitimlerle ve
diizenledikleri kariyer etkinlikleriyle onlarm bilgi ve deneyimlerini artirarak mezuniyetleri sonrasinda is bulmalarina yardimci olmak
amactyla kurulan birimlerdir. Bu birimler kuruluslarindan itibaren kademeli olarak zaman i¢inde degisim géstermis; teknolojik yenilikler
ve sosyo-ekonomik yapida meydana gelen degisikliklere bagl olarak, iiniversitelerin ve is giicii piyasasinin talepleri dogrultusunda farkli
modellere uyarlanarak hizmet vermeye baslamislardir. Kariyer merkezleri kuruluslari geregi ise yerlestirme odakli hizmet verseler de ayni
zamanda farkli uygulama ve hizmetlere sahiptirler. Bu agidan bakildiginda, farkli iilkelerde hizmet veren kariyer merkezleri hizmetlerinin
kargilagtirmasin1 yapmak, oncelikle bu tilkelerdeki kariyer merkezlerinin incelenmesini gerektirmektedir. Bu ¢aligmada ABD, Avrupa’daki
bazi gelismis iilkeler ve Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin tarihsel gelisim siireci ve uygulamadaki hizmetlerinin arastirilmasi
hedeflenmistir. Calismanin amaci Tiirkiye’de ve 6rnek gosterilen tilkelerdeki kariyer merkezlerini, gelisim siiregleri ve verdikleri hizmetler
bakimindan incelemek, bu sayede benzer ve farkli hizmetleri saptayarak, Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin gelisimsel olarak hangi
asamada oldugunu tespit etmektir. Bu ¢caligma, Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin giincel durumunun anlagilmasi ve merkezlerin geligimine
katki saglamasi bakimimdan 6nemlidir.
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Abstract

Career centers at universities are units established to support students’ career development throughout their education, to enhance their
knowledge and experience through training and career-related events, and to help them find employment after graduation. Since their
establishment, these centers have gradually evolved over time. In response to technological innovations and socio-economic changes, they
have adapted to different models to meet the needs of universities and the labor market. Although career centers were initially focused on
job placement, they now offer a wide range of services and practices beyond this original goal. In this context, comparing the services
provided by career centers in different countries first requires an examination of their structural and functional characteristics. This study
aims to investigate the historical development and current practices of career centers in the United States, selected European countries, and
Turkey. The main objective is to analyze the development and services of career centers in Turkey in comparison with those in the selected
countries, to identify similarities and differences, and to determine the developmental stage of career centers in Turkey. This research is
significant in terms of understanding the current state of career centers in Turkey and contributing to their future development.
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Universitelerde Kariyer Merkezlerinin Tarihsel Gelisim Siireci: ABD, Avrupa ve Tiirkiye Ornegi

Giris

20. ylizyilin sonlarina dogru, kiiresel capta meydana gelen ekonomik ve teknolojik gelismeler, is giiciiniin yapisini
degistirerek calisanlarda aranan 6zelliklerin de de§ismesine neden olmus ve bunun sonucunda galiganlarda aranan
nitelik ve 6zellikler de degisime ugramistir. Yeni ¢alisma kosullarina uyum saglamak isteyen bireyler, kendilerini
bu degisime gére yeniden sekillendirmek istemis ve eksik yonlerini gelistirmeye c¢alismislardir. Ozellikle
iiniversite mezunlarinin is yasamina adim atarken belli basli zorluklarla yiiz yiize gelmeleri, iilkelerin ¢ogunda
karsilagilan bir sorun olmus; bu sorunun ¢oziilmesi amaciyla iilkeler cesitli politikalar gelistirip uygulamaya
koymuslardir. Bu politikalar arasinda yer alan onemli bir gelisme de {iniversitelerde kariyer merkezlerinin
kurulmasidir.

Universiteler, yalnizca teorik bilgi sunmanin Stesinde, yenilikgi ve yaratic fikirleri tesvik ederek, dgrencilere
gereken destegi sunmali; onlarin genis bir kariyer agina sahip olmalarma yardimci olmalidirlar. Bu hedefi
gerceklestirmek icin kurulan kariyer merkezleri, 6grencilerin mezuniyet sonrasinda is yasamina sorunsuz bir gecis
yapmalarii ve uyum saglamalarin1 desteklemekte; yaratict ve yenilikgi fikirlerin hayata gegirilmesine yardimei
olarak, sosyal ¢evrelerle 6grencileri tanistirma sorumlulugunu iistlenmektedirler (Isik ve Erdem, 2018, s.182-183).

Universiteler 6grenim siireleri igerisinde dgrencilere sadece teorik bilgi vermekle kalmamali, ayn1 zamanda onlar1
toplumun ihtiyaglarina cevap verecek egitimli ve bilgili bireyler olarak yetistirmelidir. Bu agidan bakildiginda,
universitelerin hedefi hem 6grencileri 6grenim gordiikleri alanda bilgili hem de mezuniyetleri sonrasinda ¢aligma
yasamina kolay gegis yapabilmelerini saglayacak diizeyde is giicli piyasasinin beklentilerini karsilayacak kadar
donanimh yetistirmektir. Bu ama¢ dogrultusunda kurulan kariyer merkezleri, 6grenci ve mezunlar1 kariyer
gelisimleri konusunda desteklemeyi, kariyerleriyle ilgili sorunlara ¢oziimler getirmeyi ve kisisel gelisimlerine
katki saglayacak egitimler diizenlemeyi hedefleyerek, Ogrenci ve mezunlarin gelecege doniik kariyer
planlamalarina yardimci olmay1 amaglamaktadirlar. Bu baglamda, kariyer, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme
kavramlar1 6n plana ¢ikmakta; ayn1 zamanda istihdam edilebilirlik, yani bir ise yerlesme siireci de daha kritik bir
hal almaktadir.

Kariyer merkezleri, 6grenci ve mezunlart igverenlerle bulugturmak igin diizenledikleri kariyer fuarlari, kariyer
giinleri, is yeri ziyaretleri gibi etkinliklerle 6nemli bir rol iistlenmektedirler. Bu ¢alisma, ABD, Avrupa’daki bazi
geligmis iilkeler ve Tiirkiye’deki kariyer merkezlerini daha ayrintili bir sekilde incelemeyi amaglamakta; bu
merkezlerin gelisim siireclerini, yapisal dzelliklerini ve sunduklari hizmetleri ele almaktadir. Ayrica, bu tilkelerdeki
kariyer merkezlerinin giiglii ve zayif yonlerini karsilastirarak merkezlerin iglevselligi agisindan ortaya
koymaktadir. Arastirmanin, farkli {ilkelerdeki kariyer merkezi ve danigsmanlik hizmetlerini analiz ederek,
Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin mevcut durumunu anlamamiza yardimci olmasi bakimindan literatiire 6nemli
bir katki sunmasi beklenmektedir.

Arastirmanin Amact Onemi ve Yontemi

Bu ¢aligmanin amaci, gesitli iilkelerdeki kariyer merkezlerini ve bu merkezlerin sundugu hizmetleri inceleyerek,
Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin mevcut durumunu, saglanan hizmetler 1s1ginda gelisim siireci agisindan
degerlendirmektir. Ayrica, arastirmaya konu olan iilkelerdeki farkli ve benzer kariyer hizmetleri ile
uygulamalarinin, Tirkiye’deki kariyer merkezlerinin gelisimine nasil katki saglayabilecegi iizerinde
durulmaktadir.

Arastirmanmin Surliliklar

Arastirmada sadece ABD, Avrupa ve Tiirkiye orneklerinin ele alinmasi, diger kita iilkelerine yer verilmemesi,
farkli kariyer merkezi yapilariin ve uygulamalarinin kapsam diginda birakilmasina neden oldugundan; merkezler
hakkinda kiiresel dlgekte degerlendirme yapmak zorlagsmaktadir. Ayrica, Tiirkiye’de kariyer merkezlerinin isleyisi
ve hizmetleri hakkinda literatiiriin kisitli olmasi, aragtirmanin diger sinirliliklart arasinda yer almaktadir.

Arastirma Sorusu: ABD ve Avrupa iilkeleriyle karsilastirildiginda Tiirkiye’deki {iniversitelerde hizmet veren
kariyer merkezleri, gelisim siireglerinin hangi agamasindadir ve verilen hizmetler bakimindan farklilik gostermekte
midir?

Veri Analizi

Bu amaca yonelik olarak arastirmada nitel analiz arastirma tekniklerinden igerik analizi yontemi kullanilmistir.
Nitel aragtirmada ele alinan konular daha ¢ok olay ve olgulara yiiklenen anlama gore sekillenerek yorumlamaya
ve kesfetmeye yonelik 6grenmeye dayanmaktadir. Bu bakimdan yapilan arastirma kesfedici bir nitelik tagimakta

ve “ne” ve “nasil” sorularina odaklanmaktadir. Tiim bu agiklamalar dikkate alindiginda, nitel arastirma olgulari
bulunduklar ortam iginde incelemeyi, anlamay1 ve arastirmay1 amaglayarak; arastirma ortamindan elde edilen

25



SDU IKY Dergisi, 2025, 4(1) 24-43

SDU Journal of HRM, 2025, 4(1) 24-43

zengin icerik ile arastirilan konunun ¢ok yonlii olarak ayrintili olarak incelenmesini saglar (Erjem, 2018, s. 166-
167). Bu nedenle arastirmada nitel arastirma ydntemlerinden olan igerik analizi kullanilmistir. Icerik analizi
dokiiman analizi g¢ergevesinde ele alinan 6nemli bir analiz bi¢imidir. Bu analiz yoluyla incelemesi yapilan
dokiimanlardaki ifadeler, belirli 6zellikleri sistematik ve nicel bir yolla tanimlayip nitelendirilerek gecerli ve
yinelenebilir bazi ¢ikarimlarda bulunulur (Baz, 2017, s. 95). Icerik analizi yontemi kullanilarak veriler
tanimlanmakta, icerisinde bulunan sakli bilgi ve gergekler ortaya cikarilmaya calisilmaktadir. Bu dogrultuda,
verilerin belirli temalar ve kavramlar yoluyla kodlanmasi ve bu sayede anlamli ¢iktilarin elde edilmesi
amaglanmaktadir (Polat, 2020, s. 293). Bu calismada elde edilen veriler betimsel ve sistematik igerik analizi
kapsaminda degerlendirilmistir. Bu amaca yonelik olarak arastirma bulgular, yazar/yil, arastirma konusu,
arastirma yontemi, veri toplama araclar1 ve sonug¢ basliklarina ayrilmis ve elde edilen verilerden 6zetleme ve
kiyaslama yoluyla temalar olusturularak; birbirinden bagimsiz kodlar meydana getirilmigtir. Benzer olan tema ve
kodlar gruplanmis ve elde edilen veriler yorumlanarak okuyucuya sunulmustur.

Arastirma konusu eserlere karar vermek icin Google Akademik, DergiPark ve Ulusal Tez Merkezi’ndeki makale
ve tezlerin incelenmesine karar verilmistir. Bu baglamda son 15 yilda kaleme alinan makale ve tezlerde konusu
kariyer merkezleri, kariyer merkezi hizmetleri ve kariyer danigmanligi olan makale ve tezlerin aragtirilmasi
amaglanmigtir. Bu amag¢ dogrultusunda 30.09.2024 tarihinde bashiginda “kariyer danmigmanligi”, “kariyer
merkezleri” ve “kariyer merkezi hizmetleri” kelimeleri olan eserlere ulagilmistir. Yapilan tarama sonrasinda 50
eserin kaleme alindigi tespit edilmistir. Yapilan bir diger taramada da ayni basliklarda tez.yok.gov.tr adresinde
toplam 44 esere ulasilmistir. Arastirmanin igerigi, bu eserlerden faydalanilarak olusturulmustur. Diger taraftan, bu
eserlerden 13 tanesi sadece Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin yapisal durumlarini ve hizmetlerini inceleyen
arastirmalardan olustugu icin, merkezlerin giincel durumunu tespit etmede aragtirma bulgusu olarak caligma
kapsamina alinmistir. Yabanci literatiire ise Google Akademik kullanilarak ulagilmigtir. Buradan da son 15 yilda
basliginda “kariyer merkezleri”, kariyer merkezi hizmetleri” ve “kariyer danigsmanligi” olan makaleler taratilarak
yabanci literatiir olusturulmustur. Arastirmada, 6zellikle Tiirkiye’deki kariyer merkezleriyle ilgili literatiir
taramasinda konuyla ilgili yapilan tiim ¢alismalara yer verilmeye calisilmis ve elde edilen bulgular yorumlanarak
okuyucuya sunulmustur. Bu kapsamda calisma dért boliimden olusmaktadir. ilk béliimde ABD’de kariyer
merkezlerinin tarihsel gelisim siireci ve uygulamadaki hizmetler ele alinmakta; ikinci boliimde bazi Avrupa
iilkelerindeki kariyer merkezleri gelisim siireci ve hizmetleri ele alinmakta; {igiincii boliimde Tiirkiye’deki kariyer
merkezleri ile ilgili bilgi verilerek bu merkezlerin ortaya ¢ikisindan giiniimiize kadar gelisim siireci ve hizmetlerine
yer verilmekte; son boliimde ise konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar ve arastirmaya ait bulgular yer almaktadir.

1. Amerika Birlesik Devletleri’nde Kariyer Merkezleri ve Gelisim Siireci

Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) mesleki rehberlik ve danigmanlik hizmetleri yirminci yiizyilin baslarinda
gorlilmeye baglanmistir. Bunun nedenine bakildiginda sanayi devriminin etkisi 6n plana ¢ikmaktadir. Tarima
dayali ekonomiden sanayi agirlikli ekonomiye gegis yapan toplum, degisen yasam kosullarina bagli olarak ortaya
cikan sorunlar1 ¢ézmede danigmanlardan destek talebinde bulunmusglar ve zaman iginde mesleki rehberlik
hizmetlerinin olugmasina katki saglamislardir. Diger taraftan bakildiginda yeni is firsatlar1 arayan bireylerin, go¢
hareketlerine neden olmasi da is arayanlara yardimci olmada mesleki danigsmanlik hizmetlerinin gelisimine katki
saglamistir. Danigmanlik hizmetlerinin geligimine bagli olarak, mesleki rehberlik ve danigmanlik alaninda tarihsel
olarak dort 6nemli agama belirlenmistir: ig boliimii, teknolojinin gelisimi ve biiylimesi, mesleki egitimin evrimi ve
demokrasinin gelisim siireci (Herr, 2001, s. 197-199). Sosyal ve ekonomik yapida meydana gelen degisiklikler,
bireylerin yasam tarzlarin1 degistirerek beraberinde bazi sorunlart getirmis ve caligma kosullarinda da
degisikliklere neden olmustur. Danismanlik hizmetlerinin baglamasina yol a¢an bu durum, ilerleyen yillarda
kariyer merkezlerinin kurulmasina zemin hazirlamistir.

ABD’de mesleki rehberlik ve danismanlik hizmetlerinin baslangici, 1900°lii yillarin baslarina kadar uzanmakta
olup, bu ¢aligmalar ayn1 zamanda kariyer merkezlerinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir. Endiistri devriminin
etkisiyle sosyo-ekonomik yapinin benzeri goriilmemis bir sekilde degismesi, kentsel alanlarda reform hareketlerini
dogurmus ve bu degisiklikler, kirsaldan kentsel bolgelere biiyiik bir go¢ hareketine yol agmistir. Bu siireg, ayni
zamanda bir¢ok okulun terk edilmesine neden olmustur. Bu donemde, genellikle yerlesim alanlarinda kurulan
kariyer merkezleri, go¢menler ve diger bireylere mesleki rehberlik gibi ¢esitli sosyal hizmetler sunmusgtur.
Parsons’in (1909) onciiliigiinde baslatilan kariyer rehberlik ve danismanlik hizmetleri, meslek se¢imi, is bulma,
egitim, mali yardim, kariyer planlamasi ve istihdam becerileri gibi alanlarda bireylere rehberlik yapmistir (Garis
vd., 2012, s. 6). Yasanan bu degisim, egitim hizmetlerinde mesleki rehberligin sunulmasina katki saglamis ve 1913
yilinda Ulusal Mesleki Rehberlik Dernegi (NVGA) kurulmustur. Bu gelisme, ilgili yaymlarin ve ¢aligmalarin
hizlanmasini saglamis ve rehberlik alaninin, egitimde, gelisim hizmetlerine destek verilmesi igin bir zemin
olusturmustur (Yesilyaprak, 2012, s. 19).
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Parsons’m ilk meslek ofisini kurmasinin ardindan, meslek rehberligi alaninda hizli bir gelisim yaganmis ve birgok
bolgede meslek ofislerinin kurulumu hizlanmistir. New York okullarinda rehberlik hizmetlerini baslatan egitimci
Eli Weaver, bu alandaki ilk uygulamay gergeklestirmis ve onun bu girisimi, diger sehirlerdeki okullarda da meslek
rehberliginin uygulanmasina onciiliik etmistir. Bu gelismelerin ardindan, 1910 yilinda Boston’da, Frank Parsons’in
anisina meslek rehberligi alaninda ilk konferans diizenlenmistir. Bu doniim noktasi, mesleki rehberlik
programlarinin okul rehberligi ile birlesmesine ve hizla tiim iilkeye yayilmasina olanak tanimistir (Kuzgun, 2014,
s. 4). Bu gelismeler sonrasinda 1913 yilinda ilk kariyer merkezi Northwestern Universitesi’nde kurulmustur.
Kurulan kariyer merkezinde 6zellik-faktér kurami dogrultusunda mesleki rehberlik ve kariyer danismanligi
hizmeti verilmis; bireylerin ve mesleklerin 6zellikleri karsilastirilarak eslestirmeler yapilmistir. Bu tarihten sonra
kariyer merkezleri farkli iiniversitelerde kurulmus ve hizmet vermeye baslamis; zamanla sayilarinda belirgin bir
artis gdzlemlenmistir (Bogazliyan ve Avsaroglu, 2022, s. 376-377). Ilk olarak o6zellik-etmen kurammin
uygulandigi danigmanlik hizmetlerinde, yillar i¢inde farkli kuramlarin ortaya ¢ikmasiyla birlikte hizmet igeriginde
de degisiklikler yasanmig ve yeni yontemler gelistirilmistir.

19001 yillara gelindiginde 6grenci sayilarindaki artiglara bagh olarak, is bulma kurumlarina olan talep giderek
artmis, yaklasik 200 kadar ig bulma kurumuna ilave olarak, mezunlarin ige yerlestirilmelerine yardimci olmak ve
bu konuda onlar1 desteklemek amaciyla ise yerlestirme ofisleri kurularak hizmet vermeye baglamistir. 1919 yilinda
ogrenci ve mezunlara mesleki rehberlik ve danigmanlik konularinda hizmet sunmak amaciyla ilk ise yerlestirme
ofisi kurulmustur. (Niles ve Bowlsbey, 2013, s. 415). Zamanla, bu damigmanlik ofislerinin sayis1 diger
tiniversitelerde de hizla artmistr.

ABD’de mesleki rehberlik ve danismanlik hizmetlerinin tarihsel gelisim siireci incelendiginde, bu siirecin alt1
asamadan olusan bir yapida oldugu anlasilmaktadir. Ilk asama (1890-1919) dénemi, artan niifusun ise
yerlestirilmesine odaklanmigtir. Bu dénemde, bireylerin mesleki ve kisisel 6zelliklerinin karsilagtirilmasiyla onlara
uygun meslekler énerilmistir. Ikinci asama (1920-1959) ise, mesleki rehberlik ve danigmanlik hizmetlerinin ilk ve
ortaokullarda uygulanmaya baslanarak, bu hizmetlerin éneminin arttig1 bir dsnemdir. Uglincii asamada (1940-
1959), iiniversitelerde mesleki danigmanlik hizmetlerinin sunulmaya baslandig1 gériilmektedir. i1k ve ortaokullarin
ardindan, bu hizmetlerin kolej ve iiniversitelerde verilmesi kararlastirllmis ve ihtiya¢ dogrultusunda igerikleri
zenginlestirilmistir. Dordiincii asama (1960-1979) ise, bireysel ihtiyaglara yonelik verilen hizmetlerde artis
yasandig1 ve kariyer danismanliginin giderek birey merkezli hale geldigi donemdir. Bu dénemde bireysel kariyer
yoOnetimi ve oOrgiitsel kariyer yonetimi anlayiglari ortaya c¢ikmigtir. Beginci donem (1980-1989), endiistri
doneminden bilgi ¢cagmin baslangicina gecis donemi olup, teknolojik yeniliklerle birlikte kariyer danismanligi
hizmetlerinin de evrilme siirecine girdigi donemdir. Altinct ve son asama ise (1990-giiniimiiz) teknolojik
gelismelerin ve yeniliklerin etkisiyle calisma yasaminin degistigi ve karmagik bir hale geldigi bir donemi
kapsamaktadir. Bu donemde, mesleki rehberlik ve danigsmanlik hizmetleri farkli kiiltiirlerden gelen bireylere
uyarlanmis ve yeni kuramlar ortaya ¢ikmistir (Pope, 2000, s. 195). Genel olarak, mesleki rehberlik ve danismanlik
hizmetlerinin teknolojik gelismelerden etkilendigi ve bu dogrultuda verilen hizmetlerin giincellenerek
kapsamlarinin genisledigi soylenebilir. 1940’11 ve 1950°1li yillara gelindiginde ise bu yillarin kariyer gelisimi
acisindan 6nemli oldugu ve bu yillar arasinda mesleki 6rgiitlerin kurulmaya basladig1 goriilmektedir. Ozellikle,
Amerikan Psikolojik Dernegi (APA), bu yillar arasinda kariyer gelisimi ve miidahaleleri ile ilgilenen psikologlarin
onemli uygulama birimi haline gelmigtir. 1960’11 yillarda ise kariyer gelisimi konusunda daha fazla ilerleme
kaydedilmis; kullanilan arag¢ sayilari da artmigtir (Niles ve Bowlsbey, 2013, s. 22-23). 1970’li yillarda ise,
ekonomik krizlerin etkisiyle ekonomik biiylime duraklama asamasina gelmis ve bu durum, istihdam olanaklarinda
azalmaya yol agmistir. Ayni zamanda, ekonomik durgunluk {iniversitelerin kariyer merkezleri lizerinde de etkili
olmus ve bu merkezler, O6grencilere is yasamina hazirhk ve ise yerlestirme amaciyla yaptiklart kariyer
planlamasinda bu kesismeleri dikkate alararak hizmet vermislerdir (Giilmez, 2021, s. 141). 1980°li yillarda ise
kariyer danismanlik hizmetlerinde Onemli gelismeler yasanmis, danigmanlik hizmetleri kapsam alanini
genisleterek farkli etnik ve kiiltiirel gruplara yonelme egilimine girmistir. 1990’11 yillarda ise teknolojik
gelismelere ve internetin yayginlasmasina bagl olarak, is arayanlara yardimci olmak amaciyla online danigmanlik
hizmetleri uygulamasina baglanmigtir. Bunlara ilave olarak da kariyer danismanliginda uyulmasi gereken kurallar
ve etik standartlar olusturulmustur (Civilidag ve Durmaz, 2021, s. 24-25). Yasanan bu gelismelerle birlikte
profesyonel kariyer danigmanligi siirecinin basladigini sdyleyebiliriz.

ABD’deki iiniversitelerde faaliyet gosteren kariyer merkezleri ¢ok sayida hizmet ve uygulama ile 6grenci ve
mezunlara destek vermektedir. Bunlar arasinda staj ve is bulma konularinda yardime1 olmak amaciyla verilen is
arama becerileri egitimi ve is glicli piyasasi bilgileri, kariyer ag1 olusturma ve bu amag¢ dogrultusunda kariyer
giinleri ve kariyer fuarlar1 diizenleme; yar1 zamanla ¢alisma firsatlari, kariyer planlama dersi ve web tabanli olarak
verilen uygulamalar ve bireysel danigmanlik hizmetleri yer almaktadir (Garis vd., 2012, s. 7-8). Bu hizmetler,
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genel olarak kariyer merkezlerinin temel hizmetlerini olusturmakta ve 6grencilerin is yasamina daha hazirlikli bir
sekilde adim atmalarin1 saglamaktadir.

2. Avrupa’ da Kariyer Merkezleri ve Gelisim Siireci

AB’de kariyer rehberligi hizmetleri ve miidahaleleri ii¢ ana baglik altinda incelenmektedir. Bu miidahaleler,
AB’nin sosyal ve ekonomik politikalarindaki degisimlerle biitiinliik olusturacak sekilde diizenlenmistir. Bu
donemlerden ilki 1992 yilindan 6nceki donemdir. Bu dénem, Avrupa genelinde uygulanan hizmetlerin genele
yayilmadig1, ulusal diizeyde uygulandigi sinirli zaman diliminden olusmaktadir. Ikinci donem ise, 1992 yilinda
kabul edilen Maastricht Anlagmasi ile baglayan donemdir. Bu anlagsma, 6grencilerin okuldan sonra is hayatina
gecislerini kolaylastirmay1 hedeflemis ve buna yonelik ¢esitli diizenlemeler getirilmistir. Anlagmanin temel amaci,
okul basarisizliklarinin engellenmesi, devamsizliklarin azaltilmasi ve egitim planlamasinin arz-talep dengesine
gbre yapilmasidir. Ayrica, sanayi ve firmalarla baglanti kurulmasi ve rehberlik hizmetlerinin bu iligkileri
giiclendirmesi i¢in ¢aba gdsterilmistir. Avrupa’da bu siireglerin baslangicinda, okul basarisinin saglanmasina
yonelik bir yaklasim 6n planda olmustur. Rehberlik hizmetlerinin, 6zellikle egitimdeki basarisizliklarin ve okul
devamsizliklarinin 6nlenmesine katki saglamasi beklenmistir. Bu siireg, 6grencilerin okulda kalmalarini ve
egitimlerini tamamlamalarini saglayarak, is giicii piyasasina daha hazir bir sekilde ge¢gmelerine olanak tanimay1
amaglamistir. Avrupa lilkelerindeki mesleki rehberlik terimi, yonlendirici ve diizeltici etkinlik ve faaliyetleri ifade
ederken; kariyer danigmanlig1 terimi, 6grencilerin ¢alisma yasamina gegislerini destekleyen ve onlari bu amaca
yonelik olarak, verdikleri egitimlerle hazir hale getirmeyi amaglayan 6grenci odakli siiregleri tanimlamaktadir
(Borbély-Pecze vd., 2022, s. 69). Bu donemle ilgili yasanan diger bir 6nemli gelisme de Liiksemburg’da 1997
yilinda yapilan Avrupa Konseyi toplantisidir. Bu toplantida, mesleki rehberlik ve kariyer danismanligi alaninda
meydana gelen degisimler masaya yatirilmis ve mesleki rehberlik ve danigmanlik hizmetleri yeni bir boyut
kazanarak istihdam politikalar1 i¢inde onemli bir yere gelmistir. Bu gelismeleri takiben mesleki rehberlik ve
danismanlik alaninda onemli gelismeler yasanmis; PETRA ve Leonardo programlari gelistirilmistir. Bu
programlarla birlikte asagidaki amaglara ulagilmasi hedeflenmistir:

1) Mesleki rehberlik ve danigmanlik hizmetlerinin yayginlastirilmasi ve igeriginin zenginlestirilmesi,

2) Kamu ve oOzel sektor arasindaki iliskilerin giliglendirilerek isbirliklerinin artirilmasi yoluyla iletisimin
giiclendirilmesi,

3) Mesleki rehberlik ve danigsmanlik alaninda verilen hizmetlerin kalitesinin artirllmast ve bu alanda
uzmanlagmanin saglanmasi (Kuzgun, 2014, s. 8-10).

Avrupa iilkeleri genelinde, kariyer rehberligi ve danigmanlik hizmetleri, rehberlik ve danismanlik, miidahale ve
telafi politikalarinda dogrudan destekleyici hizmetler olarak kabul edilmekte; bireylerin kisisel 6zellikleri ve
beklentilerine dayali olarak dogru belirlenmis kararlar alinmasina yardime1 olmakta ve egitim, 6gretim ve (igsizlik)
arasindaki gecisleri daha diizgiin ve etkili bir sekilde yonetmeye katkida bulunmaktadir. Ayrica, kapsamli yagam
boyu rehberlik ve danigmanlik politikalarinin ve sistemlerinin gelistirilmesini desteklemek amaciyla “Avrupa
Yasam Boyu Rehberlik Politika Ag1”, AB igin 18 farkl kilavuz iceren bir referans ¢ergevesi yayimlamigtir. Bu
referans c¢ercevesi kapsaminda, kariyer rehberligi, Ogrencilerin istihdam edilebilirligine, kariyer yonetimi
becerilerini gelistirmelerine, kariyer egitimi programlar1 ve miidahaleleri araciligiyla katki saglamaktadir (Psifidou
vd., 2021, s. 811-812).

Sonug olarak, Avrupa’daki mesleki rehberlik hizmetleri, okul bagarisinin artirilmasindan baslayarak, bireylerin is
giicii piyasasina gegislerini destekleyecek kapsamli bir yapiya doniismiistiir. Bu degisim, i giicii ve egitim alanlari
arasinda daha gii¢lii bir baglant1 kurulmasini saglamis, ayn1 zamanda rehberlik hizmetlerinin farkli yas gruplarina
ve ihtiyaglara hitap eden daha genis bir yelpazeye yayilmasina olanak tanimustir.

Kariyer rehberligi ve hizmetlerinin gelisimiyle ilgili son donem ise 2000 yilinda “Lizbon Giindemi” olarak
adlandirilan dénemdir. Bu donemin o6zelligi tek Avrupa pazarmin tanimlanmis olmasi ve is giicii piyasasinin
birlesik bir yapida bulunmasidir. 2000 yili, AB kariyer rehberligi hizmetlerinde 6nemli bir doniim noktasidir. Bu
tarihte kabul edilen Lizbon Giindemi ile AB, ekonomik biiylimeyi, istihdam1 artirmay1 ve Avrupa’y1 "diinyanin en
dinamik ve rekabet¢i bilgiye dayali ekonomisi" yapmay1 hedeflemistir (Watts vd., 2010, s. 91-92). Bu ¢ergevede,
kariyer rehberligi hizmetlerinin kapsami genisletilmis, okuldan mezun olduktan sonra da devam eden bir siireg
olarak ele alinmigtir. Yukaridaki tiim agiklamalar degerlendirildiginde, AB’deki kariyer rehberligi hizmetlerinin
gelisimi, zaman icinde i giicli piyasasi ve egitim arasindaki baglantinin giiclenmesine ve bireylerin kariyerlerini
daha bilingli bir sekilde yonetebilmelerine olanak tanimigtir. Bu siiregte, kariyer rehberligi hizmetlerinde sadece
genglere degil, ayn1 zamanda tiim yas gruplarina yonelik bir yasam boyu rehberlik yaklagimi benimsenmis ve bu
hizmetler AB’nin kiiresel rekabet giiciine katki saglamak i¢in 6nemli bir ara¢ haline getirilmistir.
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Avrupa’daki kariyer danigsmanligi ve rehberligi hizmetleri, alandaki degisim ve yeniliklere gore siirekli olarak
Uluslararas1 Calisma Orgiitii, OECD, Avrupa Yasam Boyu Rehberlik Politikas1 Ag1 ve Avrupa Komisyonu gibi
uluslararast kuruluslarin standartlarina gore kendilerini giincellemektedirler. Avrupa Komisyonu’nun “Yasam
Boyu Ogrenme Alani’n1 Gergeklestirmek™ konulu beyani, kariyer danismanligi ve rehberlik hizmetlerinin, yasam
boyu 6grenme stratejilerindeki kilit roliinii vurgulamis ve herkes icin kariyer rehberligi hizmetlerine erigim
konusunda giiclii bir odaklanma gostermistir (Borbély-Pecze vd., 2022, s. 68-69). Avrupa Mesleki Egitim
Gelistirme Merkezi (CEDEFOP) arastirmalarina gore, beceri gelistirme, farkli beceriler edinme ve dijital
doniigiim, kariyer danismanligi destegi saglanmadan elde edilemez. Bu bakimdan, kariyer danismanligi hizmetleri,
esnek bireysel 6grenme yollarina yonlendirme ve beceri dogrulamasi yoluyla bu becerilerin elde edilmesinde
onemli rol oynamaktadirlar (Tsvetanska, 2023, s. 240).

Genel olarak bir degerlendirme yapilacak olursa, Avrupa iilkelerinde kariyer merkezi hizmetlerinin geligim siireci,
genellikle daha yakin tarihlerde, Ozellikle 20. yiizyilin ikinci yarisindan sonra baslamigtir. ABD ile
karsilastirildiginda, Avrupa’daki mesleki rehberlik ve kariyer merkezi hizmetleri daha geg bir tarihte gelisimlerini
tamamlamiglardir. Bu siirecin daha iyi anlasilabilmesi igin, baz1 Avrupa iilkelerinin kariyer gelisim siireglerinin ve
kariyer merkezlerinin geligim siireglerinin incelenmesi faydali olacaktir. Bu amag¢ dogrultusunda, kariyer
merkezleri ve verdikleri hizmetler hakkinda bilgi sahibi olmak ve verilen hizmetlerin karsilagtirmasini yapmak
amaciyla basta Almanya olmak iizere Avusturya, Birlesik Krallik, Danimarka, Estonya, Fransa, italya ve
Yunanistan’in kariyer merkezlerinin gelisim siiregleri incelenmistir.

2.1. Almanya

Almanya’da uygulanmakta olan mesleki rehberlik ve danigmanlik hizmetleri, AB tilkelerindeki kapsamli rehberlik
ve danigmanlik hizmetleriyle paralellik gostermektedir. Bu hizmetlerin baslicalar1 arasinda, bireysel danigmanlik
hizmetleri, kariyer egitimleri, bireylerin kendini tanimasina yonelik verilen egitimler ve is giicli piyasasini tanitici
egitimler gosterilebilir. Almanya genelindeki kariyer danismanlik hizmetleri ve egitimleri eyaletlere gore farklilik
gostermekte ve her eyaletin yasal sorumlulugu altinda bulunmaktadir. Okullarda gérev yapmakta olan psikologlar,
sosyal hizmet uzmanlar1 ve rehber &gretmeler kariyer danmigmanlik ve rehberlik hizmetlerinden sorumludur
(Jenschke vd., 2014, s. 4-6). Ogrencilerin okuldan is yasamma gegis i¢in hazirlanmalari, tiim &grencilerin
kariyerlerini, kendilerinin belirledigi hedefe yonelik gelistirmelerini ve uzun vadede belirledikleri hedefe ulasarak
basarili olmalarimi saglamak amaciyla yapilmaktadir. Kariyer rehberligi ve danismanlik hizmetleri, vatandaslarin
ig giicline ve topluma uzun vadeli basarili katilimin1 ele aldig: i¢in son derece 6nemli bir egitimsel gorev olarak
goriilmektedir. Bu baglamda hem okullarin hem de istihdam ofislerinin 6zel bir sorumlulugu bulunmaktadr. Ilgi
alanlarina, becerilerine ve bireysel kapasitelerine bagli olarak, 6grenciler kendi kariyer se¢imlerini kendileri
sekillendirmeye ve bu dogrultuda kararlar almaya tesvik edilmektedirler. Bu siirecte, dgrencilerin kariyer
danismanlarindan mesleki rehberlik ve destek almalari beklenmektedir (Klein vd., 2022, s. 279-280).
Almanya’daki mevcut kariyer sisteminin, 6grencilerin yalnizca egitim hayatlarinda degil, meslek se¢imlerinde de
bagimsiz ve bilingli kararlar almalarmi tesvik etmesi onemlidir. Ogrencilerin kariyer hedeflerini saglam temeller
iizerine oturtmalar1, gelecekte mesleklerinde basarili olmalarini saglayacak dnemli bir faktordiir.

Almanya’da kariyer hizmetleri ve uygulamalari, bireylerin is sahibi olup olmamalarina bakilmaksizin, herkesin
esit sartlarda egitim ve kariyer rehberlik hizmetlerinden faydalanmasimi hedeflemektedir. Egitim ve mesleki
rehberlik arasindaki fark, kariyer rehberliginin saglanmasinda belirleyici bir rol oynamaktadir
(EUROGUIDANCE, 2021C). Ayrica, rehberlik ve danigsmanlik hizmetleri, 6grenci ve mezunlarin yan sira diger
bireyler igin de is bulma olanaklar1 ve firsatlar1 hakkinda bilgi saglamaktadir (Tomei vd., 2015, s. 198).

Almanya’da mesleki rehberlik ve danigmanlik hizmetleri, 6zellikle {iniversitelerde 6nemli hizmetler sunmakta;
O0grenci ve mezunlara ig giicli piyasasi ve ¢alisma yasami konularinda egitimler vererek onlara danigmanlik
hizmetleri ve oryantasyon programlari uygulamaktadir. Bu egitimlere ek olarak, 6grenci ve mezunlar 6zellikle
kariyer gelisimleri konusunda desteklenmekte; bilingli kariyer hedefi belirlemeleri ve bu dogrultuda planlama
yapmalar1 konusunda bilgilendirilerek is giicii piyasasina yonelik hazirlik siirecine yardimci olunmaktadir.

Almanya’da danigmanlik hizmetlerinin ¢esitliligi incelendiginde, farkli egitimlerden olusan bir sistemsel yapinin
mevcut oldugu goriilmektedir. Bunlar arasinda: sinav stresiyle basa ¢ikma, dogru boliim se¢iminde rehberlik
hizmetleri, zaman yonetimi ve iletisim becerileri gibi egitimler yer almaktadir. Ayrica, bu hizmetlerin verilmesinde
kariyer merkezleri ticaret odalar1 ve igverenler gibi dig kaynaklardan da destek alabilmektedir. Bu isbirlikleri,
Ogrencilere ig diinyasina dair dogrudan bilgiler edinme ve sektorlerle daha giiglii baglantilar kurma firsatlari
sundugu gibi, &grencilere staj imkanlari, i arama destegi ve profesyonel aglar kurma gibi avantajlar da
saglamaktadir (Jenschke vd., 2014, s. 10). Hem iiniversite iginde hem de dis paydaslarla yapilan isbirlikleri,
Ogrencilerin mezuniyet sonrasi i giicii piyasasina entegrasyonunu kolaylastirmaktadir.
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Isgiicii piyasas1 bilgileri ve ¢alisma yasamina hazirlik siireclerinin yani sira, zaman yonetimi ve sinav stresi gibi
egitimlerin de kariyer merkezleri ¢atis1 altinda sunulmasi, Almanya’daki kariyer merkezi hizmetlerinin kapsamli
bir hizmet yelpazesi sundugunu gostermektedir. Son dénemde, kariyer merkezi hizmetleri teknolojinin sundugu
imkanlarla kapsam alanini genisletmistir. Ozellikle web tabanli uygulamalar sayesinde, kariyer merkezleri
Ogrencilerine ¢evrim igi platformlar {izerinden daha fazla olanak sunma imkanini elde etmis; boylelikle 6grencilere
daha esnek ve erisilebilir hizmetler sunulmustur. Bu gelisme dogrultusunda, baz1 kariyer etkinlikleri, firma
sunumlari, atdlye ¢alismalar1 ve miilakatlar gibi 6nemli kariyer hazirlik siirecleri ¢evrim i¢i ortamlarda verilmeye
baslanmigtir. Bu yontem, 6grencilere zaman ve mekandan bagimsiz olarak kariyer hizmetlerine katilim imkéni
saglamakta, ayn1 zamanda daha genis bir 6grenci topluluguna ulagsma imkani1 vermektedir (Giilmez, 2021, s. 13).
Bu agiklamalar g6z oniinde bulunduruldugunda, Almanya’daki kariyer merkezi hizmetlerinin temel amacinin,
Ogrencilerin calisma yasamina gecislerini kolaylastirmak ve istihdam edilebilirliklerini artirmak oldugu
sOylenebilir. Almanya’daki kariyer merkezleri, 6grencilerin yalnizca akademik basarilarini degil, ayn1 zamanda
profesyonel gelisimlerini de desteklemektedir.

2.2. Avusturya

Mesleki rehberlik ve danigsmanlik hizmetlerinin gelismis oldugu Avusturya’da bu alanda sistemli bir yap1 kurulmus
ve danismanlik hizmetleri iki farkli kurumun ¢atis1 altinda toplanmistir. Bu kurumlar, basta egitim ve 0gretim
kurumlar1 olmak iizere diger kamu kurumlari tarafindan saglanmaktadir. Ozellikle, Ticaret ve Calisma Odalar1 ve
sosyal taraflar bu hizmetlerin saglanmasi ve verilmesinde 6nemli gorevler iistlenmektedir. Ogrenciler gerek
okuldan gerekse de okul disindan bu hizmetlere erisebilmekte ve kendilerine bir¢ok konuda hizmet secenegi
sunularak bu hizmetlere erisim saglamaktadirlar.

Avusturya’da okullarin genelinde uzman ve yetkili kisilerden olusan kariyer destek dnlemleri mevcut olup; ayni
zamanda kariyer rehberlik ve danigmanlik hizmetleri {i¢ 6nemli boliimden olusmaktadir. Bu boliimler, basta
bireysel danigsmanlik hizmetleri olmak iizere, 68renci ve igverenlerin bir araya geldigi kariyer giinleri vb.
etkinlikler ve kariyer planlama derslerinden meydana gelmektedir (EUROGUIDANCE, 2021c). Tim bu
hizmetlerin saglanmasinda, Egitim Bakanligi 6grencilere danigmanlik hizmeti verilmesinde ve oryantasyon
programlar1 diizenlenmesinde yardimci olmakta ve finansal destek saglamaktadir. Ayrica, liniversiteye gecis
oncesinde programlar tanitilarak Ogrencilere iiniversiteler hakkinda tanittim sunumlar1 yapilmakta; kariyer
planlama dersi sayesinde de ¢alisma yasami ve sektorlerle ilgili kapsamli bilgi verilerek, 6grencilerin dogru ve
isabetli kariyer secimi yapmalarina yardimci olunmaktadir (Organisation for Economic Co-operation and
Development [OECD], 2003). Ogrencilerin kendilerini tanimalari, yetenekleri dogrultusunda bir meslege
yonlendirilmeleri ve mezuniyetlerinden sonra ¢alisma yasamina gegislerinin kolaylastirilmasi Avusturya mesleki
rehberlik ve kariyer danigsmanlig1 hizmetlerinin 6ncelikleri arasindadir.

2.3. Birlesik Krallik

Birlesik Krallik’ta da mesleki rehberlik ve danismanlik hizmetlerinin ortaya ¢ikisi erken déonemlere rastlamakta ve
buna bagli olarak, kariyer merkezlerinin de kurulus tarihi 1800°1i yillarin sonlarina kadar gitmektedir. Bu
bakimdan, Birlesik Krallik’ta ilk kariyer merkezi 1892 yilinda kurulmus ve merkezde 1950 yilina kadar ise
yerlestirme ve is giicili piyasasina hazirlik amaciyla danigmanlik hizmetleri verilmistir. Bu tarihten sonra, gelisen
teknoloji ve bilyiiyen ekonomiyle birlikte kariyer merkezleri yavas yavas popiiler hale gelmis ve buna bagli olarak
merkezlerin goriiniirligi artmis ve merkezler daha ¢ok kisinin ilgisini ¢ekmeye baglamistir. Bu gelismelerin
sonucunda, kolejlerde ve {iniversitelerde kariyer egitimleri verilmeye baglanmis ve bu sayede 6grencilerin kendi
ozelliklerini kesfetmeleri ve kariyer segenekleri bakimindan c¢evrelerini tamimalarin1 saglayan kariyer
farkindaliklarinin artirilmasi ve bu sayede kariyer kararsizliklarinin giderilmesi hedeflenmistir (Watts ve Kidd,
2000, s. 485-486).

Ogrencilerin yeteneklerinin ve becerilerinin farkina vararak kendilerini tanimalari, neyi yapip yapamayacaklarini
anlamalari, kariyer secimlerinde biiyiik bir dneme sahiptir. Bu nedenle, 6grencilerin bu konuda bilinglendirilmesi
oldukca onemlidir. Bu konudaki diger bir énemli gelisme, kariyer rehberlik hizmetlerinin yalnizca genglere
yonelik olmamasi, yetiskinlerin ihtiyaglar1 da géz 6niine alinarak hizmetlerin verilmeye baglanmasidir. Bu amaca
yonelik, 1966 yilinda Ticaret Bakanligi’na bagli mesleki rehberlik ve danigmanlik hizmet birimi kurulmus ve
akabinde 1967 yilinda ise Belfast’ta yetiskinler i¢in ilk rehberlik ve danigmanlik hizmeti faaliyete gegirilerek
hizmet vermeye baslamistir. Bu hizmet, 1979 yilma kadar Ingiltere’nin on bes farkli bolgesinde uygulanarak
devam etmistir (Watts ve Kidd, 2000, s. 486-487).

Ingiltere’de hiikiimetler, politika yapicilar ve mesleki kuruluslar, kariyer rehberlik ve danismanlik hizmetlerinin
stratejik liderligi ve koordinasyonunda onemli rol oynamaktadirlar. Ancak bu politikalara daha yakindan
bakildiginda, ulusal ve bolgesel diizeydeki farkliliklar 6nemli hale gelmekte ve kariyer rehberlik ve danigmanlik
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hizmetlerinin toplum ve bireyler i¢in nasil bir rol oynadigi anlagilmaktadir. Kariyer rehberlik politikalari ile ilgili
alinan kararlar ile uygulama arasinda genellikle 6nemli bir farklilik bulunmaktadir. Bu nedenle, kariyer rehberligi
ve danigmanligi i¢in kamu politikalarinin yerel diizeyde nasil uygulandigini, nasil hayata ge¢irildigini ve pratikte
nasil gerceklestirildigini incelemek; bu hizmetlerde uygulamada biitiinliikk saglanmasi bakimindan 6nemlidir
(Godden, 2022, s. 157). Ingiltere’de kariyer danismanlik hizmetleri, genellikle 6grenci ve yetiskinlere sunulan
rehberlik hizmetleri olarak algilanmakta ve temel amaci, bireyleri ¢alisma yasamina sorunsuz bir gecis yapacak
sekilde hazirlamak ve bu siiregte onlara gerekli olan destegi sunmaktir (Sahin vd., 2023, s. 21). Bu hizmetlerin en
onemlileri arasinda, 6grenci ve igveren bulugmalarinin gerceklestirildigi kariyer giinleri ve fuarlari, kisisel ve
mesleki ¢evrenin genisletilmesine imkan saglayan kariyer ag1 olusturma, is arama becerileri, cv yazma ve miilakat
teknikleri gibi egitimler yer almaktadir (Gililmez, 2021, s. 8). Birlesik Krallik’ta 6zerk olan {iniversiteler, kariyer
merkezlerinin sundugu hizmetlerde ve uygulamalarda farkliliklar olusturmakta; hizmet ve uygulamalar egitim ve
Ogretim stratejileriyle baglantili olarak sunulmaktadir. Ayrica, web tabanli uygulamalar seklinde verilen hizmetler
de kariyer hizmetlerinde yaygin olarak kullanilmaktadir (Mulvey, 2006, s. 21-22). Bu hizmetlerin amaci,
Ogrencilerin kariyer aglarmi genisleterek firma baglantilarin1  giiglendirmektir. Bu sayede, &grencilerin
mezuniyetlerinden sonra istihdam oranlarinin yiikseltilmesi hedeflenmektedir.

2.4. Danimarka

Danimarka’da mesleki rehberlik ve kariyer danismanligi, daha ¢ok psikolojik danigmanlik ve rehberlik hizmetleri
seklinde sunulmakta ve bu alanda 6nemli bir 6ncelige sahip bulunmaktadir. Danimarka’nin, mesleki rehberlik ve
kariyer danigmanligi alanindaki sistemlerinin kalitesini ve verimliligini artirmak amaciyla gerceklestirdigi
calismalar, OECD (Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii) tarafindan da incelenmis ve bu sistemlerin etkinligini
artirmaya yonelik bazi 6nerilerde bulunulmustur (OECD, 2002). Mesleki rehberlik ve danigmanlik sistemi ile ilgili
onemli tespitlerin yapilmasimin ardindan, uygulanmakta olan rehberlik ve danismanlik sistemlerinin kalitesinin
artirilmast igin bir dizi strateji gelistirilmistir. Bu stratejiler arasinda 6n plana ¢ikan bazi oneriler sunlardir: (i)
sektore dayali kariyer merkezlerinin kurulmasi ve bu merkezlerin 6grencilere etkin bir sekilde tanitilmasi, (ii)
rehberlik merkezlerinin sayisinin artirilmasi yoluyla danigmanlik hizmetlerinin kapsaminin genisletilmesi ve
kalitesinin iyilestirilmesi, (iii) sunulan hizmetlerin etkinligini degerlendirmek ve gelistirmek amaciyla yeni analiz
yontemleri ve stratejilerin olusturulmasi, (iv) 6grencilere is giicli piyasasi hakkinda daha kapsamli egitimler
verilmesi ve sektor tanitimlariin yapilmasi, (v) ¢evrim i¢i danigmanlik hizmetlerinin video konferans yoluyla
yayginlagtirilmasi ve bu tiir hizmetlerin {ilke genelinde daha fazla bireye ulasacak sekilde sunulmasi (Haug vd.,
2020, s. 110). Bu oOneriler, Danimarka’da mesleki rehberlik ve danigsmanlik hizmetlerinin kalitesini artirarak
uygulamada daha fazla bireye ulagsmak amaciyla 2003 yili reformuyla hayata gecirilmistir. Bu amaca yd&nelik,
kapsamli yenilikler yapilmig ve bu dogrultuda rehberlik ve danismanlik merkezleri, okullar ve diger rehberlik
hizmeti veren kurumlarla is birligi yapilarak hizmet kapsaminin genislemesi ve daha fazla bireye ulastirilmasi
saglanmistir (Sahin vd., 2023, s. 21). Reformun odak noktasini, bireyler ve toplum igin kaliteli bir rehberlik ve
danigmanlik sisteminin iilke genelinde kurulmasi ve hizmet vermesi olusturmustur.

Sonug olarak, nihai hedef, bilingli kariyer tercihlerinin yapilmasini saglamak ve bireylerin beklenti, istek ve
yeteneklerine uygun meslek se¢imi yapmalarini tesvik etmektir. Ayrica, kariyer danigsmanlarinin bilgi birikimlerini
artirarak, Ogrencilere verilecek kariyer damigmanligi hizmetlerinin kalitesinin ylikseltilmesi de oncelikler
arasindadir (Plant ve Thomsen, 2012, s. 3-4). Bu dogrultuda, Danimarka’da kariyer danigsmanlarinin mesleki
bilgilerini artirmaya yonelik egitimler verilmekte ve bu sayede o6grencilere sunulan kariyer danismanligi
hizmetlerinin kalitesinin iyilestirilmesi hedeflenmektedir.

2.5. Estonya

Mesleki rehberlik ve kariyer danigmaligi hizmetleri incelenen bir diger iilke de Estonya’dir. Estonya’da kariyer
rehberligi danismanlari, Eesti To6tukassa (Estonya Issizlik Sigortas1 Fonu) ofislerinde gorev yapmaktadir. Bu
hizmetler tiim bireylere iicretsiz olarak verilmektedir. Verilen bu hizmetler, bir yetiskinin is veya 6grenim
hedeflerine odaklanmakta ve bireysel ya da grup seklindeki danigmanlik hizmetleriyle sunulmaktadir. Kariyer
danigmanlari, ayrica bireylerin isgiicii piyasasinda meydana gelen degisiklikleri ve yenilikleri anlamalarinda onlara
yardimci olmakta ve buna gore mevcut kariyer alternatiflerini birlikte degerlendirmektedirler. Estonya’da Kariyer
danigsmanlik hizmetleri, Avrupa Sosyal Fonu tarafindan ortaklasa finanse edilmektedir (OECD, 2021).

Estonya Mesleki Yeterlilikler Cergevesi (EstQF), kapasite gelistirme ve mesleki gelisimi tesvik etme konularinda
biiyiik bir potansiyele sahiptir. Kariyer rehberligi mesleginin profesyonellestirilmesi baglaminda, EstQF ve buna
bagl mesleki yeterlilik sistemi, hem meslege yeni adim atanlar veya is bagvurusunda bulunanlar i¢in hem de
halihazirda bu alanda calisan ve mesleki yetkinligini artirmasi gereken kisiler i¢cin anlamli ve giincel bir firsat
sunmaktadir. Siirekli gelisim ve sektorler arasi paydas katilimi ilkelerine dayanan bu sistem, kariyer rehberliginde
kalite giivencesinin gii¢clendirilmesi i¢in 6nemli bir temel olusturmaktadir. Hayat boyu 6grenme icin yeterlilik
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gergeveleri, “bireylerin beceri ve yeterliliklerini farkli baglamlara tagimalarini kolaylastiran giiglii araglar” olarak
genis capta kabul gormektedir. Sekiz diizeyden olusan Estonya Yeterlilikler Cercevesi (EstQF), 2008 yilinda
kurulmustur. Bu sistemin temel amaci, iilke ekonomisinin rekabetgiligini artirmak, is giicli ihtiyaglarini izlemek
ve ongdrmek, bireysel yeterliliklerin gelistirilmesini, degerlendirilmesini, taninmasini ve karsilastirilmasini tesvik
etmektir (CEDEFOP, 2021, s. 49-50). Hizla degisen yeterlilik ihtiyaglar1 goz oniine alindiginda, mesleki yeterlilik
sisteminin, kapasite gelistirme ve mesleki gelisimi tesvik etme konularinda biiyiik bir potansiyele sahip oldugu
sOylenebilir.

Estonya’da artan 6grenci niifusuyla karsilastirildiginda, kariyer merkezleri genellikle bir veya iki ¢alisani olan
kiigiik birimlerden meydana gelmektedir. Bu birimler, genellikle kariyer danigmanlik hizmetlerini internet
iizerinden video konferans yoluyla web tabanli uygulamalar olarak sunmaktadirlar. Birimlerde ¢alisanlar, kariyer
danismanlig1 alaninda uzman ve deneyimli kigilerden olugmaktadir. Diger Avrupa iilkelerinden farkli olarak,
Estonya’da video konferans yoluyla verilen kariyer danismanligi hizmetleri olduk¢a yaygindir. Bunun
nedenlerinden biri de merkezlerin kii¢iik birimlerden meydana gelmesidir.

2.6. Fransa

Mesleki rehberlik ve kariyer danigmanligi alaninda koklii bir gegmisi olan Fransa, gelismis ve gesitli kariyer
merkezi hizmetleri ile de ilk siralarda yer almaktadir. Genis bir hedef kitlesi olan kariyer merkezleri, basta 6grenci
ve igsizler olmak {izere yetiskinlere, engellilere ve dezavantajli diger gruplara hizmet vermektedir. Bu hizmetler:
kariyer damigsmanlik hizmetleri, kariyer gelisimine yonelik verilen egitimler, kariyer giinleri ve fuarlar1 gibi
etkinliklerdir. Verilen hizmetler hem bolgesel hem de iilke genelinde olmak iizere daha ¢ok iiniversite 6grencilerine
mesleki rehberlik ve damismanlik politikasi kapsaminda uygulanan danigsmanlik hizmetleri ve kariyer gelisim
egitimlerinden olugmaktadir (EUROGUIDANCE, 2021a). Fransa’da 6grenci ve mezun sayilarindaki artiglara
bagl olarak iiniversitelerde kariyer merkezi hizmetleri 1990’1 yillarda verilmeye baslanmgtir. Ogrenci ve
mezunlarin ¢alisma yasamina gecisini kolaylastirmayi amag edinen bu hizmetler, ilerleyen yillarda daha énemli
hale gelmis ve bu hizmetlerin gelistirilmesi amaciyla hem kariyer merkezleri hem de merkezlerde verilen
hizmetlerle ilgili yasal diizenlemeler yapilarak; s6z konusu hizmetlerin verilmesi ve gelistirilmesi kanunlarla
garanti altina almmistir (Giilmez, 2021, s. 142-143). Fransa’da mezunlarin is bulmalarina yardimci olmak
amaciyla iki temel destek sistemi olusturulmustur. Bunlardan ilki, belirli sirketler ile baz1 yiiksekdgretim kurumlari
arasindaki baglantilara dayanan yerlestirme (staj/istihdam) sistemidir. Ikinci sistem ise is bulma ve istihdam
biirolarinin kullanimina ydneliktir. Bu sistem, ¢cogu yiiksekdgretim mezunu igin ise yerlesmede son care olarak
gortilmektedir (Paul ve Murdoch, 2000, s. 185).

Fransa’da ¢evrim igi yapilan uygulamalara olan ilginin artmasina bagl olarak 2014 yilinda %100 Web Projesi
hayata gegirilmistir. Proje ile hizmetler {i¢ ana baslik altinda toplanarak uygulamaya konulmustur. Bunlardan ilki
video-konferans yoluyla verilen bireysel danismanlik hizmetleridir. Bu hizmet vasitasiyla daniganlar, i arama
stirecinde danigsmanlik hizmeti alabilmektedirler. Bir diger hizmet ise es zamanli yapilan sohbetlerdir. Bu
sohbetlerde daniganlar is arama siirecinde karsilastiklari sorunlar1 yasadiklar1 zorluklari danigmanlarla
paylasmakta ve bu sayede onlardan yardim almaktadirlar. Son hizmet ise web bildirimi hizmetidir.
Danigmanlardan telefon goriismesi talep edilerek yapilan goriismeler, danisanlarin sorularini ¢6zmede yardim
amagli kullanilmaktadir. Ayrica, verilen hizmetlerin ardindan danisanlara verilen hizmetten duyduklari
memnuniyeti ifade etmeleri i¢in anketler doldurtulmaktadir. Bu sayede memnuniyet dlgiilerine gére modiillerin
etkinligi degerlendirilmektedir (Can, 2017, s. 86).

Fransa’da, kariyer merkezi hizmetlerinin biiylik ¢ogunlugunun ¢evrim i¢i olarak verildigi ve bu hizmetlerin
agirhikli olarak is arama siireci ve buna yonelik egitimlerden olustugu goriilmektedir. Ogrencilerin mezuniyet
sonrasi ¢alisma yasamina gegcisi, diger lilkelerde oldugu gibi Fransa’da da oncelikler arasinda yer almaktadir.

2.7. Italya

Italya’da mesleki rehberlik ve damigmanlik hizmetleri 1990’11 yillarin sonlarindan itibaren {iniversitelerde
verilmeye baslanarak 6grencilerin hizmetine sunulmustur. Bu amaca yonelik olarak sunulan hizmetler ii¢ baglik
altinda toplanmaktadir. Bunlar: 6grencilerin iiniversiteye devam etmelerinin saglanmasi ve akademik basarilarinin
yiikseltilmesi, mezun Ggrenci sayisinin artirilmast ve mezuniyetlerinden sonra 6grencilerin ¢alisma yagamina
gecislerinin kolaylastiriimasi ve bunu saglayacak stratejilerin belirlenmesidir (Tomei vd., 2015, s. 198). Italya’da
okul basarisinin artirilmasi, devamsizlik oranlarinin azaltilmasiyla hedeflenmektedir. Bu siirecte, teorik ve mesleki
bilginin dgrencilere egitimleri sirasinda verilmesi amaglanmaktadir.

Italya’da mesleki rehberlik ve danismanlik hizmetlerinin son 20 yil i¢inde verilmeye basladig1 diisiiniildiigiinde ve
bu dogrultuda merkezlere yonelik diizenleme ve iyilestirmeler gdz Oniine alindiginda, kariyer merkezi
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hizmetlerinin istenilen diizeye ulagamadigi goriilmektedir. Bunun nedeni, hizmetlerin iilke geneli diisiiniildiigiinde
bolgesel olarak farklilik gostermesi ve bu nedenle uygulamalarda biitiinliik saglanamamasidir (Sahin vd., 2023, s.
24).

Italya’da kariyer merkezi hizmetleri yiiz yiize ve ¢evrim ici olmak iizere verilmektedir. Bunlar arasinda yaygin
olanlar basta is giicii piyasasi bilgileri olmak {izere; cv yazma, ig arama teknikleri, kariyer ag1 olusturma ve miilakat
teknikleri egitimlerdir. Ayrica, bu egitimlere ilave olarak Ogrenciler is arama siirecinde aktif olarak
desteklenmektedirler. Kariyer merkezlerinin gorevi sadece egitimler diizenlemek degil, ayrica kariyer giinii
etkinlikleri ve kariyer fuarlariyla 6grenci-mezun ve firmalar1 bir araya getiren etkinlikler diizenlemektir (Tomei
vd., 2015, s. 199). Bu etkinlikler sayesinde 6grenciler sektorler hakkinda bilgi sahibi olmakta, insan kaynaklari
uzmanlartyla tanismaktadir. Bu sayede 6grencilerin istihdam oranlarinin artirilmasi hedeflenmektedir.

2.8. Yunanistan

Son olarak, ¢aligmada Yunanistan’daki mesleki rehberlik ve danigmanlik hizmetlerinin gelisim siirecine yer
verilmistir. Yunanistan’da danigsmanlik hizmetleri 1950°1i yillarin baslarinda verilmeye baslanmistir. Sosyo-
ekonomik yapida meydana gelen degisiklikler, gd¢ hareketlerine neden olmus, buna bagh olarak, is giicli
piyasasinda olusan sorunlara ¢6ziim bulmak amaciyla mesleki rehberlik ve danigsmanlik hizmetleri verilmeye
baslanmistir. Daha sonraki siiregte artan talep ve ihtiya¢ dogrultusunda 6grencilerin kariyer hedefi belirlemelerinde
ve planlama yapmalarinda onlara yardimci olmak amaciyla okullarda ders miifredatina kariyer planlama dersi
konulmasi kararlastirilmistir. Bu gelismelere ilave olarak yine ayni yil iginde, geng issizlere is bulmalarinda ve bu
stirecte karsilastiklar1 zorluklar ¢6zmede yardimei olmak amaciyla kariyer rehberligi ve danigmanlig1 hizmetleri
verilmesi uygun goriilmiistiir. Yunanistan’da kariyer rehberligi ve danigmanlik hizmetleri egitim, 6gretim, istthdam
ve sosyal alanlarda faaliyet gosteren kamu ve 6zel kuruluslardan olusan genis bir ag tarafindan sunulmaktadir.
1950’lerden bu yana, hizmet uygulayicilari, resmi yeterlilikleri, bilgi, beceri ve yetkinlikleri a¢isindan oldukga
heterojen bir grubu olusturmakta ve farkli bilimsel gegmise ve mesleki yeterlilige sahip bir¢ok kisi kariyer
hizmetlerinin sunumunda yer almaktadir (CEDEFOP, 2021, s. 33).

Yunanistan’da kariyer rehberligi ve danismanlig1 alaninda gergeklestirilen asil 6nemli gelismenin, 1997 yilinda
kabul edilen ve uygulamaya konulan Egitim Reformu Yasasi oldugunu soyleyebiliriz. Bu reform ile kariyer
rehberligi ve danigsmanlig1 alaninda 6nemli bir adim atilarak biiyiik bir ilerleme katedilmistir. Reform sayesinde
Ulusal Mesleki Rehberlik Merkezi kurulmus; ayrica, Atina Yiiksek Teknoloji Enstitiisii’nde kariyer rehberligi ve
danismanlig1 alaninda 6grencilere egitim vermek amaciyla bir program agilmis; 6grencilerin bu sayede 6grenim
siirecine baslar baslamaz bu konuda bilgilendirmeleri ve kariyer planlarmi yapmalari hedeflenmistir.
Yunanistan’da da kariyer rehberlik ve danigmanlik hizmetleri, konunun uzmanlari tarafindan basta psikologlar
olmak {izere sosyal hizmet uzmanlar1 ve rehber 6gretmenler tarafindan kariyer gelisimi ve danismanlik ile ilgili
bir¢cok konuda verilmektedir (Malikiosi-Loizos ve Ivey, 2012, s. 113-115).

Yukarida arastirma konusu olan iilkelerin mesleki rehberlik gelisim siiregleri ve kariyer merkezleri arasinda belirli
baz1 farkliliklar bulunsa da, genel olarak bakildiginda, bu iilkelerin mesleki rehberlik sistemlerinin yapisal
temelleri ve isleyis bicimlerinin biiyiik 6l¢lide benzerlik gosterdigi dikkat gekmektedir. Bu iilkelerdeki kariyer
merkezleri, 6grencilerin kariyer gelisimlerine destek olmak amaciyla benzer temel hizmetler sunmaktadir. Bu
hizmetlerin baginda, kariyer damigmanligi, kariyer agi olusturma, staj ve is bulma gibi dnemli hizmetler
gelmektedir. Ayrica, bu merkezler, sektorlerle 6grencileri bir araya getiren etkinlikler diizenleyerek, onlarin is
diinyastyla baglantt kurmalarina yardimei olmaktadir. Cevrim i¢i uygulamalar da bu hizmetlerin énemli bir
pargasint olusturmakta, &grencilerin kariyer siireclerine ve gelisimlerine dair kolay ve hizli bilgiye erigim
saglamalarina imkan vermektedir.

3. Tiirkiye’de Kariyer Merkezleri ve Tarihsel Gelisim Siireci

Universite kariyer merkezleri, dgrencilerin hem &grenim siireleri igerisinde hem de mezuniyetlerinden sonra
kariyer bilgi kaynaklarina ulagmalari bakimindan 6nemli rolii olan birimlerdir. Ogrencilerin iiniversiteye
baslamalarinin ardindan hem verdikleri egitim ve danigsmanlik hizmetleriyle hem de diizenledikleri etkinlikler
yoluyla, onlarin kendilerini tanimalarini ve gevrelerindeki kariyer segeneklerini fark etmelerini saglayarak, kariyer
farkindaliklarinin artirllmasinda ve bu dogrultuda gelecege yonelik kariyer hedefi belirlemelerinde, 6nemli bir role
sahiptirler (Ayaz, 2024, s. 341). Universite kariyer merkezleri, dgrencilerin mezuniyet sonrasi istihdamini
desteklemede hayati bir rol oynamaktadir. I¢inde bulundugumuz yiizyilda, kariyer merkezi hizmetleri; kariyer
danmigsmanlig, kariyer giinleri ve fuarlar1 ve atdlye ¢aligmalar gibi 6nemli etkinlikleri i¢ine alarak hizli bir gelisim
siirecine girmistir. Ozellikle, isverenler ve mezunlarla kurulan baglantilar sayesinde dgrencilerin sosyal aglarmin
gelistirilmesine yardimci olunmaktadir. Kariyer merkezi hizmetlerinin tiim 6grenciler icin erigilebilir olmasi,
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Ogrencilerin kariyer danigmanligi hizmetlerine ulasarak bireysel kariyer kaynaklarini artirmalart ve merkezlerin
Oneminin artmasi bakimindan 6nemlidir (Atasever, 2023, s. 46; Jiang, 2024, s. 22).

Sektorel degisimlerin etkisiyle isgilicii piyasasinda ortaya cikan yeni ihtiyaglar ve bu degisim yoniinde beliren
ogrenci ihtiyaglar1 ve beklentilerinin analiz edilerek bu dogrultuda diizenlemeler yapilmasi, kariyer merkezlerinin
oncelikleri arasinda yer almaktadir. Ogrencilerin farkli donemlerdeki ihtiyaglarmin tespit edilmesi hangi konularda
yardima ihtiya¢ duyduklar1 dogru bir kariyer planlamasi yapilmasi bakimindan énem arz etmektedir. Bu amacin
tespit edilmesine yonelik yapilan arastirmalarda, kariyer merkezlerinin 6grencilerin kariyer gelisimine katki
saglayarak onlarin kariyer farkindaliklarini ve kariyer karari verme yetkinliklerini artirdigi sonucuna ulasilmistir
(Bayrake1 ve Alptekin, 2024, s. 132).

Tiirkiye’de mesleki rehberlik ve kariyer danismanlig1 hizmetlerinin gelisim siireci {ic asamada ele almabilir. 11k
donem, 1953-1975 yillart arasini kapsar ve bu donemde 6zellikle rehberlik ve arastirma merkezlerinin kurulmasina
odaklanmildig1 ve oncelik verdigi goriilmektedir. Universitelerde ilk rehberlik ve danigmanlhik merkezlerinin
acilmasi da bu yillara rastlamaktadir. One ¢ikan 6rnekler arasinda, Gazi Egitim Enstitiisii’nde uygulamaya konulan
“rehberlik ve danismanlik” dersi, 1965 yilinda Ankara Universitesi’nde baslatilan ilk lisans programi ve ardindan
Hacettepe Universitesi’nde agilan ilk lisansiistii program yer almaktadir. Bu ilerlemeler asamali bir sekilde
gerceklesirken, rehberlik hizmetleri lise ve dengi okullarda da sunulmaya baslanmis; bu kapsamda 1970-1974
yillart arasinda pilot okul uygulamalar1 baglatilmistir. Son gelisme ise, rehberlik hizmetlerini verecek rehber
Ogretmenlerin okullarda gorevlendirilmesidir (Yesilyaprak, 2019, s. 77). Bu doénemde, mesleki rehberlik ve
danigmanlik hizmetlerinin altyapisinin temellerinin atildig1 goriilmektedir.

Mesleki rehberlik ve kariyer danigsmanligi alanindaki ikinci donemi 1976-1994 yillar1 arasindaki dénem
olusturmaktadir. Kararsiz adimlar olarak da bilinen bu déonemde, 6zellikle iiniversiteye gegis Oncesinde dogru
boliim tercihi yapmanin onemi iizerinde durulmus ve bu dogrultuda, dogru meslek se¢imi ve tercihlerinde
Ogrencilere yardimci olmak amaciyla birgok Olgek Tiirkgeye uyarlanarak uygulamaya konulmustur. Sonraki
asamada meydana gelen yenilikler ve gelismelere bakildiginda, bunlarin en 6nemlileri arasinda mesleki rehberlik
ve kariyer danigmanlig1 alaninin bir uzmanlik alani olarak kabul edilmesi gelmektedir. Bu karar1 destekleyecek
o6nemli bir karar da 1982 yilinda toplanan 11. Milli Egitim Strasi’nda alinmistir. Alinan kararda mesleki rehberlik
ve danigsmanlik alaninda hizmet verecek kisilerin uzman olarak kabul edilmesi kararlastirilmis ve bu kisiler mesleki
alanda 6nemli bir kimlik elde etmislerdir. Bu donemde yasanan diger dnemli bir gelisme de Tiirk Psikolojik
Danigsmanlik ve Rehberlik Dernegi’nin kurulmasi olmustur. Dernek sayesinde alanda ¢alisan uzmanlar, goriiglerini
ve Onerilerini paylasarak, mesleki rehberlik ve danismanlik alaninin gelismesine ve daha kaliteli hizmet vermesine
onemli katkilar saglamislardir. Ayrica, bes ilde ISKUR’a bagl Is ve Meslek Danismanlig1 birimlerinin agilmasi da
onemli bir adim olmustur. Bu birimler, bireylerin ¢alisma yasamina adim atmadan 6nce ihtiya¢ duyduklari mesleki
rehberligi saglayarak, meslek se¢iminde bilingli tercihler yapmalarina yardimci olmayr amag¢ edinmislerdir
(Yesilyaprak, 2019, s. 78). Tiim bu gelismelerin temel amaci, 6grencilere ve bireylere meslek se¢imi konusunda
rehberlik sunarak, onlarin yeteneklerini kesfetmelerini ve dogru meslege yonelmelerini saglamaktir. Bu siireg,
Ogrencilerin sadece egitim hayatlarinda degil, ayn1 zamanda ¢aligma yagamina gecislerinde de daha bilingli ve
basarili adimlar atmalari i¢in énemlidir. Ikinci donemin 6zelligi, mesleki rehberlik ve danmigmanlik hizmetlerini
Ogrencilere verecek uzmanlarin yetistirilmesine énem verilmesi ve bunu gergeklestirmek i¢in de is ve meslek
danigmanlig1 birimlerinin olusturulmasidir. Bu dogrultuda, bu hizmetlerin iilke geneline yayilmasi hedeflenmistir.

1995-2010 yillar1 arasindaki donem, Tiirkiye’deki mesleki rehberlik ve kariyer danismanligi alanindaki son
donemdir. Bu donemi diger donemlerden ayiran &zellik, bu alanda onemli ilerlemelere bagli olarak ders
kitaplarinin yazilmaya baglanmasidir. Bu dénemde meydana gelen diger 6nemli bir gelisme ise Tiirkiye’deki
tiniversitelerde kariyer uygulama ve aragtirma merkezlerinin kurulmaya basglanmasidir. 2013 yilinda igveren
temsilcileri ve kariyer merkezleri aktif olan bazi iiniversitelerin katildig1 YOK toplantisinda, 6grencilere staj ve is
bulma konularinda yardimer olmak ve 6grencilerin is diinyasiyla baglantilarini giiclii tutmak amaciyla kariyer
merkezlerinin kurulmasina karar verilmistir (Sahin, 2016, s. 93-94). Ayrica, toplantida yapilan 6rnek {iniversite
sunumlart ve igveren temsilcileri tarafindan gergeklestirilen {iniversite-sanayi isbirligi Onerilerinin, kariyer
merkezlerinin kurulumu siirecinde faydali oldugu belirtilmistir. Alinan bu kararla, kariyer merkezlerinin
universiteler ile is diinyasi arasinda bir koprii islevi gormesi kararlastirilmistir (Kara vd., 2016, s. 248-249). Son
donemde ise konuyla ilgili akademik c¢aligmalar yapilmaya baslanmis ve Ozellikle iiniversitelerde kariyer
merkezlerinin kurulmastyla kariyer danigmanlig1 alaninda 6nemli bir adim atilmstur.

CBIKO’nun kurulmasimin ardindan, Tiirkiye’deki {iniversitelerde mevcut kariyer merkezlerine yenileri eklenmis
ve kariyer merkezi sayisi hizla artarak merkezler tek bir cat1 altinda toplanmistir. Bu sayede, belli konulardaki
kariyer merkezi hizmetlerinde ve uygulamalarinda birlikte hareket edilmistir (Bogazlayan ve Avsaroglu, 2022, s.
379). Tiirkiye’de ilk kurulan kariyer merkezleri daha c¢ok idari birimler altinda kurulmus, daha sonra ise
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Rektorliiklere bagl birimler olarak arastirma ve gelistirme merkezleri adi altinda toplanmiglardir (Cevher, 2015,
s. 167).

Universite kariyer merkezlerinin organizasyon yapisi incelendiginde, bu yapmin iiniversiteler arasinda farklilik
gosterdigi anlagilmaktadir. Bazi iiniversitelerin kariyer merkezlerinin Rektorliiklere bagli birimler olarak
Uygulama ve Arastirma Merkezleri ad1 altinda kuruldugu; bazilariin ise Saglik Kiiltiir ve Spor Dairesi Bagkanligi
altinda kurularak hizmet verdigi goriilmektedir. Fakat, cogunlukla kariyer merkezleri, Rektorliige bagli birimler
olarak kurulmakta ve Rektor yardimcisina bagli olarak Merkez Miidiirleri tarafindan yonetilmektedir. Merkezlerde
calisanlar, memur ve uzman kadrosunda olup; kariyer hizmeti veren, farkli kadrolarda istihdam edilen personel de
merkezlerde gorev yapmaktadir (Piskin ve Ersoy Kart, 2019, s. 281; Giilmez, 2021, s. 149).

Tiirkiye’de kariyer merkezleri ilk olarak 1980 yilinda (ODTU) Ortadogu Teknik Universitesi'nde “Mezunlar
Ofisi” olarak kurulmus ve hizmet vermeye baslamistir. 1996 yilinda ismi degistirilen ofis “Kariyer Planlama
Merkezi” adiyla yapilanma siirecine girerek hizmet ¢esitliligini artirmistir (Sensoy, 2023, s. 27). Daha sonraki
yillarda kariyer merkezlerinin sayisinda artislar yasanmistir. Bu merkezlerden bir digeri de Istanbul Teknik
Universitesi’nde (ITU) hizmet veren iTU Kariyer Merkezi’dir. ITU Isletme Fakiiltesine bagl olarak 6grenci ve
mezunlarin kariyer gelisimlerine destek olmak amaciyla 1997 yilinda faaliyete gecen ve “Kariyer Ofisi” ad1 altinda
hizmet vermeye baglayan merkez, bu alanda 6nde gelen kariyer merkezleri arasinda gosterilmektedir. Gelisim
asamalarini kademeli olarak tamamlayan merkez, 2005 yilina gelindiginde “IiIKM” (Insan Kaynaklar1 ve Kariyer
Merkezi) adi altinda ITU Rektorliige baglanarak hizmetlerine devam etmis ve daha kapsamli sekilde profesyonel
yapiya doniistiiriilerek hizmetlerine devam etmistir. Merkezin son isim degisikligi “ITU Kariyer Merkezi” olarak
2013 yilinda gergeklestirilmis; bu tarihten sonra merkezin hizmet yelpazesi genisletilerek merkez daha farkli
hizmet ve uygulamalar1 biinyesine dahil etmistir. Tiirkiye’de kariyer merkezi ge¢misi olan bir diger dnemli
{iniversite de Ankara Universitesi’dir. “Insan Kaynaklari Yonetimi ve Kariyer Danigmanli§i Arastirma ve
Uygulama Merkezi” adi altinda hizmet vermeye baglayan bu merkez, 2019 yila kadar 6grenci ve mezunlara basta
kariyer gelisimi olmak {izere kariyer hedefi belirleme ve kariyer planlamasi konularinda danismanlik hizmetleri
sunmus; iiniversite biinyesinde yapilan kariyer gelisim programlarinin gelisimine yardimci olmustur. 2019 yilinda
ise merkez, ismini degistirerek “Kariyer Planlama ve Insan Kaynaklari Uygulama ve Arastirma Merkezi
(KARMER)” olarak faaliyetlerine devam etmistir (Piskin ve Ersoy Kart, 2019, s. 279-280). Tiim bu gelismeler ve
bu dogrultuda yapilan yenilikler, merkezlerin sundugu hizmetleri ve uygulamalar1 daha profesyonel ve kapsamli
hale getirmek amaciyla atilmig 6nemli adimlardir.

Tirkiye’de tiniversite sayilarinin artmasina bagli olarak yiikselise gegen mezun sayilari, mezunlarin istihdam
oranlarinin artirtlmasi igin ise yerlestirilmelerini zorunlu hale getirmistir. Kariyer merkezlerinin bu sorunlarin
¢Oziimiinde 6nemli rol oynayacagi disiiniilmiis ve merkezlere olan ihtiya¢ da bu bakimdan artmistir. Bu amag
dogrultusunda, 2018-2019 Yiiksekogretim agilis y1li toreninde, iiniversitelerdeki kariyer merkezlerinin CBIKO’ya
baglanacagi ifade edilmistir. Bu kararin ardindan, kariyer merkezleri 6zellikle isverenlerle 6grencileri bir araya
getiren kariyer fuarlar1 ve etkinlikleri diizenlemeye baslamislar ve 6grencilerin sektorleri tanimasimda énemli rol
oynamiglardir (Nazli ve Yavuz, 2023, s. 824). Bu bakimdan kariyer merkezlerinin en 6nemli islevinin firmalar ve
ogrenciler arasinda koprii gorevi gormesi oldugu sdylenebilir ve 6zellikle CBIKO web tabanli uygulamalariyla bu
isleve destek vermektedir.

CBIKO’nun kurulmasinin ardindan, kariyer merkezleriyle ilgi yapilan arastirmalarda, Tiirkiye’de 2019 yilinda
toplam kariyer merkezi sayis1 53 olarak tespit edilirken, merkezlerin yarisindan fazlasinin aktif olarak hizmet
vermedigi sonucuna ulasilmistir. 2023 yil1 itibartyla, tiim iiniversitelerde kariyer merkezleri kurulmus ve bu say1
205’e ulasmustir. Ilerleyen yillarda CBIKO’nun etkisiyle bu merkezlerin neredeyse tamami hizmet vermeye
baslamis ve belirli konularda birlikte hareket etme firsatim yakalamislardir. CBIKO’nun destegiyle, kariyer
merkezleri ilkemizde yayginlagsmaya baglayarak, mezunlara yalnizca is bulmakla kalmayip, 6grenimleri sirasinda
ogrencilerin bireysel gelisimlerini desteklemeyi, kendilerini kesfetmelerini saglayarak zayif ve giiclii yonlerinin
farkina varmalarini amag edinmislerdir (CBIKO, 2020; CBIKO, 2023, s. 70; Sensoy, 2023, s. 27).

CBIKO’nun kariyer merkezlerinde sunulan hizmetleri tek cati altinda toplamasmnin ardindan, iiniversite
ogrencilerinin kariyer hedeflerini belirlemeleri ve bu dogrultuda kariyer planlamalarii yapabilmeleri i¢in
miifredata kariyer planlama dersi eklenmistir. Miifredata konulan ders sayesinde, Ogrencilerin kendilerini
tanmimalar1 yoluyla kisilik 6zelliklerini ve yeteneklerini kesfetmelerine, giiglii kariyer aglar1 olusturmalarina,
kariyer giinleri ve fuarlar1 gibi etkinlikler diizenleyerek firmalarla olan baglantilarinin giiclendirilmesine yardimei1
olunmasi planlanmaktadir. Cok sayida icerikten olusan ders, www.ytnk.tv {izerinden 6gretim elemanlarinin
kullanimina sunularak dgrencilere ulagtirilmaktadir. Ayrica, sektorlerle ilgili alaninda uzman kisilerce yapilan
roportajlar sayesinde 6grencilere kariyer firsatlar1 ve is olanaklar1 hakkinda bilgi paylasimi yapilmaktadir (Dalkili¢
vd., 2022, s. 939-940). Kariyer merkezlerinin personel bakimindan yetersiz oldugu goéz Oniinde
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bulunduruldugunda, CBIKO’ nun uygulamalari bu a¢181 tamamen kapatmasa da, dgrencilere sunulan hizmetlerin
yayginlagmasi agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir.

4. Tiirkiye’de Kariyer Merkezleri Uzerine Yapilan Arastirmalar

Kariyer merkezlerinin hizmetleri ve isleyisiyle ilgili daha somut bilgilere ulagsmada bu merkezlerle yapilan
caligmalara deginmenin 6nemli olacagi diisiiniilmektedir. Bu amagla, Bacanli, Esici ve Altunbas (2009) tarafindan
yapilan bir ¢alismada kariyer merkezleri inceleme altina alinmig ve hizmetleri degerlendirilmistir. Yapilan
degerlendirme sonucunda, kariyer merkezlerinin baslica {i¢ gruba hizmet ettigi saptanmistir: 6grenciler, mezunlar
ve igverenler. Merkezlerin 6grencilere sundugu hizmetler daha ¢ok bireysel kariyer danismanligi ve is arama
becerilerinin gelistirilmesine yonelik egitimlerden olusuyorken, mezunlara yonelik hizmetler arasinda da kariyer
ag1 olusturma, burslar hakkinda bilgilendirme yapma, kariyer egitimleri ve mentorluk programlar1 yer almaktadir.
Son olarak, isverenlere yonelik gergeklestirilen faaliyetlere bakildiginda, bunlarin daha ¢ok 6grenci ve igverenleri
bir araya getiren kariyer etkinlikleri ve gevrim i¢i 6zgegmis kataloglarinin paylasildigi uygulamalardan olustuklari
saptanmustir (Balin, vd., 2021, s. 4).

Yogun (2013) tarafindan kariyer merkezlerinin web sayfalarinin incelendigi arastirmada ise, 110 {iniversitenin
kariyer merkezi incelenmistir. Bu merkezlerden web sayfalarimi aktif olarak kullanan 80 kariyer merkezi tespit
edilirken, bunlardan 54’{iniin etkinlik takvimine ulasilmistir. Bu merkezlerden sadece 24’{iniin web sayfalarinda
giincel etkinlikler yer aldig1 goriilmiistiir. Kozak ve Dalkiranoglu (2013) tarafindan gergeklestirilen baska bir
aragtirmada ise Anadolu Universitesi’nin son sinif dgrencilerinin kariyer merkezlerinden hizmet alip almadig
incelenmistir. Arastirma sonucunda, kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanmayan Ogrencilerin, meslek
secimlerinde daha ¢ok cinsiyet odakli tercihlerde bulunduklari tespit edilmistir.

Kariyer merkezleriyle ilgili yapilan diger nemli bir ¢calismada, Ozden (2015) tarafindan {iniversitelerin kariyer
merkezleriyle ilgili arastirma yapilmig ve bu kapsamda 32 {iiniversitenin kariyer merkezi arastirmaya dahil
edilmistir. Aragtirmada, kariyer merkezlerinin kurumsal yapilari, personel 6zellikleri ve verdikleri hizmetler de
dahil olmak iizere ¢ok sayida kriter dikkate alinarak incelenmigtir. Bu arastirmada da merkez hizmetleri arasinda
kariyer danismanligi, merkezlerin taninirligimi artirmak igin yapilan sunumlar, is ve staj olanaklar1 ve kariyer
giinleri gibi etkinliklerin yer aldig1 goriilmistiir. Konuyla ilgili benzer bir calisma da Cevher (2015) tarafindan
yapilmustir. Arastirmada kariyer merkezlerinin sundugu hizmetler karsilagtirilmistir. Bu aragtirmada, hizmet veren
merkezlerin sayica az oldugu ve ayrica, bu merkezlerin ¢gogunlugunun vakif {iniversitelerinden olustugu tespit
edilmistir. Verilen hizmetler arasinda, kariyer ag1 olusturma, is giicii piyasasi bilgileri ve ¢alisma yasamina gecis
konularindaki egitimlerin sayica fazla oldugu dikkat ¢cekmektedir.

Zeren vd. (2017) tarafindan yapilan bir bagka aragtirmada ise, merkez g¢alisanlarinin {iniversitelerdeki 6grenci
sayilar1 dikkate alindiginda, say1 olarak olduk¢a az oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu arastirmada, kariyer
merkezlerinin %90’mda hizmet c¢esitliliginin kariyer agi olusturma etkinliklerinden olustugu ve ayrica, bu
merkezlerde dgrencileri ¢aligma yasamina hazirlayan egitimler sunuldugu tespit edilmistir. Ayn1 yil Karaaslan
(2017) tarafindan gerceklestirilen bir diger calismada, Ankara’daki iiniversitelerin kariyer merkezleri
incelenmistir. Inceleme sonucunda, iiniversite yonetimlerinin kariyer merkezlerinin isleyisinde ve faaliyetlerinde
onemli rol oynadiklari sonucuna varilmigtir. Fakat, diger ¢caligmalarda oldugu gibi burada da kariyer merkezi
personelinin yetersiz ve sayica az oldugu 6nemli bir tespit olarak yer almaktadir. Arastirmadaki diger 6nemli bir
tespit de yapilan kariyer etkinliklerinin giincel olmadigidir.

Kariyer merkezlerinin kurumsal yapilarinin etraflica arastirildigi dnemli bir ¢alismada, Piskin ve Ersoy Kart (2019)
Tiirkiye’de hizmet veren kariyer merkezlerini inceleme altina almistir. Elde edilen bulgulara gore, Tiirkiye
genelinde 2010 yilindan 6nce sadece 6 devlet {iniversitesinde kariyer merkezi oldugu ve bu saymin 2010 yilinda
20 sayisina ulastig1 tespit edilmistir. Ayrica, merkezlerin kurulum agamalarini heniiz tamamlamamis olmalar1 ve
merkezlerde gorevli kisilerin alan disindan se¢ilmesi, arastirma sonuglarindan elde edilen 6nemli bulgular arasinda
yer almaktadir.

Giilmez (2021) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada, Tiirkiye’de kariyer merkezlerinin kurulumlarini geg
tamamladigi, dolayistyla ABD ve Avrupa tilkeleriyle kiyaslandiginda merkezlerde yapisal olarak bazi sorunlarin
goriildiigii, merkezlerin kendi aralarinda birlikte hareket etmeyerek aralarinda amag birliginin olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Bu nedenlerden dolayi, merkezlerin tam olarak 6grenciler ve mezunlar {izerinde beklenen etkiyi
yaratmadig1 tespit edilmistir. Tiim bunlara ragmen, CBIKO’nun kurulmasiyla merkezlerin daha planl ve bilingli
sekilde hareket ettikleri ve en azindan hizmetlerinin 6grenciler ve mezunlar arasinda eskiye oranla daha fazla
yayildigi elde edilen bulgular arasinda yer almaktadir. Benzer sonuglarin elde edildigi, Bogazlayan ve Avsaroglu
(2022) tarafindan yapilan baska bir ¢alismada, kariyer merkezlerinin personel bakimindan eksik ve galisan
personelin mesleki bilgi agisindan yetersiz oldugu ve farkli alanlardan kariyer merkezlerinde istihdam edildikleri
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sonucuna ulasilmistir. Ayrica, merkezlerdeki etkinliklerin sayica az oldugu arastirma sonuglarindan elde edilen
diger 6nemli bir tespittir.

Kariyer merkezleriyle ilgili Ozkanan, Acar ve Ciragdz (2022) tarafindan Bat1 Akdeniz Bélgesi’ndeki vakif ve
devlet {iniversitelerinin kariyer merkezlerinde ¢alisan ve daha dnce ¢aligmis kisilerle goriisme yoluyla yapilan bir
aragtirmada ise, CBIKO’nun faaliyete ge¢mesinin ardindan kariyer merkezi hizmetlerinin daha goriiniir hale
geldigi ve hizmet cesitliliginin arttig1 tespit edilmistir. Bununla birlikte, kariyer merkezi personelinin yetersizligi
ve personel sayisindaki eksiklikler gibi bazi sorunlar nedeniyle merkezlerin kurulumlarini tam olarak
tamamlayamadiklar1 ve kariyer merkezlerine gereken onemin verilmedigi, arastirma sonuglarindan elde edilen
tespitler arasinda bulunmaktadir. Nazli ve Yavuz (2023) tarafindan farkli iiniversitelerde 6grenim goren 210
ogrenci tizerinde yapilan arastirmada da kariyer merkezlerinin giincel durumuna deginilmis, kariyer merkezlerinin
beklentiler dogrultusunda verimli ve etkin hizmetler verebilmesi i¢in mesleki bilgisi fazla ve alaninda deneyim
sahibi kariyer danigmanlarinin istihdam edilmesinin 6nemi vurgulanmistir. Ayni ¢aligsmada, ¢ok sayida 6grenci ve
mezuna hizmet verilebilmesi i¢in kariyer merkezlerinin online platformlarda danigmanlik ve etkinlik
diizenlemeleri gerektiginin alti ¢izilmistir. Son olarak, Bayrak¢i ve Alptekin (2024) tarafindan KTO Karatay
Universitesi'nde dgrenim géren dgrenciler iizerinde kariyer merkezlerinin verdigi hizmetlere ydnelik yapilan
arastirmada, iiniversite tercihlerinde ve bireysel kariyer planlamasinda kariyer merkezlerinin rolii aragtirilmis ve
kariyer merkezi hizmetlerinin iiniversite tercih siirecinde pozitif yonde belirleyici etkiye sahip oldugu sonucuna
ulastlmistr.

5. Arastirma Bulgular

Arastirmada, ulusal literatiirdeki ¢alismalar belirlenen kriterler dikkate alinarak incelenmistir. Bu kapsamda, 2009-
2024 yillar1 arasinda Tiirkiye’deki tiniversitelerin kariyer merkezlerine yonelik yapilan arastirmalar belli kriterler
(Tablo 1°de hizmet tiirleri; Tablo 2°de yazar/yil, arastirma konusu, arastirma yontemi/veri toplama araglar1 ve
sonug; Tablo 3’ te tema ve kodlar) ¢ergcevesinde degerlendirilmis ve elde edilen veriler Tablo 1, Tablo 2 ve Tablo
3’te Gzetlenmistir.

Tablo 1

Universitelerde Verilen Kariyer Merkezi Hizmet Tiirlerinin Karsilastirilmasi

Hizmet .. .. ..
tamet ve ABD Universiteleri Avrupa Universiteleri Tiirkiye Universiteleri
Uygulamalar
CY Hazwlama. ve Mevcut, temel hizmetler arasinda Mevcut, temel hizmetler Mevcut, temel hizmetler arasinda
Miilakat ~ Teknikleri
e bulunmakta. arasinda bulunmakta. bulunmakta.
Egitimi
. L Mevcut, temel hizmetler arasinda Mevcut, temel hizmetler Mevcut, temel hizmetler arasinda
Is Arama Becerileri
bulunmakta. arasinda bulunmakta. bulunmakta.
. . o Mevcut, liniversite ici CBIKO’nun sundugu
. i Mevcut, tniversitelere ait Ozel I .. L
Is ve Staj Ilanlar1 . . platformlar iizerinden yetenekkapisi.org tizerinden
portallar lizerinden verilmekte. . .
verilmekte. verilmekte.
Kariyer Rehberligi ve  Mevcut, temel hizmetler arasinda Mevcut, temel hizmetler Mevcut, temel hizmetler arasinda
Danismanlig1 bulunmakta. arasinda bulunmakta. bulunmakta.
Kariyer Giinleri ve Temel hizmetler arasinda ve yil Temel hlzrpetler aras mda’ Y1l i¢inde bir defa kapsamli olarak
Kariyer Fuarlar iginde birkag defa yapilmakta lkelere ~gore yil - iginde yapilmakta
' sayilar1 degismekte. ’
Universitelere  gére farklilik .
. . 2. o At s . . Lisans programlarinda zorunlu olarak
Kariyer Planlama gostermekle birlikte, ¢ogu Avrupa’daki iiniversitelerin . - ao
. S . o : . . verilmekle birlikte, Onlisans
Dersi tiniversitede ogrencilere  genelinde verilmekte.
. . programlarda sayis1 artmakta.
verilmektedir.
Kisisel Gelisim Mevcut, universitelere gore Mevcut, liniversitelere gére Mevcut, Universitelere gore farklilik
Egitimleri farklilik gostermekte. farklilik gostermekte. gostermekte.
Web Tabanli ve Ulkelerin genelinde Birka¢ uygulama olmasina ragmen
Cevrim i¢i Kariyer Yaygin olarak verilmekte. yayginlagmis ve daha c¢ok baglangic asamasinda, daha c¢ok yiiz
Hizmetleri tercih edilmekte. yiize tercih edilmekte.
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Tiirkiye 'deki Universitelerin Kariyer Merkezlerine Yonelik Yapilan Arastrmalara Iliskin Degerlendirme Tablosu ve Arastirma Sonuglart

Arastirma Yontemi/

Arastirma
Yazar/Y1l K Veri Toplama Sonu¢
onusu Araclar
Bayrake1 ve F?“yer, . mer}(ezl.ermlr} . Kariyer merkezlerinin iiniversite tercih siirecinde
. iniversite tercih siirecindeki  Nicel/Anket R, . N T
Alptekin (2024) rolii pozitif yonde etkisinin oldugu tespit edilmistir.
- . . Kariyer merkezlerinin personel bakimindan
Universite kariyer . y . . .
merkezlerine yénelik algi ve 4 yetersiz old}lgq ve merkezlerin etkin hlzmet
Nazli ve Yavuz (2023) . .. =. .~ Nicel/Anket verebilmeleri i¢in alaninda uzman Kkariyer
memnuniyet 6lgeginin o N
o . danigmanlarina  ihtiyag  oldugu  sonucuna
gelistirilmesi
ulasilmustir.
Bos Diinyadaki ve Tirkiye’deki CBIKO’nun faaliyete gecmesiyle birlikte merkez
ogazlayan ve . . . T .. . . .. .
A Sl (2022 kariyer merkezlerinin gelisim  Nitel/Igerik Analizi faaliyetlerinde artis gézlendigi, fakat bazi yapisal
vsaroglu ( ) stireci ve karsilagtirilmasi sorunlarimin oldugu tespit edilmistir.
Ozkanan, Acar ve Kariyer merkezlerinin ~ Nitel/Yapilandirilmis Teknik alt yapi, calisan profili ve personel azlig1
Ciragodz (2022) verimliligi ve etkinligi Gorligme Formu bakimindan eksiklikler oldugu tespit edilmistir.
Kariyer merkezlerinin yapisal olarak sorunlarinin
Diinyada ve Tiirkiye’deki bulundugu, kurulumlarmi h'enuz.
. . L . T .. tamamlayamadiklar1 ve bu durumun verdikleri
Giilmez (2021) kariyer merkezlerinin gelisim  Nitel/Icerik Analizi . . o . e o
.o hizmetlerin kalitesini etkileyerek, 6grencilerin
stireci ve karsilagtirilmasi o -
beklentilerini karsilayamadig: sonucuna
ulastlmustir.
Universite kariyer Merkezlerin, kurulumlarini tamamlayamadiklari,
Piskin ve merkezlerinin orgiit yapisinin  Nitel/Goriisme Soru personel bakimindan sayica eksik ve personel ve
Ersoy Kart (2019) ve personel profilinin  formu yoneticilerin ¢ogunun alan disindan istihdam
incelenmesi edildikleri saptanmistir.
Universite  yonetimleri  tarafindan  kariyer
Ankara’daki  iniversitelerin ) merkezleri faaliyetlerine destek verildigi tespit
Karaaslan (2017) kariyer merkezlerinin giincel Nitel/Icerik Analizi edilmis; ancak merkezlerin personel bakimindan
durumlarinin arastirilmasi sayica az oldugu ve ¢aligan personelin de mesleki
bilgisinin az oldugu sonucuna ulagilmistir.
Istanbul genelindeki
tiniversite kariyer Nicel/Anket Merkez calisanlarinin tiniversitelerdeki 6grenci
Zeren vd. (2017) merkezlerinin web sayilar1 dikkate alindiginda, sayica az oldugu
sayfalarinin ve etkinliklerinin tespit edilmistir.
incelenmesi
Karlyer merkezlerinin Mevcut kariyer merkezlerinden hizmet verenlerin
kurumsal yapt ve sayica az oldugu ve hizmet verenlerin
Cevher (2015) etkinliklerinin incelenmesi ve Nitel/Igerik Analizi Y - gwove . . <
Kari lanl K daki cogunlugunun vakif {iniversitelerinden olustugu
ariyer planlama konusundaki
: . sonucuna ulagilmistir.
faaliyetleri
Kariyer merkezi hizmetleri arasinda kariyer
Kariver Merkezi danigmanligi, merkezlerin tanmirligini artirmak
Ozden (2015) Y S . Nitel/Igerik Analizi icin yapilan sunumlar, is ve staj olanaklar1 ve
Faaliyetlerinin Incelenmesi . I A N .
kariyer gilinleri gibi etkinliklerin yer aldig1 tespit
edilmistir.
llfiii;};et{erin den a;gflr;;e;; Kariyer merkezi hizmetlerinden yararlanmayan
Kozak ve y . ogrencilerin, meslek segimlerinde daha ¢ok
Dalkiranoglu (2013) ve yararlanmayan Nicel/Anket cinsiyet odakli tercihlerde bulunduklart tespit
a g ogrencilerin meslek Lo
- . d edilmistir.
se¢imindeki tercihleri
Kariyer merkezlerinin web Kariyer merkezlerinden web sayfalarin1 aktif
- sayfalarini etkinlik T olarak kullanan 80 kariyer merkezi tespit
Yogun (2013) bildirimlerinde ~ kullanma T te/lgerik edilirken, bunlardan 54°iiniin etkinlik takvimine
durumu ulagilmustir.
Merkezlerin 6grencilere ve mezunlara sundugu
Bacanli, Esici ve Kari.y.er merkezi hizrpetleriniq Nitel/igerik hizmetlerinv daha .gok bireysel .kar%yfer
tespiti ve hizmetlerin hangi damigmanlign  ve iy arama  becerilerinin

Altunbasg (2009)

gruplara verildigi ve gesitleri

gelistirilmesine yonelik egitimlerden olustugu
tespit edilmistir.
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Tablo 3

Aragtirma Bulgularindan Elde Edilen Temalar ve Kodlar

Temalar Kodlar

Merkezlerin kurumsal ve yapisal sorunlari Personel eksiklikleri
Merkezlerin personel eksikligi ve yetersizligi Personel yetersizligi
Merkezlerin web sayfasi hizmetleri ve dijital faaliyetleri Personel nitelikleri
Merkezlerin etkinlikleri ve hizmet kalitesi Alan dis1 istihdam
Merkezlerde kariyer danigmani eksikligi Kariyer danismanligt
Merkezlerde ¢alisan profili Etkinlikler
Merkezlerin gelisim siireci Kurulum sorunlart
Merkez personellerinin nitelikleri Hizmet tiirleri
CBIKO kariyer hizmetleri Kurumsal yap1

Tablolardaki veriler incelendiginde, Tiirkiye’deki kariyer merkezlerinin hizmet tiirleri bakimindan ABD ve 6rnek
gosterilen Avrupa lilkeleriyle benzerlikler tasidigi ve aralarinda onemli farklar bulunmadigi; buna karsilik,
iiniversite kariyer merkezlerinin daha ¢ok kurumsal ve yapisal sorunlarinin bulundugu géze carpmaktadir. Diger
onemli bir sorun da merkezlerde kariyer danismani eksikligi ve bu nedenden dolay:1 etkinlik sayilarindaki
yetersizlik ve hizmet kalitesinin diistikliigiidiir. Ayn1 zamanda, alan disindan istihdam edilen ¢alisanlarin, mesleki
bakimdan yetersiz oluglar1 da calisan profili ve personel niteliklerinin merkezler i¢in uygun olmadigim
gostermektedir. Universite kariyer merkezlerinin isleyisiyle ilgili olumlu gelisme CBIKO’nun kurulmasi ve
kariyer merkezi hizmetlerinin tiim merkezlerde belirlenen basliklar altinda verilmeye baglanmasidir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu ¢alismada, Tiirkiye disindaki {ilkelerdeki kariyer merkezlerinin tarihsel gelisim siiregleri incelenmis ve ABD
ile kita Avrupa’sindaki bazi gelismis iilkelerin kariyer merkezi isleyisleri 6rnek olarak sunulmustur. Ayrica, bu
iilkelerdeki kariyer merkezlerinin genel degerlendirmesi de yapilmistir. Arastirma sonucunda, kariyer
merkezlerinin kiiresel olarak ilk kez 1800’1 yillarin sonlarinda ortaya ¢iktig1 ve her {ilkenin sosyal, ekonomik ve
kiiltiirel yapisini dikkate alarak, kendi kariyer sistemlerini gelistirdigi goriilmiistiir.

Bir diger énemli bulgu ise, kariyer merkezlerinin ABD ve kita Avrupa’sinda erken faaliyete gegmesine bagli
olarak, 6grenci ve mezunlarin c¢alisma yasamina hazirlanmasinin, Tiirkiye’ye gore daha erken bir dénemde
basladig1 ve bu yiizden kariyer merkezlerinin gelisim ve kapsam agisindan daha ileri seviyelerde oldugu gercegidir.
Kariyer merkezlerinin kuruldugu {ilkelerde, genellikle {iniversitelerin bilinyesinde Ogrencilere ve mezunlara is
diinyasinin deneyimli profesyonelleriyle tanisma firsati sunduklari, staj ve firma baglantilariyla network
kurulmasina aracilik ettikleri tespit edilmistir. Ozellikle ABD, Almanya, Fransa ve Ingiltere’de hizmet veren
kariyer merkezlerinin ¢aligma yagamiyla ilgili is bulmaya yonelik hizmetler sunduklar1 gézlemlenmistir. ABD ve
Birlesik Krallik’ta kariyer hizmetlerinin uzun siiredir devam eden bir gelenek haline geldigi géz 6niine alindiginda,
diger Avrupa iilkelerine kiyasla daha giiglii bir altyapiya sahip olduklar1 ifade edilebilir. Bu iilkeler, kariyer
merkezlerinin kurulum siirecinde 6rnek alinan iilkeler olmustur.

Arastirmada, ¢alisma yasamina hazirlik ve is giicii piyasasi ile ilgili egitimlerin ve kariyer etkinliklerinin neredeyse
her iilkede benzer oldugu sonucuna varilmigtir. Bu hizmetler, 6grencilere ve mezunlara ¢alisma hayati hakkinda
bilgi verme, kariyer ag1 olusturma ve genisletme, staj ve is olanaklar1 hakkinda farkindalik yaratma, kariyer giinleri
vb. etkinlikler diizenleme ve kariyer danigmanlig1 hizmetlerinden olusmaktadir.

Tiirkiye’de ise kariyer merkezlerinin gelisim siireci etraflica incelenerek degerlendirildikten sonra, merkezlerin
durumu ile ilgili olumlu degerlendirme yapmak zor goriinmektedir. Kariyer merkezlerinin hala tam anlamiyla
yapisal bakimdan kurulumlarimi tamamlayamadiklar1 ve personel bakimindan yetersiz olduklar1 saptanmistir. Bu
durumun temel nedenlerine deginilecek olursa, bunlarin baslicalarinin; alaninda yetismis akademik personel
sayisinin az olmasi ve caliganlarin farkli alanlardan kariyer merkezlerine dahil edilmesi olarak siralanmasi
mimkiindiir. Ayrica, kariyer merkezlerinin sistematik ve kurumsal bir yapiya sahip olmamalar da verimliliklerini
olumsuz etkilemektedir. Ancak, CBIKO’nun kurulmasimnin ardindan hizmet gesitliligi ve verimliligi kismen artmis
ve merkezler, ilk kuruldugu yillara kiyasla daha iyi bir konuma gelmistir. Ozellikle ABD ve Avrupa iilkeleriyle
karsilagtirildiginda, Tirkiye’deki kariyer merkezlerinin kariyer agi olusturma, &grencilere is giicii piyasast
hakkinda bilgi verme ve istihdam edilebilirliklerini artirma gibi hizmetler sunduklar1 goriilmektedir. Ancak,
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Tiirkiye’deki kariyer merkezleri, kurumsal altyapi agisindan ABD ve Avrupa’daki merkezlere gore geride
kalmaktadir.

Sonug olarak, Tiirkiye’deki kariyer merkezleri, ABD ve Avrupa iilkeleriyle karsilastirildiginda benzer hizmetler
sunmalarma ragmen, hizmet kalitesi bakimindan bu iilkelerin gerisinde kalmaktadir. Bu durum, kariyer
merkezlerinin heniiz tam anlamiyla kurulum asamalarini tamamlayamadiklart ve gelisim siirecinin basinda
olduklarini gostermektedir. Ancak, CBIKO’nun kurulmasi, verilen hizmetlerde bir standart olusturulmast,
hizmetlerin yayginlasmasi ve ¢esitliliginin artmasi agisindan 6nemli bir adim olmustur. Fakat, bu durum kariyer
merkezlerinin hizmet kalitesinin ve verimliliginin istenilen diizeye gelmesi bakimindan yeterli degildir. Bu amaca
yonelik olarak alinmasi gereken 6nlemlere ve yapilmasi gereken yeniliklere asagida deginilmistir.

[lk olarak, kariyer merkezleri tarafindan verilen hizmetlerin dgrenciler ve muzunlar agisindan etkinligini artirmak,
hizmetlerin verimliligi ve faydali olmasi bakimindan 6nem arz etmektedir. Kariyer merkezlerinde hizmet
kalitesinin artirilmasi i¢in, 6ncelikle alaninda uzman personelin istihdam edilmesi ilk dncelikler arasinda olmalidir.
Ozellikle kariyer danigmanhigi hizmetlerinin etkinligi, uzman personelin bilgisine ve deneyimine baglidir. Bu
dogrultuda, merkezlerde gorevlendirilen personelin, PDR, Insan Kaynaklar1, CEKO ve bu alanla ilgili boliimlerden
mezun olmus ve alaninda uzmanlagmis kisilerden se¢ilmesi 6nemlidir. Ayrica, bu kisilerin iyi iletisim ve topluluk
oniinde sunum yapabilme becerilerine sahip olmalari, bu alanda onlar1 mesleki agidan daha giiglii yapacaktir.

Diger taraftan, alaninda uzman personeli istihdam eden merkezlerin, hizmetlerini ¢ok sayida 6grenciye ulastirmast
ancak taninirliklarmi artirmakla miimkiin olacaktir. Kariyer merkezlerinin 6grencilerin kariyer gelisimlerine
destek olmalar1 ve kariyer farkindaliklarii artirmalari, hizmetlerinin tam olarak anlasilmasi yoluyla
gerceklesebilir. Tiirkiye’deki iiniversitelerde kariyer merkezlerinde calisan personel sayisinin yetersiz oldugunu
diisiiniirsek, hizmetlerin iiniversite geneline yayilmasi bir hayli zordur. Bu zorlugu agsmanin yolu da akademik
birimlerde gorevlendirilecek kariyer temsilcilerinin, kendi birimlerinde merkezlerin faaliyetleri ve etkinlikleri
hakkinda yapacaklar bilgilendirici sunumlardan ge¢mektedir. Ilave olarak, merkez faaliyetleri ve etkinliklerinin
duyurulmasinda 6grenci kuliipleri ve sosyal medyadan da faydalanilabilir. Sosyal medya iizerinden etkinliklerin
giincel olarak yayimlanmasmin kariyer merkezlerinin tanmirhgma katki saglamasi beklenmektedir. Ayrica,
iiniversite kariyer merkezlerinin geleneksel kariyer hizmetlerine (is arama becerileri, CV yazma, miilakat
teknikleri) ek olarak, 6grencilerin degisen ihtiyaglarina ve ¢calisma yasamindaki gelismelere uygun, daha etkili ve
yenilik¢i kariyer hizmetleri modelleri gelistirmeleri gerekmektedir. Bir diger onemli husus ise, kariyer
merkezlerinin 6grencilere ve mezunlara is diinyas1 hakkinda kapsamli bilgilendirme yapmasi ve kariyer firsatlar
konusunda rehberlik etmesidir. Ayrica, iiniversiteler ve firmalar arasinda yapilacak ortakliklar, 6grenciler icin
igyerinde deneyim kazanma imkani ve mezunlar i¢in de yeni is firsatlari yaratacaktir.

Son olarak, kariyer merkezlerinin siirdiiriilebilirligi, izerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur. Merkezlerin
giiglenerek gelecekte var olabilmeleri igin neler yapilabilir? Ozellikle, bu konuda eksikligi ilk bakista gdze ¢arpan
merkezlerin kendi biit¢elerinin olmayigidir. Merkezlerin finansal agidan gelirlerinin olmayisi, ozellikle
etkinliklerin hazirlik siirecinde ve iiniversite geneline yayilmasinda olumsuzluklar yaratmaktadir. Universitelerin
ilgelerdeki meslek yiiksekokullarinda 6grenim goren dgrencilerin, kariyer merkezi hizmetlerine erigimi, merkez
kampiise olan mesafeden dolay1 zor oldugundan, kariyer merkezlerinin ilgelere hizmet goétiirmesinde kendilerine
ait araglarinin olmasi zorunlu olmaktadir. Diger taraftan, kariyer merkezi personelinin kariyer danigmanligi
alaninda kendini gelistirmesi ve mesleki gelisimini alandaki yeniliklere gore giincellemesi 6nemlidir. Bu nedenle,
kurum icinde yapilacak hizmet ici egitimlerle birlikte, kariyer merkezlerinin bir araya gelecegi calistaylar
diizenlenmeli ve merkezlerin sorunlari1 masaya yatirilarak, mevcut faaliyetleri ve uygulamalar1 detaylica
degerlendirilmelidir. Bu toplantilar merkezlerin birlik ve beraberlik i¢inde hareket etmeleri ve begenilen ve faydal
uygulamalar1 paylagsmalari bakimindan énemlidir. Tiim bunlara ek olarak, kariyer merkezleriyle ilgili akademik
caligmalarin yapilmasi i¢in kariyer danismanlig1 alaninda yiiksek lisans programlarinin sayisinin artirilmasi,
alaninda uzman personelin yetismesi bakimindan gereklidir.
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Arastirma ve Yayin Etigi Beyam Calisma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.
Cikar Catismasi Calismada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigmasi s6z konusu degildir.
Tesekkiir veya Destek Beyani Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamigtir.
Yazar Katkilar: Yazar ¢aligmanin tiimiine tek bagina katki saglamistir.
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Organizasyonlarda Aile Destekleyici Yonetici Davranislari: Alanyazin Taramasi
Family-Supportive Supervisor Behaviors in Organizations. Literature Review

Gizem KARADENIZ!

Oz

Bu calisma, aile destekleyici yonetici davraniglaria iliskin kavramsal bir ¢erceve sunmayi amaglamaktadir. Arastirma, konuyla ilgili
ampirik caligmalar ve kuramsal kaynaklarin incelendigi bir alanyazin taramasina dayanmaktadir. Bu kapsamda aile destekleyici yonetici
davranislarinin tanimi, énciilleri ve calisanlar ile 6rgiit {izerindeki etkileri teorik bir gergevede ele alinmistir. Incelemeler sonucunda, bu tiir
yonetici davraniglarinin is-aile ¢atismasini azaltma, is-aile zenginlesmesini artirma, is doyumu ve orgiitsel baglilig1 giiclendirme gibi ¢ok
boyutlu olumlu sonuglara sahip oldugu; ayrica ¢alisanlarin stres diizeyi, tiikkenmisligi ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz gostergelerinde
diistis sagladigi goriilmiistiir. Bunun yani sira, aile destekleyici yonetici davranmislarinin aract ve diizenleyici roliiyle calisanlarin
performansini ve iyi olusunu artiran is yerindeki dnemli bir unsur oldugu saptanmistir. Bulgular, orgiitlerin aileyi destekleyici bir kiiltiir
benimsemeleri ve yoneticilere bu yonde egitim vermeleri halinde ¢alisanlarin is ve 6zel hayatlarimi daha iyi dengeleyebileceklerini
gostermektedir. Bu tarz yoneticilik uygulamalarinin ¢ok yonlii yararlari, gelecekteki arastirma ve uygulamalarda daha fazla odaklanilmasi
gereken bir alan oldugunu ortaya koymaktadir. Calismanin sonunda, gelecekte yapilacak arastirmalar ve uygulamalara yonelik oneriler
sunulmustur.
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Abstract

This study aims to present a conceptual framework regarding family-supportive supervisor behaviors. The research is based on a literature
review examining empirical studies and theoretical sources relevant to the topic. Within this scope, the definition of family-supportive
supervisor behaviors, their antecedents, and their effects on employees and organizations are discussed within a theoretical framework. The
findings indicate that such supervisor behaviors yield multidimensional positive outcomes by reducing work-family conflict, enhancing
work-family enrichment, and strengthening job satisfaction and organizational commitment, while also lowering negative indicators like
employee stress levels, burnout, and turnover intentions. Moreover, it has been determined that family-supportive supervisor behaviors,
through both mediating and moderating roles, constitute an important workplace factor that boosts employee performance and well-being.
The results show that if organizations adopt a family-supportive culture and provide relevant training to supervisors, employees will be
better able to balance their work and personal lives. These managerial practices appear to have multifaceted benefits, highlighting a need
for increased focus in future research and applications. In conclusion, the study offers suggestions for forthcoming research and practical
implementations.
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Organizasyonlarda Aile Destekleyici Yonetici Davramiglari: Alanyazin Taramasi

Giris

Is ve aile, bir yetiskinin sosyal yasaminda iki énemli alan1 temsil etmekte (Zhang vd., 2012) ve ¢alisanlar giderek
artan bir sekilde kendilerini is ve aile alanlariin birbiriyle rekabet eden taleplerini dengelemek i¢in miicadele
ederken bulmaktadirlar. Ozellikle ¢ift kariyerli ailelerin ve tek ebeveynli hanelerin artis1, is, ev isi ve cocuk bakim1
sorumluluklarinin artik geleneksel cinsiyet rolleri ile sinirli olmamasi bu duruma zemin hazirlamistir (Byron,
2005). Bununla birlikte 7/24 ¢alisma sistemi, is saatlerinin esnekligi ve yiikiiniin fazlaligi, teknolojinin artan rolii
bu miicadeleyi daha da desteklemektedir (Hammer ve Zimmerman, 2011). Dolayisiyla, isin dogasi siirekli olarak
evrimlestikge, is ve aile hayatlar1 da giderek daha fazla i¢ ice gegmekte ve her iki alanda da basarili bir sekilde
islev géormeye c¢alisan calisanlar i¢in zorlanma yaratmaktadir. Her zamankinden daha fazla, bir ¢alisanin is rolii,
aile roliinii etkilemekte ve bunun tersi de gegerli olmaktadir (Mills vd., 2014a). Tiim bu durumlar ¢alisanlarin is-
aile dengesi kurmalarini zorlagtirmakta ve onlari ig-aile catigsmasiyla karsi karsiya birakmaktadir.

Is-aile ¢atismas, is alanindan kaynaklanan rol taleplerinin aile alanindan kaynaklanan rol talepleriyle uyusmadig1
bir tiir roller arasi ¢atismadir. Catigma genellikle iki yonlii bir yapr olarak goriiliir: Is-aile catismasi, is aileyle
catistiginda ortaya ¢ikabilir (yani, ig-aile ¢atigmasi); ayrica aile igle catistiginda da ortaya ¢ikabilir (yani, aile-ig
catismasi) (Netemeyer vd., 1996). Bircok calisma, is-aile catigmasinin galisanlar ve organizasyonlar icgin
potansiyel olarak olumsuz etkilerinin altin1 ¢izmektedir. Is-aile catismasi, is ve yasam memnuniyetini diisiiriirken,
tilkenmiglik ve devamsizlik gibi is sonuglarini arttirmaktadir (Dodanwala ve Shrestha, 2021; Hammer vd., 2003;
Westman vd., 2004). Bununla birlikte is-aile ¢atismasi calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarini olumsuz
etkilerken (Borgmann vd., 2019) ayn1 zamanda performanslarini diigiirmektedir (Ahmad, 2008). Tiim bu sonuglar,
hem destekleyici isyeri politikalarina hem de ¢alisanlarin is ve ig dis1 alanlardaki rekabet eden sorumluluklarini
yonetmelerine yardimci olabilecek yodneticilerden gelen destege ihtiya¢ oldugunu gostermektedir (Crain ve
Stevens, 2018). Bunun yaninda, aile dostu programlarin bir pargasi olarak, kurum kiiltiiriiniin, yoneticilerin veya
denetgilerin ig-aile ¢atismasini azaltmada evrensel ve olumlu etkilere sahip oldugu vurgulanmaktadir. Ancak, is-
aile ¢atigmasina karsi, birgok kurum aile dostu politikalar benimsemeye baslasa da bunlarin etkilerini test eden
arastirmalarin oldukg¢a az oldugu belirtilmektedir (Clark, 2002).

Bu baglamda, yoneticilerin ¢alisanlarin aile sorumluluklarini destekleyen tutumlarini ifade eden aile destekleyici
yonetici davraniglart (Family-supportive supervisor behaviors), is-aile dengesi alanyazininda gittik¢e daha fazla
onem kazanmaktadir. Yoneticilerin ailevi sorumluluklara duyarlilik gdstermesi, ¢alisanlarin is-aile g¢atigmasini
azaltmada kilit bir faktdr olarak degerlendirilmektedir (Kossek vd., 2011). Onceki calismalar, calisanlarin
yoneticilerinin destekleyiciligine iligskin algilari ile is ve aile sorunlariyla iyi basa ¢ikma becerileri arasinda 6nemli
bir iliski oldugunu gostermektedir (Straub, 2012). Ayrica, yoneticilerin bu davraniglarinin g¢alisanlarin 6z-
yeterliligini ve kuruma olan duygusal bagliliklarini arttirdigt bulunmustur (Mills vd., 2014b). Dolayisiyla,
yoneticilerin aile destekleyici davranislar: gostermelerine yol agan 6zellikleri ve kosullari da ortaya koymak yararl
olacaktir (Lewis ve Hammer, 2010). Diger taraftan, is-aile deneyimleri ve kisilerarasi liderlik stilleri gibi hangi
bireysel yonetim faktorlerinin aile destekleyici yonetici davranisina katkida bulundugunu bilmenin &nemli
gorildiigii, boylece yoneticilerin aile destekleyici olmalart i¢in egitilebilecegi ve ise alim uygulamalari igin
degistirilebilecegi belirtilmektedir. Ek olarak, yoneticilerin aile destekleyici davraniglara katilimimi artiran
baglamsal faktorlerin belirlenmesinin de dnemli oldugu vurgulanmaktadir. Ancak ulusal alanyazin baglaminda
aile destekleyici yonetici davraniglart kavrami yeterince ilgi gormemistir. Dolayisiyla bu c¢alisma, séz konusu
kavramin Tiirkiye’deki yonetim ve 6rgiitsel davranig alanyazinina kazandirilmasi agisindan 6nemli goriilmektedir.
Sonug olarak, bu ¢aligmanin temel amaci, aile destekleyici yonetici davraniglarinin onciillerine ve sonuglarina
iligkin kavramsal bir ¢erceve saglayarak gelecekteki arastirmalar i¢in yol gosterici Oneriler sunmaktir.

1. Kavramsal Arka Plan ve Kuramsal Temeller
1.1. Aile Destekleyici Yonetici Davraniglari Kavraminin Tanimi ve Boyutlart

Thomas ve Ganster (1995)’e gore aileyi destekleyen bir is ortami orgiit politikalar1 ve yonetici kaynagindan
beslenmektedir. Yoneticilerin, etkili is-yasam yonetimindeki énemi goz Oniine alindiginda arastirmacilar ve
uygulayicilar aile destekleyici yonetici davraniglar1 kavramini ele almaktadir. Aile destekleyici yonetici
davranislari, yoneticilerin ¢alisanlarin ailevi sorumluluklarini anlamasi, desteklemesi ve esneklik saglamasi gibi
unsurlar1 icermektedir (Hammer vd., 2009). Aile destekleyici yonetici davraniglari, baglamsal faktorlerden ve
yoneticilerin bireysel faktorlerinden biiyiik 6lgiide etkilenmektedir. (Crain ve Stevens, 2018). Aile destekleyici
yoOnetici davranislari, calisanlarin, yoneticilerini, aile rollerinin gereklerini destekleyici tutum ve davraniglar
sergileyen kisiler olarak algilama derecesidir (Hammer vd., 2006).
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Aile destekleyici yonetici, ¢alisanlarin is ve aile sorumluluklari arasinda denge kurmalarina yonelik empati kuran
kisi olarak tanimlanmistir (Thomas ve Ganster, 1995). Aile destekleyici yoneticilerin 6ne ¢ikan bazi davranislara
sahip oldugu goriilmektedir. Hammer vd. (2009, s.838), aileyi destekleyici yonetici davranislarini, basitge “aileleri
destekleyen yoneticiler tarafindan sergilenen davramslar” olarak tanimlamigtir. Ayrica, Hammer vd. (2009,
s.840), aile destekleyici yonetici davraniglarinin farkli boyutlart oldugunu ortaya koymustur. Bu boyutlardan ilki
“duygusal destek”tir. Bu boyut, yoneticilerin ¢alisanlarin is dis1 yasamlariyla ilgili 6zen ve ilgisini belirten iletigimi
vurgulamaktadir. Bu baglamda yoneticinin ¢aliganlarin aileyle ilgili konular1 rahatlikla dile getirmelerine imkan
tanimasi, i sorumluluklarinin aile yasamina etkileri konusunda hassasiyet gostermesi ve aile sorumluluklarina
yonelik saygi, anlayis, sempati ve duyarlilik sergilemesi duygusal destek boyutuna iliskin yonetici davranislaridir.
Aile destekleyici yonetici davraniglarinin diger bir boyutu ise “aragsal destektir. Aragsal destek, ¢aliganlarin
bireysel ve ihtiyag duyuldugunda is ve is dis1 yasami yonetmelerine yardimci olmak igin yOnetim iglemleri
araciligiyla kaynak ve hizmet saglamay1 icermektedir. Dahasi, yoneticinin ¢alisanlarin is ve aile sorumluluklariyla
ilgili giinliik ihtiyaclarina verdigi tepkisel destegi ifade eder. Aragsal destek, genellikle ¢alisanlarin giinlik is
programlariyla ilgili ortaya ¢ikan ¢atismalara yoneticilerin verdigi rutin destek tepkileri olarak goriilmektedir.

Bir digeri ise yoneticinin kendi is ve is dist sorumluluklarimi etkili bir sekilde yonetmesini ve bunu diger ¢alisanlara
gostermesini vurgulayan “rol modelleme” boyutudur. Aileyi destekleyici yonetim baglaminda rol model olma,
yoneticilerin ¢alisanlara arzu edilen is-yasam sonuglarina ulasmayi saglayacak strateji ve davranislar sergileme
diizeyi olarak tanimlanmaktadir. Son olarak, ¢alisanlarin is dis1 talepleri yonetme becerilerini iyilestirirken ek
olarak igyerinde calisan etkinligini tesvik etmek i¢in yOneticiler tarafindan baglatilan proaktif stratejik ¢abalari
vurgulayan boyut “yaratici ig-aile yonetimi”dir. Bu boyut, daha bireysel odakli, c¢alisanlarin talepleri
dogrultusunda sekillenen aragsal destegin aksine, stratejik ve yenilik¢i bir nitelik tagimaktadir. Bu tiir davranislar,
isin yapilma zamani, yeri ve yonteminde onemli degisimleri icererek, ¢alisanlarin is-aile sorumluluklarina
duyarliligi kurumun, miisterilerin ve c¢alisma arkadaglarinin ihtiyaglariyla dengeli bicimde ele almaktadir. Bu
davraniglara isin hem iste hem evde etkin olabilecek sekilde tasarlanmasina iligkin yOnetici girisimleri
denilmektedir (Hammer vd., 2009, s.841-842).

Bu boyutlara ek olarak birkag aile destekleyici yonetici davranislarindan bahsedilmistir. Straub (2012, s. 16) aileyi
destekleyen yonetici davraniglarina 6rnek olarak, ailevi gereksinimler i¢in zaman ayirmanin olumsuz kariyer
etkilerini ortadan kaldirma, ¢alisanlarin yararlanabilecegi hak ve faydalar1 6ne ¢ikarma, i¢ toplantilarda is-yagsam
dengesi sorunlarin1 giindeme getirme, calisanlar1 is-aile uygulamalarim1 kullanmaya tesvik etme, calisan
performansini yalnizca “yiiz ylize goriisme” yerine ¢ikt1 temelli degerlendirme ve uzun ¢aligma saatleri ile gergekgi
olmayan calisma takvimlerini terfi i¢in 6n kosul haline getirmekten kaginma gibi uygulamalar1 siralamaktadir.
Y Oneticinin bu davraniglari, ¢aliganin is-aile ¢catigmalarini ¢6zmeye yardimei olacak sekilde yoneticinin sergiledigi
yardimsever davranislar ve bireyin 6zel yagamina duyarli tutumlari icermektedir; 6rnegin ¢alisanin ailesiyle vakit
gecirme istegine anlayis gostermek bu davranislar arasinda gosterilebilmektedir (Asghar vd., 2018, s.3).

Aile destekleyici yonetici davraniglarii genel sosyal destek davraniglarindan ayirt etmek yoneticilerin aile
destekleyici davraniglarinin anlagilmasini daha da kolaylastirmaktadir. Genel is yeri destegi, ¢alisanlarin 6rgiit
icindeki bireyler ya da orgiitiin kendisi tarafindan genel iyi oluslarina yonelik saglanan kaynaklari ifade eder ve
daha genis kapsamlidir (Kossek vd., 2011). Buna karsilik aile destekleyici yoneticilik, yoneticilerin dogrudan aile
ve is arasindaki dengeyi saglamaya yonelik olarak ¢alisanlara sunduklar1 daha 6zel bir destegi kapsar ve yalnizca
aile-is baglamina odaklanmisg, daha spesifik bir davranis bi¢imidir (Crain ve Stevens, 2018). Ayrica, genel destek
cogunlukla tepkisel davranmiglardir; ancak aile destekleyici davranislar, yoneticinin inisiyatifiyle aktif olarak
olusturulan, proaktif ve kisiye 6zel destegi de icerebilmektedir. Bu ac¢idan bakildiginda, aile destekleyici yonetici
davraniglart genel is yeri desteginin 6zel bir alt boyutu olarak ele alinmaktadir. Yapilan bir meta-analiz
caligmasinda, yoneticinin aile destekleyici olmasinin, genel yonetici desteginden daha fazla is-aile g¢atismasini
negatif bir sekilde etkiledigi bulunmustur. Dahasi, yoneticinin is-aile destegi, ig-aile i¢in kurumsal destek kontrol
edildikten sonra da hem dogrudan hem de dolayli olarak ig-aile ¢atigmasiyla iliskilidir (Kossek vd., 2011). Genel
yOnetici sosyal destegi, isten ayrilma niyetini azaltmak ve ig-aile catismasini hafifletmek gibi pek ¢ok ¢alisan tutum
ve davranigini olumlu etkilerken aile destekleyici yonetici davraniglari, buna ek olarak c¢alisanlarin is alanindan
aile yasamina aktarilan tutum ve davraniglar iizerinde daha gii¢lii bir etki yaratmaktadir (Hammer vd., 2009).

1.2. Aile Destekleyici Yonetici Davramislart Uzerine Teori ve Modeller

Mevcut aile destekleyici yonetici davramiglar1 alanyazininda, c¢ogu arastirma aile destekleyici ydnetici
davraniglarmin etkisini agiklamak icin Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 2001) perspektifini
benimsemistir. Teoriye gore bireyler, sahip olduklar1 degerli kaynaklar1 (6rnegin, zaman, enerji, destek ve maddi
imkanlar) koruma ve artirma egilimindedir. Kaynak kayb1 tehdidi veya fiili kayiplar, bireylerde psikolojik stresi
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tetikleyen temel faktorler olarak degerlendirilir. Bireyler kayiplardan korunmak ve kaynaklarmi yeniden
kazanmak i¢in ¢aba harcar; bu ¢abalar basarisiz oldugunda stres ve tiikenmislik ortaya ¢ikmaktadir (Hobfoll, 1989,
2001). Aile destekleyici yonetici davraniglari, sosyal destegin bir kaynagi olan yonetici desteginin bir bi¢imidir
(Hammer ve ark., 2007). Sosyal destek, diger kaynaklarin kaybini telafi edebilecek temel bir kaynaktir ve ayni
zamanda gelecekteki kaynaklar i¢in bir temel olusturmaktadir (Hobfoll ve Shirom, 2000). Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi gergevesinde, aile destekleyici yonetici davraniglari, bireylerin is ve aile sorumluluklarini yonetmelerine
olanak taniyan, boylece gerginlik sonuglarini onleyen veya azaltan ve olumlu is, aile ve saglik sonuglarini
iyilestiren bir kaynak olarak kavramsallagtirilmistir (Crain ve Stevens, 2018, s.871). Kossek vd. (2011) teorinin,
calisanlarin stresi en aza indirecekleri bir diinya aramaya caligtiklarim1 ve yoneticilerden gelen destek gibi
kaynaklarin, is rollerine miidahale eden aileden gelen rol taleplerini tamponlamak igin kullanildigini ve bunun
tersinin de gegerli oldugunu &ne siirmiistiir. Ozellikle aile destekleyici ydneticiler galisanlarin kaynak kayiplarmi
onlemede 6nemli bir is yeri kaynagi olarak degerlendirilmektedir (Yragui vd., 2017, s.183).

Diger taraftan bazi aragtirmacilar tarafindan ortaya atilan bazi kuramsal gerceveler, aile destekleyici yonetici
davraniglarini agiklamak i¢in kullanilmaktadir. Bir modelde aile destekleyici yonetici davraniglarini agiklamada
sistem bakis agisindan yararlanilmaktadir. Aragtirmacilar, sistem kavramini daha da genisleterek, orgiitsel
baglamin yalnizca aileyi destekleyen yonetici davranislarini degil, ayn1 zamanda calisanlarin yoneticilerinden
gelen bu tiir destege verdikleri tepkileri de etkiledigini 6ne siirmektedir. Modellerinde, 6rgiitiin formal ve formal
olmayan aile destekleyici kiiltiirli, yoneticilerin davranislarint ve bu davranislarin ¢aligsanlar tarafindan nasil
algilanip degerlendirilecegini etkileyerek, is-aile catigmasini azaltip is-aile zenginlesmesini artirmaktadir; sonug
olarak bu siire¢ bireylerin, ailelerin ve orgiitiin saglhigina, giivenligine ve genel refahina olumlu yansimaktadir
(Hammer vd., 2006).

Bir digerinde ise bu aile destekleyici yonetici davraniglarinin onciilleri ve ¢alisanlar ile ekipler {izerindeki sonuglari
acgiklanmaktadir (Straub, 2012). Bu modele gore yoneticilerin bireysel 6zellikleri (pozitif-negatif is-aile ¢atigmasi
diizeyi, yasam evresi, aile evresi, calisanlarla sosyal 6zdeslesme ve cinsiyetleri), yoneticilerde sorumluluk duygusu
olusturarak aile destekleyici davranislar sergilemelerini saglamaktadir. Bu iligki, yoneticilerin doniisiimcii liderlik
becerileri ve yonetim seviyesi tarafindan da sekillenmekte; doniisiimcii liderlik becerileri yiiksek olanlarda ve orta-
ist diizey yoneticilerde daha gii¢li bir iligki ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica aileyi destekleyen orgiit kiltiiri, st
yonetimin ig-aile konularina yonelik tutumu, 6diillendirme sistemi ve is-aile desteklerine erigim gibi baglamsal
faktorlerin de yoneticilerin psikolojik giiclenme diizeyleri iizerinden aile destekleyici yonetici davranislarini
etkiledigi belirtilmektedir. Son olarak, lider-liye etkilesiminin kalitesi dogrudan aile destekleyici yoOnetici
davraniglarini belirleyen bir unsur olarak ele alinmaktadir.

1.3. Aile Destekleyici Yonetici Davranislarinin Onciilleri

Aile destekleyici yonetici davraniglari, orgiit politikalari, cinsiyet faktorleri, liderlik stilleri ve yoneticilerin
bireysel 6zellikleri gibi ¢ok sayida etmenin etkilesimiyle bigimlenen ¢ok yonlii bir yapidir. Bir orgiitiin resmi ve
resmi olmayan aile destekleyici is ikliminin aile destekleyici yonetici davraniglarini tesvik eden gerekli ortami
yarattig1 ileri siiriilmektedir (Hammer vd., 2009, s.839). Baska bir deyisle, orgiitsel is-aile politikalar1 ve
faydalarmin eksikligi, yoneticilerin caliganlarin is-aile etkilesimini kolaylastiracak liderlik davranislarini
uygulama becerisini “durumsal bir kisit” olarak olumsuz etkileyebilmektedir. Bu nedenle, bir yoneticinin aile
destekleyici davraniglara katilma motivasyonu ve yetenegi, orgiitiin baglamindan etkilenmektedir. Calisanlar bu
orgiitsel kiiltiiri ve aktarimi algiladiklarinda, yoneticinin davranigi g¢alisan tarafindan aile destegini daha
kolaylastiric1 olarak kabul edilebilmektedir (Mills vd., 2014, s. 1766-1767). Aile destekleyici yonetici davraniglar
Orgiitiin ig-aile politikalarinin c¢alisan tarafindan nasil algilandigindan etkilenmekte ve daha sonra bu durum
calisanin is tutumlarini etkileyerek ¢alisanin is performansina yansimaktadir (Mills vd., 2014, s. 1779) Guo vd.
(2024)‘nin yaptiklar1 meta-analiz ¢aligmalar1 sonucu da algilanan aile destekleyici orgiit, aile destekleyici kiiltiir,
esnek calisma programinin varligi, aile destekleyici politikalarin varlig1 ve algilanan orgiitsel destek gibi orgiitsel
diizeydeki faktorlerin aile destekleyici yonetici davraniglariyla pozitif iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.

Cinsiyet faktorii de yoneticilerin aile destekleyici davraniglara katilmada Onemli bir degisken olarak ele
alinmaktadir. Ornegin kadin olan, ebeveyn sorumluluklar: olan ve kontrole daha az ihtiya¢ duyan yéneticiler,
caliganlarin is-aile ihtiyaclarin1 daha fazla desteklemektedir (Allen, 2001). Cinsiyet stereotipleri ile tutarli olarak,
bir yoneticinin empati kurma diizeyi ile aile destekleyici davranisi arasindaki iligki kadin yoneticilerde erkeklerden
daha giicliidiir (Epstein vd., 2015, s. 58-59). Dolayisiyla kadin yoneticilerin daha empatik oldugu ve bunun aile
destekleyici yonetici davranislarina katilmalarimi arttirdign soylenebilmektedir. Straub (2012, s.19) bu durumu,
kadinlarin is-yagam sorunlariyla ilgili deneyimlerinin, onlar1 aile destekleyici davraniglara erkeklerden daha giiclii
bir sekilde katilmaya tesvik etmesiyle agiklamaktadir. Sargent vd. (2022) calismalarinda cinsiyete baglh
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degiskenlerin yoneticilerin aileyi destekleyici davraniglari saglama kararlarmi nasil etkiledigini inceleyen
kavramsal bir model sunmaktadir. Modelde, yoneticilerin aile destekleyici davranig algilarinin ve bu davranislari
yuriirliige koymalariin cinsiyet Onyargilari, yonetici-ast cinsiyet dinamikleri ve cinsiyete dayali oOrgiitsel
baglamlar tarafindan sekillendirildigi vurgulanmaktadir. Bununla birlikte, arastirmacilar, kadin yoneticilerin aile
destekleyici davranislar tanima ve yiiriirliige koyma olasiliginin erkeklerden daha yiiksek oldugunu, geleneksel
cinsiyet inanglariin ve eril mesleklerin aile destekleyici davraniglar1 engelleyebilecegini 6ne siirmektedir. Ayrica,
calisanlarin cinsiyetleri de yoneticilerin aile destekleyici davraniglarini algilamalarinda belirli olmaktadir.
Ornegin, Huffman ve Olson (2017) calismasinda, cinsiyetin calisanlarin ydneticilerinin aile destekleyici
davraniglarina iliskin algilarinda etkili oldugu, 6zellikle kadin ¢alisanlarin bu davranislar erkek ¢alisanlara kiyasla
daha fazla algiladig1 raporlanmuistir.

Yoneticilerin bireysel 6zellikleri veya liderlik tarzlarinin da aile destekleyici yonetici davraniglari iizerinde etkili
oldugu goriilmektedir. Ornegin doniisiimsel liderlik stillerini kullanan yéneticilerin aile destekleyici davraniglara
katilmalar1 daha yiiksektir (Kossek vd., 2018). Doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin is-aile dengesini saglamalarina
yonelik rol model olmakta, bireysellestirilmis ilgi gostermekte ve calisanlarin kigisel ve ailevi ihtiyaglarimni
desteklemektedir (Bass ve Avolio, 1993). Yoneticilerin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlar aile destekleyici
davraniglarii etkilemekte ve bunun iizerinden c¢alisanlarin ig-aile catismasini azaltmaktadir (Kailasapathy ve
Jayakody, 2018). Yoneticilerin iskoliklik diizeyleri de aile destekleyici davranislarini belirleyen bir 6zelliktir.
Yoneticilerin igskoliklik diizeyinin, ancak ¢aligsanlarin aile-ig ¢atigsmasi yagadigini yiiksek diizeyde algiladiklarinda
aileyi destekleyici davraniglarini artirdig: ifade edilmektedir. Baska bir deyisle, yonetici kendi ¢alisaninin aile-is
catigmasini ciddi gordiigiinde, iskolik olsa bile onlara daha ¢ok aile odakli destek sunma egilimi géstermektedir.E
k olarak, bu davraniglar sayesinde ¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davraniginin yiikselmekte ve ise yonelik geri
cekilme egilimleri azalmaktadir. Dolayisiyla iskolik yoneticiler, ¢alisanlarinin aile sorumluluklarinin iglerini
etkiledigini fark ettiklerinde aile destekleyici davranislar gostermeye daha yatkin olmaktadir (Pan, 2018).

Ayrica, yoneticilerin aile-i§ ¢atigmasi diizeyinin yiiksek olmasi, onlar ¢ekirdek gorevlerine daha fazla zaman
ayirmalarina yoneltmekte ve bundan dolay1 da aile destekleyici davranislarini azaltmalaria yol agmaktadir. Ancak
yoneticilerin aile-is ¢atismasinin aile destekleyici davraniglart iizerindeki negatif etkisi aile destekleyici oOrgiit
kiltliriiniin oldugu kurumlarda daha az goriilmektedir (Pan vd., 2021). Aile destekleyici bir kiiltiir varsa,
yoneticiler ¢ekirdek islerine daha fazla zaman ayirmak zorunda kalmadan da aile destekleyici davraniglar
gosterebilmektedir. Ererdi vd. (2024) galismalarinda yoneticilerin eslerinden giiglii destek aldiginda, calisanlarin
bu yoneticilerin aileyi destekleyici davraniglarini daha yiiksek olarak algiladigini tespit etmislerdir. Eslerinden
yiiksek destek alan yoneticiler aile destekleyici davranislart daha fazla sergileyebilmektedir. Calismada ayrica aile
destekleyici yonetici davraniglarinin haftalik olarak degisim gosterdigi goriilmistiir. Bu bulgu, aile destekleyici
yonetici davranislarinin sabit degil, esnek ve zamana duyarl bir destek bigimi oldugunu gostermektedir. (Ererdi
vd., 2024). Son olarak sinirli da olsa galisanlarin da bazi1 6zelliklerinin yoneticilerin aile destekleyici davranislarini
etkileyebilecegi goriilmektedir. Caligsanlarin aile-is gatigmasi ve grubun is-aile gatigmasi yasamasi yoneticinin
aileyi destekleyici davraniglarini arttirmaktadir (Epstein vd., 2015, 5.58-59).

1.4. Aile Destekleyici Yonetici Davraniglarinin Ardillar

Kismen, resmi olmayarak da olsa daha fazla calisma programu esnekligi sagladiklari, ¢alisan kontroliinii
gelistirdikleri, is stresini azalttiklari, etkili ig-aile yoOnetim stratejilerine Ornek teskil ettikleri ve isin aile
sorumluluklarina miidahale etme derecesini azaltabilecek bilgi ve tavsiyeler sagladiklari i¢in bu davraniglarin hem
calisgan hem orgiit lizerinde 6nemli sonuglar1 bulunmaktadir (Hammer vd., 2009). Yapilan ampirik ¢alismalar
yoneticilerin aileyi destekleyici davranislarinin ¢alisan ve orgiit acisindan olumlu sonuglar dogurdugunu acgikca
ortaya koymaktadir. Daha 6nce de bahsedildigi gibi yoneticilerin aile destekleyici davranislar ¢calisanlarin is-aile
catismalarmi 6nemli Olgiide azaltmaktadir (Kossek vd., 2011). Bununla birlikte aile destekleyici yonetici
davraniglar ig-aile ve aile-is catigmasini azaltarak ¢aliganlarin ig-aile dengesini arttirmaktadir (Greenhaus vd.,
2012). Yapilan ¢alismalar incelendiginde aile destekli yonetici davraniglarinin, isten aileye catisma ve aileden ise
catismayla negatif; isten aileye zenginlesme, aileden ise zenginlesme ve is-aile dengesiyle pozitif iliski oldugu
goriilmektedir (Guo vd., 2024).

Aile destekleyici yonetici davraniglarinin, ¢alisanlarin is yasamindaki ¢ok yonlii ¢iktilari iizerinde anlaml etkileri
oldugu meta-analitik ve kuramsal caligmalarla ortaya konmaktadir. Guo vd. (2024)‘nin bulgularina gore aile
destekleyici yonetici davraniglari, ¢aliganlarin is performansi ve orgiitsel vatandaslik davraniglarini artirmaktadir;
ayn1 zamanda is tatmini, orgiitsel bagllik, ise angaje olma ve i¢sel motivasyon gibi olumlu is tutumlariyla pozitif
yonde iligkilidir. Bu tutumlara paralel bigimde, isten ayrilma niyeti, tiilkenmislik ve stres diizeyleriyle ise negatif
iliskilidir (Guo vd., 2024). Aile destekleyici yonetici davranislar lider-iiye etkilesimini destekleyerek calisanlarin
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is doyumunu artirmakta ve isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Bagger ve Li, 2014). Dahas1 aile destekleyici
yonetici davranislarinin hem c¢aligan orgiitsel vatandaslik davranigi hem de gorev performansi lizerinde dogrudan
bir etkisi bulunmaktadir (Wang vd., 2013). Orgiitsel vatandaslik davranislarina ek olarak, aile destekleyici yonetici
davraniglari, ¢alisanlarin toplumsal fayda giidiilii davranis motivasyonlarini da arttirmaktadir (Bosch vd., 2018).
Calisanlar, yoneticilerinin aile destekleyici davramislarini gordiiklerinde daha fazla bagkalarmma yardim etme
giidiisliyle hareket etmektedirler. Bir baska ¢alisma da aile destekleyici yonetici davraniglarinin calisanlarin ise
yonelik 6z-yeterliklerini, duygusal bagliliklarini destekleyerek galisan performansini arttirdigini bulmustur (Mills
vd., 2014). Calisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri iizerinde de aile destekleyici yonetici davranislarinin pozitif
etkisi gortilmektedir (Adegbite ve Bawalla, 2023). Bu sonuglar, daha 6nce Kossek vd. (2011)nin aile destekleyici
yonetici davraniglarinin ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarini giiclendirdigine iliskin bulgulariyla ve Crain ve
Stevens (2018)‘in galisanlarin isten ayrilma niyeti ve isten ¢ekilme davranislar gibi olumsuz sonuglarla negatif
iligkili oldugunu ortaya koyan kuramsal modeliyle de ortiismektedir.

Calisanlarin yoneticilerinden algiladiklar1 aile-destekleyici davraniglar, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini
artirarak is performanslarini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica, bu iliski aile-destekleyici orgiitsel kiiltiirle
giiclenmektedir; orgiit kiiltiirii aile yasamini desteklediginde, aile destekleyici yonetici davraniglar ile is bagliligi
arasindaki iliski daha kuvvetli hale gelmektedir (Rofcanin vd., 2017). Bununla birlikte, aile destekleyici yonetici
davraniglari, ¢alisanlarin ise angaje olma diizeylerini de zaman iginde artirmaktadir (Quing ve Zhou, 2017).

Isin yapisal 6zellikleri baglaminda degerlendirildiginde, aile destekleyici yonetici davraniglarmin galisanlarim is
kontrolil ve is 6zerkligi algilarini giiclendirdigi, buna karsin algilanan is taleplerini azalttig1 saptanmistir. Ayrica,
lider-iiye etkilesimi ile giiclii bir pozitif iliski gostererek yonetsel iliskilerin kalitesini artirdig1 goriilmektedir. Aile
destekleyici yonetici davraniglarinin ig dis1 yasam tizerindeki etkileri de dikkate degerdir; ¢alisanlarin yasam ve
aile memnuniyetini artirmaktadir (Guo vd., 2024; Hammer vd., 2009). Ornegin; Xie vd. (2017)‘nin ¢aligmasinda
aile-destekleyici yonetici davraniglarinin, giftlerin evlilik doyumunu dogrudan artirdigi ve bu etkinin, is-aile
zenginlesmesi yoluyla es destegini artirarak dolayli bi¢imde de gerceklestigi bulunmustur. Ayrica es desteginin
karsilikli olarak birbirini etkiledigi; erkeklerin evlilik doyumunun hem kendi aile destekleyici yonetici davraniglar
algilarindan hem de eslerinin aile destekleyici yonetici davraniglart algilarindan etkilenmektedir ve bu etki,
eslerinin evlilik doyumunu da artirmaktadir. Bu bulgular, aile destekleyici yonetici davraniglarinin giftlerin evlilik
iligkilerini giiclendiren sistemsel ve karsilikl siireclerde énemli bir kaynak oldugunu gostermektedir. Ornegin; aile
destekleyici yonetici davraniglarinin ¢aliganlarin aile doyumu, aile zamani yeterliligi, aile performansi ile pozitif
iliskisi bulunmaktadir (Hao vd., 2025).

Aile destekleyici yonetici davraniglart calisan sagligiyla da yakindan iligkilidir. Aile destekleyici yonetici
davranislar ile ¢alisanlar tarafindan algilanan stres, psikolojik sikinti, anksiyete/depresyon arasinda negatif iliski
bulunmaktadir. Yoneticiler aile destekleyici davraniglarini arttirdiginda ise c¢alisanlarin genel sagliklari
iyilesmektedir (Hao vd., 2025). Aile destekleyici yoneticiler, aile sorunlarina anlayis ve sempati gostererek ve
aragsal yardim saglayarak ¢alisanlarin algilanan stresini azaltmalarina yardime1 olmaktadir (Hammer vd., 2013).

1.5. Aile Destekleyici Yonetici Davraniglarinin Araci ve Diizenleyici Rolii

Aile destekleyici yonetici davranislari, orgiitlerde ¢aliganlarin is-aile dengesini saglamalarinda hem araci hem de
diizenleyici bir mekanizma olarak 6nemli bir rol iistlenmektedir. Bu davranislar, is kaynakli stresin aile yagamina
yansimasini azaltarak is-aile c¢atismasimnin etkilerini hafifletmektedir; aynm1 zamanda c¢alisanlarin orgiitsel
kaynaklar1 algilayis bigimlerini sekillendirerek is doyumu ve baglilik gibi sonug¢ degiskenlerini olumlu yonde
etkilemektedir. Dolayisiyla, bu tiir yonetsel yaklasimlar yalmzca bireysel diizeyde degil, orgiitsel refahin
siirdiiriilebilirliginde de kritik bir islev gérmektedir. Ornegin; calisanlarin fiziksel saldirganliklar1 ve psikolojik
saldirganliklarinin, sagliklari, tiikenmislikleri ve ig tatmini gibi ¢iktilar1 izerinde olumsuz etkilerinde yoneticilerin
aile destekleyici davranislari, bu olumsuz etkileri belirli diizeylerde hafifletmektedir. Sonug olarak ydneticilerin
aile destekleyici davranislarinin yalnizca genel sosyal destekten degil, is-dis1 yiikiimliiliikleri de kapsayan 6zgiil
bir destek bigimi olarak, saldirgan ig ortamlarinin ¢aliganlar {lizerindeki etkilerini azaltmada 6nemli bir kaynak
oldugu vurgulanmaktadir (Yragui vd., 2017). Ayrica, algilanan aile destekleyici yonetici davraniglari ¢aliganlarin
hem ig-aile hem de aile-is ¢atismalarinin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisini anlamli sekilde zayiflatmaktadir
(Asghar vd., 2018). Dolayisiyla, yoneticinin aile destegi, yiiksek is-aile ¢atismasi yasanan ortamlarda isten ayrilma
niyetini azaltmada 6nemli bir aractir. Bununla birlikte, aile destekleyici yonetici davranislari, etik liderligin is-aile
zenginlesmesi iizerindeki etkisini giiclendirmektedir. Bu durum aile destekleyici yonetici davraniglarinin dolayli
etkinin giiclinii de artirdig1 gostermektedir. Bu olumlu etkilerin ortaya ¢ikmasi ve gliglenmesi, yoneticilerin aile
destekleyici davraniglar sergilemesiyle dogrudan iligkili oldugunu kanitlamaktadir (Zhang ve Tu, 2018).
Caliganlarin is-yasam dengesi, is doyumu ve is performansi arasindaki iligkilerde aile destekleyici yonetici
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davranislariin diizenleyici rolii bulunmaktadir. Aile destekleyici yonetici davraniglari, hem dogrudan calisanlarin
memnuniyet ve performans diizeyini artirmakta hem de is-yasam dengesi ve is doyumu arasindaki olumlu iligkileri
giiclendirmektedir (Susanto vd., 2022). Sonug olarak aile destekleyici yonetici davraniglari is yerinde ¢alisanlarin
refah1 ve performanslan iizerindeki negatif faktorleri tamponlayan ve pozitif etkileri giiclendiren dnemli bir
mekanizma konumunda yer almaktadir.

Sonuc, Tartisma ve Oneriler

Degisen calisma kosullariyla birlikte ¢alisanlar yasamlarinda iki 6nemli alan olan is ve aile alanlarindan gelen
talepleri karsilamada zorlanmakta, her iki alanin karsilikli olarak birbirlerini engellemesi nedeniyle catisma
yasamaktadirlar. Calisanlarin bu durumu ¢alisanlarin is ve aile sorumluluklar1 arasinda denge kurabilmesini
kolaylastiran yoneticilerin aile destekleyici davraniglar sergilemelerini zorunlu kilmstir. Aile destekleyici yonetici
davranislarini kuramsal ve ampirik ¢er¢evede inceleyerek kavramsal bir ¢ergeve sunmak amaciyla ele alinan bu
caligma kapsaminda alanyazinda aile destekleyici yonetici davraniglarinin, ¢aliganlarin is-aile catismasini azaltma,
is-aile zenginlesmesini destekleme, is doyumu ve orgiitsel bagliligi artirma, isten ayrilma niyetini ve tiikenmisligi
azaltma gibi ¢ok boyutlu etkiler yarattig1 tutarli bicimde gosterilmistir. Ayrica, yoneticilerin bu davraniglari
yalnizca is yasaminda degil, ¢alisanlarin aile iliskilerinde, sagliklarinda ve yasam doyumlarinda da anlaml
iyilesmeler saglamaktadir. Ozellikle kadin yoneticilerin ve déniisiimcii liderlik tarzina sahip yoneticilerin aile
destekleyici davraniglara daha yatkin olduklari ve bu davranislarin zamana duyarli, esnek ve baglamsal kaynaklara
dayali olarak sekillendigi goriilmektedir.

Arastirmalar, aile destekleyici yonetici davraniglarinin 6rgiitlerde yalnizca bireysel bir yoneticilik becerisi olarak
degil, ayn1 zamanda stratejik bir insan kaynaklar1 politikasi olarak ele alinmas1 gerektigini ortaya koymaktadir.
Aile destekleyici yonetici davraniglarinin etkileri, genel yonetsel destekten farkli ve daha 6zgiin olup calisanlarin
hem is hem 6zel yasam alanlarinda olumlu sonuglar iiretmektedir (Guo vd., 2024; Hao vd., 2025). Ote yandan,
orgiitlerin aile destekleyici yonetici davraniglarini tegvik eden yapilar kurmasi, bu davraniglarin 6diillendirilmesini
saglamasi ve 6zellikle yoneticilerin bu konuda egitilmesine yonelik sistematik programlara ihtiya¢ duyulmaktadir
(Odle-Dusseau vd., 2015). Orgiitsel diizeyde aile destekleyici bir kiiltiiriin varlig1, yoneticilerin bu davranislart
sergilemelerini kolaylastirmakta ve desteklemektedir. Bu sebeple aile-is dengesi politikalarinin etkili bigimde
uygulanabilmesi i¢in Orgiit kiiltlirline uygun egitim programlari ve degerlendirme sistemleri tasarlanabilir.
Ozellikle, hazirlanacak olan egitim programlarinda yoneticilerin aile destekleyici davranislarini artirmaya yonelik
modiillere yer verilebilir.

Aile destekleyici yonetici davranislarinin etkili olabilmesi igin yalnizca bireysel egilimlere degil, orgiitsel kiiltiire
ve baglamsal faktorlere de ihtiya¢ duyuldugu goriilmektedir. Nitekim aile dostu bir 6rgiit iklimi, yoneticilerin bu
tiir destekleyici davraniglar1 sergileme olasiligini artirmakta ve c¢alisanlar iizerindeki etkisini giiclendirmektedir
(Pan vd., 2021; Rofcanin vd., 2017). Bununla birlikte, ¢alisanlarin bireysel 6zellikleri (6rnegin aile-is ¢atigmasi
diizeyleri, toplumsal cinsiyet rolleri gibi) yoneticilerin aile destekleyici davranis diizeylerini algilama ve bu
destege verdikleri tepki tizerinde belirleyici olmaktadir.

Aile destekleyici yonetici davraniglariyla ilgili olarak farkli kiiltiirel baglamlarda gercgeklestirilecek ampirik
calismalar kavramin kiiltiirel acidan anlagilmasmi destekleyecektir. Ornegin; Bosch vd. (2018)‘nin ¢alismasi
cinsiyet esitliginin yiiksek oldugu (Hollanda) baglamlarda, bu aile destekleyici yonetici davraniglarin etkisinin
daha belirgin oldugu belgelenmistir. Diger taraftan aile destekleyici yonetici kavrami uluslararasi alanyazinda
aragtirmacilar tarafindan ilgi gérmiis olsa da ulusal alanyazinda az sayida ¢alismaya (Demirtas vd., 2019; Sahin
vd., 2021) rastlanmistir Dolayisiyla Tiirk kiiltiirii baglaminda da bu konuyla ilgili calismalar yapilmasi alanyazini
giiclendirecektir. Daha dnce de belirtildigi gibi aile destekleyici yonetici davraniglarinin hem 6rgiit hem ¢alisan
iizerinde bir¢ok olumlu etkileri bulunmaktadir. Ancak alanyazina bakildiginda yoneticilerin bu davraniglara sahip
olup olmamasinda rol oynayan etkenlerin yeterince incelenmedigi goriilmiistiir. Bu sebeple aile destekleyici
yonetici davraniglarinin onciillerini belirlemeye iliskin yapilacak ¢aligsmalar bu boslugu dolduracaktir. Dahasi aile
destekleyici yonetici davraniglarmin araci ve diizenleyici roliinii test etmeye yonelik gerceklestirilen ampirik
caligmalar hem kavramin dogasini hem de farkli kiiltiirel baglamlardaki yapisini anlamaya izin verecektir.

Bununla birlikte, konuya iliskin yapilan ¢aligmalarin arastirma ydntemleri incelendiginde, ¢ogunlukla kesitsel,
boylamsal ve meta-analiz yontemlerinin kullanildigi goriilmektedir. Kossek vd. (2018, s.3) yoneticilerin,
calisanlarina is-aile destegi saglamada kritik bir rol oynamalarina ragmen, yoneticilerin liderlik yaklagimi ile
calisanlarin aileyi destekleyici yonetici davranislarina iliskin algilar1 arasindaki iliskinin tam olarak
anlasilmadigini belirtmistir. Bu sebeple aile destekleyici yonetici davranislarini derinlemesine incelemek amaciyla
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hem yoneticilerle hem de g¢alisanlarla goriismeler yoluyla gerceklestirilecek c¢alismalarin yapilmasi yapinin
anlasilmasini giiclendirecektir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam Calisma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.
Cikar Catismasi Caligmada herhangi bir potansiyel ¢ikar gatigmasi s6z konusu degildir.
Tesekkiir veya Destek Beyam Calismada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamuistir.
Yazar Katkilan Yazar ¢aligmanin tiimiine tek basina katki saglamistir.
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