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OZET

Bu arastirmanin amaci, spor orgiitii ¢calisanlarinin miikemmeliyetcilik algis1 ile
kariyer planlama tutumlar1 arasindaki iliskinin degerlendirilmesidir. Belirlenen amag
dogrultusunda, iligkisel tarama yoOntemi ve nedensel karsilastirma yonteminden
yararlanilmistir. Veri toplama yontemi olarak; anket teknigi uygulanarak, goniilliiliik
esasina dayali, yiiz yiize ve online veri toplanmistir. Arastirmanin evrenini; Istanbul
Biiyiiksehir Belediyesi Istanbul Spor Etkinlikleri ve Isletmeciligi Ticaret AS (Spor
Istanbul) calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemi; basit tesadiifi ornekleme
yontemi ile belirlenmistir ve 657 Spor Istanbul AS calisani, calismanin &rneklemini
olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak; kisisel bilgi formu, Cok Boyutlu
Miikemmeliyetcilik Olcegi-H ve Kariyer Planlama Olgegi kullanilmistir. Arastirmadan
elde edilen verilerin analizi; IBM SPSS 25.0 programinda yapilmistir. Katilimcilara
iligskin kisisel bilgiler, envanter ortalamalar1 ve faktor puanlari, frekans (f) ve yiizde (%)
degerleri tespit edilerek verilmistir. Olgeklerin genelinin ve alt boyutlarmin giivenirlik
diizeylerinin belirlenmesi amaciyla giivenirlik analizi yapilmis ve “Chronbach Alfa
Katsayis1” elde edilmistir. Istatistiki islem olarak arastirma amaci dogrultusunda
olusturulan hipotezleri test etmek i¢in, Mann Whitney U, Kruskal Wallis-H Testi ve

Spearman Korelasyon analizlerinden faydalanilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, katilimcilarin miikemmeliyetgilik ve kariyer planlama
diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Genel olarak katilimcilarin,
miikemmeliyetcilik diizeyi ile kariyer planlama tutumlar: arasinda, zayif ve orta diizeyde
olumlu yonde iliskiler goriilmektedir. Baska bir ifadeyle spor hizmet isletmesi
calisanlarinin, miikemmeliyetcilik diizeyi gelistirildik¢e, aynm1 dogrultuda kariyer
planlama tutumlar1 da gelisim gosterecektir. Ayrica, katilimcilarin kendine yonelik
miikemmeliyetcilik ile kariyer planlama, kendini degerlendirme ve hedef belirleme
boyutlar1 arasindaki iligki, digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik ile kariyer planlama,
firsatlar1 tanmima boyutu arasindaki iliski ve toplum tarafindan dayatilan
miikemmeliyetcilik ile kariyer planlama, hedef belirleme boyutu arasindaki iliski dikkate
deger bir biiyiikliiktedir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore miikemmeliyetcilik diizeyi,

digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik boyutunda, yaslarma gore miikemmeliyetcilik



tim alt boyutlarinda, egitim durumlarina gore kendine yonelik miikemmeliyetcilik
boyutunda, kurum i¢i statii, mesleki tecriibe ve hizmet i¢i egitim alma durumlarina gore,
kendine yonelik miikkemmeliyet¢ilik ve digerlerine yonelik miikemmeliyetgilik
boyutlarinda anlamli farklilik oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin cinsiyet ve egitim
durumlarina gore kariyer planlama tutumlari, kendini degerlendirme boyutunda, yaslarina
gore firsatlar1 tanima, hedef belirleme ve plan olusturma boyutlarinda, statiilerine gore
kendini degerlendirme, firsatlar1 tanima ve hedef belirleme boyutlarinda, mesleki tecriibe
degiskenine gore kendini degerlendirme, firsatlar1 tanima ve plan olusturma boyutlarinda
hizmet i¢i egitim alma durumlarina gore kariyer planlama tutumlari tiim alt boyutlarinda
anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir. Arastirma sonucunda, kurumlarin bir danigman,
uzman vb. bir kisiden destek alarak calisanlarini kariyer planlama dogrultusunda
yonlendirilmeleri Onerilmistir. Boylece, calisanlarin miikemmeliyetgilik diizeylerinin

artirilabilecegi ve beraberinde sunulan hizmetin kalitesinin artacagi 6ngoriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Miikkemmeliyetgilik, kariyer planlama, spor isletmeleri



SUMMARY

The aim of this study is to evaluate the relationship between the perfectionism
perception of sports organization employees and their career planning attitudes.
Relational screening method and causal comparison method were used in line with the
determined purpose. Using the questionnaire technique as a data collection method, face-
to-face and online data were collected on a voluntary basis. The universe of the research
consists of the employees of the Istanbul Metropolitan Municipality, Istanbul Sports
Events and Management Ticaret AS (Spor Istanbul). The sample of the study was
determined by simple random sampling method and 657 Spor Istanbul AS employees
constitute the sample of the study. Personal information form, Multidimensional
Perfectionism Scale-H and Career Planning Scale were used as data collection tools. The
analysis of the data obtained from the research was made in IBM SPSS 25.0 program.
Personal information, inventory averages and factor scores of the participants are given
by determining the frequency (f) and percentage (%) values. In order to determine the
reliability levels of the scales and their sub-dimensions, reliability analysis was performed
and the "Chronbach Alpha Coefficient” was obtained. As a statistical process, Mann
Whitney U, Kruskal Wallis-H Test and Spearman Correlation analyzes were used to test

the hypotheses created for the purpose of the research.

As a result of the analysis, it was determined that the perfectionism and career
planning levels of the participants were at a high level. In general, weak and moderate
positive relationships are observed between the perfectionism level of the participants and
their career planning attitudes. In other words, as the perfectionism level of sports service
business employees is improved, career planning attitudes will also develop in the same
direction. In addition, the relationship between the self-oriented perfectionism of the
participants and the dimensions of career planning, self-evaluation and goal setting, the
relationship between the dimensions of perfectionism towards others and career planning
opportunities, and the relationship between perfectionism imposed by the society and
career planning, goal setting dimensions are remarkable. There is a significant difference
in the level of perfectionism according to the gender of the participants, perfectionism for
others in all sub-dimensions, perfectionism according to their ages, perfectionism for

themselves according to their educational status, in-house status, professional experience



and in-service training, in the dimensions of perfectionism for self and others. determined.
Career planning attitudes of the participants according to their gender and educational
status, in the dimension of self-assessment, in the dimensions of recognizing
opportunities according to their ages, in the dimensions of goal setting and planning, in
the dimensions of self-assessment according to their status, recognizing opportunities and
goal setting, self-evaluation according to professional experience variable, recognizing
opportunities and creating plans It was determined that there is a significant difference in
all sub-dimensions of career planning attitudes according to in-service training status. As
a result of the research, institutions such as a consultant, expert, etc. It was suggested that
they get support from a person and guide their employees towards career planning. Thus,
it is predicted that the perfectionism level of the employees will be increased and the

quality of the service provided will increase.

Key Words: Perfectionism, career planning, sports businesses
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GIRIS

Spor hizmet alanlarinin g¢esitlenmesi, miisteri beklenti ve memnuniyetlerini de
farklilastirmakta, rekabet diizeyini arttirabilmektedir. Nitekim kaliteli bir spor hizmet
programi hazirlama, sunma ve uzmanlasma ancak spor hizmet ¢alisanlar1 araciligiyla
gerceklesir. Dolayisiyla alaninda yetkin, nitelikli personeli isletme iginde tutmak, tatmin
etmek, hizmet isletmeleri i¢in daha O6nemli bir durum haline gelmistir. Calisanlarin
miikemmeliyetciligi, bir anlamda kisinin 0zgiivenini arttirarak, performansinin
yiikselmesine neden olmakta, diger yandan belirlenen performans diizeyine ulasmasina
(Kiral, 2012) katki saglamaktadir. Bugilin nitelikli bir birey, ancak gelisime olanak
saglayan kariyer planlama programlari ile isletme igerisinde tutulmaktadir (Kaya, 2017).
Dolayisiyla spor hizmet calisanlarinin mitkemmeliyetgilik ile kariyer planlama diizeyleri
ve mikemmeliyetcilik ile kariyer planlama tutumlart arasindaki iligki merak
edilmektedir. Literatiirde, spor hizmet igletmeleri 6zelinde, miikemmeliyet¢ilik ve kariyer
planlama tutumlar1 ile ilgili yapilan g¢alismalarin yetersizligi, ¢alismanin literatiire

kazandirilmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
«» Arastirmanin Problem Durumu

Calismanin problem ciimlesi ve alt problem ciimleleri asagida maddeler halinde

belirtilmistir.

Problem ciimlesi: Spor isletmesi ¢alisanlarinin miilkemmeliyetgilik diizeyi ile

kariyer planlama tutumlari arasinda herhangi bir iliski var midir?

1. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi calisanlarinin cinsiyetlerine gore
miitkemmeliyet¢ilik diizeylerinde farklilik var midir?

2. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi c¢alisanlarinin yaglarina gore
miikemmeliyetcilik diizeylerinde farklilik var midir?

3. Alt Problem Ciimlesi: Spor igletmesi ¢alisanlarinin egitim diizeylerine gore
miitkemmeliyet¢ilik diizeylerinde farklilik var midir?

4. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi ¢alisanlarinin mesleki tecriibelerine gore
miikemmeliyetcilik diizeylerinde farklilik var midir?

5. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi ¢alisanlarinin kurumdaki statiilerine gore

miitkemmeliyet¢ilik diizeylerinde farklilik var midir?



6. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi calisanlarinin hizmet i¢i egitim alma
durumlarina gére milkemmeliyetgilik diizeylerinde farklilik var midir?

7. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore kariyer
planlama tutumlar1 arasinda farklilik var midir?

8. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi ¢alisanlarinin yaglarmma gore kariyer
planlama tutumlar1 arasinda farklilik var midir?

9. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi c¢alisanlarinin egitim diizeylerine gore
kariyer planlama tutumlari arasinda farklilik var midir?

10. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi ¢alisanlarinin mesleki tecriibelerine gore
kariyer planlama tutumlar1 arasinda farklilik var midir?

11. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi calisanlarinin kurumdaki statiilerine
gore kariyer planlama tutumlari arasinda farklilik var midir?

12. Alt Problem Ciimlesi: Spor isletmesi c¢alisanlarinin hizmet i¢i egitim alma
durumlarina gore kariyer planlama tutumlari arasinda farklilik var midir?

s Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin hipotezleri maddeler seklinde asagida belirtilmistir.

1. Hipotez H1: Spor igletmesi ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore milkemmeliyetgilik

diizeylerinde farklilik vardir.

2. Hipotez H1: Spor isletmesi ¢aligsanlarinin yaslarina gére miikemmeliyetgilik

diizeylerinde farklilik vardir.

3. Hipotez HI1: Spor isletmesi c¢alisanlarinin egitim diizeylerine gore

miikemmeliyetcilik diizeylerinde farklilik vardir.

4. Hipotez H1: Spor isletmesi c¢alisanlarinin mesleki tecriibelerine gore

miikkemmeliyetgilik diizeylerinde farklilik vardir.

5. Hipotez H1: Spor isletmesi c¢alisanlarinin kurumdaki statiilerine gore

miikemmeliyetcilik diizeylerinde farklilik vardir.

6. Hipotez H1: Spor isletmesi ¢alisanlarinin hizmet i¢i egitim alma durumlarina

gore mitkemmeliyetgilik diizeylerinde farklilik vardir.

7. Hipotez H1: Spor isletmesi ¢alisanlarinin cinsiyetlerine gore kariyer planlama

tutumlari arasinda farklilik var vardir.



8. Hipotez H1: Spor isletmesi g¢alisanlarin yaslarina gore kariyer planlama

tutumlart arasinda farklilik vardir.

9. Hipotez H1: Spor isletmesi calisanlarinin egitim diizeylerine gore kariyer

planlama tutumlar arasinda farklilik vardir.

10. Hipotez H1: Spor isletmesi ¢alisanlariin mesleki tecriibelerine gore kariyer

planlama tutumlar1 arasinda farklilik vardir.

11. Hipotez H1: Spor isletmesi ¢alisanlarinin kurumdaki statiilerine gore kariyer

planlama tutumlar arasinda farklilik vardir.

12. Hipotez H1: Spor isletmesi ¢alisanlarinin hizmet i¢i egitim alma durumlarina

gore kariyer planlama tutumlari arasinda farklilik vardir.

13. Hipotez H1: Spor isletmesi ¢alisanlarinin miikemmeliyetgilik diizeyi ile kariyer

planlama tutumlar1 arasinda pozitif yonde bir iliski vardir.
% Arastirmanin Varsayimlart
Arastirmanin amact dogrultusunda olusturulan varsayimlar su sekildedir:

e Evrenden alinan 6rneklem biiyiikliigiiniin arastirma sonuglarinin genellenebilirligini
saglayacak nitelikte oldugu,

e Kullanilan 6l¢eklerin aragtirmanin 6nemini ve amacini problem durumunu yansittigi,

e Veri toplama yontemi olarak anket tekniginin arastirma i¢in uygun ve yeterli oldugu
degerlendirilmektedir.

» Arastirmamn Sinirliliklar

e Arastirma Istanbul ili Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagli Genglik ve Spor
Miidiirliigii ve Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Istanbul Spor Etkinlikleri ve Isletmeciligi
Ticaret AS (Spor Istanbul) teskilatinda gorev yapan personel ile smirli tutulmustur.

e Verileri toplama, pandemi (Covid 19) nedeniyle, online anket teknigi ile sinirl

tutulmustur.



BIRINCi BOLUM
MUKEMMELLIYETCILIK

1.1. Miikemmeliyet¢ilik Kavrami ve Gelisimi

Tirk dil kurumuna goére mikemmeliyetcilik “miikemmeliyet¢ci olma durumu”
olarak ifade edilmistir. Milkkemmel olma yolunda yiiksek dozajli ¢aba sarf eden kimse ise,

“miilkemmeliyet¢i’” olarak tanimlanmistir (TDK, 2010).

Son donemlerde mitkemmeliyetcilik kavramu ile ilgili bir¢ok arastirma yapilmakta
ve miikemmellige olan ilginin, her gegen giin arttigin1 gérmek miimkiin olabilmektedir.
Ancak yapilan aragtirmalara ragmen, literatiirde miikemmeliyetcilik kavramina ait ¢cok
sayida farkli tanim gormek miimkiin olacaktir. Bunun nedeni, miikemmeliyetcilik
kavraminin olumlu ve olumsuz olarak ifade edilebilir olmasindandir (Slaney ve Ashby,
1996). Dolayisiyla miikemmeliyetcilik ile ilgili farkli kavramsal agiklamalar yer

almaktadir.

Slaney ve Ashby’e (1996) gore kavramin agiklanmasinin gii¢ olmasinin bir diger
sebebi de, miikkemmeliyet¢iligin iginde bulunan bilissel ve davranissal 6zelliklerin kesin

bir bi¢imde birbirinden ayrigamamis olmasindan kaynaklanmaktadir.

Kavram hakkinda fikir dreten ilk insanlardan olan Freud (1959),
mitkemmeliyetciligi; siiper egonun bir 6zelligi olarak kabul ederek, kavrami basariya
ulagmak i¢in asir1 istek duyma bi¢iminde ortaya koymustur. Bir bagka tanima gore ise
miikemmeliyetgilik; bireylerin saglikli olmayan bir bicimde, en miikemmeli aramalari,
hayalperest amaglar edinmeleri ve dnceden belirledikleri hedeflere ulagsma gayreti i¢ine
girerek, kendi degerlerini buna bagladiklari ifade edilmistir (Martin ve Greenwood,
2000). Bu tanimdan yola ¢ikarak, miikemmeliyet¢i bireylerin, gergekdisi beklentilere bel

bagladiklar ve istedikleri olmadiginda ise mutsuz olduklarini sdyleyebiliriz.

Hollander (1965) de Freud’la ayni pencereden bakarak, miikkemmeliyet¢iligi,
cocukluk doneminde edinilen negatif bir o6zellik olarak degerlendirmistir.
Miikemmeliyetgiligi, i¢ginde bulundugu noktadan daha ileri bir noktayr hedeflerken,
yiiksek performans kullanan kisileri tanimlamak igin kullanmistir (aktaran Vieth ve Trull,
1999).



Hamachek (1978) ise miikemmeliyet¢iligi; normal ve nevrotik olmak tizere iki
boyutta incelemistir. Bu anlamda Hamachek’e gore; normal milkemmeliyetgilik, yiiksek
fakat mantiksal ¢erceveye oturtulmus amag¢ ve standartlar ortaya koyarken, nevrotik
miikemmeliyetcilik, mantik siizgecinden gecirilmemis amag¢ ve standartlar belirleme
seklinde ifade edilmistir (Hamachek, 1978). Bir bagka sekilde ifade etmek gerekirse,
normal miikemmeliyetgiler, hedef ¢itasini1 yukariya koyarak, buraya ulagsma gayesi ile,
ist dlizey bir miicadele sergilemekteyken, nevrotik miikemmeliyet¢iler, imkansiza yakin
hedefler belirlemektedirler. Belirlemis olduklar1 hedeflere ulasamadiklarinda ise,
mutsuzluk durumu agiga ¢ikmaktadir. Hatta, hedefe ulassalar dahi, basarinin igerisindeki

kiiciik bir hata sonucunda, moralleri bozulup, durumdan haz alamayabilirler.

Miikemmeliyetci kisiligi, saglikli olmayan bir 6zellik olarak degerlendiren ve
etkilerinin olumsuz ve yikict oldugunu savunan arastirmacilar oldugu gibi (Burns, 1980;
Patch, 1984), miikkemmeliyetgiligin olumlu etkiye sahip oldugunu savunan arastirmacilar

da mevcuttur (Ashby ve Kottman, 1996; Slaney ve Ashby, 1996).

Saglikli ve saglikli olmayan miikemmeliyet¢ilik kavramini ise, Parker (2000) agi8a
cikarmistir. Parker’a gore, sagliksiz miikemmeliyetcilige sahip bireyler, hatalara asiri
dikkat etme yoluna giderken, saglikli miikemmeliyetcilige sahip bireylerin istiinliik

cabasi gayretinde olmaktadirlar (aktaran Biiyiikbayraktar, 2011).

Strip ve Hirsch (2000)’e gore miitkemmeliyetgilik, hedefledigi kadar iyi noktada
olmayan, yeterli derecede milkkemmel olmayan seylerden mutsuz olmaktir.
Miikemmeliyetgi insanlar, kendilerini gercek disi bir 6l¢iide olan kati standartlarla
degerlendirip, eksikliklere takilirlar. Hal bdyle olunca da, memnun olma deneyimleri

azalir (aktaran Enns ve Cox, 2002).

Genel itibari ile miikkemmeliyet¢i bireylerin takildiklar1 ayrintilar yiiziinden,
hayattan ve durumdan zevk alma potansiyellerinin diisiik olabilecegini ifade edebiliriz.
Hedefledikleri noktanin oldukc¢a yukarida olmasi, onlar1 basli basina bir miicadele
icerisine sokarken, bagsariya ulagma hallerinde dahi, kiigiik piirtizler onlar i¢in can sikici

hale gelip, mutluluk katsayilarin1 agsagi ¢ekebilmektedir.
1990’1 yillarin basma gelindiginde, milkemmeliyetciligin ¢cok boyutlu bir yapi
oldugu ortaya atilmistir. Son zamanlarda psikoloji lizerinde arastirma yapanlar,

miikemmeliyetciligi; “birbirinden farkli 6gelerin bir araya gelmesiyle olusan™ bir yap1



olarak anlamlandirmaya baslamislardir. “Paul Hewitt” ve “Gordon Flett” adindaki
Kanadali aragtirmacilar, yayinladiklar1 makalelerinde, miikemmeliyetciligin ¢cok boyutlu

yapisinin i¢inde, {i¢ boyutun varligindan s6z etmislerdir (Hewitt ve Flett, 1991).

Bu goriislerin  yan1 sira Frost, Marten, Lahart ve Rosenblate (1990),

miikkemmeliyet¢iligin igerisinde, alt1 yapiy1 ortaya koymuslardir (Kaya, 2017).
1.2 Miikemmeliyetcilik Boyutlar:

Miikemmeliyet¢ilik, 1990’11 yillarin baslarina kadar sadece olumsuz 6zellikleriyle
anilarak, tek boyutlu bir yap1 olarak kabul gérmiistiir. Ancak, 1990’11 yillarin basindan
itibaren ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele alinmaya baglamistir. Cok boyutlu

mitkemmeliyetcilikte, Flett ve Hewitt ile Frost ve arkadaslarinin ¢aligmalar1 dnemlidir.
1.2.1 Tek Boyutlu Miikemmeliyetcilik

Miikemmeliyetgilige tek bir agidan bakan arastirmacilar bu durumu, anormal bir
durum olarak ifade etmislerdir. Bu kisilerde olumsuz davranis sekillerinin agiga ¢iktigi
ifade edilmistir. Bunlar hatalardan korkma, kararsiz kalma, utanma hali ve diigiik benlik
saygisidir (Hamachek, 1978; Hollander, 1965; Patch, 1984; Sorotzkin, 1985). Bu gibi
durumlar, uyum saglamada sorunlar yasayan kisilerde goriilmektedir. Bu kisilerde;
gercek dis1 amaclar belirlemek, hatalar1 genellestirmek, bireyin kendisini degerlendirme
esnasinda asir1 kati bir noktada olmasi, ya hep ya hi¢ diisiince tarzi i¢ine girmesi

goriilmektedir (Burns, 1980; Hamachek, 1978; Hollander, 1965; Patch, 1984).

Miikemmeliyetgiligin tamamiyla olumsuz bir durum oldugunu belirtip, bu konuda
fikir treten ilk arastirict Hamachek’tir. Hamachek, kavrami; “normal” ve “nevrotik”
olarak aciklama yoluna gitmistir. Hamachek’e gore, normal miikemmeliyetcilik 6zelligini
bilinyesinde bulunduran bireyler, kendilerine gergekci hedefler belirleyip, agiga cikan
piiriizleri kabullenmekte esnek davranirken, nevrotik miikemmeliyetgilik 6zelligine sahip
bireyler, sergilemis olduklari miicadeleyi hi¢bir zaman yeterli gormeyip, giiniin sonunda
ya isten kagarlar ya da o isi, ileri bir tarihe erteleme yoluna giderler (aktaran Kaya, 2017).
Bunun yaninda, normal miikemmeliyetci bireyler, basariya ulasma evresinde miicadele
etmekten, ¢aba sarf etmekten mutluluk duyarken, ellerinden geldigi kadar dikkatli olmaya
cabalarlar. Nevrotik miikemmeliyetciler ise, hedef ¢itasina, ulasilmasi imkansiza yakin
hedefler koyarken, kendilerine asir1 yiik yiiklerler. Ayrica, basariya ulasilmasi halinde

bile, en ufak bir piiriizii, sorun haline getirerek, mutlu olmamaktadirlar.



Normal miikemmeliyetgilerle nevrotik miikemmeliyetcilerin bulustuklart nokta,
her ikisinin de basar1 hedefi istemeleri ve takdir edilme arzusu i¢inde olmalaridir. Burada
nevrotik miikemmeliyetcileri normal miikemmeliyetcilerden ayiran nokta, basar1 gelse
bile, beraberinde agiga ¢ikan en ufak bir piriiz yiiziinden, tatmin duygusunu

yasayamayacak olmalaridir.

Tek boyutlu miikkemmeliyetgilik baslhigi altinda incelenmesi gereken diger bir
siniflama ise, uyum saglayabilen ve uyum saglayamayan miikemmeliyetcilik olarak aciga
cikmaktadir (Cepikkurt, 2011). Uyum saglayabilen miikemmeliyet¢ilik 6zelligine sahip
bireyler, istek ve hedefleri belirlerken, gercekg¢i olmay1 ve kisisel kabiliyetlerinin farkinda
olarak hareket etmeyi istemektedirler. Bu 6zellige sahip olan bireyler, hedef belirleme
asamasinda hayalperestlikten uzaktirlar. Kisisel istekleri tutarli ve isteklerine ulasma
asamasinda, digerlerine gore daha basarilidirlar. Bu durum onlarin hayattan zevk alma ve

arzu ettiklerine ulasma konusunda isabetli olduklarini gosterir.

Uyum saglayamayan miikemmeliyetci bireyler ise, standartlarini oldukga yiiksek
bir noktaya yerlestirirken, kiiciik hatalarla, asir1 derecede mesgul olurlar. Uyum
saglayamayan miikemmeliyetcilerin hata yapma liiksleri yoktur. Oyle ki; “en ufak bir hata
bile, islerin tamamiyla mahvolmasina neden olur” diisiincesiyle hareket etmektedirler.
Uyum saglayamayan miikemmeliyetcilikte birey, giinlin sonunda karsilasacagi
basarisizlig1 bertaraf etmek i¢in c¢alisir. Bu nedenle endise, kafa karisikligi ve duygusal
acidan ¢okiintii ile kars1 karsiya kalabilir (Cepikkurt, 2011).

Sonug olarak nevrotik mitkemmeliyetci bireylerin, kendileri i¢in ulagilmasi zor ve
giic hedefler koyduklari, giiniin sonunda da mutsuz olduklari, uyum saglayamayan
miikemmeliyetci bireylerin ise, hedefledikleri yiiksek standartlara ulasma asamasinda, en
kiigiik bir hatanin islerin sonu oldugu diislincesinin hakim oldugu goriilmektedir.
Miikemmeliyetciligi tek boyutlu bir kavram olarak tanimlayan aragtirmacilarin aksine

cok boyutlu olarak tanimlayan arastirmacilar da mevcuttur.
1.2.2 Cok Boyutlu Miikemmeliyetgilik

1990’11 yillara kadar tek boyutta ele aliman miikemmeliyetcilik kavrami, bu
yillardan itibaren ¢ok boyutlu olarak anlamlandirilmaya calisilmistir. Cok boyutlu
miikemmeliyetcilik baz alindiginda Flett ve Hewitt ile Frost ve arkadaslarinin ismi 6n

plana ¢ikmaktadir (Bayraktar, 2011).



Flett ve Hewitt (2002) milkemmeliyet¢iligi, kendine yonelik mitkemmeliyetg¢ilik,
diger insanlara yonelik miikemmeliyetcilik ve toplum tarafindan bireye dayatilan
miikemmeliyetcilik olmak tizere ii¢ alt boyutta incelemistir. Gelistirdikleri ¢ok boyutlu
miikemmeliyetcilik 6lceginde, miikemmeliyetciligin sosyal iliskileri nasil kotarabilecegi

ve diger bireyler ile iliskilerinde nasil bir yol izlenecegi incelenmistir.

Kendine 6zgii miikemmeliyetcilik, kisinin kendisine yonelik, gercek dis1 ve
ulasilmasmin imkanlar dahilinde olmadigi boyutta standartlar belirleme durumudur.
Kendine yonelik miikemmeliyetcilikte, kisisel hatalara ve elestirilere kapalilik oldugu
goriilmektedir. Kisinin hayatinin olumsuz gitmesiyle beraber depresyona girmesi de
olasidir (Flett ve Hewitt, 2002). Miikemmel olma arayisi igerisinde olan kisi igin,

basarilar1 kayda deger degildir ama basarisizliklar1 abartili bir boyuttadir.

Digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik, kisinin bagkalar1 i¢in gercek dist
standartlar belirleyip, onlarin bu standartlara uyum saglamasini istemesidir. Digerlerine
yonelik miikemmeliyetcilik, kisiye stresli iliskiler ve o6fke getirmekle beraber, en
miikemmelin altinda olan her sonuca karsi olast bir hayal kiriklig1 diisiincesiyle,
baskalarina gorev vermekten kacinmalarini saglamaktadir (Flett ve Hewitt, 2002).
Kendine yonelik miikemmeliyetcilikte kisi i¢in, biinyesinde barindirdigi diisiinceler 6nem
arz etmekle beraber, digerlerine yonelik miikemmeliyet¢ilikte kisinin baskalar1 igin
besledigi diistinceler esastir. Bu da diger insanlar1 kontrol etmesine ve onlara karsi 6tke

duymasina sebebiyet verir.

Toplum tarafindan dayatilan miikkemmeliyetgilik, kisinin diger insanlarin,
kendilerinden imkansiza yakin nitelikler istedigi duygusuna kapilmasidir. Toplum
tarafindan dayatilan miikemmeliyet¢ilik grubuna giren kisiler, yiiksek standartlarin
kendilerine i¢inde bulunduklari toplum tarafindan verildigine inanmaktadirlar (Flett ve
Hewitt, 2002). Ayrica énemli mevkilerde bulunan kisilerin, kendisinden imkansiza yakin
performans istedigini, bu performansa ulastigi takdirde toplum tarafindan kabul
gorecegine inanmaktadirlar. Bu standartlar1 kendisinden bekledigini diisiindiigii kisilere

de icten ice kizginlik duymaktadir.

Frost ve arkadaslarina gore ise mikemmeliyetcilik, kisinin Kkendisini ve
davraniglarini degerlendirirken, asir1 elestirel olmasi ve bu esnada ulagsmak istedigi hedef

citasint ¢ok yiiksege koymasi olarak ifade etmistir. Bu diisiinceye gore, kisinin



cevresinden ve ailesinden gelebilecek geri bildirimler yiiziinden, sergileyecegi
davraniglardan siiphe duydugu ifade edilmistir. Frost ve arkadaglari 6 alt boyuttan

miitesekkil olan, ¢ok boyutlu mikkemmeliyet¢ilik 6lgegini literatiire kazandirmislardir.

Hatalara Kars1 ilgi, Bu kisiler, hata yapmanin ¢ok kétii bir durum olduguna inanip,
hata yapmanin basarisizlikla es anlamli oldugu seklinde bir inang egilimi gdsterirler. Hata
yapma konusunda asir1 dikkatli olarak, sosyal anksiyeteye mahal verilebilmektedir. Bu
seviyeye ulagsmis miikemmeliyetcilik Flett ve Hewittin  "kendine ydnelik

miilkemmeliyet¢ilik" tanimina yakinlik gostermektedir (Frost vd., 1990).

Yiiksek Kisisel Standartlar, Bireyin hedefine yiiksek standartlar1 yerlestirmesi ve

bunlara ulagmak i¢in ¢aba harcamasini ifade eder. Hatalara asir1 dikkat etmesi yoniinden
Flett ve Hewitt'in "kendine yonelik mikemmeliyetgilik" tanimina yakinlik
gostermektedir (Frost vd., 1990).

Kendi Davranislarindan  Stiphe Duymak, Bireyin miikemmeliyetgiligini

sorgulamasi, gorevini tam manastyla yerine getirmiyormus hissine kapilmasina neden
olabilir. Bu 6zellige sahip olan kisiler “acaba dogru mu yapiyorum?” seklinde doniip
doniip siirekli geriye bakarlar. Hatalara fazlasiyla dikkat etmek ve iist seviyede kisisel
standartlar yoniinden Flett ve Hewitt'in "kendine yonelik miikemmeliyetcilik" tanimiyla

benzerlik gostermektedir (Frost vd., 1990).

Diizenli Olma Hali, Diizen igerisinde olmak genel itibari ile yararli bir durum

olmasina ragmen, diizenli olmak i¢in asir1 zaman harcayan kisiler, sorumlulugunda olan
diger islere vakit ayiramamaktadirlar. Bu da zaman kayb1 olarak onlarin karsisina ¢ikar

(Frost vd., 1990).

Aile Beklentileri, Birey ailesinin kendisinden beklentilerinin asir1 olmasi halinde

baski1 hissedebilir ve bu beklentilerin hakkini verebilmek icin ugras vermesi gerekebilir
(Frost vd., 1990). Birey, miikemmeliyet¢ilige ulasmak i¢in takdir edilme ve destek
gormeyi beklemektedir. Bu noktada birey, bu duygulara ailesi vasitasi ile ulagsmay1

arzulamaktadir.

Aile Elestirisi, Kisinin yapmis oldugu hata ve yanliglarin, ailesi tarafindan

olgunlukla karsilanmamasi, bireyin mitkemmeliyetgi bir tutum igerisine girmesine sebep
olabilmektedir. Ebeveynler, asir1 derecedeki istek ve beklentileri karsilanmadigi taktirde

asir1 dozda elestirel olabilmektedirler (Frost vd., 1990). Ayrica ailenin asir1 derecede



mitkemmeliyet¢i olmasi ve ¢ocuklarindan agir1 isteklerde bulunmasi sonucunda,

miikkemmeliyet¢ilik duygusu ¢ocuklarinda da agiga ¢ikabilmektedir.
1.3 Miikemmeliyetc¢ilik Modelleri

Miikemmeliyet¢iligin bir kisilik 6zelligi oldugu konusunda hemfikir olan
aragtirmacilar, bu o0zelligin ¢ocukluk yillarindan itibaren gelismeye basladigini
belirtmislerdir (Flett, Russo ve Hewitt, 1994). Bu durumun ¢ocukta agiga ¢ikmasinda,
ailenin 6nemli bir pay sahibi oldugu ortaya konularak, var olan bu miikemmeliyetciligi

belirtmek i¢in, birtakim yollar gelistirmislerdir (Flett, Madorsky, Hewitt ve Heisel, 2002).
1.3.1 Sosyal Beklentiler Modeli

Sosyal beklentiler modeli, temelinde Rogers’in benlik degeri lizerindeki ¢aligsmalari
ile literatiire kazandirilmistir. Rogers (1951) benlik degerini, ailelerin ¢cocuklarindan asir1
talepleri ve bunun sonucunda ¢ocugun kendisini sartlamasi olarak ifade etmistir. Ailelerin
cocuklarmin sirtlarina asirt  yiik bindirmesi neticesinde, ¢ocuklar beklentileri
karsilayamayacak duruma gelirse, diisiik benlik saygisi i¢inde olacaklaridir. Missildine
(1963)’ya gore ¢ocuklar 1yi sonuglara ulasmay1 hedefleyip, basardiklar1 zaman da aileleri
tarafindan takdir edilmek istemektedirler. Ailelerin, basariya ulastiklarinda, ¢cocuklarini
takdir etmemesi veya bu basariya gerekli ilgiyi gostermemesi sonucunda, ¢ocuklarinin

miitkemmeliyet¢i bireyler olarak yetistigi ifade edilmistir (aktaran Cook, 2012).

Bununla birlikte ailelerinden ihtiya¢ duyduklari giiven duygusunun zayif, takdir
edilme konusunda da beklentileri diisiik olan bireylerde, miikemmeliyet¢iligin, daha sik
goriilecegini ifade ederek, benzer diisiinceler ortaya koymaktadir (Hollander, 1965). Bir
bagska ifade ile sosyal beklentiler modelinde, cocuk, ailesi tarafindan kendisine yiiklenen
asirt istekler ve beklentiler karsisinda, basariya ulastigi takdirde, geregince takdir
edilmedigine inanir. Bunun akabinde de miikemmeliyet¢i olabilir. Cocuk, ancak
mitkemmel hale gelirse, tam manasiyla ailesinin destegine ulasabilecegini diisiintip,

kisisel basarisini ailesinin onayina baglar.
1.3.2 Sosyal Ogrenme Modeli

Banduro, sosyal bir ortamda ag¢iga ¢ikan 6grenmenin, baskalarinin davranislarini
izleyerek/gozleyerek bireyde olustugunu savunmaktadir. Bu diisiinceye gore g¢ocuk,

ogrendigi davranisi siirekli bir bicimde yapmak zorunda degildir. Herhangi bir ddiile de
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ihtiyag duymaz. Ogrenmek icin biricik sart, bir bagkasmni gdzlemlemektir (aktaran
Ciiceloglu, 1991).

Sosyal 6grenme konusunda fikir iireten arastirmacilara gore ise, ofke duygusu,
gecmis deneyimler, 6diil ve cezalar, sosyal, zihinsel ve c¢evresel etkilenmeler gibi ¢ok
sayida faktoriin birbirini tetiklemesi sonucu bireyde goriiliir (Berkowitz, 1990). Kurama
gore, saldirgan davraniglarin 6grenilmesi, aragsal 6grenme ve gozlem yoluyla 6grenme
olacak sekilde karsimiza ¢ikar. Aragsal Ogrenmede davramig, karsi taraftan alinan
pekistireclerle beraber, var olan durumun art1 ve eksilerini yasama sonucunda olusan
tepkilerin yansimalarini, idrak etme siireciyle Ogrenilir. Aragsal 6grenmede pekistireg
mithimdir. Gézlem yoluyla 6grenmede ise birey, diger insanlarin davraniglarini dogrudan
izler. Bunun neticesinde agiga ¢ikacak olan ceza ya da ddiile gore o davranisi biinyesine
kazandirip, kazandirmama yoluna gider. Ya da birey, gézleme aldig: kisiyi kendisi i¢in
model olarak goriip, davranisin etkilerine bakmaksizin, onu taklit eder (Nelson-Jones,
1982).

Bu kurama gore, cocukta agiga cikacak olan 6fke ve saldirganlik davranisinin
ortaya ¢ikmasinda, bir bi¢gime girmesinde, var oldugu yakin cevresinin ve kendisine
uygulanan 6diil ve cezalarin biiyiik bir pay1 vardir. Sosyal 6grenme kurami, taklit etme,
rol model alma ve 6grenmenin saldirganlik lizerindeki etkilerini vurgulamistir (Morgan,
1999). Sosyal 6grenme kuraminin elestirilmesi gereken noktalar ise, kisiligin siirekliligi
ile beraber degismez olusunu agiklayamamis olmasi ve genetik faktorlere deginmemis

olmasidir (aktaran Ciiceloglu, 1991).

Sosyal 6grenme modelinde ¢ocuk, ailesi ve gevresindeki bireyleri gozlemleyerek.
kendi kisiligini ingsa etmeye c¢alismaktadir. Kisiligin olugmast asamasinda,
mitkemmeliyet¢i  bireylerin  gozlemlenmesi sonucunda, goézlemlenen kisideki

mitkemmeliyetci kisilik 6zellikleri, cocukta da agiga ¢ikabilir.
1.3.3 Sosyal Reaksiyon Modeli

Sosyal Reaksiyon Modeline gore, cocuk karsi karsiya kaldigi kotii davraniglardan
etkilenmemek i¢in, miikemmeliyetcilige yonelebilir veya kaginmak istedigi utanma
duygusu ve hakaretten uzaklagmanin bir yolu olarak miikemmeliyetci olabilir. Fiziksel ya
da zihinsel olarak istismar edilmis/hirpalanmis aile yapilari igeresinde bulunan ¢ocuklar,

durumun farkina vardiklarinda onlardan uzaklasip, utang duygusuna kapilirlar. Bu tip
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aileler arasinda yetisen ¢ocuklarda, miikkemmeliyet¢ilik duygusu bir tiir kontrol
mekanizmasi olarak algilanabilmektedir (Flett vd., 2002). Sosyal reaksiyon modelinde
¢ocuk, olumsuz durumlara ve sartlara karsi bir savunma mekanizmasi olarak

biinyesindeki milkemmeliyet¢iligi agiga ¢ikarir.
1.3.4 Kaygih Yetistirme Modeli

Bazi aileler, ¢ocuk yetistirme esnasinda ¢ok kaygilidirlar. Olusabilecek hatalara ve
bu hatalarin olas1 sonuglarina gerekenden fazla énem veriyor olmalari, yetistirdikleri
cocuklarda miikemmeliyetcilik algisinin hat safhada olmasi sonucunu dogurabilmektedir.
Bu tip aile bireylerinde ve onlarin ¢ocuklarinda, mitkkemmel olamama korkusu agiga
¢ikmaktadir. Cocuklarina, hata yapmanin doguracagi sonuglari siirekli bir bigimde
hatirlatarak, olast bir hata halinde toplum tarafindan gelebilecek elestirileri, defalarca
tekrarlayan aile fertlerinin yetistirdigi cocuklarin, miikkemmeliyetgilige olan egilimlerinin
yiiksek olabilecegi ifade edilmistir (Flett vd., 2002).

Kaygili yetistirme modeli, ailelerin ¢ocuklar iizerinde daha fazla yogunlasarak,
onlar1 yetistirme esnasinda, gelecekten endise duyduklarini ve ¢ocuklarini korku duygusu
ile beraber biiyiittiiklerini ortaya koymaktadir. Ebeveynlerin bu durumlari, yetismekte
olan cocuga da sirayet ederek, gelecekten korkmasina ve endise duymasina sebebiyet

verebilir.
1.4 Miikemmeliyetciligin Var Olus Sebepleri

Miikemmeliyet¢ilik duygusu, giiven sorunu yasayan ve ailesi tarafindan yeterli
derecede tasdiklenmeyen ¢ocuklarda, daha sik goriilebilen bir duygu olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Cocuk, ailesinin kendisini tasdiklemesini, sevmesini ve kabul etmesini
istemekte ve miikkemmellik derecesine ulasarak bunu basarma gayreti icerisine
girmektedir. Cocuk miikemmellige ulagsmak adina, kisisel tatmin hissinin varlig ile
beraber, bagkalarinin kendisini takdir etmesiyle, motivasyonunu artirma fikrini

savunmaktadir (Hollander, 1965).

Nevrotik Mitkemmeliyetgilikte, kisinin bagkalarinca onaylanmasi, olmazsa olmaz
oneme sahiptir. Onceden belirlenmis olan sartlarin, yerine getirilmesinin gerekli oldugu
bir ortamda agiga ¢ikmaktadir. Neticede, bireyin yeterli derecede iyi olmadigi ortaya

cikacaktir. Nevrotik miikemmeliyetcilik algisina kapilan bireyler, imkansiza yakin
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mitkemmele ulagmayi1 hedefleyip, isteklerine kavusamadiklarinda, hiisrana ugramis

olurlar (Hamachek, 1978).

Cocukluktan itibaren agiga ¢ikmakta olan miikemmeliyet¢i diisiince olgusunun,
genellikle hedefi, aile bireylerinin onayini alma istegidir. Cocuklarin miikkemmeliyetgi bir
yapiya biirlinmelerinin temel nedeni, ailenin, cocuklarin hatalarini anlayis yerine, 6fke ve
kizginlik ile karsilamalaridir. Bu tavir ve tutum karsisinda ¢ocuklar, utang duymaya

baslayarak, 6zgiivenlerini kendi ailelerinden gelecek onaylara hapsederler (Burns, 1980).

Miikemmeliyetcilik anlayisinin gelismesi icin, dort kosul vardir. Bu kosullar

asagida belirtilmistir:
e Aile bireylerinin aciga ¢ikan durumlar karsisinda asir1 elestirel tavir sergilemesi.
e Elestirilerini agik/net bir sekilde ortaya koymak yerine, ima ederek ifade etmeleri.
e Ailede ortaya konan net standartlarin eksikligi.

e Cocugun mitkemmeliyetgi olarak algiladig: bireyleri, hem kendi ailesinde hem de

aile disinda gozlemlemesi (Barrow ve Moore, 1983).

Ailelerinden sevgi, onay, takdir gibi geri doniisler bekleyen ve basarinin sirrini
bunlara baglayan bireylerde miikemmeliyetgilik kavrami goriilebilmektedir. Benlik
saygist ve kendine giiven duygusunun az olmasi sebebiyle birey, disaridan gelecek

pekistirec ve pekistirenlerle, miikemmellige ulasmayi tercih etme yoluna gitmektedir.
1.5 Hizmet Alanlarinda Miikemmeliyetcilik

Her yonetici, ¢alistigr kurumun, olabildigince miikemmel olmasini istemektedir.
Okul yoneticileri de, bu baglamda calistigi kurumda; calisanlarin, Ogretmenlerin,
ogrencilerin hatalarini minimize etmesini ister. Bu durum, hem okulun imaj1 i¢in hem de
kendi kariyerini idame ettirmek i¢in miihimdir. Ancak, okul yoneticileri, asiri
miikemmeliyetcilik davramiglar1  sergiledikleri takdirde, bu durum okulundaki
egitim/0gretim siirecini olumsuz etkileyebilir. Calisanlardan, O6gretmenlerden ve
ogrencilerden gercek disi beklentiler i¢ine girip, imkansiza yakin performans beklemesi,

okula zarar verecektir.

Bir 6gretmen, 6grencileri ve is arkadaslari i¢in, asir yiiksek standartlar belirleyip,

onlarin bu normlara ulagmasimi bekledigi takdirde, asir1 miikemmeliyetci bir tavir
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sergilemis olacaktir. “Digerlerine yonelik miikemmeliyet¢ilik™ olarak karsimiza ¢ikan bu
durum, Ogretmeni stres ve Ofke sahibi yapacak, miimkiin mertebe islerini kendisi

halletmeye ¢abalayarak, bagkalarina gorev ve sorumluluk vermekten kaginacaktir.
1.6 Spor Hizmet Alanlarinda Miikemmeliyetgilik

Literatiir incelendiginde, sporda miikemmeliyet¢ilik ile ilgili ¢ok fazla galisma
bulunmamakla birlikte, miikemmeliyet¢i insanlarin sahip oldugu birtakim 6zelliklerin,

sporcularda da agiga ¢ikabilecegi diistiniilmiistiir (Kagan, 2006).

Miikemmeliyetgi insanlarda, yeme igme problemleri goriilebilmektedir. Bu
problemler ayni zamanda sporcular arasinda da ortaya g¢ikmaktadir. Sporcularin,
viicutlarin1 formda tutabilme amacinin yani sira, basaril olarak, yeteneklerini gésterme
gibi bir amaci da s6z konusudur. Hal boyle olunca da, siklikla blumia hastalig: ile
miicadele etme durumunda kalmakta olduklar1 goriilmektedir (Stoutjesdyk ve Jevne,

1993).

Mikemmeliyetcilik, bilinyesinde artilar1 ve eksileri olan bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Dogru kullanildiginda, insan1 basariya ulastiracagi gibi, dogru
kullanilmadiginda, bireyi yeterli derecede miikemmel olmayan her sey icin, mutsuzluga
sevk edebilir. Sporda da asir1 yliksek hedefler ve ulasilmasi imkansiza yakin beklentiler
igerisine girilirse, hedeflere ulasamama halinde; liziintii, yikilma hali ve mutsuzluk agiga
cikabilir. Sporcu tarafindan basariya ulasilsa bile ufak bir detay, mutsuzluga ve yikima
sebep olacaktir. Boyle bir miikkemmeliyetcilik spora, sporcuya ve spor hizmet ¢alisanina
zarar verecektir. Bir baska ac¢idan bakmak gerekirse; sporcular, miisabakalara
olabildigince miikemmel bir sekilde hazirlanmay1 istemektedirler. Onlar i¢in oldukca
mithim olan basariya ulasma asamasinda, ‘ya basaramazsam, ya isler istedigim kadar

miitkemmel olmaz ise’ diisiincesi, Sporcuyu strese sokup, basarisizliga sevk edebilir.

Miikemmeliyetcilik 6zelligi tasiyan sporcular ve spor hizmet ¢alisanlari, gergekten
kopartilmis hedefler belirleyebilirler. Hata yapma konusunda, herhangi bir sanslari
olmadigin1 diistinebilirler. Basari sonucunda, agiga ¢ikacak mutluluk haline sahip
olmadiklar1 gbzlemlenebilir. Diger insanlara nazaran, kendisini ¢ok daha fazla elestirme
gayreti igeresinde olduklarindan, keyifsizlik ve mutsuzluk egilimleri fazlaca goriilebilir.

Sonug olarak mutsuzlasip, kisisel saygilarin1 kaybetme noktasina gelebilirler.
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IKiINCIi BOLUM
KARIYER PLANLAMA

2.1. Kariyer Kavram

Biiytiik bir hizla bliyliyen ve gelisen is diinyasinda, insanlar istedikleri bir is koluna
yonelip, bu alanda bilgi ve tecriibeye sahip olmak istemektedirler. insanlarin is hayat:
boyunca, istlendigi islerin tamamini igine alan kariyer, 70’li yillardan bu yana
incelemeye alinmis ve birgok arastirmaya konu olmustur (Aytag, 2001; Bingdl, 2013).
Kariyer kelimesi Fransizca “carrierre” sozctigiiniin, Tiirk¢e karsiligidir (Aytag, 2005).
Sozciik Fransizcada, bir is veya meslekte izlenmesi gereken basamaklar, insanin hayati
icin belirleyecegi yon, meslek, uzmanlik gerektiren bir siireci ifade etmek igin

kullanilmaktadir (Bingdl, 2013).

Orgiitsel ve bireysel hedeflerle dogrudan ilgili olan kariyer, insanin hayat1 boyunca,
kismen de olsa kendi kontroliinde tutacagi is tecriibesi ve faaliyetlerini kapsayan bir

stirectir (Bektemdir, 2016).

Orgiitsel ve bireysel hedeflerin ayni paralellikte bulusmasi, biiyiik 6nem arz
etmektedir. Bu baglamda, oOrgiitler agisindan bakildiginda, istek ve beklentilerini
karsilayacak bireyleri, is ortaminda bulundurmak olduk¢a miihimdir. Bireylerin bakis
acisindan ise, kariyerlerini idame ettirecekleri bir is kolunu tercih etmek ve kendisine
katacagi degerler sayesinde ylikselebilecegi bir ortamda bulunmak miihimdir. Kariyerinin
sonraki yillarini da gecirmek istedigi bir isletmede ¢alisan birey, hem kendini gelistirmek
icin ¢aba harcayacaktir, hem de kendisine verilen gorevleri muntazaman yerine getirerek,

kendini kanitlama ¢abasi i¢inde olacaktir.

Onceki donemlerde kariyer kavrami, elinden is gelen ve meslek sahibi olan insanlar
icin kullanilan bir kavram idi. Bilgiden yoksun olan ve herhangi bir egitim sarti
gerektirmeyen bireylerin, kariyer noktasinda g¢ok fazla ilerleyemeyecegi diisiincesi
egemendi. Fakat giiniimiizde bu diisiince degiserek, her bireyin bir kariyer olanagina
sahip olduguna inanilmaktadir. Bugiin gelinen noktada, herhangi bir sirketin iist diizey
yonetici pozisyonunda bulunan bir elamani, nasil kariyer olanagina sahipse, bir is¢i, bir
bakkal ¢iragi da kariyer olanagina sahiptir. Onceki yillarda, meslekteki ilerleyisin sadece

dikey yol ile var olabilecegi goriisii hakim goriis idi. Bugiin gelinen noktada ise, dikey
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yonlii ilerleyis ile beraber, yatay yonlii hareketlerin de varligi, kariyer agisindan mithim
hale gelmis ve yiikselis olarak kabul gormektedir. Giiniimiiz diinyasinda, kisi i¢in, salt is
hayatinda edindigi tecriibe dikkate deger degildir. Bireyin is yasam1 disindaki ortamlarda,
edindigi tecriibelerin de 6nemi ortaya ¢ikmis olup, gelisimine fayda saglar oldugu kabul
gormektedir. Tiim bunlarla beraber kariyer: kisinin yasami boyunca, kendisine deger

katmak icin aldig1 egitimlerin ve gosterdigi gayretlerin biitiiniidiir (Bayram, 2010).

Bir bagka sekilde ifade etmek gerekirse, kariyer insanlarin ¢alisma hayatlarinda elde
ettigi tecriibe ve is yasamlarindaki faaliyetlerle alakali, aciga c¢ikardigir bir davranig
dizisidir (Werther ve Davis, 1996). Kariyer, salt is yasam ile alakal1 bir kavram degildir.
Aksine, bireyin is yasami disinda kalan 6zel yasamini, buradaki kazanimlarini ve 6zel
hayatindaki rollerini de konu alan bir kavramdir. Ornek vermek gerekirse; Is yasaminin
sonlarina dogru yaklagmis, emeklilik siiresi gelmis olan bir yonetici ile, kariyerinin
ortalarinda bulunan bir yoneticinin, terfi etme arzusu ve kendisine yiiklenen

sorumluluklar karsisindaki tutumunun farkli olmasi beklenir (Can, 1999).

Tortop (1994)’e gore kariyer, Kisinin is yasaminda, siirekli bir bicimde gelisim kat
etmesi, bu esnada da, kendisine kazandiracagi deneyim ve yetenekler siireci olarak ifade
edilmistir. Bir bagka ifade ile kariyer, insanlarin kamu ya da 6zel sektordeki ¢alisma
hayatlarin1 daha ileriye tasiyabilmek amaciyla izledigi siireg, yol ve ¢alisma ortami olarak
ifade edilmektedir (Demirbilek, 1994). Kariyer kavramu ile ilgili ortak noktada bulusulan
esas nokta, insanlarin basarilt olup olmadigini belirleyen islerle ilgili, durumlarindaki
degisiklik ve kisisel kariyer planlamalarindaki yukariya dogru gelisimi agiklayan bir
kavram olmasidir (aktaran Kaya, 2017). Insanlarmn is yasamlar siiresince, isgal ettigi
mevkiiler ve burada sergilemis oldugu faaliyetleri iceren, tavir ve tutumlar1 biinyesinde

barindiran bir siirectir (Bayram, 2010).

Kariyer hedeflerine ulagmak isteyen insanlar i¢in, isletme kavrami énemli oldugu
gibi, degisik birtakim arayislar igeresine girerek de, istedikleri basarili kariyere
ulagabilmektedirler. Siirekli gelisen ve degisen diinya sartlarinda isletmeler,
calisanlarindan en yliksek diizeyde yarar saglamak istemektedir. Bulunduklar1 noktadan
daha ilerisini hedefleyen isletmeler, olusturduklar1 insan kaynaklari departmani ile

birlikte calisan personeline, daha yakindan temas etmeyi amacglamaktadir. Bununla
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beraber, biinyesinde ¢alistirdig1 personele yonelttigi birtakim sorular ve aldigi yanitlar ile

personele hitap eden uygulamalar gelistirmislerdir (Seger, 2013).
2.2. Kariyer Kavrami Gelisimi

Insanlarin kariyer kavrami iizerinde bir bakis acisina sahip olmalari, ikinci Diinya
savasinin akabinde kendini gostermistir. 1945 yilinda ikinci Diinya savasinin bitimiyle
beraber, umulmadik bir bicimde aciga ¢ikan sanayi alanindaki atilimlar, mevcut
isletmelerin kapasitelerinin artirilmasiyla birlikte, yeni isletmelerin de ortaya ¢ikmasina
da imkan tanimistir. Bunun akabinde, insan giicii fark edilip, bu zamana kadar pek de
miimkiin olmayan is firsatlarina kap1 aralanmistir. Insanlarm kariyerlerini tek bir orgiit
ekseninde degerlendirmesiyle beraber, orgiitsel kariyer kavrami aciga ¢ikmis oldu. Bu
pencereden bakarak Orgiitsel kariyer, bireyin yasam boyu, mevcut oOrgiitte edindigi

kazanimlar olarak kabul gérmeye baglanmistir (Aydin, 2007).

Piyasa sartlarinin degisim ve gelisim siiregleri ile birlikte, yirminci yiizyilda
orgiitiin hedeflerine ulasmas1 maksadiyla sergilenen ¢agdas yonetimin yaninda, paralel
olarak planlama kavrami da, dnem kazanmis oldu. Kisisel ve orgiitsel kariyer planlama
siirecleri esgiidiimlii hale getirilerek, basariya ulagsma c¢abasi sergilenmeye baslandi.
Kariyer kavraminin daha anlasilir hale getirilmesi i¢in yapilan g¢aligmalar sonucunda,
kariyer planlamas1 ve yonetimi, kariyer segme, kariyer gelistirme, kariyer asamalar1 gibi

kavramlarla literatiir zenginlestirildi (Eryigit, 2000).

Orgiit ve birey arasinda yazili olmayan, fakat her iki tarafa da giiven saglayan bir
psikolojik s6zlesmenin varligindan s6z edilmekteydi. Bu s6zlesme ile beraber calisan,
isletme sayesinde sahip olduklarina binaen, orgiite hizmeti kendi bakis acisina gore bir

borg gibi gormekteydi (Tiirk, 2006).

Tarihsel olarak incelemeye tabii tutuldugunda, her iki taraf adina olusan, kagida
dokiilmemis sozlesme sayesinde, kosullar, calisan ve isveren agisindan daha iyi
gerceklesmektedir. Orgiitiin, bireye saglamis oldugu is giivenligi ve bireyin orgiitle
arasindaki duygu bagi bunu olusturmaktadir. Geleneksel is ve kariyer incelenirse, iKi

temel unsurun 6n plana ¢iktigini gormek miimkiin olacaktir (Kariyer Planlama, 2006).

+ Saglamlik/degismezlik: Hali hazirda 6n plana ¢ikan bir¢ok kariyer teorileri,

insanlarin ¢alisma ortamini, degismez olarak kabul etmektedir. Degismez olarak kabul
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edilen is ortamu ile orgiitlerin bilinyesindeki islerde degismezligini koruyarak, calisanlar

icin de durmaksizin, gelisim ortami s6z konusu olmaktadir.

* Hiyerarsik olarak yiikselmek veya orgiit igerisinde hareket etmek: Ortaya konan
bu bakis agisiyla, ¢alisanin 6rgiit iginde adalet mekanizmasi ile yiikselmesi ve bilinyesine
yeni tecriibeler eklemesi amaglanmaktadir. Bununla birlikte, bircok kariyer gelisim
modelinin, bireyin istek ve Kkabiliyetlerine hitap edecegi ve uyumlu olacagi
ongoriilmektedir (Aydin, 2007).

Anna Roe“nun 1956 yilinda yayimladig1 “Meslekler Psikolojisi” isimli ¢alismast,
daha sonra Donald E. Super®“in 1957 yilinda ¢ikardig “Kariyer Psikolojisi” adl1 eseri ile
birlikte kariyer kavrami, kisiler ve is diinyas: adina daha kapsayict bir sekilde acgiga
¢ikmigs oldu (Erdogan, 2009:3). 1963 yilina gelindiginde, Triedeman ve O’Hara
tarafindan kaleme alinan “Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uygulanmasi ile Bireysel Kariyer
Gelisim Teorisi” ve 1966 yilinda John Holland tarafindan yayimlanan “Meslek Tercihi
Teorisi” ¢aligsmalari, kavramin daha ayrintili bir bigimde arastirilmasina olanak sagladi

(Giiltekin, 2010).

Ozellikle 1970’1i yillardan giiniimiize kadar, bilim adamlari tarafindan odak
noktaya insan unsuru yerlestirilip, insanin kariyerindeki degisim ve gelisimler tizerinde
yogunlasma siireci baglamistir. 80’lerden sonra ise agiga ¢ikan kiiresellesme, beraberinde
yonetimsel yaklasimlar ve ¢alisma ortaminda kariyer konusunun irdelenmesine olanak
saglamistir. Kariyer konusundaki bu gelisim sayesinde, isletme igerisinde insan

psikolojisi ve davraniglart mithim hale gelmeye baglamistir (Bakan, 2004).

Son donemlere gelindiginde ise, kariyer kavramina bakis agisinin degisiklik
gostermeye bagladigr aciktir. Artik, c¢alisan bireylerin birden fazla is ortaminda,
kariyerlerine yon vermeyi tercih ettikleri goriilmeye basladi. Calisanlar bir Orgiitte
caligmak yerine, birden fazla orgiitte bulunarak kariyer siireclerine devam etme yoluna

gitmisglerdir (Aydin, 2007).

Bununla beraber ilk donemlerde kariyer kavrami, birey ve orgiit arasinda yazili
olmayan anlagmalardan miitesekkil iken ve onun kisisel beklentilerini ¢ok fazla
karsilamaz durumdayken, bugiin gelinen noktada, insan faktoriiniin 6nemi artarak kariyer
olanaklar1 gelistirilmistir. Artik isletmeler ¢alisanlarinin kariyer gelisimlerine daha fazla

onem gostermek durumundadirlar.
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2.3. Kariyer Kavramimin Evreleri

Bireyin hayatinda nasil dogumuyla baglayan g¢ocukluk, ergenlik, genclik ve
olgunluk donemleri varsa, insan hayati ile dogrudan alakali olan kariyerde, bu donemlere
benzerlik gosteren yap1 igerisinde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu donemler; Arastirma-kesif
evresi, kariyer baglangic evresi, kariyer ortasi evresi, kariyer sonu evresi ve emeklilik

evresi olacak sekilde siralanmaktadir (Kaya, 2017).
2.3.1. Arastirma-Kesif Evresi

Kariyer arastirmasi evresi, kisinin kariyer basamaklamasinda ilk sirada bulunur.
Kisinin ¢ocukluk ve genglik dénemlerini biinyesinde barindirir. Birey bu donemde is
yasaminda yeteri kadar bilgi sahibi degildir ve arayis igerisindedir. Birey yaptigi
arastirma ve sorgulama ile diger kisilerin mesleklerini inceler ve bu konudaki bilgisini
artirmaya c¢abalar. Kisinin bu donemdeki arayiglarinin gelip gecici arayislar oldugu ifade
edilmistir (Oriicii, 2006). Ailelerinin yardimc1 pozisyonda oldugu ve yol gdstermeye
calistig1 bu donemde birey, zamanla mesleklere ilgi ve alakasini artirmakta, arastirmalar
yapar hale gelmektedir. Ailesel destek ile birlikte birey, hangi alanda ne iiretebilecegi ile
alakali gerekli sorgulamalardan sonra, karar agsamasina gelir. Birey bir ise baglayarak bu

donemi arkasinda birakmis olacaktir (Erdogan, 2009).

Bireyin arastirma kesif asamasini kendisi agisindan olabildigince muntazam bir
sekilde ge¢mesi, diger evrelere geldiginde sorun yasamamast adina c¢ok Onemlidir.
Arastirma kesif evresinde birey, beklenti ve taleplerinin, segmeye yonelecegi is kolu ile
uyumunu yakalayamazsa, mutsuz olup isten ayrilma yoluna gidebilir. Bu durum da, onun

zaman kayb1 yasamasina ve basa donmesine sebep olabilir.
2.3.2. Kariyer Baslangic Evresi

Aradigr is firsatina bir sekilde ulasan birey, tiim 6zverisini ortaya koyarak, iste
basarili olma amacinda olur. Bu dénem, bireyde is bulmanin akabinde, ise baslama,
kendisine deger katma, 151 6grenme, diger bireyler tarafindan kabul gorme siire¢lerini
kapsamaktadir (Kaya, 2017). Birey bu donemde, fizyolojik ve giiven ihtiyaglarini
karsilama yoluna giderek, daha iist noktalardaki gereksinimlerini fark etme ¢abasi
icerisine girer. Bu agamada birey, kendisine yeni hedefler belirleyerek ve o hedeflere

ulagma gayesi icerisinde planlar yaparak, bilinyesine degerler ekleme c¢abasi icerisine
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girer. Bu donemde birey, verimlilik noktasinda heniiz istenilen seviyeye ulasamamuistir.

Kariyer baslangic evresi, bireyin kendisini kanitlamasi ile sona erer (Ozden, 2001).
2.3.3 Kariyer Ortasi Evresi

Bu donemin, genel olarak 36 ve 50 yas arasi donemi kapsadigi bilinmekle beraber,
kesin cizgilerle ayrilmadigi gergeginin de goz ardi edilmemesi gerekmektedir. Kariyer
ortas1 evresinde, gilivenlik ihtiyaci yavas yavas Onemini kaybederek, yerini basari,
sayginlik, bagimsizlik ihtiyaglarina birakmaktadir. Birey bu donemde, egitim hayatini
sonlandirmis ve yonetici pozisyonuna gelerek, tecriibelerini aktararak, g¢evresindeki

insanlara faydali olmaya cabalar hale gelmistir.

Bireyin sorumluluklarinin artmis olmasit ve diger bireylere liderlik etme, bu
dénemin tipik 6zellikleri olarak ac¢iga ¢ikmaktadir. Bir bakima birey i¢in artik ¢iraklik
donemi son bularak, ustalik donemi baglamistir. Bu evrede birey, herhangi bir sekilde
basartya ulasamama halinde, sorumlulugu iizerine almali, kendini tekrardan
degerlendirme yoluna gitmeli, gerekiyorsa kariyer planlarin1 gézden gegirerek, yeni bir

is arayarak, kendine yeni bir yol ¢izmelidir (Bayraktaroglu, 2003).

Kariyer ortast doneme ulasincaya degin bircok kisi, ilk kariyer ¢ikmaziyla
karsilasmaz. Burada bahsedilen ¢ikmaz, is veya is dis1 (alkol, bosanma, sevdigi bir
insanin 6liimii vb.) nedenle ortaya ¢ikabilir. Bu asamada birey, elde ettigi kazanimlarini
koruyabilir ve performansini ileriye tasimaya devam edebilir. Ya da kendine yeni
kazanimlar ekleyemez ve geride kaldigini fark ederek durgunluk haline girebilir (Aydin,
2007). Durgunluk donemine yakalanan birey, artik eski iiretkenliginde degildir, verimi
diiser ve mesleki olarak gelisimden eskisi kadar tat almamaya bagslar. Bunun bir sonucu
olarak da is yasaminda mutsuzlasir. Mutsuzlasan birey, disariya karsi ilgi géstermeye

baslar ve ikinci bir kariyer planlamasi yoluna gider (Bayram, 2010).
2.3.4. Kariyer Sonu Evresi

Kariyer sonu evresine ulasan birey, artik ¢alisma hayatindaki uzun bir siirecin
arkasindan, is yasamindaki son donemlere erigsmistir. Yillarin kendisine katmis oldugu
tecriibe ve birikim sayesinde, ¢evresindeki insanlar tarafindan basvurulan, saygi duyulan

bir kisi haline gelmistir.
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Kariyer ortasi evresinde karsilasilan durumlarin bazilari, bu dénemde de agiga
cikmaktadir. Kariyer sonu evresinde, ¢alisma hayatinda yiikselme egilimi gdsteren
bireylerin sayisi ¢ok azdir. Bu noktada birey, calisma hayatina olan ilgisini kaybetmekte
ve gerileme siirecine girmektedir (Ozden, 2001). Kariyerinde gerileme siirecindeki birey,

emeklilik hayali ve plan1 yapma yoluna gider.

50-65 yas arasi olan bu donemde birey, isletme i¢in eskisi kadar verimli olamadigin1
ve kendine verilen islerde zorlandigini fark eder. Bu noktada birey, yasam kosullari ile
alakali birtakim diizenlemelere basvuru yapar (Aytag, Aytag, Firat, Bayram ve Keser,
2001).

2.3.5. Emeklilik Evresi

60 yas ve iizeri bireyleri kapsamaktadir. Bu asamada birey, hayat1 boyunca yapmay1
istedigi fakat vakit ayiramadigi mesgalelere yonelirler. Bazilar1 bu doénemde, is
yerlerinden ayrilmayarak, kazanmis olduklari tecriibeler ile danigmanlik yapma yoluna

giderler veya orgiitte bulunan genglere tecriibelerini aktarmaya ¢abalarlar (Giines, 2006).

Emeklilik, bireyin hayatinda yeni hedeflerin agiga ¢iktigi ve yeni kimliklerin
olustugu bir donemdir. Hal bdyle iken, bireyde mutsuzluk yaratabilir. Bunun nedeni,
yillarin emegiyle ulastig1 noktanin ve is temposunun bir anda yok olmasidir. Bu duygular
icerisine giren bireylerde, kendini verimsiz ve faydasiz hissetme duygulan

gorilebilmektedir (Aydin, 2007).

Genel itibari ile bireyler bu donemde, is hayatinda bulunmak istemezler. Uzun bir
is hayatindan sonra, ig hayati disinda kalan faaliyetlere yonelirler. Bunun i¢in bu dénem

‘dinlenme donemi’ olarak da adlandirilmaktadir (Odabasi, 2013).
2.4. Kariyer Planlamanin Tanim

Kariyer planlama, kiginin alternatif is imkanlar1 igerisinden, kendisi i¢in en
uygununu secip, o alanda kisisel gelisimini saglamak icin, diizene soktugu faaliyetleri
kapsamaktadir. Gelistirdigi faaliyetleri uygulamak i¢in birey, isletmenin destegine de
thtiyag duymaktadir. Calisanlarinin kariyer planlama siireglerine olanak taniyan
isletmeler, onlarin, “bilgi, beceri ve ihtiyaglarimi” fark edip, Orgiite yarar saglayacak
sekilde maksimum diizeyde faydalanma imkani yakalarlar. Bu sayede, isletmenin

verimliliginin artmasina olanak saglar (Ugurlu, 2020).
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Genel itibari ile kariyer planlama, birey igin, kisisel yeteneklerini ve ilgilerini
gorerek, negatif ve pozitif yonlerini ortaya koymasinin ardindan, orgiit i¢i ve Orgiit
disindaki firsatlar1 takip etmesi, kendisi i¢in kisa orta ve uzun vadeli planlar hazirlama
yoluna gitmesini kapsamaktadir (Bolat ve Segmen, 2003). Kariyer planlamaya orgiitsel
acidan bakilacak olursa, biinyesinde c¢alisan insanlarin kisisel gelisimlerini saglayip,

gelecekte de onlardan yararlanmak adina yiiriitiilen faaliyetleri icermektedir.

Bireylerin bir¢ok alternatif arasindan, kendisi i¢in en uygun is kolunu segip, gerekli
gelismeyi ve ilerlemeyi saglamak i¢in gelistirdigi faaliyetler siirecine “kariyer planlama”

denir.

Bireyin karsisina c¢ikan firsatlarin farkina varip, kariyeri ile ilgili bir hedef
belirlemesi, bunun akabinde belirledigi hedeflere ulasabilmek i¢in uygun bir metot ve
zaman planlamasini i¢ine alacak olan, egitim ve kendisine deger katacak gelisim

programini yapmasina kariyer planlama denir (Kocabey, 2010).

Bir bagka ifade ile kariyer planlama, bireyin kendisini tanimasinin yani sira,
artilarin1 ve eksilerini siizgegten gecirerek, kendi kabiliyetine, ilgi alanlarma gore bir
hedefi 6niine koymasi, bu hedefe ulasabilmek igin gelistirdigi plandir (ibis, 2011).
Kariyer planlama, is yasamindaki bireylerin kisisel degerleri ve ihtiyaglari ile, iste sahip
olduklar1 birikim ve firsatlar1 arasindaki baglantiy1 amag edinen, bir problem ¢6zme ve

karar verme siirecidir (Giirel, 2010).

Kariyer planlamada, isletmelerin beklenti ve hedeflerinin bireyin beklenti ve
hedefleri ile uyumlu bir sekilde ¢aligsmasi, karsgilikli yarar saglanmasi 6nemli bir etmendir.
Son dénemler baz alindiginda, isletmelerde agiga ¢ikan kariyer planlama, yetenek sahibi,
isinde basarili kisilerin isletme biinyesinde kalmasini saglamak ve personelin performans
verimliligini artirmak i¢in mithim bir duruma gelmistir (Bakan, 2011). Kariyer
planlamanin diizenli bir sekilde uygulanmasi durumunda, hem isletmenin etkinlik
alanlarinin arttigi hem de isletmedeki verimin yukariya dogru tasindigimi gérmek
miimkiin olabilmektedir. Isletmeler, ¢alisanlarinin egitimlerine yatirrm yaparak ve bu
stireci takip ederek elemanlarinin istenilen seviyeye ulasmasina katki saglayabilir.
llerleyen dénemlerde de hedefledigi personel niteligine de kavusabilir (Ozgen, Oztiirk ve

Yalgin, 2002).
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Kariyer planlamada asil sorumluluk bireyde olmakla birlikte, isletme de bu konuda
bireye yardim edebilir. Bireyler, mesleki gelisim admna aldiklart danigmanlik ile
yeteneklerinin farkina vararak, ilgi duymus olduklar1 alanlar1 fark ederler ve bu noktay1
isletme biinyesinde veya disaridaki kariyer firsatlar1 ile kiyas etme yoluna

gidebilmektedirler (Palmer ve Winters, 1993).

Kisiler, kariyer planlamalarin1 yaparak, gelecekte kendilerini gormek istedikleri
durumu da hesaplama imkanmi yakalayabilirler. Dogru ve gergekei bir sekilde, kisisel
yeteneklerinin ve Ozelliklerinin farkina varan birey, kariyer planlama sayesinde,
eksiklerini giderme yoluna gidebilir. Bu sayede, bir plan dahilinde gelisimini tamamlayip,

kariyerine yon verebilir.
2.5. Kariyer Planlamanin Onemi ve Amaglari

Kariyer planlamanin en 6nemli hedefi, yetenek ve ilgi duyulan alanlarin 6rgiit ile
uyumlu hale getirmektir. Personel doniisiim hizin1 azaltmak, etkili kariyer planlama
programlarinin temel amagclar1 arasinda yer almaktadir. Birgok iist diizey yonetici
tarafindan kariyer planlama, 6rgiit icerisindeki personel ihtiyaclarinin karsilanmasi olarak
algilanmaktadir. Bu siire¢ igerisinde bireyler, kariyer hedeflerini net bir sekilde
belirleyebilmekte olduklarindan, bireysel gelisimlerine ve egitimlerine daha fazla
yonelme imkan1 yakalayacaklardir. Bu durum, kisilere yarar sagladigi gibi, orgiitlere de
yarar saglamakta olup, Orgiitiin nitelikli insan sayisindaki artisa olanak taniyacaktir

(Ozgen vd., 2002).

Kariyer planlama siirecinin orgiite sagladigi kar asagidaki gibi ifade edilebilir

(Greenberg, 1997):

¢ Yonetim, dogru zamanda dogru elemant biinyesine katabilmektedir.

e Calisanlarin, orgiit biinyesindeki etkinliklerinin ve gérev alanlarinin artirilmasi
icin kariyer planlama imkéan1 motive edici bir unsurdur.

eKariyer planlama, orgiitsel anlamda yedekleme planlar1 ile bireysel gelisim
planlar1 arasinda bir iligski kurmaktadir.

e Orgiit biinyesinde ve 6rgiit disindaki olanaklar tespit edilecektir.

e Hedefleri elle tutulur bir hale getirir, netlestirir.

¢ Bireyin kendi biinyesine deger katmasin1 saglayarak, orgiitten ayrilmasi halinde,

kariyerine devam etmesine imkan saglamaktadir.
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Kariyer planlamasi bireysel hedefler dogrultusunda bina edilmelidir. Insanlar
kendileri adina 6nemli oldugunu diisiindiigii seyleri fark ettiklerinde, hayatlarini ve
geleceklerini bu dogrultuda sekillendirme yoluna giderler. Kisi, kariyerde ilerlemek igin,
amaclarini agikg¢a giin yiiziine ¢ikarmalidir. Bireyler, amaglarin1 agik bir sekilde ortaya
koyarlarsa, alternatif olanaklar1 daha dogru bir sekilde degerlendirme imkanini
yakalayacaktir (Aytag, 1997).

Isletmeleri kariyer planlamasi yapmaya yonlendiren etmen, siirekli bir bicimde
degisim ve gelisim siireci i¢inde bulunan orgiitlerdeki ihtiyaci karsilamak, gelecekte
karsilagilabilecek olasi sorunlarin dniine gegmektir. Bu dogrultuda kariyer planlamasinin

amaglart asagida verilmistir (Kaya, 2017):
Insan kaynaklarimin etkin kullanimini saglamak:

Isletmelerin biinyesinde bulunan bireylerin, kisisel kabiliyet ve isteklerine uygun
gorevler verilmesidir. Bu dogrultuda isletme, beklentileri ve c¢alisanin istekleri
dogrultusunda uygun bir yol aranir. Bulunmak istenen bu orta yol neticesinde, 6rgiitiin

karlihigmin ve verimliliginin artmasi amag edinilir. (Mucuk, 2005).
Yiikselme ihtiyaglarin tatmini icin ¢caliganlarin gelistirilmesini saglamak:

Belirli bir siire gectikten sonra calisanlar, sartlarinin iyilestirilmesi i¢in birtakim
isteklerde bulunurlar. Calisan agisindan gerek maas yiikselisi gerekse de terfi olarak bir
beklenti igine girilebilir. Isletmeler ise, personellerinden istedigi verimi saglayabilmek

icin onlarin gelisimine dnem vermek mecburiyetindedir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005).
Yeni ve farkl bir alanda ige giren personelin degerlendirilmesini saglamak:
Sartlar olgunlastiginda kisiler yeni ve degisik bir alanda ¢alismay isteyebilmekte

veya isletme tarafindan gorev yaptig1 pozisyon degistirilebilir. Boyle bir durum agiga

ciktiginda, calisan kisi veya igletme agisindan var olabilecek sorunlarin 6niine gegmek

icin kariyer planlama faaliyetlerinden faydalanmak miihimdir (Can, 1999).

Iyi bir egitim ve kariyer imkdnlarinin sonucu olarak is basarisinin

(performansin) yiikseltilmesini saglamak:

Isletme igerisinde bulunan personelin iyi egitim almasi ve kariyer imkanlaridan
faydalaniyor olmasi, calisma hayatindaki basarinmn artirilmasi icin etkendir. Ise yeni

baslayan bireyin, yeterli diizeyde egitim almas1 gerekmektedir. Ise yeni baslayan personel
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gibi uzun siire igletme icerisinde bulunan personelin de egitim almasi ve yeniliklere uyum
saglamasi elzemdir. Bu durum, hem kisisel hem de orgiitiin verimliligi agisindan énem

arz etmektedir (Uzun, 2003).
Kisisel egitim ve geligim ihtiyacinin daha iyi sekilde belirlenmesini saglamak:

Orgiitiin yarar1 dogrulusunda ¢alisan personelin, gelisim ihtiyacindan faydalanmasi
ve eksilerinin belirlenmesi igin orgiit ile personel arasinda iletisim eksikligi olmamasi
gerekmektedir. Bu durum, calisana verilecek egitimin verimi agisindan oldukg¢a 6nemlidir
(Kaya, 2017).

Kisisel egitim ve gelisim siireci, bireyin kariyerine nasil yon vermek istedigine
bagli olarak degisiklik gosterebilir. Bu noktada isletme, personelinin beklenti ve
isteklerini anlayarak onun gelisim siirecini takip edebilir. Bu sayede hem personelin
mutluluk ve ise aidiyet duygusunun gelismesi, hem de yiikselmesinin kolaylasacagi

beklenebilir.
2.6. Kisisel Kariyer Planlama

Insanlar, kiigiik yaslardan itibaren mesleklerini secip, calismaya baslarlar.
Kariyerini bir sekilde belirleyip gerekli egitimleri alan insan i¢in, belli bir asamadan sonra
kariyerini noktalayip, yeni bir i koluna gecmek kolay olmayacaktir. Segilen kariyerde
miimkiin mertebe basariya odaklanip, odaklanilan basariyr yakalamak i¢in, uygun
planlamalar yapmak elzemdir. Hayatin her alaninda gereklilik arz eden planlama, bireyin
toplumdaki statiisiiniin belirlenmesi ve g¢aligma hayatindaki kisisel kariyerini devam

ettirmesi adina biiyiik bir 6neme sahiptir.

Kisisel kariyer planlama, bireyin sahip oldugu beceri ve ilgilerini degerlendirilerek,
bir takim kariyer amaclarini belirlemesi ve kendisini bu amaclara ulastiracak metotlar1
saptamasindan olusan “faaliyetler zinciridir” (Karcioglu, 2001). Bu zincir, bireyin
biinyesinde ¢ocuklugu ile beraber agiga ¢ikan bir siireci kapsamaktadir. Herhangi bir ise
girmeden Once kariyer planlamalari, ilk 6ncelikle ailenin yol gostericiligi ve egitim hayati
ile viicut bulmaktadir. Alian egitimler ve geride birakilan okul yillar, kisisel kariyerin
alt bilesenlerini olusturup, kisiyi gelecek doneme hazirlar. Egitim hayati siiresinde
kariyer planlamasini olusturup, kendine bir yol haritasi ¢izmesi ve bunun akabinde

calisma hayatina atilmasi bireye 6nemli bir deger katacaktir (Ugurlu, 2020).
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Sorumlulugun tamamaiyla kisinin kendisine ait olan bireysel planlama siiresince,
birey, kisisel yeteneklerini gelecek hayatinda kullanmaya cabalar. Kisisel kariyer
planlama siiresini faydali bir sekilde atlatmay1 basaran birey, buradan sagladigi birikim

ile gelecek hayatini sekillendirir ve ona yon verir. (Ugurlu, 2020).
2.7. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, isletmenin igerisindeki bireylerin kariyer yontemlerinin
ve faaliyetlerinin olusum siirecini kapsamaktadir. Isletmeler, basaril1 bir kariyer yonetimi
ve kariyer planlamasi yaparak, su anda ya da ileride olusabilecek personel agigini
gidermek, orgiit i¢i hizmet goren calisanlarinin, kariyer, hedef ve isteklerini karsilamak

gayesi ile orgiitsel kariyer planlamasina bagvurmaktadirlar (Bing6l, 2006).

Her ne kadar kariyer planlama evresinde, sorumlulugun tiimii kiside olsa da
isletmeler nitelikli personeli biinyesinde barindirmak istiyor ise, kisisel kariyer planlari
ve orgiitsel kariyer planlarm birlikte degerlendirmelidir. Orgiit i¢inde ¢alisan bireyler,
isletmelerin kendi hedeflerine uygun kariyer planlama gayesi icinde olduklarini
hissetmek isterler. Orgiitler de bu neden ile ¢alisanlarinin hedefledikleri kariyer noktasina
ulagsmasina yardimec1 olmak durumundadirlar. Kariyer planlama, sadece orgiit i¢indeki
nitelikli ve egitimli personele uygulanmamali, diger ¢alisanlar da g6z ardi edilmemelidir.
Isletmelerde orgiit i¢i yiikselme ve kariyer hedefi olan insanlarin yani sira, herhangi bir
kariyer planlamasi olmayan bireyler de bulunmaktadir. Bu kisilerin yiikselme hedefini
gerceklestirmek icin, onlara bu noktada yol gdstermek adina damigsmanlik ve yol

gostermek gayesi ile igletmeler de kariyer planlarini yaparlar.

Orgiitsel kariyer planlamasinda esas olan, isletmenin ilerleyen zamanlarinda &rgiite
deger katabilecek, basar1 saglayabilecek, motivasyonu yliksek, kabiliyetli “is giicii
havuzu” olusturmaktir (Kaya, 2017). Kariyer planlamasiyla orgiitler, hem gelecegini
diisiinerek gerekli is gilicii ihtiyacim1 gidermis olacak, hem de c¢alisanlarinin motive

edilmesini saglamis olacaklardir (Bingol, 2003).

Orgiitler, kariyer planlama siirecini yiiriitiirken asagidaki faaliyetleri

gergeklestirme yoluna giderler (Anafarta, 2001);

¢ Olusabilecek personel ihtiyacinin belirlenmesi.

e Kariyer olanaklarinin agik ve anlagilir olarak belirlenmesi.
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¢ Kisisel imkanlarin belirlenmesi.

e isletme ihtiyac ve beklentilerinin, kisisel ihtiya¢ ve beklentiler ile uyumlu hale
getirilmesi.

e isletme kariyer planlama sisteminin incelenmesi, denetlenmesi ve es giidiimlii

duruma getirilmesi.

Orgiitsel kariyer planlama siireci basarili bir sekilde uygulanirsa (Barutcugil,
2004);

e Is ortaminda calisanlarin verimi artar.

e Isletmenin rahat bir sekilde hedeflerine ulagsmasi saglanir.

e Calisanlar agisindan is tatmini ve huzur vuku bulur.

¢ Calisanlarin devir hiz1 diiser ve insan kaynaklar1 maliyetleri azalir.
e Kurum ici baglilik giiclenirken, aidiyet duygusu artar.

¢ Calisanlarin potansiyellerinde ve performansinda artis olur.

e Orgiitsel ve bireysel kariyer planlama siireclerinin karsilastirilmasi (Aytag, 2005);

Tablo 1. Orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasinin karsilastiriimasi

Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Bireysel Kariyer Planlamasi

*Gelecekte orgiitsel ¢alisan gereksinimlerinin
belirlemesi.

*Kariyer basamaklarinin planlanmasi.

*Orgiitsel gelisim firsatlar1 ile kisisel yetenek
ve isteklerin koordine edilmesi.

*Kariyer  sisteminin  koordinasyonunun

saglanmasi, denetlenebilir olmasi,

incelenmesi ve gézetim altinda tutulmasi.

*Bireysel nitelik ve ilginin belirlenmesi.

*Calisma ve giinlik hayat amaglarinin

planlanmasi.

+Orgiit icindeki ve disindaki alternatif kariyer
noktalarinin degerlendirilmesi.

ollgi ve hedeflerdeki degismeye dikkat
edilmesi.

+Orgiit ici ve dis1 kariyer basamaklari.

Kaynak: Aytag, S. (2005). Calisma Yasanunda Kariyer. Bursa: Ezgi Kitapevi Yaynlar1.

2.8. Bireysel Kariyer Planlama Siirecleri

Bireysel kariyer planlama, bireyin kariyer hedeflerine ulagsmasi ve bireysel anlamda
gerekli olan gelisimini tamamlamasi i¢in ihtiya¢ duydugu egitim programlarinin ve

faaliyetlerin tlimiidiir. Bireyin kendi ilgi alanlarinin ve yeteneklerinin a¢iga ciktigr bu
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faaliyetler sonucunda, kisi alternatif kariyer noktalar1 belirlemekte ve bunlari hayata

gecirmek i¢in planlar yapmaktadir (Bing6l, 2003).

Bireysel kariyer planlama siirecinde birey, kisisel konumunu ve beklentilerini
masaya yatirip, hedef belirleme yoluna gitmektedir. Belirledigi hedefe ulasma
asamasinda, birtakim planlar yapma yoluna giderek, kariyerine yon vermeye
cabalamaktadir. Bu planlar; kisa, orta ve uzun vadeli olup, birey i¢in basarinin

anahtarlarini igermektedir.

Bireysel kariyer planlama dort asamayi biinyesinde barindiran bir siire¢ olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar asagida belirtilmistir (Ugurlu, 2020);

¢ Kendini Degerlendirme
e Firsatlar1 Tanima
e Hedef Belirleme

¢ Plan Olusturma
2.8.1. Kendini Degerlendirme

Bireysel kariyer planlama siireci, bireyin kendini degerlendirmesiyle
baslamaktadir. Burada 6nemli olan bireyin objektif bir sekilde kendini degerlendirmeye
almast ve kendisi i¢in neyin Onemli oldugunu ortaya koyarak, gerceklestirmek
istediklerine karar vermesidir (Ciftgi vd., 2007). Kariyer hedeflerinde basariya
ulagabilmek isteyen kisi, kendisini her yonden analiz etmelidir. Aksi halde ortaya
koyacagi planlar realist ve siirdiiriilebilir olmayabilir. Birey, kendisini giiglii ve zayif
yonleri, ilgi ve yetenekleri, gelecekten beklentileri ve amaglariyla degerlendirmelidir
(Ugurlu, 2020). Bu esnada kendisine yoneltecegi su sorular, dogru bir karar vermesi i¢in

fayda saglayabilir (Karcioglu, 2001);

¢ Nasil bir insanim?

¢ Kabiliyetlerim nelerdir?

¢ Hangi ise ve meslege karsi ilgi duyuyorum?
e Artilarim ve eksilerim nelerdir?

e Sevdigim ve sevmedigim seyler nelerdir?

¢ Performansimi ve potansiyelimi nasil yukariya tastyabilirim?

28



Burada, bir bakima kisisel bir SWOT analizi yapmali da diyebiliriz. Tiim bunlara
ragmen, bireyin kendisine karsi tamamiyla objektif olamayacagi diisiiniilebilecegi gibi
uzman kisilerin de goriislerine bagvurarak, siireci yonetme yoluna gitmelidir (Ugurlu,

2020).

Bireysel kariyer planlama siirecinde, bireyin objektif olmasi, art1 ve eksilerini net
bir bigimde gormesi gerekmektedir. Eksilerini miimkiin oldugunca goriip, giderme
yoluna giden birey, kisisel istekleri ve ilgi alanlar1 dogrultusunda kendine bir yol ¢izme
imkan1 yakalayacaktir. Baska bir a¢idan bakmak gerekirse, kendini yeterli derecede
gelistirmedigi takdirde, birey, ise girse dahi zorlanabilir ve zamanla isten ayrilma durumu

sOz konusu olabilir.
2.8.2. Firsatlar1 Tanima

Firsatlar1 tanima asamasi ikinci asama olarak yer almaktadir. Bu asama, kisinin
meslek dallari, isletmeler ve ¢evresi hakkinda bilgi toplama siirecini kapsar. Birey bu
asamada belirledigi alternatif meslekleri, orgiitleri ve is sektorlerini arastirma yoluna
giderek, kendisine maksimum diizeyde kar saglayacak, standartlarin1 yukariya tasiyacak,

kendini gelistirmesine olanak saglayacak orgiitii veya sektorii bulmaya cabalar (Bing6l,
2006).

Firsatlar1 tanima asamasinda birey, kisisel yetenekleri ile meslek dallar1 arasinda
uyum arayisini yakalamaya ¢abalamaktadir. Kendi beklentilerini ve isteklerini dogru
analiz edip, kendine hitap eden bir is koluna yonelmesi birey i¢in elzemdir. Aksi halde

basarisizligin gelmesi olagandir.

Bu noktada kisi, kariyer hedeflerini belirlerken, sosyal ve psikolojik faktorlerin
etkisi altinda kalmaktadir. Sosyal faktorler; bireyin sosyal ge¢cmisi ve sosyo-ekonomik
diizeyini ifade ederken, psikolojik faktorler ise; kisilik, davranis, inang ve tutum gibi
davraniglar1 gibi etmenleri igermektedir. Bundan dolayi, kisinin ilgi alanlar1 ve degerleri

kariyer firsatlari ile paralellik gostermektedir (Aytag, 2005).

Kariyer planlamada mesuliyet tamamiyla kiside olmasina ragmen, Kkariyeri
belirleyen, salt kisinin ortaya koydugu davranistan ibaret degildir. Burada isletmelerin de
calisanlar icin is imkanlar1 yaratmak gibi bir mesuliyeti vardir. Zaten kariyer
planlamasinin, birey ve isletme acisindan birlikte yapilmasinin daha faydali olmasinin

asil nedeni budur (Bayram, 2010).
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2.8.3. Hedef Belirleme

Birey kendini analiz ederek, yeteneklerini, negatif ve pozitif yonlerini, kariyer
firsatlarin1 inceler. Bunun akabinde, kariyer hedefi belirleme durumunda gelir. Hedef
belirleme asamasinda; kisa, orta ve uzun vadeli hedefler belirlenir. Bu hedeflerin,
genellikle varilmak istenen pozisyonlarla alakali oldugu ifade edilmektedir (Calik, 2006).
Kisi kariyeri ile alakali miimkiin oldugunca kisa siireli karar verip, kararini uygulamalidir.

Hedef belirlemesi kisi i¢in enerji ve zamanin dogru kullanilmasi anlamina gelmektedir.

Bireyin hedef belirleme asamasinda, hayalperest olamamasi, istegini ve
motivasyonunu yukariya tasiyacak bir etmen olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Birey,
gercekei olmayan hedefler belirledigi takdirde, o hedeflere ulasamayarak zamanla

motivasyonunu kaybedebilir (Ugurlu, 2020).

Burada, birey tarafindan hedef ¢itas1 ¢ok yiikseklere konulursa, bireyde mutsuzluk
ve motivasyon eksikligi agiga ¢ikabilir. Yapilmas: gereken, gercekei ve tutarli bir hedef
belirleme olacaktir. Hedef, uzun vadede kendisi tatmin edebilecek, birey igin yatay ve
dikey ilerleme imkadni sunabilecek ayn1 zamanda da kisisel yeteneklerini

sergileyebilecegi ortami1 hazirlayabilecek potansiyelde olmalidir.

Hedef belirleme, bireyin gelecekten beklentilerinin bir plan dahilinde
hazirlanmasini ve kararin1 dogru vermesine olanak tanir. insanlarin, kisisel olarak farkli
olmasi sebebiyle, kisisel hedeflerde de degisiklikler agiga ¢ikmaktadir. Birey, degisiklik
gosteren degerler ile ilgi alanlarindan kaynakli, kendisi i¢in yeni ve farkli is kollarina
yonelebilir. Insanlarin kariyer planlarinda zamanla ortaya gikabilecek degisiklikler,
kararsizlik ya da sabirsizlik sonucu ortaya ¢ikmis degildir. Ilgi ve alakalarin zamanla
degisiklige ugramasi, bireye degisik kariyer kapilar1 aralamaktadir. Gliniimiizde ¢ok
sayida insanin yliksek statii, daha dolgun maas ve kendisine sayg1 gosterilmesini istemesi,

kariyer degisikligine gitmelerine neden olmaktadir (Bayram, 2010).
2.8.4. Plan Olusturma

Kariyer hedeflerini belirleyen birey icin, artik kendine hitap eden bir kariyer arayisi
stireci baglamis olur. Birey, memnun olacagi bir is segmek durumundadir. Cilinkii isten
elde edecegi haz, kendisine hedefledigi basariy1 da getirecektir. Birey bagvuru yapmak
istedigi isletmelere verilmek iizere, 6zgegmis ve basvuru dilekgeleri hazirlamaya baglar.

Basvuru yaptigi isletmelerin herhangi birinde, goriismeye cagirilan birey, bu sayede
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isveren ile goriisme olanagina sahip olmaktadir. ilk gériisme, birey icin her zaman biiyiik
bir 6neme sahiptir. Birey ve orgiit hedefleri paralellik gosterirse, ise baslangic gergeklesir
(Aydin, 2010). Bu noktada birey, kisa ve uzun donemdeki kariyer amaglarini masaya
yatirma imkanm yakalar. Bu siire¢ birey agisindan, egitim kurslara kayit yaptirmayi,
resmiyet tasimayan goriismeleri ve isletme i¢inde is i¢in bagvuru yapma siireglerini de

icine alabilmektedir (Daft, 1994).

Kariyer plani, bireyi istedigi noktaya tasimak i¢in ihtiya¢ duydugu tiim faaliyetleri
kapsamaktadir. Burada birey agisindan en dogru olacak yolun, kisa vadeli hedefler ile
baslayarak, basar1 sagladik¢a uzun vadeli hedeflere yonelmesinin dogru bir karar olacagi

goriisii belirtilmistir (Aytag, 2005).

Birey, kisisel niteliklerini ve arzularin1 fark etmesinin ardindan, hedeflerini
belirleme noktasina gelir. Kisisel gelisimini olabildigince muntazaman idame ettirecegi
is kolunu belirlemenin ardindan, kariyer planlanmasinin hazirlanip, uygulamaya
konulmasi sathasina gecer. Uygun bir yol haritasi ile planlarini gilinliik degil, gelecege

uygun olarak dizayn eder. Bu planlamalar1 yaparken (Bayram, 2010);

e Insan kaynaklar1 biriminden is tanimim dgrenmesi gerekmektedir.
e Yer alan boliimler i¢in 6nceleri kisa vadeli olacak sekilde plan hazirlanmalidir.
e Yonetici pozisyonunda olan kisilerden, kendisinden bekleneni tam olarak

O0grenmesi gerekmektedir.
2.9. Hizmet Alanlarinda Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, calisanlara, kendileri i¢in en uygun kariyer yolunu se¢me
imkan1 sunmaktadir. Bireyler, kendileri i¢in olusturduklari plan dogrultusunda en uygun
yolu se¢me olanagim1 yakalayabilirler. Bir takim egitim siireclerine dahil olarak
kendilerini yetistirme imkéani yakalayip, bilinyelerine deger katmaya cabalarlar. Bu
noktada calisanlar. kendilerini olabildigince muntazam sekilde yetistirmeye cabalarken,
Ote taraftan isletmelerin de birtakim sorumluluklar agiga ¢ikmaktadir. Personelinin
kisisel gelisimini saglayip, kariyer planlamasi dogrultusunda geligsmesi i¢in seminerler ve
egitimler diizenleyebilirler. Bu sayede, hem ¢alisan personel kariyer hedeflerine ulasma
olanag1 yakalayacaktir, hem de isletme ileride {ist diizey verim saglayabilecegi nitelikli

personel giiciinii insa etmis olacaktir.
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S6z gelimi, kamu hizmet alanlarinda kisisel kariyerine yon vermek isteyen kisinin,
izlemesi gereken yollar agiktir. Bulundugu pozisyondan terfi etmek isteyen ¢alisan, ¢esitli
egitimler ve kendine katacagi her tiirlii art1 ile kariyerine yon verebilmektedir. Egitimleri
diizenlemek ve gerekli destedi saglamak, isletmelerin olanaklardan faydalanmak,

firsatlar1 degerlendirmek, ¢alisanin takip etmesi gereken faktor olarak diisiintilebilir.

Isletmeler, calisanlarinin iist diizey verim saglamasini beklemektedirler.
Calisanlarda sirketlerinde yiikselmeyi ve basarili bir kariyere sahip olmayi
beklemektedirler. Bu nedenle isletmeler, personelleri i¢in dogru bir kariyer planlamasi
stireci olusturup, calisaninin nasil bir kariyer yolu izleyecegine dair fikir iiretebilirler.
Boylelikle calisan birey, kariyerini idame ettirmek icin c¢ikmasi gereken basari
merdivenlerini tirmanacaktir. Isletme de her bir basamakta daha nitelikli personele sahip
olacaktir. Aslinda bu bir tercih meselesidir. Kariyer planlama siireci, bireyin kendisi ile
alakal1 bir durum olmasina ve isletme sorumlulugunda olmamasina ragmen, isletmeler bu

is i¢in mesai harcamay1 tercih ederlerse, kendileri i¢in kar saglayabilirler.

Orgiitsel kariyer planlamasi ve bireysel kariyer planlamasi siirecinin, uzlast
saglamas1 ve ayni amaglar1 igermesi Orgiite maksimum diizeyde katki saglayacaktir.
Orgiit penceresinden bakildig1 takdirde, ise uygun ve isini seven bireylere sahip
olunacaktir. Birey agisindan ise, kisisel kariyeri i¢in uygun bir kurumda ¢alismak ve

yiikselmek imkani agiga ¢ikmis olacaktir.

Orgiitsel acidan kariyer planlamasimin faydalart su sekilde agciklanabilir
(Kurtoglu, 2010);

e Insandan alinacak verimin en iist diizeyde olmasi.

e Yatay ve dikey ilerleme olanaklari sayesinde isletmedeki performansin yukartya
taginmasi.

e Bireylerin calistiklar1 igletmeye bagliliklarinin artarak, isten ayrilma sayisinin

minimize edilmesi.
e Mutlu bir ¢alisan portfoyiine sahip olunmasi.
e Diizenlenen egitim politikalar1 sayesinde, ¢alisanin niteliinin ve sirkete

saglayacag yararin artmasi.
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2.10 Spor Hizmet Alanlarinda Kariyer Planlamasi

Sporda kariyer planlamasi, sporcunun biinyesinde barindirdigi ilgi, beceri,

giidiilerin yukariya tasinmasi, gelistirilmesi ve ilerlemesi siirecini kapsamaktadir.

Sporda kariyer planlamasi, sporcunun her tiirlii deger ve ihtiyaglarinin, spor
tecriibesiyle oOrtiismesini saglayan, ona bu anlamda rehberlik yapacak, karar verme ve

karar alma siireglerini biinyesinde barindiran bir stirectir.

Bir bagka ifade ile spor kariyeri, bireyin bir veya birden fazla spor bransinda

basariya ulagsma gayesi ile tercih etme yoluna gittigi spor faaliyetleridir.

Ulkemizde sporcular, spor kariyerlerini idame ettirmeye ¢abalarken, ayn1 zamanda
egitim almak istediklerinde veya galismak istediklerinde sorun yasayabilmektedirler. Hal
bdyle olunca, insanlar her ikisini de esgiidiimlii olarak devam ettiremeyip, egitim veya
sporu segmek durumunda kalmaktadirlar. Bu asamada sporcu, hangi tercihte bulunursa
bulunsun, dogru bir noktada olmayacaktir. Sporu se¢ip basarili olabilmesi igin ilgili spor
bransinin egitiminin yani sira, kisisel olarak yararlanacagi egitimi elinin tersiyle bir tarafa
birakmis olacaktir. Kendisini yetistiremeyen ve egitim noktasinda yetersiz kalan bir
sporcunun da {ist diizey bir sporcu olma ihtimali diisecektir. Egitim hayatin1 segmek
istediginde ise, spor sayesinde kazanacagi kazanma, kaybetme, arkadaslik, fair play gibi
ozellikleri kazanamayacaktir. Spor egitimi ile okul egitiminin esgiidimlii olarak
ilerletilmesi, her ikisinin de sporcuya birlikte kazandirilmasi sayesinde, uluslararasi

anlamda basar1 saglanabilecegi unutulmamalidir.

Egitim hayati1 basarili gecen, kendini ifade etme noktasinda zorlanmayan, iilke
sporu ve diinya sporu hakkinda fikir {reten sporcular, kariyerlerine aktif spor
hayatlarindan sonra da devam etme imkéanini yakalayabilirler. Aktif spor hayatlarindan
sonra spor yazari, yorumcu, antrendr olarak gorev yapabilir, federasyonlarda
caligabilirler. Boylece, aktif spor hayatlarindan sonra da kariyerlerine devam etme imkani

yakalamis olabilirler.

Genglik ve spor bakanligi, spor hizmeti sunan belediyeler, TMOK gibi kurumlar,
calisanlarinin kariyer planlamasina 6nem vermektedir. Sporla ilgili 6zel kurumlar ve
isletmeler, calisanlari i¢in diizenleyecegi seminer, kurs ve egitimler neticesinde onlarin
kariyer hedeflerine ulasmalari i¢in onlerini acabilmektedirler. Isletmeler, basarili bir

kariyer yonetimi ve kariyer planlamasi yaparak, su anda ya da ileride olusabilecek
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personel agigimi giderip, hizmet goren calisanlarinin, kariyer, hedef ve isteklerini
karsilamis olurlar. Isletmeler de bu sayede, calisanlarmin deger iiretip, niteliklerini
artirmasi sonucunda, daha verimli ve saygin kurumlar haline gelme imkam

yakalayacaktir.
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UCUNCU BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Bu arastirmanin amaci, spor orgiitii ¢calisanlarinin miikemmeliyetcilik algis1 ile
kariyer planlama tutumlar1 arasindaki iliskinin degerlendirilmesidir. Belirlenen amag
dogrultusunda iki veya daha fazla sayidaki degiskenler arasinda birlikte degisim varligini
ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modeli (Karasar, 2017), olan iliskisel
tarama yontemi ve var olan/dogal olarak ortaya ¢ikmis bir durum ya da olayin nedenlerini
ve bu nedenlere etki eden degiskenleri ya da bir etkinin sonuglarini belirlemeyi amaglayan
tarama modeli nedensel karsilastirma yonteminden (Biiytlikoztiirk, Cakmak, Akgiin,
Karadeniz ve Demirel, 2008) yararlanilmistir. Veri toplama yontemi olarak anket
(survey) teknigi uygulanarak goniilliilik esasina dayali yliz ylize ve online veri

toplanmustir.
3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi Istanbul Spor Etkinlikleri ve
Isletmeciligi Ticaret AS (Spor Istanbul) calisanlar1 olusturmaktadir. Kullanilacak
ornekleme yontemi ise ¢alisanlarin tamaminin 6rnege girme sansinin esit ve tesadiifi
oldugu, aym1 zamanda arastirma sonuglarinin ¢abuk ve kolay bir sekilde ortaya
konulmasini saglayan basit tesadiifi ornekleme yontemidir (Ural ve Kilig, 2006;
Yazicioglu ve Erdogan, 2004). Arastirmanin O6rneklemini (n=657) goniillii katilimci

olusturmaktadir.
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Tablo 2. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Frekans Yiizde
21-25 23 35
26-30 248 37,7
31-35 184 28,0
Yas 36-40 112 17,0
41 Ve Uzeri 90 13,7
Toplam 657 100,0
Kadin 291 44,3
Cinsiyet Erkek 396 55,7
Toplam 657 100,0
Lise 50 7,6
Egitim U'niver“site. 555 84,5
Lisansiistii 52 7,9
Toplam 657 100,0
2300-3100 82 12,5
Gelir Diizeyi 3901—47"00 . 469 71,4
4701 Ve Uzeri 106 16,1
Toplam 657 100,0
Y onetici 94 14,3
Cahstigimiz Departman Biro Persqn eli 113 17,2
sug P Antrendr/Egitmen 450 68,5
Toplam 657 100,0
1-4 Yil 214 32,6
. . 5-8 Yil 108 16,4
KuruTTcdr?ilgeTiiSIEkl 9-12 Vil 256 39,0
13 Y1l Ve Uzeri 79 12,0
Toplam 657 100,0
Hizmet I;g:i Egitim Alma IE;/;tr iéi ;g:g
urumd Toplam 657 100,0

Tablo 2 incelendiginde, calismaya katilan goniilliilerin %3.5’inin 21-25 yas,
%37,7’sinin 26-30 yas, %28’inin 31-35 yas, %17’sinin 36-40 yas, %13’7’sinin 41 ve
lizeri yas aralifinda oldugu, %44,3’linlin kadin, %55,7’sinin erkek oldugu, %7,6’sinin
lise, %84,5’inin tiniversite, %7,9’unun lisansiistii egitim diizeyine sahip oldugu,
%12,5’inin 2300-3100 TL, %71,4’tiniin 3901-4700 TL, %16,1’inin 4701 TL ve iizeri
gelir seviyesine sahip oldugu, %14,3’liniin yonetici, %17,2’sinin biiro personeli,
%68,5’inin antrendr/egitmen olarak gorev yapmakta oldugu, %32,6’smin 1-4 yil
araliginda, %16,4’iiniin 5-8 y1l aralifinda, %39’unun 9-12 yil araliginda, %12’sinin ise
13 yil ve lizeri mesleki tecriibeye sahip oldugu, %79,6’smin hizmet i¢i egitim aldigi,

%20,4’linilin ise hizmet i¢i egitim almadig tespit edilmistir.
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3.3. Veri Toplama Araclar

Arastirmaci tarafindan olusturulan kisisel bilgi formu; cinsiyet, yas, egitim diizeyi,
mesleki tecriibe, kurumdaki statiisii ve hizmet i¢i egitim alma durumu olmak iizere 6

sorudan olusmaktadir.
3.3.1.Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Ol¢egi-H

Spor orgiitli ¢calisanlarinin miikkemmeliyetgilik algisint 6lgmek i¢cin Hewitt ve Flett
(1991) tarafindan gelistirilen Oral (1999) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 45 madde
tizerinden giivenirligi Cronbach alfa katsayis1 0,91 olarak tespit edilen ¢ok boyutlu
mitkemmeliyet¢ilik 6l¢egi kullanilmistir. Hewitt ve Flett (1991) ilk once 6grenciler
tizerine gelistirilen Olgegin klinik ve normal Orneklemlerle de gegerliligini ve
giivenirligini saglamistir. Olgek kendine ydnelik miikemmeliyetgilik boyutu (1, 6, 7, 8,
12, 14, 15, 16, 17, 20, 23, 26, 28, 29, 30, 32, 36, 40, 42), diger insanlara yonelik
mitkemmeliyet¢ilik boyutu (2, 3, 4, 10, 19, 24, 34, 38, 43,4 5) ve toplum tarafindan
dayatilan/yonlendirilen miikemmeliyetcilik, boyutu (5, 9, 11, 13,18, 21, 25, 27, 31, 33,
35, 37, 39, 41, 44) olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir (Oral, 1999). Olgek 5°li
Likert tipi derecelendirme formundadir. Olcekteki ters puanlanan maddeler: 2, 3, 4, 8, 9,

10, 12, 19, 21, 24, 30, 34, 36, 37, 38, 43 ve 44’tiir.
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Tablo 3. Mikkemmeliyetgilik 6lgegine iliskin giivenirlik analizi sonuglari

Diizeltilmis Madde Toplam Madde Kaldirildiginda Cronbach

Madde Korelasyonu Alpha Katsayisi
Madde 1 ,285 ,738
Madde 2 ,001 132
Madde 3 -,201 132
Madde 4 ,163 , 7134
Madde 5 -177 ,738
Madde 6 418 723
Madde 7 ,268 729
Madde 8 -,365 ,766
Madde 9 -,085 ,746
Madde 10 -,192 ,748
Madde 11 420 122
Madde 12 ,074 ,739
Madde 13 ,260 ,730
Madde 14 442 722
Madde 15 479 ,719
Madde 16 ,380 124
Madde 17 421 723
Madde 18 547 717
Madde 19 -,019 742
Madde 20 ,466 ,720
Madde 21 ,066 ,748
Madde 22 ,283 728
Madde 23 ,285 ,128
Madde 24 -,052 744
Madde 25 ,193 ,733
Madde 26 ,305 ,768
Madde 27 ,245 ,731
Madde 28 ,557 717
Madde 29 ,387 723
Madde 30 ,268 ,730
Madde 31 451 721
Madde 32 ,357 726
Madde 33 ,347 127
Madde 34 -,294 ,756
Madde 35 424 721
Madde 36 -,280 ,753
Madde 37 241 ,731
Madde 38 ,105 ,736
Madde 39 ,405 123
Madde 40 433 722
Madde 41 ,541 ,715
Madde 42 452 722
Madde 43 -,203 ,749
Madde 44 ,251 731
Madde 45 ,181 ,733
45 Madde Toplam Cronbach Alpha Katsayisi ,780

Tablo 3 incelendiginde, miikemmeliyet¢ilik Olgegi i¢cin elde edilmis olan

Cronbach’s Alpha degerleri; Olcegin genelinin yeterli sayilabilecek oOlcilide giivenilir
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oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin ilgili 6lgege sagladiklar1 veriler kendi iginde

kabul edilebilir diizeyde bir tutarlilik gostermektedir.

Tablo 4. Miikemmeliyet¢ilik 6lgek puanlarinin ¢arpiklik-basiklik ve kolmogorov-

smirnov testi anlamlilik diizeyi sonuglari

Boyutlar N Carpikhik Basiklik p
Kendine Yonelik Miikemmeliyetcilik 657 2,072 -491 ,000
Digerlerine Yonelik )
Miikemmeliyetgilik 657 2,217 765 000
Toplum Tarafindan Dayatilan )
Miikemmeliyetcilik 657 038 1,200 000

Tablo  4’te  Kolmogorov-Smirnov ~ testi  sonuglari  incelendiginde,
miikemmeliyetcilik 6lgegi ve alt boyutlarindan elde edilen puanlarda normallikten
sapmalarin oldugu gozlemlenmektedir. Kolmogorov-Smirnov analizinin uygulanmasi,
verilerin normal dagilim durumunun saptanmasi amactyla kullanilan yontemlerden
sadece bir tanesidir. Normal dagilim egrileri incelendiginde; normallikten sapmalarin
oldugu belirlenmistir. Biiyiikoztiirk (2007) degiskenlerin ¢arpiklik basiklik degerlerinin
+1 araliginda yer almasinin normallikten asir1 sapmalar olmamasi seklinde agiklarken,
Tabachnick ve Fidell (2013) ise, degiskenlerin ¢arpiklik basiklik katsayilarmin £1,5
arasmnda olmasi durumunda verilerin normal dagilim gosterdigini ifade etmistir. Olgek
puanlarinda normallikten sapmalar oldugu, katsayilarin +1 ile +1,5 aralifinda yer

almadig1 ve verilerin normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir.
3.3.2. Kariyer Planlama Olcegi

Spor orgiitii calisanlarinin kariyer planlama algisin1 6lgmek i¢in Rottinghaus, Day
ve Borgen (2005) tarafindan gelistirilen ve Kalafat (2012) tarafindan Tirkce’ye
uyarlanarak gecerlilik ve giivenirlik ¢aligmasi yapilan 25 madden olusan ve Kaya (2017)
tarafindan revize edilerek 17 maddeye diisiiriilen kariyer planlama 6lceginden
yararlanilmistir. Olgek “kendini degerlendirme” boyutu (8, 9, 12, 15, 16 ve 17. maddeler),
“firsatlar1 tanima” boyutu (1, 2, 3, 4 ve 5. maddeler), “hedef belirleme” boyutu (6, 7, 10
ve 13. maddeler) ve “plan olusturma” boyutu (11 ve 14. maddeler) maddelerden olmak
lizere dort alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin Cronbach’s Alpha katsayis1 0,87 olarak
tespit edilmistir (Kaya, 2017). Kariyer planlama 6lgegi 5°li Likert Tipi derecelendirme

formundadir.
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Tablo 5. Kariyer planlama tutumlari 6l¢egine iliskin giivenirlik analizi sonuglari

M Diizeltilmis Madde Toplam Madde Kaldirildiginda Cronbach
adde
Korelasyonu Alpha Katsayisi

Madde 1 ,339 ,832
Madde 2 414 ,830
Madde 3 ,436 ,829
Madde 4 ,395 ,831
Madde 5 ,381 ,831
Madde 6 516 ,824
Madde 7 ,503 ,824
Madde 8 ,397 ,829
Madde 9 376 ,831
Madde 10 ,680 ,810
Madde 11 ,547 821
Madde 12 ,401 ,829
Madde 13 ,538 ,822
Madde 14 375 ,831
Madde 15 ,432 ,829
Madde 16 ,535 ,822
Madde 17 374 ,830

17 Madde Toplam Cronbach Alpha Katsayisi ,836

Tablo 5 incelendiginde, kariyer planlama 6l¢egi i¢in elde edilmis olan Cronbach’s
Alpha degerleri; Olgegin genelinin yeterli sayilabilecek Ol¢iide giivenilir oldugunu
gostermektedir. Katilimcilarin ilgili dlgege sagladiklar veriler kendi icinde kabul

edilebilir diizeyde bir tutarlilik géstermektedir.

Tablo 6. Kariyer planlama 6l¢ek puanlarinin garpiklik-basiklik ve kolmogorov-smirnov

testi anlamlilik diizeyi sonuclari

N Carpikhik Basikhik p
Kendini Degerlendirme 657 -,036 1,984 ,000
Firsatlar1 Tanimi 657 -,102 1,037 ,000
Hedef Belirleme 657 -,140 2,693 ,000
Plan Olusturma 657 ,370 1,757 ,000

Tablo 6’da Kolmogorov-Smirnov testi sonuglari incelendiginde, kariyer planlama
Olcegi ve alt boyutlarindan elde edilen puanlarda normallikten sapmalarin oldugu
gozlemlenmektedir. Kolmogorov-Smirnov analizinin uygulanmasi, verilerin normal
dagilim durumunun saptanmasi amaciyla kullanilan yontemlerden sadece bir tanesidir.
Normal dagilim egrileri incelendiginde; normallikten sapmalarin oldugu belirlenmistir.
Biiyiikoztirk (2007) degiskenlerin ¢arpiklik basiklik degerlerinin +1 araliginda yer
almasiin normallikten asir1 sapmalar olmamasi seklinde acgiklarken, Tabachnick ve

Fidell (2013) ise, degiskenlerin ¢arpiklik basiklik katsayilarimin +1,5 arasinda olmasi
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durumunda verilerin normal dagilim gdsterdigini ifade etmistir. Olgek puanlarinda
normallikten sapmalar oldugu, katsayilarin +1 ile £1,5 araliginda yer almadig1 ve verilerin

normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir.
3.4. Istatistiksel Analiz

Kisisel bilgi formu, miitkemmeliyetcilik algist ve kariyer planlama 6l¢eklerinden
elde edilen veriler IBM SPSS 25.0 paket programina girilmis ve analizler bu program
araciligi ile yapilmistir. Adaylara iligkin kisisel bilgiler, envanter ortalamalar1 ve faktor
puanlar frekans (f) ve ylizde (%) degerleri tespit edilerek verilmistir. Puanlarin normal
dagilim durumlarina; normal dagilim egrileri, carpiklik-basiklik (skewness-kurtosis)
degerleri, histogramlar aracilig1 ile normal dagilim egrileri ve grup biiylikliigliniin 50’den
biiyiikk oldugu durumlarda kullanilan Kolmogorov-Smirnov testi degerleri incelenerek
bakilmigtir. Olgeklerin genelinin ve alt boyutlarmin giivenirlik diizeylerinin belirlenmesi
amaciyla giivenirlik analizi yapilmis ve “Chronbach Alfa Katsayisi” elde edilmistir.
Veriler normal dagilim gostermemektedir. Istatistiki islem olarak arastirma amaci
dogrultusunda olusturulan hipotezleri test etmek icin Mann Whitney U, Kruskal Wallis-

H Testi ve Spearman Korelasyon analizlerinden faydalanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Tablo 7. Katilimcilarin miikemmeliyetgilik dlgegine verdigi cevaplarin betimsel analizi

Alt Boyutlar N Min Max Mean=Ss
Kendine Yonelik
Miikemmeliyetcilik 657 2,00 4,53 3,45 +0,42
Digerlerine Yonelik
Miikemmeliyetg¢ilik 657 140 4:40 2,90 £0.42
Toplum Tarafindan
Dayatilan 657 1,67 4,07 3,02+ 0,40
Miikemmeliyetgilik

Tablo 7 incelendiginde, katilimcilarin ¢ok boyutlu miikemmeliyetcilik Slgegi,
kendine yonelik miikemmeliyetcilik alt boyutu ortalamasmin 3,45+0,42, digerlerine
yonelik miikemmeliyetgilik ortalamasinin  2,90+0,42, toplum tarafindan dayatilan

mitkemmeliyetgilik alt boyut ortalamasinin 3,02+0,40 oldugu tespit edilmistir.

Tablo 8. Katilimcilarin kariyer planlama 6lgegine verdigi cevaplarin betimsel analizi

Alt Boyutlar N Min Max Mean+Ss
Kendini Degerlendirme 657 1,00 4,50 3,11+ 0,40
Firsatlar1 Tanima 657 1,00 4,40 2,84+ 0,45
Hedef Belirleme 657 1,00 4,50 3,11+ 0,48
Plan Olusturma 657 1,00 5,00 3,10 £0,56

Tablo 4.2. incelendiginde, katilimcilarin kariyer planlama o6lcegi, kendini
degerlendirme alt boyutu ortalamasinin 3,11+£0,40, firsatlar1 tanima alt boyut
ortalamasimin 2,84+0,45, hedef belirleme alt boyut ortalamasinin 3,1140,48, plan

olusturma alt boyut ortalamasinin ise 3,10+0,56 oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 9. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore mitkemmeliyetcilik diizeylerinin

degerlendirilmesi
Cinsiyet N Ort:;;?nam ToS[:lr:ml v P
Mikemmelyergillc  Eriok 66 3478 12pm0 51300 380
D ondle— Gan B S0 00 g
Toplum Tarafindan Kadin 291 314,16 91422,00
Mﬁk?;ﬁ:ﬁ;:tgink Erkek 366 340,80 12473100 4893600 073

*P<0,05; **P<0,01

Tablo 9°da katilimcilarin cinsiyetlerine gore miikemmeliyetgilik alt boyutlar
incelendiginde, c¢ok boyutlu milkemmeliyetcilik Olgegi, digerlerine yonelik
miikemmeliyetcilik alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir (p<0,05). Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda digerlerine yonelik
mitkemmeliyet¢ilik skorunun kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek seviyede oldugu
anlagilmaktadir. Kendine yonelik miitkemmeliyetgilik alt boyutu ve toplum tarafindan
dayatilan miikemmeliyet¢ilik alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin

olmadig1 goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 10. Katilimeilarin yaglarina gore mitkemmeliyetgilik diizeylerinin

degerlendirilmesi
Yas N Sira sd X? p Fark

Ort.

21-251 23 293.87
o 26-302 248 262,40 23
M‘fﬁ‘:“:}‘igﬂgg‘*gﬁk 31-35° 184 384,93 55184 000%*  2-4
36-40° 112 373,96 2.5

41 ve iizeri® 90 351,19

21-251 23 300,61
Digerlerine Yonelik 26-30? 248 361,85 3
Miikemmeliyetcilik 31-358 184 390,07 4 16930 002¢ o7

36-40° 112 29881

41 ve iizeri® 90 301,06

21-251 23 292,63

o 26-302 248 316,69
h}l‘l’ﬁi‘;‘l‘;‘eﬁ;’;‘;‘lll‘k 31-35° 184 367,58 13035 011*  3-4

36-40° 112 296,17

41 ve iizeri® 90 334,21

*P<0,05; **P<0,01
Tablo 10’da katilmcilarin  yaglarina gore miikemmeliyetcilik — algilart
incelendiginde, miikemmeliyetcilik oOlcegi, kendine yonelik miikemmeliyetcilik,

digerlerine  yonelik  miikemmeliyetcilik ve  toplum  tarafindan  dayatilan
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mitkemmeliyetcilik alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p<0,05). Bu durum kendine yonelik miikemmeliyetcilik boyutunda, 26-30 yas
ile 31-35 yas arasindaki, 26-30 yas ile 36-40 yas arasindaki ve 26-30 yas ile 41 ve tizeri
yas araligindaki farkliliktan kaynaklandigi, digerlerine yonelik miikemmeliyetgilik alt
boyutunda 26-30 yas ile 31-35 yas ve 26-30 ile 36-40 yas arasindaki farkliliktan
kaynaklandigi, toplum tarafindan dayatilan miikemmeliyetcilik alt boyutunda ise 31-35
yas ile 36-40 yas arasindaki farkliliktan kaynaklandigi  goriilmektedir.
Miikemmeliyetcilik 6l¢egi alt boyutlarinda en yiiksek diizeyin 31-35 yas aralifina ait
oldugu goriilmektedir.

Tablo 11. Katilimeilarin egitim durumlarina gore mikkemmeliyetgilik diizeylerinin

degerlendirilmesi

Egitim Durumu N o sd X b Fark

. e, Lise! 50 238,05
M‘iﬁ‘:}‘;‘::ﬁ‘y’gg:ﬁk Universite? 555 333,53 14004 001% 12

Lisansiistii® 52 368,08

Digerlerine Yonelik Lise? 50 350,88
Miikemmeliyetcilik Universite? 555 326,66 2 , 783 ,676 -

Lisansiistii® 52 332,89

Toplum Tarafindan Lise? 50 321,57
Dayatilan Universite? 555 330,17 , 140 ,933 -

Miikemmeliyetgilik Lisansiistii® 52 323,68

*P<0,05; **P<0,01

Tablo 11°’de katilimcilarin egitim durumlarina gére milkemmeliyetcilik algilart
incelendiginde, miikemmeliyetcilik Olgegi kendine yonelik miikkemmeliyetgilik alt
boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu durumun
lise ile iiniversite ve lise ile lisansiisti arasindaki farkliliktan kaynaklandig
goriilmektedir. Katilimcilarin  digerlerine yonelik miikemmeliyetgilik ve toplum
tarafindan dayatilan miikemmeliyetcilik alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli bir

farkliligin olmadig1 bulunmustur (p>0,05).
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Tablo 12. Katilimeilarin kurum igi statiilerine gore mitkemmeliyetgilik diizeylerinin

degerlendirilmesi
Statii N Sira sd X2 p Fark
Oort.

. . Yoneticit 94 400,38
M‘iﬁ‘:}‘:ﬁ:ﬁ‘y’g&iﬁk Biiro Personeli? 113 12347 163,692 ,000%* ;g

Antrendr/Egitmen® 450 365,70
Digerlerine Yonelik Yoneticit 94 220,95 1.9
Miikemmeliyetcilik Biiro Personeli? 113 386,60 2 42,348 ,000** 2.3

Antrendr/Egitmen® 450 337,11

Toplum Tarafindan Yoneticit 94 354,03

Dayatilan Biiro Personeli? 113 309,96 2,800 247 -

Miikemmeliyetcilik Antrendr/Egitmen® 450 328,55
*P<0,05; **P<0,01

Tablo 4.6.°da katilimcilarin ~statiilerine gore miikemmeliyetgilik algilar
incelendiginde, c¢ok boyutlu miikkemmeliyetcilik Olgegi  kendine  yonelik
mitkemmeliyetcilik ve digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik alt boyutlarinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu durumun yoneticiler
ile biiro personeli ve biiro personeli ile antrendr/egitmenler arasindaki farkliliktan
kaynaklandigr  anlasilmaktadir.  Katilimcilarin = toplum  tarafindan  dayatilan
mitkemmeliyetcilik alt boyutunda ise istatistiksel acidan anlamli bir farkin olmadigi

saptanmustir (p>0,05).

Tablo 13. Katilimcilarin mesleki tecriibelerine gére milkemmeliyetgilik diizeylerinin

degerlendirilmesi
Mesleki Tecriibe N Sira Ort. sd X2 p Fark
1-4 yilt 214 379,01 13
Kendine Yonelik 5-8 yil? 108 344,77 . ]
Miikemmeliyetcilik 9-12 y1l® 256 273,50 38,885,000 g_i
13 yil ve iizeri* 79 351,80
1-4 yilt 214 349,41
Digerlerine Yonelik 3 ;’1‘12 e 32308
Miikemmeliyetcilik 9-12 il 56 332,00 3 9,901 ,019 1-4
13 yil ve iizeri* 79 272,09
1-4 yilt 214 335,79
Toplum Tarafindan X >
5-8 yil 108 330,12
Dayatilan 912 Vil 56 32601 ,599 ,897 -
Miikemmeliyetcilik Y !

13 yil ve iizeri* 79 318,11

*P<0,05; **P<0,01

Tablo 13’te katilimcilarin mesleki tecriibelerine gore milkemmeliyetcilik algilart
incelendiginde, ¢ok boyutlu miikemmeliyetcilik Olgegi  kendine  yonelik
miitkemmeliyet¢ilik alt boyutu ve digerlerine yonelik milkemmeliyetgilik alt boyutlarinda

istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu durumun kendine
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yonelik miikemmeliyetgilik alt boyutunda, 1-4 yil ile 9-12 y1l arasinda, 5-8 yil ile 9-12 y1l
arasinda, 9-12 yil ile 13 yil ve iizeri mesleki tecriibeye sahip olanlar arasindaki
farkliliktan, digerlerine yonelik miikemmeliyetgilik alt boyutunda ise 1-4 yil ile 13 yi1l ve
tizeri mesleki tecriibeye sahip olanlar arasindaki farkliliktan kaynaklandigi
goriilmektedir. Toplum tarafindan dayatilan miikkemmeliyet¢ilik alt boyutunda
istatistiksel agidan anlamli bir farkliligin olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05).
Miikemmeliyetcilik diizeyinin 1-4 yil mesleki tecriibeye sahip olan calisanlarda daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 14. Katilimcilarin hizmet i¢i egitim alma durumlarina gére mitkemmeliyetgilik

diizeylerinin degerlendirilmesi

Hizmet
ici Egtim N Sira Sira U
Alma Ortalamasi Toplam P
Durumu
Kendine Yonelik Evet 523 368,81 192885,50 o
Miikemmeliyetcilik Hayir 134 173,64 23267,50 14222,50 000
Digerlerine Yonelik Evet 523 374,41 166003,50 -
Miikemmeliyetcilik Hayir 134 317,25 50149,50 28977,50 002
Toplum Tarafindan Evet 523 333,19 174260,50
Dayatilan 32847,50 ,261
Miikemmeliyetg:ilik Haylr 134 312,63 41892,50

*P<0,05; **P<0,01

Tablo 14’te katilmcilarin  hizmet i¢i egitim alma durumlarina gore
miikkemmeliyet¢ilik algilar1 incelendiginde, ¢ok boyutlu miikemmeliyetcilik 6lcegi,
kendine yonelik miikemmeliyetcilik alt boyutu ve digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik
alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda hizmet i¢i egitim alanlarin daha yiiksek seviyede
oldugu goriilmektedir. Toplum tarafindan dayatilan miikemmeliyetgilik alt boyutunda ise

istatistiksel agidan anlamli bir farkin bulunmadigi belirlenmistir (p>0,05).
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Tablo 15. Katilimceilarin cinsiyetlerine gore kariyer planlama tutumlarinin

degerlendirilmesi
Cinsiyet N Ortziz?nam ToS[:lr:ml U P
Kendini Degerlendirme Iéﬁi;ﬁ égé gigg? 13052]:;’%2% 47833,50 ,022*
bt e ol B0 080 g
Hedef Belirleme Iéflf;‘; égé gégsg 1311%%%% 49264,00 092
T TN TN

*P<0,05; **P<0,01

Tablo 15’te katilimcilarin cinsiyetlerine gore kariyer planlama diizeyleri
incelendiginde, cinsiyet degiskenine gore kariyer planlama 6l¢egi, kendini degerlendirme
alt boyutunda istatistiksel ag¢idan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, erkeklerin kendini degerlendirme diizeylerinin
kadinlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Firsatlar1 tanima, hedef belirleme, plan
olusturma alt boyutlarinda ise cinsiyet degiskenine gére anlamli bir farkliligin olmadigi

belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 16. Katilimcilarin yaslarina gore kariyer planlama tutumlarinin degerlendirilmesi

Sira

Yas N ort. sd X2 p Fark
21-25 23 397,98
Kendini 26-30? 248 335,05
Degerlendirme 31-358 184 332,78 6,208 ,184 -
36-40* 112 300,67
41 ve iizeri® 90 322,22
21-25 23 309,59
26-30? 248 360,82
Firsatlar1 Tanima 31-358 184 320,79 12,798  ,012* 2-4
36-40* 112 301,26
41 ve iizeri® 90 297,59 4
21-25% 23 283,48
26-302 248 311,95
Hedef Belirleme 31-358 184 365,71 11,573  ,021* 2-3
36-40* 112 330,92
41 ve iizeri® 90 310,19
21-25% 23 266,54
26-302 248 301,06
Plan Olusturma 31-35° 184 357,29 16,613  ,002* 2-3
36-40* 112 349,86

41 ve iizeri® 90 338,17

*P<0,05; **P<0,01
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Tablo 16’da katilimcilarin  yaslarina gore kariyer planlama tutumlarn
incelendiginde, yas degiskenine gore kariyer planlama 0l¢egi, firsatlar1 tanimi, hedef
belirleme ve plan olusturma alt boyutlarindan istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
tespit edilmistir (p<0,05). Bu durumun firsatlar1 tanima boyutunda 26-30 yas ile 36-40
yas araligindaki farkliliktan, hedef belirleme ve plan olusturma boyutlarinda ise 26-30
yas ile 31-35 yas arasindaki farkliliktan kaynaklandigi goriilmektedir. Kendini
degerlendirme alt boyutunda ise istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir

(p>0,05).

Tablo 17. Katilimcilarin egitim durumlarina gore kariyer planlama tutumlarinin

degerlendirilmesi
Egitim Sira
Dugrumu Ort. sd Xt b Fark
Lise! 50 255,19
Kendini Degerlendirme  Universite? 555 338,48 10,668 ,005* 1-2
Lisansiistii® 52 298,80
Lise? 50 337,81
Firsatlar T Universite? 555 324,58 2,653 ,265 -
Lisansiistii® 52 367,72 )
Lise? 50 293,65
Hedef Belirleme Universite? 555 327,84 5,064 ,080 -
Lisansiistii® 52 375,37
Lise? 50 330,51
Plan Olusturma Universite? 555 331,67 1,732 421 -

Lisansiistii® 52 299,04

*P<0,05; **P<0,01

Tablo 17°de katilimcilarin egitim durumlarina gore kariyer planlama tutumlari
incelendiginde, egitim durumu degigskenine gore kariyer planlama oOlgegi, kendini
degerlendirme alt boyutunda istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(p<0,05). Bu durumun lise ile Ttniversite arasindaki farkliliktan kaynaklandigi

goriilmektedir.
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Tablo 18. Katilimcilarin statiilerine gore kariyer planlama tutumlarinin

degerlendirilmesi
Statii N Swra X2 p Fark
Ort.
- Yoneticit 94 306,12
Degfflzg:;'rme Biiro Personeli? 113 268,86 18346 000%* ;g
Antrendr/Egitmen® 450 348,88
Yonetici? 94 265,11
Firsatlart Tamima Biiro Personeli? 113 416,34 36,607 ,000** ;é
Antrendr/Egitmen® 450 320,41
Yonetici? 94 360,51
Hedef Belirleme Biiro Personeli? 113 267,50 16,087 ,000** 1-2
Antrendr/Egitmen® 450 337,86 2-3
Yoneticil 94 350,38
Plan Olusturma Biiro Personeli? 113 304,58 3,809 ,149 -
Antrendr/Egitmen® 450 330,67

*P<0,05; **P<0,01

Tablo 18’de katilimcilarin kurum igi statiilerine gore kariyer planlama tutumlari

incelendiginde, statii degiskenine gore kariyer planlama 6lcegi, kendini degerlendirme,

firsatlar1 tanima ve hedef belirleme alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli bir

farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu durumun yonetici ile biiro personeli ve biiro

personeli ile antrendr/egitmen arasindaki farkliliktan kaynaklandig: goriilmektedir. Plan

olusturma alt boyutunda ise istatistiksel acidan anlaml bir farkliligin olmadig: tespit

edilmistir (p>0,05).

Tablo 19. Katilimcilarin mesleki tecriibelerine gore kariyer planlama tutumlarinin

degerlendirilmesi
Mesleki Tecriibe N Sira Ort. X? p Fark

1-4 y1i* 214 380,28

Kendini 5-8 yil? 108 322,61 o 1-3

Degerlendirme 9-12 y1I® 256 298,71 25,483,000 1-4
13 yil ve iizeri* 79 296,99
14 yilt 214 330,24
5-8 y1l? 108 319,98

Firsatlar1 Tanima 9-12 yil? 256 34739 8,533 ,036* 3-4
13 yil ve iizeri* 79 278,39
1-4 yilt 214 342,75
. 5-8 y11? 108 314,46

Hedef Belirleme 9-12 yil? 256 316.97 3,971 ,265 -

13 yil ve iizeri* 79 350,62
14 yilt 214 304,07

5-8 y11? 108 365,14 * 1-2

Plan Olusturma 9-12 yil? 256 344.85 14,524 002 5.4
13 yil ve iizeri* 79 295,75

*P<0,05; **P<0,01
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Tablo 19’da katilimcilarin mesleki tecriibelerine gore kariyer planlama tutumlari
incelendiginde, mesleki tecriibe degiskenine gore kariyer planlama o6lgegi, kendini
degerlendirme, firsatlar1 tanima ve plan olusturma alt boyutlarinda istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Bu durumun kendini degerlendirme
boyutunda 1-4 yil ile 9-12 y1l ve 1-4 yil ile 13 yil ve iizeri arasindaki farkliliktan, firsatlar
tanima alt boyutunda 9-12 yil ile 13 yil ve iizeri arasindaki farkliliktan, plan olusturma
boyutunda ise 1-4 yil ile 5-8 yil ve 5-8 il ile 13 yil ve lizeri arasindaki farkliliktan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Hedef belirleme alt boyutunda mesleki tecriibe degiskenine
gore istatistiksel agidan anlamli bir farkliligin olmadig tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 20. Katilimcilarin hizmet i¢i egitim alma durumlarina gore kariyer planlama

tutumlarinin degerlendirilmesi

Hizmet
ici
. Sira Sira
Egtim N Ortalamasi Toplam v P
Alma
Durumu
e o . Evet 523 342,99 179383,00 o
Kendini Degerlendirme Hayir 134 274,40 36770,00 27725,00 ,000
Evet 523 308,89 161547,00 o
Firsatlar1 Tanima i 134 407,51 54606,00 24521,00 ,000
; Evet 523 337,70 176617,00 *
Hedef Belirleme Hayir 134 295,04 39536,00 30491,00 ,018
Evet 523 336,28 175874,50 -
Plan Olusturma Hayir 134 300 59 40278,50 3123350 ,031

*P<0,05; **P<0,01

Tablo 20’de katilimcilarin hizmet i¢i egitim alma durumlarma gore kariyer
planlama tutumlar1 incelendiginde, hizmet i¢i egitim degiskenine gore kariyer planlama
Ol¢egi alt boyutlarinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(p<0,05). Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, hizmet i¢i egitim alanlarin kendini
degerlendirme, hedef belirleme ve plan olusturma alt boyutu ortalamalarinin hizmet igi
egitim almayanlara gore daha yiiksek oldugu, firsatlar1 tanima boyutunda ise hizmet igi

egitim almayanlarin daha yiiksek skora sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 21. Miikemmeliyetcilik ile kariyer planlama tutumlar arasindaki iligki

Kendini Firsatlar: Hedef Plan
Degerlendirme Tanima Belirleme Olusturma

Kendine Yonelik r 924 ,299 ,493 ,236

Miikemmeliyetcilik p ,000** ,011* ,000** ,000**
Digerlerine Yonelik r -,040 ,538™ ,202™ ,027
Miikemmeliyetcilik p ,307 ,000 ,009 ,492
Toplum Tarafindan r 425™ 057 496" ,182™

Dayatilan

Miikemmeliyetcilik p ,000 145 ,000 ,000

*P<0,05; **P<0,01

Tablo 21°de miitkemmeliyet¢ilik ile kariyer planlama tutumlari alt boyutlart
arasindaki iligskinin yonii ve diizeyi incelendiginde; kendine yonelik miikemmeliyetcilik
boyutu ile kariyer planlama tutumlar 6l¢egi kendini degerlendirme (r=,524; p=,000) ve
hedef belirleme (r=,493; p=,000) alt boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif yonde,
firsatlar1 tanima (r=,299; p=,011) ve plan olusturma (r=,236; p=,000) alt boyutlar1 ile ise
zayif diizeyde pozitif yonde bir iliski goriilmektedir. Digerlerine yonelik
milkemmeliyetgilik alt boyutu ile kariyer planlama tutumlar1 6lgegi, firsatlar1 tanima
(r=,538; p=,000) boyutu arasinda orta diizeyde pozitif yonde, hedef belirleme boyutu ile
(r=,202; p=,009) ise zayif diizeyde pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Toplum
tarafindan dayatilan milkemmeliyetgilik alt boyutu ile kariyer planlama tutumlar: dlcegi,
kendini degerlendirme (r=,425; p=,000) ve hedef belirleme alt boyutlar1 arasinda (r=,496;
p=,000) orta diizeyde pozitif yonde, plan olusturma alt boyutu ile ise ¢ok zayif diizeyde
pozitif yonde bir iliski oldugu belirlenmistir.

51



SONUC VE ONERILER

Katilimcilarin - ¢ok  boyutlu miikemmeliyetcilik 0Olgedi, kendine yonelik
miikemmeliyetcilik alt boyutu ortalamasinin  3,45+0,42, digerlerine yonelik
mitkemmeliyetcilik  ortalamasinin =~ 2,90+0,42, toplum tarafindan  dayatilan
mitkemmeliyetcilik alt boyut ortalamasinin 3,02+0,40 oldugu tespit edilmistir (Tablo 7).
Cok boyutlu miikemmeliyetcilik 6l¢egi alt boyutlarindan alinacak puan araliklarma
bakildiginda, katilimcilarin ¢ok boyutlu miikemmeliyet¢ilik 6l¢egi alt boyutlarin yiiksek

seviyede oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore milkemmeliyetgilik alt boyutlar incelendiginde,
cok boyutlu miikemmeliyet¢ilik Olcegi, digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik alt
boyutunda ise istatistiksel acidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05;
Tablo 9). Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda digerlerine yonelik mitkemmeliyetgilik
skorunun kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek seviyede oldugu anlasilmaktadir. Benzer
bir calisgmada Gok (2019) kadin is gorenlerin mitkemmeliyetcilik algi puanlari, erkek is
gorenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugunu ifade etmistir.
Kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik alt boyutu ve toplum tarafindan dayatilan
miikemmeliyetcilik alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig
goriilmektedir (p>0,05; Tablo 9). Gok (2019) tarafindan Coca Cola ¢alisanlarina yapilan
caligmada, cinsiyet degiskenine gore miilkemmeliyetgilik genel skoru ve alt boyutlarinda

anlamli farklilik oldugu ifade edilmistir.

Katilimcilarin  yaglarina gore miikemmeliyetgilik algilart  incelendiginde,
miikkemmeliyet¢ilik 6lgegi, kendine yonelik miikemmeliyetcilik, digerlerine yonelik
miitkemmeliyet¢ilik ve toplum tarafindan dayatilan miikemmeliyetcilik alt boyutlarinda
istatistiksel a¢idan anlaml bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05; Tablo 10). Bu durum
kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik boyutunda, 26-30 yas ile 31-35 yas arasindaki, 26-
30 yas ile 36-40 yas arasindaki ve 26-30 yas ile 41 ve {izeri yas aralifindaki farkliliktan
kaynaklandig, digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik alt boyutunda 26-30 yas ile 31-35
yas ve 26-30 ile 36-40 yas arasindaki farkliliktan kaynaklandigi, toplum tarafindan
dayatilan miikemmeliyet¢ilik alt boyutunda ise 31-35 yas ile 36-40 yas arasindaki
farkliliktan kaynaklandig: goriilmektedir. Mitkemmeliyetcilik 6lgegi alt boyutlarinda en

yiiksek diizeyin 31-35 yas arali§ina ait oldugu goriilmektedir. Literatiir incelendiginde,
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Madan (2019) tarafindan futbol antrendrlerine yapilan ¢alismada miikemmeliyetgilik
diizeyi ve alt boyutlarinda yas degiskenine goére anlamli farkliligin olmadigi tespit
edilmistir. Stoeber, Uphill ve Hotham (2009) tarafindan triatlon sporcularina yapilan
baska bir calismada da yas degiskenine gore miikemmeliyet¢ilik diizeylerinin
farklilasmadig1 bulunmustur. Bu ¢alismalar bulgularimizla benzerlik géstermemektedir.
Bu durumun o6rneklem grubunun farkliliklarindan kaynaklanabilir. Arastirmanin
orneklem grubunda yer alan spor hizmet ¢alisanlarinin miilkemmeliyetgilik diizeylerinde

yas faktoriiniin 6nemli belirleyici oldugu anlasilmaktadir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore milkemmeliyetgilik algilari incelendiginde,
mitkemmeliyetcilik 6l¢egi kendine yonelik milkemmeliyetgilik alt boyutunda istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05; Tablo 11). Bu durumun lise ile
tiniversite ve lise ile lisansiistii arasindaki farkliliktan kaynaklandigi goriilmektedir.
Katilimeilarin digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik ve toplum tarafindan dayatilan
mitkemmeliyetcilik alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli bir farkliligin olmadig
bulunmustur (p>0,05; Tablo 11). Egitim diizeyi artikca kendine yonelik
mitkemmeliyetcilik diizeyinin arttigi goriilmektedir. Dolayisiyla egitim degiskeni
miikemmeliyetcilik 6lcegi, kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik diizeyinde belirleyici bir
degisken olurken, digerlerine yonelik ve toplum tarafindan dayatilan miikemmeliyetgilik

diizeylerinde 6nemli bir degisken olmadig1 goriilmektedir.

Literatiir  incelendiginde, Gok (2019) tarafindan yapilan caligmada,
mikkemmeliyet¢ilik diizeyi ve tiim alt boyutlarin egitim diizeyi degiskenine gore
farklilagtig1r belirlenmistir. Bu calismanin aksine Madan (2019) tarafindan yapilan
calismada miikemmeliyetcilik diizeyinin egitim durumuna gore istatistiksel olarak

anlamli farklilagsmadigi ifade edilmistir.

Katilimeilarin statiilerine goére miikemmeliyetcilik algilart incelendiginde, ¢ok
boyutlu miikemmeliyetcilik 6lgegi, kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik ve digerlerine
yonelik miikemmeliyet¢ilik alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p<0,05; Tablo 12). Bu durumun yoneticiler ile biiro personeli ve biiro personeli
ile antrendr/egitmenler arasindaki farkliliktan kaynaklandigi anlasilmaktadir. Kendine
yonelik miitkemmeliyet¢ilik diizeyinin en yliksek yoneticilere ait iken, digerlerine yonelik

miikemmeliyetcilik diizeyinin en yiiksek biiro personeline ait oldugu goriilmektedir.
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Ayrica bu boyutlarda is gorenlerin calistigi konum ve statiiniin énemli bir degisken
oldugu anlagilmaktadir. Katilimcilarin toplum tarafindan dayatilan miikemmeliyetcilik
alt boyutunda ise istatistiksel agidan anlamli bir farkin olmadig1 saptanmistir (p>0,05;
Tablo 12). Gok (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, miikemmeliyetgilik diizeyi ve tiim
alt boyutlarin boliim/birimlere gore farklilik gosterdigi belirtilmistir. Ustiin ve Akdag
(2016) tarafindan 6gretmenler lizerine yapilan ¢alismada d6gretmenlerin branglarina gore
miikemmeliyetcilik alt boyutlarinda anlamli farklilik oldugu saptanmistir. Arastirma
bulgularimizla benzerlik gdsteren ve farklilik gosteren calismalarin  oldugu
goriilmektedir. Bu durumun yapilan c¢aligmalarin farkli sektor ve is alanlarinda

yapilmasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

Katilimcilarin =~ mesleki  tecriibelerine  goére  miikemmeliyetcilik  algilar
incelendiginde, c¢ok boyutlu miikkemmeliyet¢ilik 0Olgegi  kendine  yonelik
miikkemmeliyet¢ilik alt boyutu ve digerlerine yonelik milkemmeliyetgilik alt boyutlarinda
istatistiksel acidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05; Tablo 13). Bu durumun
kendine yonelik miikkemmeliyetcilik alt boyutunda, 1-4 yil ile 9-12 yil arasinda, 5-8 yil
ile 9-12 yil arasinda, 9-12 yil ile 13 yil ve tizeri mesleki tecriibeye sahip olanlar arasindaki
farkliliktan, digerlerine yonelik miikemmeliyetg¢ilik alt boyutunda ise 1-4 yil ile 13 y1l ve
tizeri mesleki tecriibeye sahip olanlar arasindaki farkliliktan kaynaklandigi
gorilmektedir. Toplum tarafindan dayatilan miikkemmeliyet¢ilik alt boyutunda
istatistiksel agidan anlamli bir farkliligin olmadig tespit edilmistir (p>0,05; Tablo 13).
Miikemmeliyet¢ilik diizeyinin 1-4 yil mesleki tecriibeye sahip olan ¢alisanlarda daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum is gorenlerin kendi kendini gelistirme,
gerceklestirme, gOsterme ve en 1ylyl yapma davranislariyla agiklanabilir. Benzer bir
calismada Ustiin ve Akdag (2016) okul yoneticilerinin idarecilikteki gorev siirelerine gore
miikemmeliyetgilik algi puanlarinda anlamli farklilik oldugunu ifade etmistir. Madan
(2019) futbol antrendrlerine yaptifi calismada, antrendrliik yapma sliresine gore
miikemmeliyetcilik diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi saptanmistir. Yine Gok
(2019) tarafindan yapilan baska bir ¢alismada da miikemmeliyetgilik dlgek ve alt boyut
puanlarinin isletmedeki calisma siiresine gore anlamli farklilik gdstermedigi ifade

edilmistir. Bu ¢calismalar bulgularimizla benzerlik gostermemektedir.

Katilimcilarin hizmet i¢i egitim alma durumlarina gore miikkemmeliyetgilik algilar

incelendiginde, ¢ok boyutlu mikemmeliyetcilik 6l¢egi, kendine yonelik
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miikkemmeliyetgilik alt boyutu ve digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik alt boyutunda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05; Tablo 14). Sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda hizmet i¢i egitim alanlarin daha yiiksek seviyede oldugu
gorilmektedir. Miikkemmeliyet¢iligin en iyi olandan fayda saglamak amaci isletmelerde
hizmet i¢i egitim programlarinin ¢alisanlara katki sagladigir goriilmektedir. Toplum
tarafindan dayatilan miikkemmeliyet¢ilik alt boyutunda ise istatistiksel agidan anlamli bir
farkin bulunmadig1 belirlenmistir (p>0,05; Tablo 14). Literatiirde hizmet i¢i egitim
degiskeni ile miikemmeliyet¢ilik diizeyini karsilastiran herhangi bir c¢alismaya

rastlanilmamustir.

Katilimecilarin - kariyer planlama o6l¢egi, kendini degerlendirme alt boyutu
ortalamasmin 3,11£0,40, firsatlar1 tanima alt boyut ortalamasinin 2,84+0,45, hedef
belirleme alt boyut ortalamasinin 3,1140,48, plan olusturma alt boyut ortalamasinin ise
3,10£0,56 oldugu tespit edilmistir (Tablo 8). Kariyer planlama 6lgegi alt boyutlarindan
alinacak puan araliklarina bakildiginda, katilimcilarin kariyer planlama alt boyutlariin

ortalamasinin yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore kariyer planlama diizeyleri incelendiginde,
cinsiyet degiskenine gore kariyer planlama 6l¢egi, kendini degerlendirme alt boyutunda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05; Tablo 15). Sira
ortalamalar1 dikkate alindiginda, erkeklerin kendini degerlendirme diizeylerinin kadinlara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Firsatlar1 tanima, hedef belirleme, plan
olusturma alt boyutlarinda ise cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farkliligin olmadig:

belirlenmistir (p>0,05; Tablo 15).

Literatiir incelendiginde, Koger (2019) tarafindan Genglik Spor Bakanligi
uzmanlarina yapilan g¢aligmada, katilimcilarin cinsiyetlerine gore kariyer planlama
Olceginin puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig:
belirlenmistir. Yine baska bir calismada da Gok (2019) is gbrenlerin cinsiyetine gore
kariyer planlama 6lgegi alt boyutlarinda anlamli farklilik olmadigini ifade etmistir. Eldeki
bulguda kendini degerlendirme alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore ortaya cikan
farklilik erkek yoniinde manidardir. Bu durum oOrneklem grubunda yer alan kadin
calisanlarin, orgiit icinde pasif olarak goriilmesi ve firsat esitliligi taninmamasindan

kaynaklanabilir.
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Katilimeilarin  yaslarma gore kariyer planlama tutumlar1 incelendiginde, yas
degiskenine gore kariyer planlama Olgegi, firsatlari tanimi, hedef belirleme ve plan
olusturma alt boyutlarindan istatistiksel a¢idan anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(p<0,05; Tablo 16). Bu durumun firsatlar1 tanima boyutunda 26-30 yas ile 36-40 yas
araligindaki farkliliktan, hedef belirleme ve plan olugturma boyutlarinda ise 26-30 yas ile
31-35 yas arasindaki farkliliktan kaynaklandigi goriilmektedir. Kendini degerlendirme alt
boyutunda ise istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05; Tablo
16). Gok (2019) tarafindan yapilan ¢calismada kariyer planlama 6lgegi, plan olusturma ve
hedef belirleme alt boyutlarinda yas degiskenine gore anlamlhi farklilik goriiliirken,
kendini degerlendirme ve firsatlar1 tanima alt boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadig:
ifade edilmistir. Kocger (2019) katilimcilarin yaslarina gore kariyer planlamasi dlgegi
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigini belirtmistir. Yas
kariyer se¢iminde ayrica ise baslama asamasinda onemli bir etkendir. Bireyin i¢inde
bulundugu yas kariyerini planlamasinda ve kariyerinin sekillenmesinde 6nemli bir
faktordiir (Adigiizel, 2008). Dolayisiyla arastirma grubunda yer alan spor hizmet
calisanlarinin kariyer planlama tutumlarinda yasin belirleyici bir faktér oldugu

anlasilmaktadir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore kariyer planlama tutumlar incelendiginde,
egitim durumu degiskenine gore kariyer planlama 6lcegi, kendini degerlendirme alt
boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05; Tablo 17). Bu
durumun lise ile liniversite arasindaki farkliliktan kaynaklandigi goriilmektedir. Literatiir
incelendiginde, GOk (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, kariyer planlama 6l¢egi, plan
olusturma, kendini degerlendirme ve hedef belirleme alt boyutlarinda egitim degiskenine
gore anlamli farklilik goriiliirken, firsatlar1 tanima alt boyutunda anlamli farklilik
olmadig1 belirlenmistir. Kendini degerlendirme boyutundaki farklilik aragtirma

bulgumuzla benzerlik gostermektedir.

Katilimcilarin kurum ici statiilerine gore kariyer planlama tutumlari incelendiginde,
statli degiskenine gore kariyer planlama 6l¢egi, kendini degerlendirme, firsatlari tanima
ve hedef belirleme alt boyutlarinda istatistiksel acidan anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (p<0,05; Tablo 18). Bu durumun yonetici ile biiro personeli ve biiro personeli
ile antrendr/egitmen arasindaki farkliliktan kaynaklandig: goriilmektedir. Plan olusturma

alt boyutunda ise istatistiksel a¢idan anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir
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(p>0,05; Tablo 18). Benzer bir ¢alismada Koger (2019) katilimcilarin unvanlarina gére
kariyer planlamasi 0l¢egi puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik oldugunu ifade etmistir.

Katilimcilarin ~ mesleki  tecriibelerine  gore kariyer planlama tutumlari
incelendiginde, mesleki tecriibe degiskenine gore kariyer planlama o6lgegi, kendini
degerlendirme, firsatlar1 tanima ve plan olusturma alt boyutlarinda istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05; Tablo 19). Bu durumun kendini
degerlendirme boyutunda 1-4 yil ile 9-12 yil ve 1-4 yil ile 13 yil ve iizeri arasindaki
farkliliktan, firsatlar1 tanima alt boyutunda 9-12 yil ile 13 yil ve {iizeri arasindaki
farkliliktan, plan olusturma boyutunda ise 1-4 yil ile 5-8 y1l ve 5-8 yil ile 13 yil ve iizeri
arasindaki farkliliktan kaynaklandigir goriilmektedir. Hedef belirleme alt boyutunda
mesleki tecriibe degiskenine gore istatistiksel acidan anlamli bir farklili§in olmadigi tespit
edilmistir (p>0,05; Tablo 19). Literatiir incelendiginde, Gok (2019) tarafindan yapilan
calismada, bireysel kariyer planlama 6lgek ve alt boyut puanlarinin igletmedeki ¢alisma
siiresine gore anlamli farklilik géstermedigi belirlenmistir. Bu c¢alisma arastirma
bulgularimizla benzerlik gostermemektedir. Arastirma grubunda yer alan katilimeilarin
mesleki tecriibelerinin kariyer planlama tutumlarinda belirleyici bir degisken oldugu

anlagilmaktadir. Ancak hedef belirleme boyutunda bu durum s6z konusu degildir.

Katilimcilarin hizmet i¢i egitim alma durumlarina gore kariyer planlama tutumlari
incelendiginde, hizmet i¢i egitim degiskenine goére kariyer planlama Olgegi alt
boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<0,05;
Tablo 20). Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda, hizmet i¢i egitim alanlarin kendini
degerlendirme, hedef belirleme ve plan olusturma alt boyutu ortalamalarinin hizmet ici
egitim almayanlara gore daha yiiksek oldugu, firsatlar1 tanima boyutunda ise hizmet i¢i
egitim almayanlarin daha yiiksek skora sahip oldugu goriilmektedir. Benzer bir calismada
G0k (2019) isletmenin calisanlarin kisisel gelisimine destek olma durumuna gore kariyer
planlama tutumlar1 alt boyutlarinda istatistiksel acidan anlamli farklilik oldugunu
belirtmistir. Nitekim isletmeler tarafindan verilen hizmet i¢i egitimlerin ¢alisanlarin

bireysel kariyer planlamalarinda 6nemli bir degisken oldugu goriilmektedir.

Miikemmeliyetgilik ile kariyer planlama tutumlari alt boyutlar1 arasindaki iligskinin

yonii ve diizeyi incelendiginde;
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¢ Kendine yonelik miikemmeliyetgilik boyutu ile kariyer planlama tutumlar1 6lgegi
kendini degerlendirme ve hedef belirleme alt boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif
yonde, firsatlar1 tanima ve plan olusturma alt boyutlar1 ile ise zayif diizeyde pozitif yonde

bir iligki goriilmektedir.

e Digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik alt boyutu ile kariyer planlama tutumlar
Olcegi, firsatlar1 tanima boyutu arasinda orta diizeyde pozitif yonde, hedef belirleme

boyutu ile ise zayif diizeyde pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir.

e Toplum tarafindan dayatilan miikemmeliyetgilik alt boyutu ile kariyer planlama
tutumlar Olgegi, kendini degerlendirme ve hedef belirleme alt boyutlar1 arasinda orta
diizeyde pozitif yonde, plan olusturma alt boyutu ile ise ¢ok zayif diizeyde pozitif yonde
bir iligki oldugu belirlenmistir.

Genel olarak katilimcilarin miikemmeliyetgilik diizeyi ile kariyer planlama
tutumlar arasinda zayif ve orta diizeyde olumlu yonde iligkiler goriillmektedir. Bagka bir
ifadeyle spor hizmet isletmesi calisanlarinin miikemmeliyetcilik diizeyi gelistirildikce
ayni dogrultuda kariyer planlama tutumlar1 da gelisim gdsterecektir. Ayrica katilimeilarin
kendine yonelik miikemmeliyetgilik ile kariyer planlama, kendini degerlendirme ve hedef
belirleme boyutlar1 arasindaki iliski, digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik ile kariyer
planlama firsatlar1 tanima boyutu arasindaki iliski ve toplum tarafindan dayatilan
miikemmeliyetcilik ile kariyer planlama, hedef belirleme boyutu arasindaki iliski dikkate
deger bir biiyiikliiktedir. Literatiir incelendiginde Gok (2019) tarafindan yapilan
calismada miikemmeliyetgilik ile kariyer planlama siireci arasindaki iliskinin anlamli ve
pozitif yonlii oldugu ifade edilmistir. Kaya (2017) tarafindan yapilan bagka bir caligmada
ise mikkemmeliyetgilik boyutlar1 ile kariyer planlama boyutlar1 arasinda pozitif yonli
diisiik iliskiler oldugu tespit edilmistir. Fakat topluma yonelik miikkemmeliyetgilik ile plan

olusturma arasinda anlamli bir iliski olmadig1 belirtilmistir.

Sonug olarak katilimcilarin miikemmeliyetgilik ve kariyer planlama diizeylerinin

yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gore mitkkemmeliyetcilik diizeyi, digerlerine yonelik
miikkemmeliyet¢ilik boyutunda, yaslarina gore miilkemmeliyetgilik tiim alt boyutlarinda,
egitim durumlarina gore kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik boyutunda, kurum i¢i statii,

mesleki tecriibe ve hizmet i¢i egitim alma durumlarina gore kendine yonelik
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mikkemmeliyet¢ilik ve digerlerine yonelik miikkemmeliyet¢ilik boyutlarinda anlamli

farklilik oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin cinsiyet ve egitim durumlarma gore kariyer planlama tutumlari,
kendini degerlendirme boyutunda, yaslarina gore firsatlar1 tanima, hedef belirleme ve
plan olusturma boyutlarinda, statiilerine gore kendini degerlendirme, firsatlari tanima ve
hedef belirleme boyutlarinda, mesleki tecriibe degiskenine gore kendini degerlendirme,
firsatlar1 tanima ve plan olusturma boyutlarinda hizmet i¢i egitim alma durumlarina gore

kariyer planlama tutumlari tiim alt boyutlarinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin - miikemmeliyetgilik diizeyi alt boyutlar1 ile kariyer planlama
tutumlar alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde zayif ve orta diizeyde iliskiler oldugu tespit

edilmistir.
Arastirma sonucunda ¢esitli 6nerilerde bulunulmaktadir;

e Alanyazinda miikemmeliyetcilik algis1 ile kariyer planlama tutumu arasindaki
iligkiyi inceleyen az sayida c¢alisma bulunmakla birlikte, spor orgiitleri
kapsaminda yapilmis bir c¢aligma goriilmemistir. Bu dogrultuda yapilan
caligmanin farkli spor isletmelerinde gergeklestirilerek arastirma sonuglari
genisletilebilir ve ¢ikan sonuglar arasinda karsilastirma yapilarak literatiire katki
saglanabilir.

e Hizmet i¢i egitimin milkemmeliyetgilik ve kariyer planlama tutumlar tizerinde
onemli bir degisken olmasi nedeniyle calisanlara yonelik diizenli egitim
programlarin1  planlanmas1  c¢alisanlarin  gelisimi  i¢cin  0nemli  oldugu
distiniilmektedir.

e Ormeklem grubunda yer alan erkek calisanlarin miikemmeliyetcilik diizeyinin
gelistirilmesine yonelik isletme tarafindan planlama yapilmasit gerektigi
distiniilmektedir.

e Gergeklestirilecek benzer ¢alismalar kapsaminda, farkli veri toplama araglar1 veya
teknikleri kullanilarak (6rnegin, yar1 yapilandirilmis goriismeler, giinliikler vs.)
arastirma bulgular zenginlestirilerek, mevcut konu alani ile ilgili daha detayh
bulgulara erisilebilir.

e Sporisletmesi ¢calisanlarinin kariyer planlama tutumlar 6rgiitsel destek arasindaki

iliskinin belirlenmesine yonelik arastirmalar literatiire katki saglayabilir.
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Yapilan ¢alisma sonucunda katilimcilarin miikemmeliyetgilik ve kariyer planlama
diizeylerinin yiiksek seviyede oldugu ve miikemmeliyet¢ilik diizeyi alt boyutlar
ile kariyer planlama tutumlar: alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde zayif ve orta
diizeyde iligkiler oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda spor isletmelerinde ¢alisan
kisilerin kariyer planlama dogrultusunda yo6nlendirilmeleri Onerilmektedir.
Boylece, calisanlarin  miikemmeliyet¢ilik  diizeylerinin  artirilabilecegi  ve
beraberinde sunulan hizmetin kalitesinin artacagi 6ngoriilmektedir. Bunun i¢in
isletme biinyesine dahil edilecek bir danigman, uzman vb. bir kisiden destek

aliabilecegi diistiniilmektedir.
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EKLER

EK 1. Kisisel Bilgi Formu ve Olcekler
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1. | Bir is lizerinde ¢alistigimda is kusursuz olana kadar rahatlayamam. I I I O O
2. | Genelde bireyleri kolay pes ettikleri i¢in elestirmem. N I O B
3. | Yakinlarimin bagarili olmalar1 gerekmez. I I I O O
4 En 1.y%s¥nden asagisina razi olduklart i¢in arkadaglarimi nadiren ololololo
elestiririm.
5. | Bagkalarinin benden beklentilerini karsilamakta giicliik ¢ekerim. I I O I Y R
6. | Amaglarimdan bir tanesi yaptigim her iste miikkemmel olmaktir. Oo|go|jo)|o|d
7. | Bagkalariimn yaptig1 her sey en iyi kalitede olmalidir. o0 0|d|d
8. | Islerimde asla miikemmelligi hedeflemem. Oo|go|jo)|o|d
9 Cevrem(%ekller benim de hata yapabilecegimi kolaylikla ololololo
kabullenirler.
10. Bjr yakinimin yapabileceginin en iyisini yapmamis olmasin1 6nemli ololololo
gérmem.

67




Bir isi ne kadar iyi yaparsam ¢evremdekiler daha da iyisini yapmami

1L beklerler. i e
12. | Nadiren milkkemmel olma ihtiyact duyarim. N I I O B
13, Yaptigim bir sey kusursuz degilse cevremdekiler tarafindan yetersiz ololololo
bulunur.
14. | Olabildigim kadar miikemmel olmaya c¢alisirim. N I Y I O O O
15. | Giristigim her iste mitkemmel olmam ¢ok dnemlidir. o |ya|o|o)d
16. | Benim i¢in 6nemli olan insanlardan beklentilerim yiiksektir. N I Y I O O O
17. | Yaptigim her seyde en iyi olmaya caligirim. N I Y I O O O
18. | Cevremdekiler yaptigim her seyde basarili olmami beklerler. N I I O B
19. | Cevremdeki insanlar i¢in ¢ok yiiksek standartlarim yoktur. Oo|g|jg)|o|d
20. | Kendim i¢in miikemmelden daha azini kabul edemem. T I O I O R
21 Her konuda iistiin basar1 gostermesem de baskalari benden ololololo
hoslanacaktir.
22. | Kendilerini gelistirmek igin ugragsmayan bireylerle ilgilenmem. N I I O
23. | Yaptigim iste hata bulmak beni huzursuz eder. N Y I B
24. | Arkadaslarimdan ¢ok sey beklemem. I I O I Y O
o5 Basarl.,v baskalarlnl memnun etmek i¢in daha da ¢ok c¢alismam Oololololo
gerektigi anlamina gelir.
26. | Birisinden bir sey yapmasini istersem, isim yapilmasini beklerim. N I O B
27. | Yakinlarimimn hata yapmasini gérmeye tahammiil edemem. N I O B
28. | Hedeflerimi belirlemede miikemmeliyet¢iyimdir. N I O B
29, DFger verdigim insanlar beni hi¢gbir zaman hayal kirikligina ololololo
ugratmamalidir.
30. Bflgftrlflz oldugum zamanlar bile bagkalar1 yeterli oldugumu ololololo
diigiiniirler.
31. | Baskalarinin benden ¢ok sey bekledigini diisiintiyorum. Oo|go|jog)|oOo|d
32. | Her zaman yapabilecegimin en iyisini yapmaya ¢aligmaliyim. o0 0|d|d
33 Bana gostermeseler bile, hata yaptigim zaman diger insanlar ¢ok ololololo
bozulurlar.
34. | Yaptigim her seyde en iyi olmak zorunda degilim. Oo|go|jo)|o|d
35. | Ailem benden mitkemmel olmam bekler. o0 0|d|d
36. | Kendim i¢in yiiksek hedeflerim yoktur. Oo|go|jo)|o|d
37 Annem ve babam nadiren hayatimin her alaninda en basarili olmami olglololo
beklerler.
38. | Siradan insanlara sayg1 duyarim. N I Y I O O B
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39. | Insanlar benden miikkemmelden asagisim kabul etmezler. Oo|g|jg)|o|d
40. | Kendim igin yiiksek standartlar koyarim. N I I O B
41. | Insanlar benden verebilecegimden fazlasim beklerler. N I Y I O O O
42. | Okulda veya iste her zaman basarili olmaliyim. N I Y I O O O
43, Bir 'arlfaflasnlmm .ehnfilen. gelenin en iyisini yapmaya g¢alismamasi ololololo
benim i¢in 6nemli degildir.
a4, H"at?. yapsam bile, etrafimdaki insanlar yeterli ve becerikli oldugumu ololololo
diigiintirler.
45, Baskal_arlmn yaptig1 her seyden iistiin basar1 gostermelerini nadiren ololololo
beklerim.
KARIYER PLANLAMA OLCEGI
1. | Yeni is ayarlarina uyum saglamada iyiyimdir. N I I O
2. | Kariyer planlarimdaki degisime ayak uydurabiliyorum. O |g|jg)|o|d
3. | Kariyerimde var olan potansiyel engellerin iistesinden gelebilirim. Oo|g|jg)|o|d
4. | Yeni isle ilgili gorevler denemeyi seviyorum. Oo|g|jg)|o|d
5. | IS diinyasindaki degisime ayak uydurabiliyorum. Oo|g|jg)|o|d
6. | IS yerindeki degisen taleplere kolayca uyum saglayabilirim. O |g|jg)|o|d
7 Dnlgerlen, kariyer planlarimda degisiklik yapmaya adapte oldugumu ololololo
sOylerler.
8. | Kariyer basarilarim ¢abalarim tarafindan belirlenecek. I I I O O
9. | Kariyer planlarim igse yaramadiginda geri adim atma egilimindeyim. | [ | O | OO | OO | O
10. | Kariyerimin nadiren kontroliindeyim. N I O B
11. | Kariyer basarimin kontroliinde degilim. N I O B
12. | Kariyerimi diisiindiiglimde heyecanlaniyorum. N I O B
13. | Kariyerimi diisiinmek bana ilham verir. N I I O I
14. | Kariyerimi diisiinmek beni sinirlendirir. o0 0|d|d
15. | Mesleki hedefler belirlemek benim igin zor. I I O I Y R
16. | Becerilerimi belirli bir kariyer planiyla iligkilendirmek zordur. o0 0|d|d
17. | Isle ilgili ¢ikarlarimi anltyorum. o0 0|d|d
18. | Kariyer riiyalarimi siirdiirmek i¢in sabirsizlaniyorum. Oo|go|jo)|o|d
19. | Gelecekteki kariyer basarilarimdan emin degilim. T I I O O
20. | Dogru kariyeri bulmak zor. N I Y I O O B
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21. | Kariyer planlama dogal bir faaliyettir N I I O B
22. | Kesinlikle kariyerimde dogru kararlar1 verecegim. Oo|g|jg)|o|d
23. | Is piyasasi trendlerini anlamakta iyiyimdir. N I Y I O O O
24. | Is piyasasindaki egilimleri anlamiyorum. N I Y I O O O
25. | Gelecekteki istihdam trendlerini gormek kolaydir. N I Y I O O O
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