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OZET

Arastirmanin ana amaci ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin siibjektif kariyer basarisini
nasil etkiledigini 6l¢meye ¢alismaktir. Bu ana amag altinda ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri
ile cinsiyet, yas, mezun olunan okul ile siibjektif kariyer basaris1 arasinda bir iliski olup
olmadigi, isin niteligi ile isin anlamli olmasinin ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinden
etkilenip etkilenmedigi incelenmistir. Bu calismada bir lojistik sirketinde calismakta olan
personellerin kisilik 6zelliklerinin (Bes Faktor Kisilik Modeli) belirlenmesi amaglanmustir.
Bes Faktor Kisilik Modeli belirlendikten sonra kisilerin siibjektif kariyer basarisi arasinda
iliski olup olmadigi analiz edilmistir. Arastirmanin evrenini lojistik sirketinde calisan

personeller olusturmaktadir.

Calismanin sonucunda kisilik ozellikleri ile siibjektif kariyer basarisi arasinda
anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Kisilik 6zellikleri ile kisilerin siibjektif kariyer basarisi
arasindaki iliskiyi incelemektedir. Is diinyasindaki rekabetin yayginlasmasi giiniimiizde,
kisilerin kariyer basarilarina ulasmalari ve tatmin diizeylerini artirmalar1 6nemlidir. Bu
nedenle, kisilik, kariyer basarisi tizerindeki etkisi, calisma alaninda biiyiik bir ilgi odagi
haline gelmistir. Bu arastirmaya gore belirli kisilik 6zelliklerine gore kisilerin siibjektif
kariyer basaris1 ve kisilik ozellikleri arasinda anlamli bir iliski vardir. Ozgiiven,
sorumluluk sahibi olma, ise baglilik ve iletisim becerileri gibi kisilik ozellikleri kariyer
basarisi ile olumlu bir iligki sergiledigini ortaya koymaktadir. Buna ek olarak, ¢alisanlarin
kariyer basarisi cinsiyet, yas ve kiiltiirel faktorler gibi demografik degiskenler tarafindan
etkilenebilecegini gostermektedir. Ornegin, liderlik dzellikleri gibi belirli kisilik 6zellikleri
erkeklerde daha yiiksek siibjektif kariyer basarisiyla siirdiiriirken, uyumluluk gibi diger
ozelliklere gore daha yiiksek basariyla baglantili olabilir. Sonug olarak kisilik 6zellikleri ile
stibjektif kariyer basarisi arasindaki iliskiyi derinlemesine incelemektedir. Elde edilen
sonuglara gore Kkariyerinde basariya ulasan kisinin kisilik o6zellikleri ile kisilik
ozelliklerinin 6nemli bir rol oynayabilecegi vurgulanabilir. Bu ¢aligma isletme ve insan
kaynaklar1 alanmi i¢in kisileri ise alirken kisilik 6zelliklerini gbz Oniinde bulundurmalari

gerektigini vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri, Siibjektif Kariyer

Basarisi



ABSTRACT

The primary objective of this research is to investigate the potential impact of
employment characteristics, such as gender, age, and educational background, on
subjective career success. The study aims to identify whether these employment
characteristics influence personal aspirations and objectives of employees. The research
focuses on the personality profiles of individuals employed in a logistics company,
utilizing the Five-Factor Personality Model. The research sample comprises personnel
working within the logistics company. Significant associations were discovered between
the realistic personality traits under investigation and subjective career success. The study
examines the relationship between personality traits and subjective career success. In the
current competitive business landscape, achieving career success and increasing
satisfaction levels have become paramount for individuals. Consequently, personality has
garnered substantial attention within the field of study, given its influence on career
success. Based on this research, certain personality traits exhibit correlations with
subjective career success, depending on specific characteristics. Noteworthy traits, such as
self-confidence, accountability, self-sacrifice, and adaptability, demonstrate positive
relationships with career success. Additionally, demographic variables including gender,
age, and cultural factors can affect employment career success. For instance, leadership-
oriented traits may be associated with higher subjective career success among males, while
other characteristics, such as agreeableness, may lead to greater accomplishments.
Consequently, the research provides a comprehensive examination of the intricate
relationship between personality traits and subjective career success. The findings
emphasize the crucial role played by an individual's personality traits and structure in their
career achievements. The study underscores the importance of considering personality
traits when recruiting individuals for positions in the fields of business and human

resources.

Keywords: Career, Five-Factor Personality Traits, Subjective Career Success
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GIRIS

Kiiresellesme ve teknolojik gelismeler insanlarin daha fazla kalite istemelerine ve
diinyada olan en ufak bir gelismenin en licrada bile bilinir olmasina neden olmaktadir.
Kisilerin entelektiicl sermaye olarak goriilmesi ve insan unsurunun kolaylikla taklit
edilemez olmasi kisilik 6zelliklerinin 6n plana ¢ikmasina ve yaraticilifin igverenler icin
¢ok onemli olmasina sebep olmaktadir. Yasanilan bu degisimler insanlar ve orgiitler i¢in
bir belirsizlik ortami olusturmasina ve gelecegi belirsiz kilmaktadir. Calisanlarin gayret ve
yetenekleri orgiitler i¢in en 6nemli unsur olmakta ve insanlarin dogru bir bigimde

anlasilmasi ve yonetilmesini zorunlu hale getirmektedir.

Orgiit icerisinde kalifiye personelin orgiitten ne bekledigi, kariyerinden memnun
olup olmadigi, kisilik 6zellikleri ile kariyer beklentisi arasinda bir baglant1 olup olmadig
orgiitlerin daha fazla énem verdikleri bir unsur haline gelmistir. Orgiitlerin galisandan
sadece isini yapip gitmesi degil orgiit icerisinde siirekli 6grenen personellerin olmasi,
maksimum verim saglamasi, ¢alisanin kendini gelistirerek yenilige acik olmasi, Orgiit
icerisinde takim ¢aligmasi yapabilmesi giderek 6nem kazanmaktadir. Bir diger yandan da
calisanlarin is hayatinda ilerleyebilmek istemeleri, daha fazla gelir elde edebilmeleri,
kariyer yollarinin agik olmasi gibi unsurlar daha 6nemli hale gelmistir. Calisanlardan
beklenen gelisim ve degismelerin yapilabilmesi ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ile yakindan
ilgilidir.

Kisilik kavramindan bahsederken sadece bir tanimdan faydalanmak ¢ok miimkiin
degildir. Bu nedenle farkl: kisilik tanimlarindan bahsetmek miimkiindiir. Farkli yazarlar ve
arastirmacilar kisiligi farkli farkli sekilde tanimlamistir. Artan ve Bayhan (2012:195)
kisiligi; “kisinin sahip oldugu genel ve 6zel kisilik 6zelliklerinin ve bu 6zelliklerin kisinin
sosyal hayatin1 ne sekilde yonlendirdigi” seklinde belirtmistir. Koroglu ve Bayraktar
(2011: 3) tarafindan ifade edildigi tizere, kisilik kavrami; bireyin diger insanlardan ayr1 bir
ozellige sahip olma durumunu, kendi belirgin 6zelliklerini igermesi olarak tanimlanabilir.
Zel'in (2011: 10) bakis agisina gore ise, kisilik, glinliik yasantidaki 6zgiin davraniglar ve

tutumlarin birlesiminden olusan bir deseni ifade etmektedir.



Kariyer ise kisinin daha g¢ocukken baglayan ve biitiin hayatin1 etkileyen bir
unsurdur. Bu arastirmanin konusu lojistik faaliyeti sunmakta olan bir sirkette calisan
personellerin  kisilik ozelliklerinin belirlenmesi ve c¢alisanlarin  kisilik ~ 6zelliklerinin
stibjektif Kariyer basarisi ile iliskinin incelenmesidir. Bu nedenle is yerinde etkililigin
arttirllmasi i¢in 6nde gelen faktdrlerden birisi calisanlarin kisilik 6zelliklerine gore kariyer

uygulamalarinin uygulanmasidir.

Calismamizda birinci bolumiinde kisilik kavrami ve bes faktor kisilik

Ozelliklerinden bahsettik.
Ikinci bdliimiinde Kariyer kavrami ve gelisiminden bahsettik.

Ucgiincii béliimiinde bes faktér kisilik 6zelliklerinin siibjektif kariyer basaris1 algist

tizerindeki etkisinden bahsettik.



BIiRINCi BOLUM

KiSILIK KAVRAMI VE BES FAKTOR KiSILIK OZELLIKLERI

1.1. Kisilik Kavramm

Kisilik kavrami Latince ‘persona’ kelimesinden tiiremistir. Bu kelimenin Roma
donemindeki anlami tiyatro oyuncularinin sergilemis oldugu rolleri ile alakali kullandiklar
maskedir. Bu maskelerin kullanilma nedenleri bir kisiligi ifade etmek ve o kisiligin belirli
ozelliklerini sergilemekti. Bu maskelerin o donemdeki kullanim amaglari ile glinlimiizdeki
kisilik kavraminin kullanim1 oldukg¢a benzerlik gostermektedir (Hofstaetter, 1980, aktaran
Aytag, 2000: 153). Gergek manada da kisiligin bir 6zelligi bireyin diger kisilerle kurmus
oldugu iliskilerde takindig tavir, sergilemis oldugu davranis, kullandig1 maskedir. Iletisim
halinde bulunan kisi ¢ogunlukla duygu ve diisiincelerine oldugu halinden farkli bir sekil
vermeye c¢alisir. Bu da bir nevi maskedir (Koknel, 1985: 21). Kisilik kavraminin Apa’ya
(American Psychological Association) gore tanimi ise kisilerin duygu ve diisiinceleriyle
davraniglarindaki ayirt edici farkliliklardir (http://www.apa.org, 2023). Kisilik kavraminin
tanimina literatiirde bakildiginda kisilik kavramini agiklayacak tek ve belirli bir tanim
yoktur. Her kuramda kisilik kavraminin tanimi farkli bir sekilde yapilmis ve farkli
ozellikler tizerinde durulmustur (Tathoglu, 2014: 941). Bu nedenle asagida literatiirde

tanimlanan farkli kisilik kavrami tanimlarindan bahsedilecektir.

Kisilik; bir kisinin kendini diger insanlardan ayiran, kendine 6zgii 6zelliklere sahip

olmasidir (Koroglu ve Bayraktar, 2011: 3).

Kisinin giindelik yasantisindaki bireye 6zgii davranislarindan olusan bir Oriinti

(Zel, 2011: 10).

Kisinin sahip oldugu genel ve &zel oOzelliklerinin, kisinin hayatin1  nasil
yonlendirdigidir seklinde baska bir tanim Bayhan ve Artan (2012: 195) tarafindan
yapilmugtir.

Bir diger tanim ise; kisinin digerlerinden ayirt edilmesini saglayan dogustan ve

yasadik¢a edinilen 6zelliklerin tamamidir (Aydogan vd., 2015: 169).


http://www.apa.org/
http://www.apa.org/

Kisilik bir kisinin ¢evresi ile uyumunu belirleyen sistemler ve kisinin kendi i¢indeki

dinamik sistemdir (Allport, 1937).
1.2. Kisiligi Olusturan Unsurlar

Kisiligin ¢ok boyutlu 6gelerden olusan karmasik bir olgudur (Girgin, 2007:43).
Literatiir incelendiginde kisiligin olusumunu etkileyen unsurlar hakkinda farkl
degerlendirmeler mevcuttur. Bu incelemeler neticesinde, kisiligi olusturan unsurlar farkli
sekillerde degerlendirilmistir. Kisilik olusurken ¢evre mi baskindir yoksa kalitim mi hala
devam eden bir tartismadir. Ancak kisiligi olusturan unsurlar 4 kategoride agiklanabilir. Bu

unsurlar asagida agiklanacaktir.

e Kalitsal Unsurlar: Bireyin dogumundan itibaren kalitsal ve c¢evresel unsurlarin
birbirine ge¢mesiyle kisilik olusur. Kalitsal unsurlarin kisilige olan etkisi
bilimsel bir gergektir (Krueger ve Johnson, 2008). Bu gergekligin yapilan
caligmalarla da desteklenen bir diisiince oldugu arastirmacilar tarafindan
belirtilmektedir (Giileg, 2010: 7). Kalitim unsurunun kisilik ile yakindan
baglantili oldugu ve kalitimin kisiden kisiye farkli etkiler yaptig1 belirtilmektedir
(Erdogan, 1994: 241).

e Ailesel Unsurlar: Kisiligin olusumunda etki eden bir diger unsur ailesel
unsurlardir. Kiginin dogum biiyliidiigii aile ortami, ebeveynleri ile iliskileri
kisiligin olusumunda olduk¢a 6nemlidir (Erdogan, 1997). Cocugun diinyaya
geldigi aile ¢evresi, kisiligin olusumunun 6zellikle ilk seviyesinde 6nemli rol
oynar. Bu durumda bireyin daha sonraki davranmislarinin sekillenmesine neden
olur (Isir, 2006).

e Sosyo-Kiiltiirel Unsurlar: Dogumla beraber edinilen genetik 6zellikler,
ebeveynlerin davranislari, iginde yasanilan toplumun normlar birleserek kisiligi
sekillendirir. Kisi i¢inde yasamis oldugu toplumun benimsemis oldugu davranis
kaliplarini 6grenerek kendi ilgi alani olusur. Yasanilan toplumun kiiltiirel yapisi,
cinsiyetlere yiiklenilen roller, toplum igerisinde benimsenen kurallar hakkinda
zamanla bilgi edinen birey edindigi bilgiler neticesinde davraniglarinm
sekillendirir (Gtiriiz ve Eginli, 2012).

I¢inde yasanilan kiiltiiriin yapis1 ve dgrenme birbiriyle iliskilidir ve kisilik direkt

olarak 6grenmeden etkilenir. Ogrenmenin sonucu olarak kisilik 6zellikleri



sekillenecektir. Kiiltiir kisinin yemek yeme aligkanliklarini, giyinis tarzini etkiledigi

gibi yasantisini da etkileyebilecegi ¢cok net bir bigimde goriiliir (Erdogan, 1983).

e Cografik ve Fiziksel Unsurlar: insanmn dogup biiyiidiigii cevre kosullar kisiligin
olusumunda etki eden bir diger faktordiir. Cografik 6zelliklerin kisinin yasamis
oldugu toplum kiiltiiriinii etkiledigi Onceki yapilan ¢alismalarda bulunmustur.
Ornegin soguk bir iklim bolgesinde yasayan kisinin karakter 6zellikleri ile sicak
iklim bolgesinde yasayan kisinin karakter dzellikleri birbirinden farklidir. Soguk
iklim bolgesindeki birey daha soguk ve sert karakter 6zelliklerine sahipken sicak
iklim bolgesindeki birey daha sicak ve yumusak karakter 6zelliklerine sahiptir

(Eroglu, 1996; Aktaran: Bozkurt, 2006).
1.3. Kisiligin Uclii Bileseni
Kisilik kelimesi giinlilk dilimizde ¢ok sik kullanilmaktadir. Kisilik kelimesi ile
birlikte huy (mizag), karakter kelimelerinin de kullanilmasi bu kelimelerin kavram
karmasasina neden olur. Kisilik kelimesinin tamamlayicilar1 ya da esas unsurlari oldugunu
belirten 3 unsur vardir. Bu ii¢ unsurun disinda da baska unsurlarinda oldugu belirtilmesine

ragmen esas bu 3 unsur biitiinleyici bir bakis agist sunmaktadir (Erdogan, 1983). Bu 3

unsur su sekildedir;

1. Karakter
2. Mizag
3. Yetenek

Yetenekler, karakter, miza¢ ve kisilik arasinda bir etkilesim bulunmaktadir. Bu
kavramlar, bir bireyin davraniglarini, tercihlerini ve performansini belirlemede birbirleriyle
iligkilidir.

Yetenekler, bireyin dogustan getirdigi veya edinilen becerileri ifade eder. Bir
kiginin sahip oldugu yetenekler, onun belirli alanlarda daha basarili olmasini saglar.
Ornegin, bir bireyin matematiksel yetenekleri yiiksekse, matematikle ilgili konular1 daha

kolay anlayabilir ve matematiksel problemleri ¢ozmekte daha yetenekli olabilir.

Karakter, bireyin ahlaki degerleri, tutumlar1 ve davranis kaliplarini ifade eder.
Karakter, bir bireyin dogru ve yanlis arasinda se¢im yapmasina, ahlaki kararlar almasina ve
etik degerlere uygun hareket etmesine yardimer olur. Bir bireyin karakteri, yetenekleriyle

birlestiginde, hangi alanlarda yeteneklerini nasil kullanacagini belirleyebilir. Ornegin, bir



bireyin liderlik yetenekleri yiiksekse, etik degerlere dayali liderlik 6zellikleri gelistirerek

liderlik rollerinde basarili olabilir.

Mizag, bireyin dogustan getirdigi kalitsal veya biyolojik 6zelliklerdir. Mizag, kisilik
ozelliklerini etkileyen temel yapi taglarindan biridir. Bir kisinin mizaci, onun egilimlerini,
duygusal tepkilerini ve davranis kaliplarini belirler. Mizag, yeteneklerin nasil kullanilacagi
konusunda bireye yon gosterebilir. Ornegin, bir bireyin enerjik ve sosyal bir mizaca sahip

olmasi, onun iletisim becerilerini ve insan iligkilerini gelistirmesini destekleyebilir.

Kisilik ise, bireyin benzersiz o6zelliklerini, distincelerini, duygularin1 ve
davraniglarini igeren daha genis bir kavramdir. Kisilik, yetenekleri, karakteri ve mizaci
igeren bir bitindir. Kisilik, bireyin davraniglarini, tercihlerini ve performansini
belirlemede 6nemli bir rol oynar. Ornegin, bir bireyin kendine giivenen ve 6z disiplin
sahibi bir kisilik yapisina sahip olmasi, yeteneklerini kullanma konusunda daha motive

olmasin1 ve hedeflerine odaklanmasini saglayabilir.

Sonug olarak, yetenekler, karakter, miza¢ ve kisilik birbirleriyle etkilesim
halindedir.

1.3.1. Karakter

Kisilik kavramu ile siklikla karistirilan kavramdir. Fakat karakter kavrami kisiligi
olusturan etkili faktdrlerden sadece bir tanesidir. Karakter kavrami kisinin genetik olmayan
ozelliklerinin kisinin dogumdan itibaren baslayarak edindigi biitiin 6zellikleri olusturur
(Adler, 2008: 191-192). Karakter kavrami ile kisinin bireyi digerlerinden ayiran sosyo-

kiltiirel ve ahlaki 6zelliklerini igerir.

Karakter kavrami kisinin uzun zamanl davranis kaliplarini, deger yargilarini,
olaylara kars1 tutumlarimi ve kisilik ozelliklerini de belirten biitiinciil bir kavramdir.
Karakter kelimesi ile kisinin digerlerinden ayrilan benzersiz 6zellikleri ve davraniglarim
yapmaya yonlendiren igsel yap1 temsil edilir. Karakter kisinin o6zelliklerinin bir
kombinasyonu ve kisinin diiriist, ahlakli, adil gibi degerlere baglilik seviyesini ve kisinin

etik ve ahlaki degerleri, inanglar1 ve davraniglarin1 kapsamaktadir.
1.3.2. Mizag (Huy)

Kisinin genetik ve duygusal yoniinii olusturan unsurdur. Miza¢ kisinin duygusal
Ozellikleri ile aligkanliklarini bir araya getirerek bunun altinda yatan sebeplerin (iliski

kurabilme, duyumsama) ifade edilmesidir. Mizag¢ toplumda huy olarak da bilinir



(Cloninger ve Svrakic, 2000: 241). Mizag terimi psikoloji ve kisilik alaninda kullanilan bir
kavramdir. Mizag bir bireyin dogdugu andan itibaren gelisen ve onun davranisi, duygusal
tepkisi ve diisiince seklini belirleyen 6zelliklerin tiimiidiir. Miza¢ Antik Yunan filozufu

Hipokrat’in 4 temel viicut s1visina dayanan dort ana mizag bigimini temsil etmektedir.

Sangiiinik Miza¢: Bu miza¢ tiiriine sahip kisiler enerjik, sosyal, neseli ve
disadontik kisileri tanimlamaktir. Bu tarz kisiler insanlarla kolay bir sekilde iletisim

kurarlar, hareketli ve coskuludurlar.

Kolerik Mizac¢: bu tarz mizag 6zelligine sahip kisiler aktif, kararli, hirsh kisilik
Ozelliklerine sahiptir. Bu kisiler kendine giivenir ve liderlik 6zellikleri tasir. Hedeflerine

odakl1 ve hedeflerine ulasmak i¢in ellerinden geleni yaparlar.

Melankolik Mizac: bu tarz miza¢ 6zelligine sahip kisiler duygusal ve diislincelidir.
Kendilerini i¢ diislincelere ve duygusal deneyimlere adamistirlar. Oldukea titiz ve endiseli

olabilirler.

Flegmatik Miza¢: Bu kisiler sakin, dengeli ve esnektir. Her ortama uyarlar.

Cevrelerine uyum saglamakta oldukca basarili ve stresle bas etme seviyeleri yliksektir

(Fiske,2010).

Mizag kisiligin gelisiminde oldukga etkili olan bir¢cok farkli unsuru igerir ancak
mizag kisiligin olusmasinda ufak bir parcadir ve kisinin tecriibeleri, yasamis oldugu gevre,
genetik unsurlar gibi bir¢ok unsurda kisiligin olusumunu etkiler. Baz1 arastirmacilar kisilik
ve mizacin yakindan iligkili oldugunu savunmaktadir. Bu arastirmacilara gore kisinin
mizaci kisinin karakterini ve davraniglarimi sekillendirmektedir. Onlara gore kisinin ige
doniik bir miza¢ yapisina sahip olmasi onlarin daha cekingen, icine kapanik, sessiz ve
diistinceli bir kisilik 6zelligi gostermesine, diga doniik bir mizag yapisina sahip olan birinin
ise daha girisken, sosyal ve enerjik biri olmasina neden olabilmektedir. Bu baglamda

mizacin kisiligi etkileyen bir faktor oldugu soylenebilir.
1.3.3. Yetenekler

Yetenek: kisiligi olusturan unsurlardan bir tanesi de yetenektir. Yetenek kisiye 6zgii
zihni ve bedensel faktorler olarak ikiye ayrilir. Zihni yetenek kisinin birtakim iligkileri
algilayabilmesi, yorumlayabilmesi ve bunun sonucu olarak sonuca ulagabilmesi gibi bir
takim zihni faktorlerin tamamini ifade eder (Eroglu, 2011: 221). Bedensel faktorler ise

kisinin 5 duyu organiyla yapabildigi gorme, duyma, koklama, tat alma, dokunma gibi



unsurlarla kisinin kosabilme, el-kol uzuvlari ile uyumlu bir bi¢imde sahip oldugu
ozelliklerdir (Zel, 2006: 21).

Yetenekler ve kisilik arasinda karsilikli bir etkilesim bulunmaktadir. Yetenekler,
bireyin dogustan getirdigi veya edindigi becerileri ifade ederken, kisilik ise bireyin

benzersiz 6zelliklerini, diistincelerini, duygularini ve davraniglarini igeren bir kavramdir.

Yetenekler, bireyin belirli alanlarda daha {istliin performans gdstermesini saglayan
dogal egilimlerdir. Ornegin, miizikal bir yetenege sahip olan bir birey, enstriiman ¢almak
veya sarki sdylemek konusunda daha basarili olabilir. Ancak, kisiligin yetenekler lizerinde
de etkisi vardir. Ornegin, disiplinli ve azimli bir kisilik yapisina sahip olan bireyler,
yeteneklerini gelistirmek i¢in daha ¢ok caba sarf edebilir ve bu sayede yeteneklerini daha

ileri seviyelere tastyabilir (Hogan ve Chamorro ,2016).

Diger yandan, kisilik de yetenekleri etkileyebilir. Kisilik o6zellikleri, bireyin
motivasyonunu, tercihlerini ve ciktigi yollardaki yonelimlerini belirler. Ornegin, risk
almay1 seven ve yeniliklere agik bir kisilik yapisina sahip olan bir birey, yeteneklerini
farkli alanlarda denemeye ve kesfetmeye daha yatkin olabilir. Kisilik ayrica, yeteneklerin
nasil kullanilacag1 ve hangi alanlarda daha fazla gelistirilecegi konusunda da bir rehberlik

saglayabilir (Ackerman, 2014:7).

Yetenekler ve kisilik arasindaki etkilesim, bireyin kendi potansiyelini kesfetmesini
ve gelistirmesini saglar. Yetenekler, kisiligin sekillenmesine yardimeci olabilir ve kisilik,

yeteneklerin nasil kullanilacagina ve hangi alanlarda daha fazla gelistirilecegine rehberlik
edebilir.

Sonug olarak, yetenekler ve kisilik birbirini tamamlayan unsurlardir. Yetenekler,
bireyin dogal egilimlerini ve istiin performans gosterebilecegi alanlari ifade ederken,
kisilik bireyin motivasyonunu, tercihlerini ve davranislarini belirler. Bu etkilesim, bireyin
kendini gergeklestirmesine, Yeteneklerini gelistirmesine ve potansiyelini maksimum

seviyede kullanmasina yardimei olur.
1.4, Kisilik Kuramlan

Kisilik kurami, bireylerin kisilik 6zelliklerini ve davraniglarin1 agiklamak igin
gelistirilmis bir teorik ¢ercevedir. Bu kuramlar, kisilik 6zelliklerini, motivasyonlari, biligsel
stirecleri ve diger ilgili faktorleri anlamak ve agiklamak amaciyla olusturulmustur
(Coloninger, 2013).



Kisilik kuramlari, bireylerin kisilik 6zelliklerini belirleyen temel yapilari, gelisim
stireclerini, etkilesimleri ve kisilik farkliliklarii ele alir. Bu kuramlar, genellikle
gozlemler, deneyler, anketler ve psikolojik testler yoluyla elde edilen verilere dayanir
(Pervin vd, 2018).

Kisilik kuramlar1 farkli perspektiflere ve vurgulara sahip olabilir. Bazi kuramlar,
kisiligi igsel faktorlere, genetik mirasa ve biyolojik siireglere baglar. Digerleri ise, ¢evresel

etkilerin ve sosyal iliskilerin kisiligi sekillendirdigini savunur.

Kisilik kuramlari, bireylerin benzersiz 6zelliklerini, tutumlarini, motivasyonlarini,
davraniglarin1 ve psikolojik siireglerini anlamaya ve agiklamaya calisir. Bu kuramlar,
kisilik ozelliklerinin nasil gelistigini, nasil degisebilecegini ve nasil Olgiilebilecegini

inceleyerek, kisilik psikolojisine teorik bir ¢erceve sunar.

Her bir kisilik kurami, farkli vurgular, agiklamalar ve yaklasimlar sunar, ancak

hepsi kisilik alanindaki arastirma, anlayis ve uygulamalarin temelini olusturur.

Bu kuramlar genellikle kendi kuramcisinin isimleri ile taninir. En 6nemli kisilik
kuramcilar1 sunlardir; Freud, Jung, Sullivan, Berne, Horney, Cattell, Sheldon, Maslow,
Allport, Rogers ve Erikson’dur (Ozkalp, 1983). Bu kuramlarin ortaya ¢ikisinda kisiligin
farkl sekillerde tanimlanmasi yatmaktadir. Bu kuramlarin her birinde kisiligin tanimi
farklidir (Basaran, 1991).

1.4.1. Biyolojik ve Fizyolojik Kuramlar

Bu kuramlarin temel diisiincesi insanin dig goriiniislerinin ve dis goriiniis
Ozelliklerinin beden yapilarinda sahip olduklar1 ile baglantili oldugudur. Bu yaklagim
Hipokrat tarafindan ortaya atilmigs ve beden yapisi ile kisiligin iligkili oldugu One
stirilmiistiir. Hipokrat’a gore kisinin viicudundaki sivinin rengine gore kisiliginin 4 farklh
tiirden olustugu o6ne siirlilmiistiir. Eger kisinin safras1 kararmis ise bu kisi melankolik ve
kaygiya meyilli, safra renginin sararmasi ise sinirli bir kisilige sahip olduguna ve aktif bir
kisi olmayla iliskilendirilmistir. Kanin rengine gore de kisinin kan1 agirkanl ise duygusuz
ve sogukkanlt oldugu, hafif kanli olanlarin ise optimist ve umutlu oldugu belirtilmistir
(Farmer, McGuffin, Williams, 2002; Koknel, 1997). Kisiligi olusturan biyolojik unsurlar
su sekilde belirtilebilir; genetik, yonetsel diisiinme, fiziksel 6zellikler. Kisiligi olusturan
unsurlarin en basinda genetigin oldugu ortak bir diisiincedir. Daha 6nce yapilan
aragtirmalarda genetigin bir¢ok davranisin nedeni oldugu ve genetik faktorlerin kisiligi

belirlemede 6nemli bir unsur oldugu goriilmistiir. Genetik unsurlarin kisiligi etkileme



derecesi ise kisiden kisiye degismektedir (Luthans, 1992). Biyolojik ve fizyolojik
kuramlar, kisiligi biyolojik ve fizyolojik siireclere odaklanarak agiklamaya galisir. Bu
kuramlar, kisilik 6zelliklerinin temelde genetik, norolojik ve hormonal faktorlerden
kaynaklandigim1 savunur. Ancak, bu kuramlar kisiligi sadece biyolojik faktorlere

indirgemez ve cevresel etkilesimlerin de kisilik gelisiminde 6nemli oldugunu kabul eder.
1.4.2. Psikanalitik Kisilik Kuram

Bu kuram ilk olarak Sigmund Freud tarafindan ortaya atilmistir. Freud yasadigi
donemde oldukea tepki toplamis ve diigiinceleri toplumu rahatsiz etmistir. Freud’a gore
cocuklarda bir takim cinsel isteklerin var oldugu ve bilinen bir takim fiziksel hastaliklarin
nedeni bilinmeyen bilingalt1 unsurlardan etkilendigi 6ne siiriilmistiir. Psikanalisttik
kuramda insanin kisiliginin {i¢ boyuttan olustugu varsayilmaktadir. Freud’a gore kisilik id,
ego ve siiper ego tarafindan olusur. Freud’a gore kisiligi olusturan unsurlardan birisi id’dir.
Ve Id alt benlik ile iliskilidir. Bu alt benlik insanin en bencil olan ve sadece kendi
cikarlarim1 ve kendini tatmin etmeye calismasit durumudur. Alt benligimiz sadece tatmin
olmak ve haz almak unsuruna gore hareket eder. Tek diisiindiigii sey bireyse tatmindir
(Burger, 2008:78). Kisiligi olusturan ikinci unsur ise Ego’dur. Ego ¢evreyle iletisime
gecilmesi sonucu olusmaya baglar. Ego benlik demektir. Egonun gelisimi kisinin gerg¢ek
hayatla iletisimde olmasit ve bunun bir ihtiya¢ oldugunu belirtilir. Egonun ana gorevi
algilamak ve gergek olan seyleri degerlendirmektir. Ego id tarafindan gonderilen tatmini
saglarken bir yandan da etraftaki kosullar1 degerlendirir ve iginde bulunulan kosulun
gercekligine bakar. Yani ego diisinme, algilama, biling gibi unsurlari yerine getirir.
Egonun ardindan ise siiperogo kavrami gelmektedir. Siiper ego kisiligin yapisinin {li¢lincti
boliimiidiir. Bes-alt1 yas civarinda iist benlik yani siiper ego olusmaya baslar ve bu boliim
deger yargilarinin saklandigi kisimdir. Bu kisimda yer alan unsurlar kisinin
ebeveynlerinden gelmekte ve bu kisimdaki yer alan unsurlar toplum degerlerine uygundur.
Toplumun onaylamadigi hareketlerin gergeklestirilmesi kisinin kendini suglu hissederek
utanmasina Yol agacaktir. Siiperegonun bagka bir gorevi bireyin erdemli bir tavir
sergilemesini saglamak ve onun hayallerini olusturmaktir. Psikanalitik kuram, kisilik
acisindan derinlemesine bir anlayis sunan bir yaklagimdir. Kuram, bilingdisi siireglerin, i¢
catigmalarin ve erken c¢ocukluk deneyimlerinin kisilik tizerindeki etkisini wvurgular.
Psikanalitik kurama gore, kisilik gelisimi, ¢ocukluk déneminde yasanan deneyimlerin ve

bilingdisi igeriklerin etkilesimiyle sekillenir.
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Bu kurama gore, bilingdist igerikler ve bastirilmis duygular kisilikte 6nemli bir rol
oynar. Bu bilin¢dis1 igerikler, sembolik ifadeler ve riiyalar yoluyla ortaya ¢ikabilir. Kisilik
yapisi, id, ego ve siiperego arasindaki etkilesimden kaynaklanir. Id, temel icgiidiileri ve
tatmin isteklerini temsil ederken, ego, gerceklik ilkesine gore hareket ederek dis diinya ile
uyum saglamayr amagclar. Siiperego ise, toplumsal normlar, ahlaki degerler ve igsel

vicdanin temsilcisi olarak kabul edilir.

Psikanalitik kuramin bir diger 6nemli kavrami da savunma mekanizmalaridir.
Bilingdis1 diizeyde calisan bu mekanizmalar, rahatsiz edici diisiinceleri, duygulart ve i¢

catigmalar1 bastirmaya, azaltmaya veya doniistiirmeye yonelik psikolojik stratejilerdir.

Psikanalitik kuram ayrica psikosekstiel gelisim asamalarini da ele alir. Bu asamalar,
cinsel enerjinin farkli donemlerde farkli bolgelere odaklandigini ve bu dénemlerde yasanan

deneyimlerin kisilik gelisimini etkiledigini 6ne siirer.

Ancak, psikanalitik kuramin bilimsel dogrulugu konusunda bazi elestiriler
bulunmaktadir. Bazilari, kuramin temel kavramlarinin Olgiilemeyecek kadar soyut
oldugunu ve sinirli bir kanit temeli tizerine insa edildigini iddia etmektedir. Ayrica,

kuramin cinsellige asir1 vurgu yaptigi elestirileri de mevcuttur.

Sonug olarak, psikanalitik kuram, bilingdis1 siiregleri, i¢ catismalar1 ve cinsel
diirtiileri vurgulayarak kisilik iizerinde derin bir etkisi oldugunu one siirer. Bu kuram,
kisilik yapisinin ve davraniglarin anlasilmasi ve ¢oziilmesinde 6nemli bir arag¢ olarak

kullanilabilir
1.4.3. Hiimanistik Yaklasim

Insanin potansiyelinin énemli oldugunu ve insanin kendi hayatim kendi istedigi
sekilde devam ettirebilecegini ifade eden yaklasimdir. Bu yaklagimin onciileri; Abraham
Maslow, Carl Rogers ve Erich Fromm’dur. Ancak bu kuramin ana temeli Adler tarafindan
olusturulmustur. Adler kisinin en iyiye ¢abalayarak ulasacagi goriisti vardir (Morris, 2002).
Bu kuram kisinin bu zamana kadar ne yaptigindan ziyade su anda ne yaptig: ile ilgilenir.
Insanin zamanla degisecegini ve gegmisten bugiine geliserek ve degiserek geldigi bakis
acist vardir. Bu kuramda yaraticilik, bilingli olma ve insanin bir amag¢ i¢in yasamasi
konularina énem verilmistir. Insanin var olan potansiyeli ile yaraticilig1 ile birlesecek bazi
seylerin gergeklesecegi goriisii bu kuramdaki psikologlar tarafindan savunulur (Dacey vd.,

1998).
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Hiimanistik  yaklasim, kisilik agisindan bireyin  kendini  gergeklestirmesi,
potansiyelini gelistirmesi ve anlamli bir yasam siirdiirmesi {izerine odaklanir. Hiimanistik
kuram, insanin 6zgiir iradeye, kendilik kavramina ve igsel biiyiime ihtiyacina vurgu yapar
(Rogers, 1959). Ancak, bu yaklasimin bazi elestirileri bulunmaktadir. Hiimanistik

yaklagima yonelik yapilan elestirilerden bazilar1 sunlardir

e Bilimsel olmayan: Hiimanistik yaklasim, objektif ol¢iimler ve deneysel
yontemler yerine, bireyin i¢ deneyimlerine ve anlamlara odaklanir. Bu nedenle,
elestirmenler hiimanistik kurami bilimsel bir temele dayanmamasi ve 6znel
olmasi nedeniyle elestirirler.

e Yetersiz kanmit: Hiumanistik yaklasimin, kisilik tizerindeki etkilerini
destekleyecek vyeterli bilimsel kanitlarin olmamasi elestirilerden biridir. Bu
yaklagim, bireyin igsel deneyimlerini anlamaya ve kisisel biiyiimeyi tesvik
etmeye odaklandigi i¢in, somut kanitlar sunmakta zorluklar yasanabilir.

e Ozne-merkezcilik: Elestirmenler, hiimanistik yaklasimin asir1 6zne-merkezci
oldugunu ve bireyin kendi i¢ diinyasmna, ihtiyaglarina ve isteklerine asir
odaklandigini savunurlar. Bu, hiimanistik kuramin toplumsal, kiiltiirel ve sosyal
faktorleri yeterince dikkate almadigi elestirisini getirir.

e lIdealize edici: Hiimanistik yaklasim, bireyin potansiyelini ve kendini
gerceklestirme siirecini  vurgular. Elestirmenler, bu yaklagimin bireyi asiri
idealize ettigini ve gercek diinyadaki zorluklar1 ve sinirlamalar1 g6z ardi ettigini
iddia ederler.

e I¢goriiye dayali olmasi: Hiimanistik yaklasim, bireyin i¢gorii kazanmasini, kendi
kendini kesfetmesini ve sorunlarima anlam vermesini tesvik eder. Ancak, bazi
elestirmenler bu yaklasimin yeterli bir terapi yontemi olmadigimni ve derin
icgdriiye sahip olmanin tek basina sorunlari ¢ézmekte yetersiz kalabilecegini
diistiniirler (Maddi, 2006).

Hiimanistik yaklagim kisilik alaninda onemli bir perspektif sunar. Bireyin kendini
gerceklestirme ihtiyact Hiimanistik yaklasimin en onemli perspektifidir. Bireyin igsel
deneyimlerine, potansiyeline, degerlerine ve kendini gerceklestirme siirecine odaklanmasi
diger bir énemli perspektifidir. Insanin biitiinciil ve anlamli bir sekilde yasamasi, kisisel

biiyiime ve tatmin duygusu elde etmesi hiimanistik yaklagimin temel amaglaridir.
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1.4.4. Davrams¢ Yaklasim

Bu yaklasim diger yaklagimlarin aksine hayvan davranislar iizerinde durmus ve
hayvan davraniglarinin g¢evre unsurundan etkilenerek hareket ettigini, insanin da gevre
tarafindan kontrol altina alindigini belirtir (Friedman ve Schustack, 2003: 202). Insanin
bazi davraniglart Ogrenerek hareket ettigini farkli durumlar igin farkli davraniglar
ogrenmesi gerektigini ileri siirmektedir. Insan diiriist olmay1 &grendigi gibi diiriist
olmamay1 da 6grenebilir. Bu yaklasim sunu agiklamak istemektedir. Insanlarin sergilemis
oldugu davraniglarin durumdan duruma degismesi ve bu degisimin altinda yatan nedenin

anlasilmasi i¢in insanin gézlenmesi ve incelenmesi gerekir (Morgan 1998: 318).

Davranisg1 yaklagim, kisilik konusunda bireyin gozlemlenebilir davraniglarina
odaklanir ve bu davranislarin ¢evresel faktorler tarafindan sekillendigini savunur.
Davranisgt  kuram, igsel siireglere ve zihinsel durumlara dikkat etmek yerine,
gozlemlenebilir ve Olgiilebilir davraniglara odaklanir. Davranisg1 yaklasima gore, kisilik,
bireyin gevresel uyaranlara verdigi tepkilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Bireyin
gecmis deneyimleri, Ogrenme siiregleri Ve ¢evresel faktorler kisilik ozelliklerini
sekillendirir. Davranig¢1 kurama gore, kisilik 6zellikleri 6nceden belirlenmis degildir ve
herhangi bir Kisilik yapisi ya da "benlik" kavrami bulunmaz. Birey, ¢evresel uyaricilara
yanit olarak belirli davranis kaliplarimi sergiler ve bu davranislar siirekli olarak cevresel
geribildirimlerle sekillenir. Davranig¢1 yaklagima gore, kisilik 6zelliklerinin degistirilmesi
veya gelistirilmesi, bireyin davranislarii  degistirmesiyle miimkiindiir. Ogrenme
stireclerine dayali yontemler, kisilik degisikliklerini saglamak i¢in kullanilan temel
araglardir. Ornegin, olumlu takviye ve cezalandirma gibi 6grenme prensipleri, istenmeyen
davraniglarin azaltilmasi veya istenen davranislarin gliglendirilmesi amaciyla kullanilabilir.
Davranis¢1 yaklagimin elestirileri arasinda, bireyin igsel deneyimlerini, diisiincelerini ve
duygularint g6z ardi ettigi ve kisiligin sadece gozlemlenebilir davraniglarla
aciklanamayacag gortisii bulunur. Ayrica, davraniget yaklasimin insanin 6zgiir iradesini ve
bilincini yeterince hesaba katmadig1 elestirisi de yapilir. Ozet olarak, davranisgi yaklasim,
kisilik agisindan bireyin goézlemlenebilir davraniglarini ve gevresel faktorlerin etkisini
vurgular. Kisilik 6zellikleri, cevresel uyaranlara verilen tepkilerin bir sonucu olarak ortaya

cikar ve dgrenme siirecleriyle degistirilebilir.
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1.4.5. Bilissel Kisilik Teorileri

Bu kuram etrafimizda olan seyleri nasil algiladigimiz, ¢evreyi ve insanlart nasil
anladigimiz sorular1 tizerinde durmaktadir. Bu kurama goére insanin davraniglarmin ve
kisiligin esasini olusturan seyin zihinsel siire¢ler ve alginin oldugunu savunur (Friedman
ve Schustack 2003: 232). Kuramin diisiiniirlerinden Kelly bilissel kisilik kuraminin iginde
insan iligkilerine odaklanir. Ona gore her insan anlasilmak ve tahmin edilmek i¢in farkli bir
sisteme sahiptir. Rotter ise kisiligin inang ile iliskili oldugunu ve beklenti-deger davranisi
ile kisinin hareket ettigini varsayar. Beklenti-deger kavramina gore insan yaptigi bir seyi
bu davranistan elde edebilecegi faydalari diisiinerek hareket ettigidir. Eger bir yerde
beklenti seviyesi degerin altinda kaliyorsa insan o davranigi yapmayacaktir. Biligsel kisilik
teorileri, kisiligi anlamak ig¢in biligsel siire¢lere ve diisiince kaliplarina odaklanir. Bu
teoriler, bireyin diislince bicimlerinin, inanglarinin, degerlerinin ve bilissel siireglerinin
kisilik ozelliklerini sekillendirdigini savunur. Bilissel kisilik teorileri, kisiligin nasil
algilandigini, yorumlandigini ve anlamlandirildigini anlamaya calisir. Bilissel Kkisilik
teorilerine gore, bireyin diisiince siirecleri, biligsel semalar ve inanglar kisilik 6zelliklerinin
temelini olusturur. Bireyin nasil diisiindiigli, kendini nasil degerlendirdigi, diinyay1 nasil
yorumladigi ve gelecegi nasil tahmin ettigi, kisilik Ozelliklerini etkiler (Bandura,
1977:193). Ornegin, Albert Bandura'nin benlik etkisi teorisi, bilissel siiregleri ve sosyal
etkilesimleri vurgular. Bu teoriye gore, bireyin kendine yonelik inanglar1 ve benlik
degerlendirmesi, davraniglarini, duygularmi ve motivasyonunu etkiler. Birey, kendini
basarili veya basarisiz olarak degerlendirdigi durumlarda farkli tepkiler gosterebilir. Diger
biligsel kisilik teorileri, insanlarin diisiince siire¢lerinin, biligsel carpitmalarin (6rnegin,
olumsuz diisiince kaliplar1), kendilik kavraminin ve i¢sel yonlendirmenin kisilik tizerindeki
etkilerini inceler. Bu teoriler, bireyin nasil diisiindiigliniin, kendini nasil algiladiginin ve
cevresini nasil yorumladiginin kisilik 6zelliklerini etkiledigini ileri siirer (Rotter,1966).
Biligsel kisilik teorilerinin elestirileri arasinda, biligsel siireglerin karmagsikliginin
Olciilmesinin zorlugu, bilissel etkilerin kisilik 6zelliklerini agiklamada yetersiz kalabilecegi
ve diger faktorlerin (6rnegin, sosyal etkilesimler, ¢evresel etkenler) goz ardi edildigi

goriisii yer alir.

Ozet olarak, bilissel kisilik teorileri, bireyin diisiince siireclerini, inanglarini,
degerlerini ve biligsel semalarmi vurgular. Kisilik 6zellikleri, bireyin nasil diisiindiigii,

kendini degerlendirdigi ve diinyayi nasil algiladigiyla sekillenir.
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1.4.6. Ozellikler Yaklasimi

Bu kuram insanin kisiliginin insanin temel ozellikleri ile biitiinlesmis olarak goriir.
Bu ozellikler bilinirse kisiligi de bilinecektir. Bu nedenle kisilik testleri ile dereceleme
Olgekleriyle oOlgiilebilir birtakim Ozellikler bir araya getirilmelidir. Bu 6zellikleri ifade
edecek zit sifatlar (iyi-kotii, Giizel-girkin gibi) dir (Ciiceloglu 1993: 416-417). Bu kuramda
kisilik bu sifatlar ile bu sifatlarin derecelerinin 6l¢iilmesi ile yapilir (Morgan 1998: 312).
Bu kuramin 6nde gelenlerinden birisi olan Allport’a gore kisilik insanin kisisel ve ona ait
Ozelliklerinin birlesimi olan bir biitlin olarak ele alinmali ve kisiligi bu 6zelliklerine gore

belirlenmelidir (AnaBritannica, 1989: 363).
Bu kuram en temel olarak su sorulara odaklanir.

1. Kisiligin temel faktorleri nelerdir?

2. Kisiyi nasil tasvir edebiliriz?

Glinliik yasamin iginde insanlar birbirlerini farkli farkli sifatlar ile tasvir etmektedir.
Ozellik bireyi olusturan kisiligin bir kismin1 aciklamaya calisan teorik bir bakistir. Ozellik
yaklagimi ile kisiligin nasil gelistiginden ziyade kisiligin tanimlanmasina odaklanilir
(Cloninger, 2004: 183). Ozellikler yaklasimi, kisilik ozelliklerini belirli niteliklere
dayanarak anlamaya calisan bir kuramdir. Bu yaklasima gore, kisilik 6zellikleri, bireyin

kalitsal ve edinsel faktorlerden kaynaklanan belirli 6zellikleridir.

Ozellikler yaklasimi, bireyin kisilik 6zelliklerini tanimlayan ve dlgiilebilir boyutlara
indirgeyen bir yaklasimdir. Bu yaklasimda, kisilik Ozellikleri, bireyin tutumlari,
davraniglari, diisiince bigimleri ve duygusal tepkileri gibi gozlemlenebilir nitelikler

uzerinden tanimlanir.

Bu kurama gore, kisilik ozellikleri, bireyler arasinda farklilik gosterir ve bu
farkliliklar kalitsal ve gevresel faktorlerin etkisiyle olusur. Ornegin, bazi bireyler daha disa
doniik ve sosyal olarak tanimlanirken, bazilar1 daha i¢e doniik ve ¢ekingen olabilir. Bazi
bireylerin daha duyarl veya girisken oldugu, bazilarinin ise daha sakin veya hassas oldugu

seklinde Ozellikler siralanabilir.

Bu yaklasim, kisilik 6zelliklerinin nispeten sabit ve istikrarli oldugunu 6ne siirer.
Yani, bireyin kisilik 6zellikleri zaman iginde tutarlilik gosterebilir ve farkli durumlar veya

yasam olaylarina ragmen genel bir tutum ve davranig kalib1 sergileyebilir.
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Ozellikler yaklasimu, kisilik dzelliklerini tanimlamada ve dl¢gmede kullanilan birgok
kisilik envanterinin temelini olusturur. Bu envanterler, bireylerin kisilik 6zelliklerini

degerlendirmek ve karsilastirmak i¢in kullanilir.

Ozet olarak, dzellikler yaklasimu, kisilik 6zelliklerini belirli niteliklere dayandirarak
anlamaya c¢alisan bir kuramdir. Bu yaklasima gore, kisilik Ozellikleri gozlemlenebilir

nitelikler tizerinden tanimlanir.
1.5. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modeli, kisilerin farkli durumlar karsisinda
sergilemis olduklar1 davraniglar1 temel alarak ortaya koyulmus, kisilerin hayatlarinda
gostermis olduklar1 davraniglart olarak ifade edilmistir (Cetin vd., 2015: 83). Bu model
kisilik hiyerarsisi sistemlerinin en iist basamaginda yer almaktadir (Cinar, 2011: 72). Bu
model ilk olarak 1949 senesinde Fiske tarafindan ortaya koyulmustur. Ardindan Tupes ve
Christal 1961 senesinde bu modelden bahsetmis, sonra ise Norman, Wiggins, Costa ve
McCrae bu modelin gelismesine katkilarda bulunmuslardir. Modelin son hali ise
McAdams tarafindan diizenlenmis ve ‘Biiyiik Besli’ olarak adlandirilmistir (Tozkoparan,
2013: 197). Bes faktor kisilik oOzellikleri kurami kisiligi agiklamaya g¢alismak amaci
giiderek gelistirilen kuramlardan bir tanesidir. Bu kuram o6zellikler kuraminin iginde
degerlendirilir (Deniz ve Ercis, 2010: 142-143). Ozellikler kurammin bakis agisiyla
degerlendirilen kisilik 6zelliklerinin yapisinin ne olduguna yonelik ¢aligmalari temel alan
bir yaklasimdir (Basim, Cetin ve Tabak, 2009: 22). Bu yaklasim birden ¢ok kisilik

Ozelliklerini kiimelendirerek Bes faktor olarak sinirlamistir. Bu faktorler sunlardir.

1. Disadoniikliik/Igeddniikliik

2. Yumusakbaslilik/ Uyumluluk- Dik Baslilik

3. Sorumluluk/Ozdenetim-Sorumsuzluk/Dagmiklilik

4. Nevrotiklik/Duygusal Dengesizlik-Duygusal Denge

5.Gelisime Agiklik/Deneyime Aciklik (Costa ve McCrae, 1995: 28).

Bu faktorlerin daha iyi anlagilmasi igin agiklamasi yapilacaktir.
1.5.1. Disadéniik-icedoniik

Bu boyutta yer alan kisiler sosyal, girisken ve enerji doludurlar. Bu bireyler
cogunlukla iletisimler gii¢lii, 6ncii 6zelliklere sahip ve agik fikirlidirler (Simsek, Soba ve
Demir, 2019: 30). Bu boyuttaki kisilerin ortak 6zellikleri konuskan, girisken ve insanlari

sevdikleri belirtilir. Disa doniik kisiler genellikle enerjik, sevimli ve mutludur. (Aktas,
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2006). Disa doniik kisiler partilere katilmaktan hoslanir, hareketi sever, sen sakrak, iyi
niyetli ve atilgandir. Bu kisiler kisa zamanda c¢ok is basarabilirler. Bu kisilerin ¢ok fazla
arkadaslar1 vardir ve tek baslarina olmaktan hoslanmazlar. Yalniz kalip kitap okumak, ders
caligmak onlara gore degildir. Tehlikeli isler yapmaktan korkmaz ve ani karar alip bir anda
harekete gecebilirler. Heyecan ve macera onlara goredir. Stabil hayat onlara uygun degil ve

genellikle kaygisizdirlar. Duygularini kontrol etmeleri pek miimkiin olmamaktadir.

Icedoniik kisilige sahip kisiler ise asosyal olmamakla beraber daha az disa
doniiktiir. Bu kisiler daha fazla bireysel vakit gecirerek, kitap okumaktan, ders ¢alismaktan
hoslanan kisilerdir. Cekingen, sessiz, daha ciddi, i¢ ger¢eklige dnem veren, i¢ gozlem
yetenegine sahip, ¢ok yakin ve 6zel arkadaslari olan, insan segen kisilerdir. Arkadasi
olmayan kisilere mesafeli, dikkatlidirler. Bu kisiler i¢in gelecek planlar1 yapmak,
konusmadan Once iyice disiiniip sonra konusmak, bir sey yapmadan o6nce 0 isin
sonugclarini iyice diisiinen ve ani hareketlerden kaginan kisilerdir. Heyecan ve cosku onlara
gore degildir ve hoslanmazlar. Hayatin sorunlarina dikkat ederek diizenli bir hayat1 tercih

ederler (Burger, 2006).

Disadoniik kisilik 6zelligi, bireylerin sosyal etkilesimlere ve disa doniik aktivitelere
olan egilimini ifade eder. Disadoniik kisilik 6zelligi olan bireyler genellikle sosyal, enerjik,
konuskan ve disa doniik bir kisilik yapisina sahiptir. Disadoniik kisilik 6zelligi olan
bireyler, genellikle sosyal etkinliklere katilmaktan hoslanir ve insanlarla kolaylikla iletisim
kurarlar. Sosyal ortamlarda rahat hissederler ve baskalariyla etkilesimde bulunmaktan

enerji alirlar. Insanlarla kurduklari iliskilerde aktif ve sosyal olma egilimi gosterirler.

Disadoniik bireyler genellikle grup icinde liderlik rollerini iistlenme egilimindedir.
Toplum iginde popiiler olma, dikkat ¢ekme ve takdir edilme istegi vardir. Sosyal
yetenekleri gelismis oldugu igin cevrelerindeki insanlari motive edebilir, onlara enerji

katabilir ve iletisim becerileriyle etkileyici bir etki birakabilirler.

Ayrica, disadoniik bireyler, yeni insanlarla tanmismaktan ve farkli kiiltiirlerle
etkilesimde bulunmaktan keyif alirlar. Sosyal ortamlarda kendilerini rahat hissettikleri i¢in
cesitli insanlarla baglanti kurarlar ve cesitli sosyal aglar olusturma egilimindedirler. Bu, is

ve kariyer agisindan firsatlari artirabilir ve profesyonel aglarini genisletebilir.

Disadoniik kisilik 6zelligi olan bireyler, enerjik ve hareketli bir yasam tarzini tercih
edebilirler. Sosyal etkinliklere katilmak, yeni deneyimler yasamak ve dis diinya ile

etkilesimde bulunmak, onlarin yasamdan keyif almasini saglar. Ancak, bu kisilerin zaman
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zaman yalniz kalmaya ihtiya¢ duyabilecekleri ve daha sessiz ve sakin ortamlarda enerji

depolayabilecekleri unutulmamalidir.

Sonug olarak, disadoniik kisilik 6zelligi olan bireyler, sosyal etkilesimlere ve dis
diinyaya yonelik aktif bir tutum sergileyen, sosyal iligkileri giiclii ve sosyal ortamlarda
rahat hisseden kisilerdir. Ice doniik kisilik &zellikleri, genel olarak bireyin i¢ diinyasina
yonelik egilimleri ve dis diinya yerine igsel deneyimlere odaklanmay1 ifade eder. Ige doniik
bireyler, genellikle igsel diisiincelere, duygulara ve algilara daha fazla 6nem verirler. Bu
kisilik 6zelliklerine sahip olan bireyler, genellikle daha sessiz, diisiinceli ve ige doniik bir

davranis sergilerler.

Ice doniik kisilik 6zelliklerine sahip bireyler, daha ¢ok zamanlarini yalniz
gecirmekten hoslanabilirler ve igsel diinyalarinda derin disiincelere dalarlar. Sosyal
etkilesimlerde daha segici olabilirler ve sosyal ortamlarda geri planda kalmay: tercih
edebilirler. Ice doniik bireyler genellikle i¢sel deneyimleri ve kisisel hedefleri iizerinde
yogunlasirken, dis diinyayr daha fazla gozlemlemeyi ve igsel diisiincelerini

anlamlandirmay tercih ederler.

Bu kisilik 6zelliklerine sahip bireyler genellikle diisiinceli, analitik ve yaratici olma
egilimindedirler. Igce doniik kisilik ozellikleri, derinlemesine diisiinme, kendi igsel
degerlere odaklanma ve i¢ diinyalarimi kesfetme konusunda daha fazla motivasyona sahip
olmalarini saglar. Bu durum, i¢e doniik bireylerin genellikle i¢gdriiye, kendi degerlerine ve

felsefelerine baglilik gostermelerine yol agar.

Ancak, ige dontik kisilik ozellikleri her bireyde farkli sekillerde kendini
gosterebilir. Kimi ice doniik bireyler daha ic¢sel ve duygusal bir yogunluk sergilerken,
bazilar1 daha analitik ve rasyonel olabilir. Ige doniik kisilik 6zellikleri, diger kisilik
ozellikleri ve dis etkilesimlerle birlikte kisilik profilini olusturur ve her bireyin kendine

0zgii bir kisilik yapisi oldugunu unutmamak énemlidir.
1.5.2. Yumusak bashhik/Uyumluluk-Dik bashhk

Yumusak baslilik (uyumluluk) ve dik baghlik kisilik 6zellikleri, Bes Faktor Kisilik

Modeli'nin bir pargasi olan "Uyumluluk™ boyutunda yer alir.

Yumusak Baslilik (Uyumluluk/Affability): Yumusak baslilik, bireyin baskalariyla
uyumlu, nazik, anlayisli, yardimsever ve empatik olma egilimini ifade eder. Yumusak baslh
bireyler genellikle insan iliskilerinde sicaklik ve hosgorii sergilerler. Empati yetenekleri

gelismistir ve baskalariin duygusal ihtiyaglarina duyarhdirlar. Isbirligi yapmaya ve diger
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insanlarin mutlulugunu 6nemsemeye egilimlidirler. Yumusak baglilik, olumlu sosyal

etkilesimler kurma ve uyumlu iligkiler gelistirme egilimini igerir.

Dik Baghlik (Disadoniikliik): Dik baslilik, bireyin kararli, girisimci, rekabetci ve
liderlik ozelliklerine sahip olma egilimini ifade eder. Dik basli bireyler genellikle
kararlilikla hedeflerine ulasma, basar1 odakli olma ve liderlik rollerini iistlenme
egilimindedirler. Kendine giivenleri yiiksektir ve g¢evrelerine etki etme konusunda

isteklidirler. Dik baslilik, risk alma, rekabet etme ve kontrolii ele alma egilimini igerir.

Bu iki kisilik 6zelligi arasinda bir denge bulunmasi onemlidir. Yiiksek diizeyde
yumusak baslilik, bireyin baskalariyla uyumlu ve destekleyici bir sekilde iliski kurmasini
saglarken, diisiik diizeyde dik baslilik ise bireyin kararlilik, liderlik ve basar1 odakli
davranmasini tesvik eder. Her iki 6zellik de kisilik profillerinin bir pargasidir ve bir bireyin

bu 6zelliklerdeki egilimi, benzersiz kisilik yapisini olusturur.

Unutulmamasi gereken onemli nokta, kisilik o6zelliklerinin sabit ve degismez
olmadigidir. Kisilik, cesitli etkenlerden etkilenebilir ve zamanla gelisebilir. Bu nedenle,
yumusak bashilik ve dik bashilik ozellikleri, bireyler arasinda farklilik gosterebilir ve
degiskenlik gosterebilir.

Bu boyutta kisinin bireysel yonelme diizeyinin etkilenmesi incelenir. Uyumlu bir
kisi arkadasca davranislar sergiler, birlikte calismaktan hoslanir, kibar, sag duygulu ve
hosgoriiliidiir. Bu kisi ¢evresine giiven vererek insanlar1 olaylar karsisinda motive etme
kabiliyeti yliksektir. Uyumlu 6zelliklere sahip bu kisi yonetici olmasi halinde ekibinde yer
alan astlar1 iyi motive ederek, onlarin ihtiyaglarini gidermeye calisir, astlar ile iletisimi
kuvvetlidir. Diisiik uyum diizeyine sahip kisiler etrafindaki insanlarin iyi niyetinden siiphe

ederek onlarla isbirligi i¢inde olmaktan kaginir ve rekabeti gozetir (Burger, 2006).
1.5.3. Sorumluluk/Ozdenetim-Sorumsuzluk/Dagimiklik

Sorumluluk/Ozdenetim ve Sorumsuzluk/Daginiklik kisilik 6zellikleri, Bes Faktor
Kisilik Modeli'nin bir pargasi olan "Diizenlilik" boyutunda yer alir.

Sorumluluk/Ozdenetim (Diizenlilik): Sorumluluk/Ozdenetim, bireyin disiplinli,
diizenli, sorumluluk sahibi ve 6zdenetimli olma egilimini ifade eder. Sorumluluk sahibi
bireyler, islerini planlama, organizasyon, hedeflere baglilik ve zaman yonetimi konularinda
basarili olma egilimindedirler. Kendilerine ve baskalarina karst sorumluluk duygusu

yiiksektir. Giinliik hayatta diizenli ve sistematik olmay1 tercih ederler.
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Sorumsuzluk/Daginiklik:  Sorumsuzluk/Daginiklik, bireyin diizensiz, plansiz,
kaygisiz ve sorumluluktan kagma egilimini ifade eder. Sorumsuz ve dagmik bireyler,
zaman yonetiminde zorluk yasayabilir, isleri erteleyebilir ve diizensizlik i¢inde olabilirler.
Gorevlerini tamamlama ve sorumluluklarini yerine getirme konusunda daha diisiik

motivasyona sahip olabilirler.

Bu iki kisilik 6zelligi arasinda bir denge bulunmasi 6nemlidir. Yiiksek diizeyde
sorumluluk/6zdenetim, bireyin diizenli ve sorumluluk sahibi olmasini, gorevlerini
zamaninda ve diizenli bir sekilde yerine getirmesini saglar. Disiik diizeyde
sorumsuzluk/daginiklik ise bireyin diizensiz ve sorumluluktan kagan bir tavir

sergilemesine neden olabilir.

Kisilik 6zellikleri, her bireyde farkli diizeylerde olabilir ve zamanla degisebilir. Bir
kisinin sorumluluk/6zdenetim ve sorumsuzluk/daginiklik diizeyi, kisilik yapisi, yasam
deneyimleri ve gevresel etkiler gibi faktorlerden etkilenebilir. Ayrica, her bireyin kisilik

profilinde benzersiz bir kombinasyon olusur.

Bu boyut kisinin 6z disipline sahip olma ve basar1 gibi unsurlarmi igerir
(Morsiinbiil, 2014). Sorumluluk sahibi kisiler sorumluluklarini ¢ok ciddiye alarak, isi
bitirmekte kararli ve planli olmaya meyillidirler (Costa ve McCrae, 2006). Sorumluluk
sahibi kisiler, titiz, dikkatli, planli ve etik prensiplere sahip ve tutumlu kisilerdir. Bu
kisilere verilen gorevler mutlak suretle yapilmali ve hedefe ulagmak i¢in yogun ¢aba ile
sonuglanir. Sorumsuz kisiler ise plan yapmaktan hoslanmayan, ani kararlar alan, kural
bilmeyen ya da kurallara az baglh olan, diizenli olmayan ve dagmik kisilerdir (Shi, Lin ve
Wang, 2009: 210). Sorumluluk sahibi 6z denetimli kisiler dikkatli ve temkinli adimlar atar.
Bu kisilerin varlig1 toplumun basarist i¢in onemlidir. Bu boyut kisinin dikkat dagitacak

unsurlar olmasina ragmen bir ise devam edebilmesi ve sabirli olmasi ile iligkilidir.
1.5.4. Nevrotiklik/Duygusal Dengesizlik-Duygusal Denge

Nevrotizm: kararsiz kisiler i¢in kullanilan bir kavramdir. Bir kisinin optimist ya da
pesimist olmasi, sakin ya da gergin olmasi, kendisine giiven duyup duymamasi gibi
belirsizlikler bu kategori i¢inde yer almaktadir. Nevrotiklik kisinin duygusal dengeye sahip
olup olmamasi ile ilgilidir. Norotizm baska bir deyisle duygusal dengesizligi, kaygi, 6fke
ve depresiflik gibi duygular1 yasamaya meyilli olmayi ifade eder. Bu kisiler kaygi
hissetmeye daha fazla meyillidirler (Civitci ve Aricioglu, 2012: 78). Nevrotiklik diizeyi az

olan kisiler ise daha dengeli, sakin ve stresle bas edebilme seviyesi daha yiiksektir.
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Duygusal denge seviyesi yiiksek olan kisiler kendinden emin, sabirli ve sakin, stresle bag
edebilmeleri daha kolay, denge seviyesi diisiik olanlar ise karamsar, kararsiz, kendiyle
ugrasmaya meyilldir (Robbins ve Judge, 2007: 110). Nevrotiklik veya duygusal
dengesizlik, kisilikteki bir 6zelliktir ve genellikle duygusal tepkilerin istikrarsiz oldugu
veya asirt oldugu durumlart ifade eder. Duygusal denge ise, duygusal tepkilerin daha
dengeli ve kontrol altinda oldugu bir durumu ifade eder. Iste bu iki kisilik dzelligini daha

ayrintili olarak agiklayalim:

Nevrotiklik (Duygusal Dengesizlik): Nevrotiklik, bir kisinin duygusal tepkilerinin
istikrarsiz, asirt veya asirt hassas oldugu bir durumu ifade eder. Nevrotik bireyler
genellikle stresli durumlarda daha yogun duygusal tepkiler verirler ve kiigiik seylerden
kolayca etkilenebilirler. Bu ozellik, baz1 durumlarda kisinin yasam Kalitesini olumsuz

yonde etkileyebilir. Nevrotik kisilik 6zellikleri sunlari igerebilir:

e Anksiyete: Sik sik endiseli veya gergin hissetmek.

e Depresyon: Diisiik ruh hali, umutsuzluk ve ilgi kaybu.

e Huzursuzluk: Rahatsizlik hissi, sabirsizlik ve yerinde duramama.

e Duygusal dalgalanmalar: Ani ve biiyiik duygusal inis ¢ikiglarinin yasanmasi.

o Kolayca kaygilanma: Kiigiik stres faktorlerine asir1 tepki verme.

e Obsesif diisiinceler: Tekrarlayan ve rahatsiz edici diisiinceler veya endiseler.

e Duygusal hassasiyet: Diger insanlarin sozlerine, davranislarina veya

elestirilerine agir1 tepki verme.
Duygusal Denge:

Duygusal denge, duygusal tepkilerin daha dengeli, istikrarli ve kontrol altinda
oldugu bir durumu ifade eder. Duygusal dengeye sahip bireyler genellikle stresli
durumlarda daha sakin ve saglikli bir sekilde tepki verirler. Duygusal denge, kisinin daha
iyi basa c¢ikma becerilerine sahip olmasini ve duygusal refahini artirmasini saglar.

Duygusal dengeye sahip kisilik 6zellikleri sunlari igerebilir:

e Esneklik: Farkli durumlara uyum saglama ve degisen kosullara uygun tepkiler
verme.

e Oz-farkindalik: Kendi duygularmi, diisiincelerini ve davranislarin1 anlama
yetenegi.

e Duygusal kontrol: Duygusal tepkileri yonetme ve sakin kalma becerisi.
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e Stresle basa ¢ikma: Stresli durumlari etkili bir sekilde yonetme ve saglikli basa
cikma stratejilerini kullanma.

1.5.5. Gelisime Aciklik/Deneyime Ac¢ikhik

Aciklik boyutuna sahip bireyler yaratici, zeka seviyesi yiiksek, sanat yonleri
ilerlemis, aydin ve dikkat c¢ekicidirler. Bu tiir kisilerin degisimlere uyumu Kkolay,
degisimleri faydali ve orgiit i¢cin etkin goriirler. A¢iklik boyutunda kisinin kendini ifade
edebilmesi, fikirlerini paylasabilmesi, bilgileri agik ve dogru bir bigimde aktarabilmesi
vardir. Bu boyuttaki kisiler diger kisilerle isbirligi yapma konusunda daha agiktir
(Tathioglu, 2014: 947). Gelisime aciklik veya deneyime agiklik, bir kisilik 6zelligi olarak
kabul edilir ve bireyin yeni deneyimlere ve bilgiye karst ne kadar a¢ik oldugunu ifade eder.
Bu kisilik 6zelligi, bir kisinin degisime, 6grenmeye ve biliylimeye karsi ne kadar istekli

oldugunu gosterir.

Gelisime acik olan bir kisi, yeni fikir ve perspektiflere karsi acik bir zihniyete
sahiptir. Yeni deneyimlerden, bilgilerden ve goriislerden 6grenmek icin isteklidir. Kendi
bilgi ve becerilerini siirekli olarak gelistirmek igin ¢aba sarfeder. Degisimi korkutucu
bulmak yerine, degisimleri firsat olarak goriir ve adaptasyon yetenegi yiiksektir.

Deneyime a¢ik olan bir kisi, farkli kiiltirlerden, insanlardan ve yasam
deneyimlerinden 6grenmeye istekli olabilir. Yeni ortamlara ve durumlara adapte olabilme
becerisiyle birlikte, cesitli perspektifleri anlama ve degerlendirme yetenegine sahiptir.

Yargilamadan 6nce bilgi edinir ve fikirleri ¢esitlilikten zenginlestirir.

Gelisime aciklik veya deneyime agiklik kisilik 6zellikleri, kisinin siirekli olarak
bliylimeye, 6grenmeye ve gelismeye yonelik bir tutum sergilemesini saglar. Bu 6zelliklere
sahip olan insanlar, yeni firsatlar1 daha iyi degerlendirme ve mevcut bilgi ve becerilerini
daha etkili bir sekilde kullanma egilimindedirler. Bu da genellikle kisisel ve profesyonel
basariy1 destekleyen bir faktordiir.

Ancak her insanin kisilik 6zellikleri farklidir ve herkes ayni1 derecede gelisime agik
veya deneyime agik olmayabilir. Bazi insanlar daha kapali bir zihniyete veya
degisikliklerden kaginma egilimine sahip olabilirler. Ancak kisilik ozellikleri zamanla
degisebilir ve gelistirilebilir. Insanlar, farkindalik, egitim ve deneyimlerle gelisime agiklik

veya deneyime agiklik 6zelliklerini artirabilirler.
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Tablo 1: Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Unsurlar:

Kisilik Faktorleri

Unsurlan

Tedirgin / Sakin

Nevrotiktik/Duygusal Dengesizlik

Giivensiz/Giivenli

Memnun/ Memnuniyetsiz

Disa Déniik/Ige Déniik

Sosyal/ Cekingen

Eglenmekten hoglanan/ Resmi

Sefkat sahibi / Ciddi

Aciklik/Gelisime Agiklik

Hayalperest / Realist

Farklilik/ Aynilik

Ozgiir/ Uysal

Uyumluluk/Yumusakbaslilik

Merhametli/ Sert

Giivenen / Siipheci

Yardimsever/ Isbirligi Yapmayan

Ozdenetim/ Sorumluluk

Diizenli/ Diizensiz

Dikkatli/ Dikkatsiz

Otokontrol sahibi/ Zay:f otokontrol

Kaynak: McCrae, R.R. and Costa, P.T.,2006:41

Bes faktor kisilik Ozellikleri olarak ele alinan bu modelde kisilerin 6zellikleri
dikkate alindiginda 6zetle kisiler su sekildedir. Disadoniikler; eglenceli, konusmay1 seven,
sicakkanli, sevecek, sosyaldir. Uyumlu kisiler her tiirli ortama uyacak kadar esnek, iyi
huylu, kibar, giiven veren bir yapidadirlar. Sorumluluk sahibi olan kisiler ise ¢alismayi
sever, planlar yapar, diizenli, dikkatlidirler. Nevrotik kisilik 6zelliklerine sahip kisiler ise
giiven duygusu eksik, siirekli kendisine aciyan, gergin ve streslidirler. Agiklik 6zelliklerine

sahip kisilerde ise hayal giicii gelismis, merak eder, yaratici, sabit fikirli olmayan ve

sanatsal yonleri gelismistir (Aslan ve Yalgin, 2013: 170).
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IKINCi BOLUM

KARIYER KAVRAMI VE GELIiSiMi

2.1. Kariyer Kavram ve Gelisimi

Insan hayat: boyunca maddi varliklar elde edebilmek, istek ve ihtiyaclarini
karsilayabilmek, is yerinde yiikselmek ve basar1 elde etmek ister. Bunlar1 yapabilmesi bize
kariyer kavraminmi getirmektedir. En genel tanimiyla kariyer is gorenin is icerisinde farkli
gorevlerden, kademelerden ve deneyimlerden olusur (Neo, 1999: 331). Baz1 calisanlar
kariyer yollarinda onlerine gelmis olan sanslari degerlendirirken bazilari da bir takim
problem ve sikintilarla karsilagir. Bu yollarda karsilasilan problem ve sikintilari firsata
cevirmek, olmak istenen hedefleri gergek bir sekilde 6nceden belirleyerek, egitim ve
tecriibelerimizi yliksek bir ¢alisma performans: kullanarak basariya yonelmekle miimkiin

olur (Okakin, 2009: 135).

Kariyer kavramimin farkli dillerde kokiine baktigimizda Latincede carrus (at
arabasi), Fransizcada carrierre (yaris yolu) ve Ingilizcede career (meslek) anlamlarma
geldigi goriiliir. Bu kavramin Tiirkgede ise hayat, is ve meslek kelimelerini karsilamakta
oldugu goriiliir (Aytag, 1997: 19). Kisi icin kariyer sadece isi olmast degildir, bunun ¢ok
daha otesindedir. Kariyerde seviye atlama daha fazla gelire sahip olma, daha ¢ok
sorumluluk, daha fazla sayginlik ve sosyal statiiyii belirtir. Bu manada kariyer basarma
ihtiyaci, motivasyon, psikolojik ve sosyal odiiller gibi faktorlerle yakindan alakalidir
(Demirbilek, 1994: 72). Kariyer kisiye tatmin saglayarak isini yeniden yapilandirmasi
siirecidir. Is gérenin is yasami boyunca sahip oldugu isi ile ilgili edindigi deneyim ve
uygulamalar1 kapsamaktadir. Yani ¢alisanlarin ¢alisma hayatlar siiresince devamli olarak
elde ettikleri kazanimlar ve kisisel olarak kendilerini ilerlettikleri 1§ tecriibeleridir (Mannrix
ve Karan, 2003: 11). Kariyer ile ilgili literatiirde farkli tanimlar oldugu goriilmektedir. Bu

tanimlardan bazilar1 sunlardir;

Kariyer kisinin sorumlulugunda olan gorevlerin tekrardan yapilmasi ile kisiye

tatmin veren siirectir (Gutteridge ve Hutcheson, 1984: 12-13).

Kariyer c¢alisganin yapmis oldugu isine karst edinmis oldugu tecrilbe ve

uygulamalarla alakali olarak algilamis oldugu tutumlar ve davraniglardir (Can, 2001: 24).
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Kariyer is gorenin yapmakta oldugu isle ilgili deneyim elde etmesi ve ise 0zgii

egitimler alarak kendini gelistirmesi (Applebaum ve Batt, 1995: 16).

Kariyer is gorenin is siiresince diizenli olarak kazandiklar1 ve kendinde
gelistirdikleridir (Mannix ve Neale, 2005:33).

Kariyer ¢aligsanin is yagsami boyunca sahip oldugu kademeler, ayni is dalinda zaman

gectikee ilerlemesi (Bakioglu, 1996: 10).

Kariyer kavrami yapisi geregi esnek bir yapidadir ve sadece isletme igerisinde
yiikselme ihtimali olan ya da yiikselen calisanlari kapamamaktadir. Isletme icerisinde ki
biitiin ¢alisanlar1 kapsamakta ve is gorenlerin biitiin kariyer hareketlerini kapsamaktadir
(Adigiizel, 2008: 7-8). Kariyer kavrami ilerleme, meslek ve hayat boyu olarak

incelenebilir.

99 (13

Kariyer kavramini; “ilerleme olarak kariyer”, “meslek olarak kariyer” ve “yasam
boyu kariyer” olarak da incelemek miimkiindiir. Ilerleme olarak kariyer, cesitli gdrevler
arasindaki dikey hareketliligi ifade etmektedir. Meslek olarak Kkariyer; cesitli isler
arasindaki dikey hareketlilik olarak tanimlanabilir. Yasam boyu kariyer; bireyin yaptigi
islerin biitiiniinii kapsamaktadir (Caglar, 2013: 570). Kariyer kavrami ¢alisma yeri, ifade
edilmis bir amag, yapilmasi1 gereken gorevler, araglar, licret, gerekli zaman, gerekli beceri

ve yetenekler, gerekli bilgi unsurlarindan olusmaktadir (Ozdemir ve Mazgal, 2012: 89).
2.2. Kariyer Kavramimin Onemi

Kariyer kavramimin ¢alisanlarin iist kademelere yiikselme imkani vermesi ve
calisanlarin gelismelerine katki saglamasi kavramin Onemini bizlere gostermektedir.
Kariyer kavrami c¢alisanlarin biiyiimelerine ve Kariyerlerini planlamalarima ¢ok 6nem
vermektedir. Hem isveren hem de is gorenler icin kariyer kavrami oldukc¢a 6nemlidir.
Kariyer kavrami ile birlikte ig goren toplum igerisindeki yerini belirleyerek is gdrenin
kimlik olusumuna da katki saglar. Kariyer kavrami c¢alisanin hayatin1 devam ettirebilmesi
igin ihtiyac1 olan maddi imkani kazanabilmesinin de en 6nemli araglarindan birisidir.
Kariyer olarak ylikselme imkani olan bir ¢alisanin motivasyonunu arttiracak, is tatminini
saglayacak ve kisinin ise bagliligimi arttiracaktir. Kariyer kavraminin odaginda insan
vardir. Insanin fizyolojik ve diger ihtiyaclar1 karsilandiktan sonra kendini gergeklestirmeyi
isteyecek ve Kariyerinde yiikselme imkani isteyecektir. Bu nedenle kariyer kavrami

orgiitler ve galisanlar i¢in olduk¢a 6nemli bir konudur (Kozak, 2001: 17).
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Kariyer kavrami, hem bireyler hem de orgiitler icin &nemli bir rol oynar. Iste

kariyerin bireyler ve orgiitler i¢in neden 6nemli olduguna dair bazi nedenler:
Bireyler I¢in Onemi:

e Kisisel Gelisim: Kariyer, bireylerin kisisel gelisimlerini destekler. Yeni
deneyimler kazanmak, becerilerini gelistirmek ve daha iyi bir uzmanlik diizeyine
ulagsmak icin Kkariyer ilerlemesi onemlidir. Kariyer firsatlari, bireylerin
kendilerini gelistirmelerine ve potansiyellerini gerceklestirmelerine yardimet
olur.

e Yiiksek Is Tatmini: Kariyer hedeflerine ulasmak, bireylerin is tatminini artirir. Is
tatmini, bireylerin iglerine olan bagliligini, motivasyonunu ve performansini
etkiler. Kariyer ilerlemesi, bireylerin daha 6nemli ve tatmin edici i rollerine
gecmelerine ve daha biiyiik sorumluluklar tistlenmelerine yardimci olabilir.

e Finansal Istikrar: Kariyer ilerlemesi genellikle daha iyi maas ve ddeme firsatlart
sunar. lyi bir kariyere sahip olmak, bireylerin finansal istikrarini ve yasam
standartlarin1 artirabilir. Kariyer ilerlemesi, bireylerin daha iyi ekonomik

firsatlara ve maddi giivenlige sahip olmalarini saglar.
Orgiitler I¢in Onemi:

e Yetenek ve Performans: Iyi bir kariyer firsati sunmak, orgiitlerin yetenekli
calisanlar1 ¢ekmelerini ve elde tutmalarini saglar. Kariyer ilerlemesi, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve bagliligini artirir, boylece performanslarimi ve katkilarini
yiikseltir. Orgiitler icin yetenekli calisanlar1 elde tutmak, rekabetci bir avantaj
saglar.

e Isgiicii Planlamasi: Kariyer yonetimi, drgiitlerin isgiicii planlamas1 yapmalarina
yardimc1 olur. Iyi bir Kkariyer planlamasi, c¢alisanlarin yeteneklerini ve
potansiyellerini  gelistirmelerine, yilikselmelerine ve gelecekteki liderlik
pozisyonlarina hazirlanmalarina olanak tanir. Bu, orgiitlerin gelecekteki liderlik
bosluklarini doldurmasi ve uzun vadeli basarilarini siirdiirmesi i¢in 6nemlidir.

e Kurumsal Imaj ve itibar: Iyi bir kariyer firsati sunmak, orgiitlerin kurumsal

imajin1 Ve itibarini artirir.
2.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme ¢alisanlarin yeteneklerini, kisilik 6zelliklerini ve becerilerini

ilerletebilmelerine imkan saglayan siire¢ (Bird, 1994: 337). Kisilerin is hayatlarinda
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kendini gelistirebilmelerine imkan saglayan yol (Eugene, 1999: 17), calisanlarin se¢mis
olduklarin mesleklerinde orgiitiin de katki sagladig: faaliyet ve ¢abalar (Uzun, 2005) olarak
ifade edilebilir. Bu bakimdan calisanlarin se¢gmis olduklar1 mesleklerinde orgiit igerisinde
orgiitliin de istegiyle ¢alisanlarin bilgi ve yeteneklerini gelistirecek, ¢alisanin hem kisisel
hem de organizasyonel amaglar i¢in degerlendirilecek uygulamalardir. Kariyer gelistirme
uygulamalar1 hem bireye hem de orgiite ¢esitli faydalar saglar. Kariyer gelistirme bir orgiit
igerisinde faaliyet gostermekte olan her ¢alisana ayr1 ayri ¢esitli destekler saglar. Bu destek
orglit igerisinde olabilecegi ya da disarisinda farkli bir kurum vasitasiyla verilebilir (Ataol,
1989: 2). Orgiitler personeli sadece is goren olarak gdérmeyip calisanlarin is hayatinda
kisisel doyumlarin1 ve kariyer beklentilerini de dinleyip onlara yol gosteren olmaktadir.
Boylelikle calisanlar farkli arayislara girmeyecek ve orgiitsel bagliliklar artacaktir (Akin,
2005: 5).

Kariyer gelistirme, bireylerin mesleki ve kisisel hedeflerine ulasmalarini
destekleyen siire¢ ve aktivitelerin bir kombinasyonudur. Kariyer gelistirme ile bireylerin
yeteneklerini, bilgi ve becerilerini gelistirmelerine yardimci olur. Egitim, Kurslar,
sertifikalar veya mentorluk programlart gibi Kkariyer gelistirme faaliyetleri, bireylerin
uzmanliklarin1 genisletmelerine ve giincel kalmalarina olanak tanir. Bu da bireylerin
kariyerlerinde ilerlemelerini ve kisisel tatminlerini artirir. Kariyer gelistirme, bireylerin i
firsatlarina erigimini artirir. Yeni beceriler edinmek veya mevcut becerileri gelistirmek,
bireylerin daha cesitli ve daha yiiksek sorumluluk gerektiren roller igin uygun hale
gelmelerini saglar. Kariyer gelistirme ayn1 zamanda terfi olasiliklarini artirir ve bireylerin
daha iyi maas, avantajlar ve statii elde etmelerini saglar. Kariyer gelistirme, bireylerin is
tatminini artirrr. Kendilerini gelistirme ve ilerleme firsati sunan bir galisma ortamu,
bireylerin motivasyonunu ve bagliligini artirir. Kariyer gelistirme firsatlari, bireylerin
islerine olan katilimlarini, performanslarini ve is yerindeki genel memnuniyetlerini artirir.
Kariyer gelistirme, bireylerin 1§ glivencesini artirir. Degisen is diinyasinda, siirekli olarak
yeni beceriler ve bilgiler edinmek, bireylerin iglerini korumalarina ve gelecekteki is
firsatlarina adapte olmalarina yardime olur. Isverenler, siirekli olarak gelisen ve kendini
yenileyen calisanlara olan ihtiyact artirmaktadir. Kariyer gelistirme, bireylerin 6zgilivenini
ve kendine giivenini artirir. Yeni becerileri edinmek, zorluklarla basa ¢ikmak ve
basarilarina taniklik etmek, bireylerin kendine olan inanglarini ve 6zsaygilarini artirir. Bu

da bireylerin kendilerine meydan okumaya daha istekli olmalarini saglar.
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2.4, Kariyer Planlamasi ve Kariyer Planlamasinin Onemi

Calisan personelin en oOnemli rekabet unsuru olarak goriilmesi, entelektiiel
sermayeye onem verilmesi orgiitlerin sahip olduklar1 insan kaynaklarini gelistirmek
istemelerine ve nitelikli insan kaynagina sahip olmak istemelerine neden olmustur. 1980’1i
yillar orgiitlerde insan kaynaklarini gelistirme konusunda yeni arastirmalarin yapildigi
zamanlardir ve bu konu o donemde oldukca popiiler olmustur. Kariyer planlamasi ile
orgiit-kisi uyumunun saglanacag diisiiniilmektedir (Simsek ve Oge, 2007: 266). Kariyer
planlamas1 ¢alisanin is yerinde kendisine ait bir kariyer yolu se¢cmesi ve bu yolda kisinin
kendi amaglarin1 belirlemesidir (Simsek, 1998: 338). Teknolojinin gelismesi, yeniliklerin
¢evreyi sarmasi ve i yasaminda ortaya ¢ikan degisimler orgiitlerin ayakta kalabilmek igin
insan unsuruna daha fazla 6nem vermesine ve insanin taklit edilemeyecek bir unsur olmasi
rekabet avantaji saglarken Kariyer planlamasmim Onemini de arttirmistir. Giiniimiizde
kalifiye personelin yeteneklerinin gelistirilmesi ve orgiit igerisinde devamliliginin
saglanmasi igin kariyer planlama kavrami hala 6nemini korumaktadir. Orgiit igerisinde
calisana uygun bir kariyer planlama imkanimin olmasi ¢alisanlarin tatmin olmasina ve
orgiite baghliklarin1 arttirmada olduk¢a ©nemli bir unsurdur. Yapilan aragtirmalar
calisanlarin Orgiitlerine bagliliklarinin saglanmasiyla daha istekli ¢alisacaklarini ve isletme
hedeflerine yonelik daha yiiksek performans gosterdiklerini belirtmektedir (Soysal, 2004:
122). Kariyer planlamasi, bireylerin mesleki hedeflerini belirlemelerine, ilerlemelerini
takip etmelerine ve Kkariyerlerinde basarili olmalarin1 saglayan bir siirectir. Kariyer
planlamasi, bireylerin gelecekte nerede olmak istediklerini ve hangi hedeflere ulasmak
istediklerini belirlemelerine yardimci olur. Hedeflerin net bir sekilde tanimlanmasi,
motivasyonu artirir ve bireylerin ilerlemelerini takip etmelerini saglar. Kariyer planlamasi,
bireylerin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarin1 daha iyi anlamalarin1 saglar. Bu sayede,
bireyler daha uygun kariyer segeneklerini belirleyebilir ve kendilerini daha fazla tatmin
eden bir ise yonlenebilirler. Kariyer planlamasi, bireylerin egitim ve gelisim firsatlarina
erigsimini artirir. Kariyer hedeflerine ulasmak igin gereken becerileri edinmek veya
gelistirmek i¢in ihtiya¢ duyulan egitim veya kurslara erisim saglar. Bu, bireylerin kendi
yeteneklerini gelistirmelerini ve kariyerlerinde ilerlemelerini destekler. Kariyer planlamasi,
bireylerin Kkariyer gecislerini daha etkili bir sekilde ydnetmelerine yardimci olur. Is
degisikligi, terfi, sektor degisikligi gibi kariyer gecisleri, 1y1 planlama ve hazirlik gerektirir.
Kariyer planlamasi, bu gecislerin daha disiik riskli ve daha basarili olmasini saglar.

Kariyer planlamasi, bireylerin is diinyasinda rekabetci olmalarini saglar. Hedeflerine
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ulagmak i¢in gerekli olan becerileri gelistirmek ve uygun deneyimi kazanmak, bireylerin is
yerinde diger adaylara karsi avantajli konuma gelmelerini saglar. Kariyer planlamasi,
bireylerin is tatmini ve memnuniyetini artirir. Kendi kariyer hedeflerine uygun bir sekilde

ilerlemek, bireylerin kendilerini daha tatmin edici bir is ortaminda bulmalarini saglar.
2.5. Kariyer Yaklasimlari

Kariyer gelismelerinin sadece orgiit igerisinde etkinliklerle sinirlandirmayan
siibjektif yonelimler ¢agimizda giderek yayginlasmakta ve artmaktadir (Hollenbeck and
Wright, 1997: 67). Bu sekilde bir egilim c¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerine, is
becerilerinin artmasina ve 0grenen orgiit yoneliminde olan drgiitlerin is gorenlerinde daha
stk gozlenmektedir (Hall and Moss, 1998: 23). Kariyer yaklasimlari, bireylerin
kariyerlerini nasil yoneteceklerine dair farkli perspektifler ve stratejilerdir. Kariyer
yaklagimlar1, bireylerin kariyer hedeflerine ulasma, is tatmini, kisisel gelisim ve

memnuniyet gibi konularda farkli perspektifler sunar.

Kariyer yaklasimlar1 geleneksel, cagdas, esnek, simirsiz, portfoy ve c¢ok yonlii
olarak literatiirde genel olarak belirtilmektedir. Bu boélimde bu Kariyer tiirleri

acgiklanacaktir.
2.5.1. Geleneksel Kariyer Yaklasim

Geleneksel kariyer yaklasimina gore ¢alisan isvereni ile dogru bir kariyer iligkisine
sahiptir. Bu dogru kariyer modelinde caligsanlar devamlilik gostererek ilerlediklerinde
digsal odiiller elde edecektir. Geleneksel kariyer yaklagiminda ¢alisganin devam garantisi
isveren tarafindan vaat edilirken ¢alisanda tam sadakat vaat etmektedir (Oztiirk, 2022: 42).
Bu kariyer yaklasiminda kisinin ¢alistigi zaman boyu organizasyon iginde gelebilecegi
seviyenin Onceden belirli oldugu bir diizen ifade edilir. Kisi ne kadar ¢alisirsa caligsin

gelecegi kariyer seviyesi belirlidir (Seger ve Cinar, 2011: 51).
2.5.2. Cagdas Kariyer Yaklasimlar:

Organizasyonlarin  yasamis olduklari degisimler, insanlarin belirli bir is
giivencesinin olamadig1 aksine stirdiiriilebilir 6zelliklerin oldugu bir kariyer yapisini ortaya
cikarmigtir. Bu Kariyer yaklasimlart yeni Kkariyer yaklagimlari olarak adlandirilarak,
calisanlarin  Kkariyerlerinde herhangi bir organizasyona bagimli  olmadiklarini
belirtmektedir. Bu yaklagimlarda organizasyonun kariyer planlama igin tek sorumlu
olmadiginit ¢alisanin da kariyer sorumlulugu ifade edilmektedir. Farkli yazarlar tarafindan

kariyer kavraminin farkli unsurlar1 6n plana ¢ikarilmis ve farkli bigimlerde kariyer
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tanimlamalar1 yapmislardir. Kariyer kavramu ile literatiir incelendiginde bu alanda iki farkl
kariyer bakis acist gelistigi goriilmektedir. Bunlar sinirsiz kariyer ve ¢ok yonlii kariyerdir.

Bu yaklasimlar ayrintili bir sekilde anlatilacaktir (Seger ve Cinar, 2011: 51).

Tablo 2: Klasik (Geleneksel) Kariyer Yaklasimi ile Modern (Cok Yonlii) Kariyer

Yaklasimlarinin Karsilastirilmasi

BOYUT KLASIK KARIYER MODERN KARIYER
AMAC Yiikselme-maas artigt Psikolojik doyum
PSIKOLOJIK SOZLESME Is garantisi Esnek olma, ise yarama
YER DEGISIMI Dikey Yana dogru
MODEL Dogrusal ve uzmanlik Sarmal ve gegici
UZMANLASMA Nastl1 bilmelisin Nasil1 6grenmelisin
EGITIM VE GELISME Resmi egitime agir1 inanma |15 icerisinde is deneyimlerine giivenme
YONETIMIN SORUMLULUGU |Organizasyon Calisanlar
TEMEL DEGERLER g:rrllﬁg?le imkanlar, gii¢ Ozgiir olma, gelisme imkanlari
HAREKET BICIiMi Diistik Yiiksek
Ben orgiitiimden
sorumluyum. Ben kendimden sorumluyum.
DAVRANISSAL BOYUT Caligtigim 6rgiitte neler Kendimin farkindayim.
yapmag gerekir? Ne yapmayi istiyorum.?
Orgiite kars1 farkindalik.

Kaynak: Calik ve Figen, 2006: 37.

Klasik kariyer uygulamalarinda kariyerin anlam1 meslekte yiikselmeyi belirtir. Bu
uygulamalarda is garantisi, resmi egitim uygulamalarma asir1 inang, diker ilerlemeler
mevcuttur. s gorenler drgiite kars1 asir1 sorumlu hisseder. Modern kariyer uygulamalarinda
ise kariyer is gorenlerin yetenek ve becerileri ile ilgilidir. Calisanlar i¢in en 6nemli unsur
kendisidir ve ¢alismis oldugu is yerinde kendini esnek ve 6zgiir olmasi oldukca 6nemlidir.
Kendi kariyerini yonetme sorumlulugu kendindedir. Caligsanlara yatay olarak yer degisimi
sunulmaktadir. Calisan siirekli egitim ve 6grenme, kendini gelistirme imkanina sahiptir. En
onemli amag ¢alisanin psikolojik doyuma ulagmasidir. Calisan ne yaptiginin bilincinde ve
kendinden sorumludur. Geleneksel kariyerde basarinin 6lgiitii licret, kademe gibi diger
kisiler tarafindan da gozlemlenebilecek 6l¢iilebilir basar1 unsurlariyken modern kariyerde
stibjektif basar1 Olgiitleri yer almaktadir. Yani g¢alisan kendi algisi ile basarili olup
olmadigimi kendisi 6lgmektedir. Modern kariyer anlayisinda ¢alisanin is bulabilirligi ya da
calistirilabilirligi orgiite 6zgli yetkinliklere sahip olmak ise alakaliyken modern kariyerde
calistirilabilme unsuru farkli orgiitlere gidebilmek igin farkli yetkinliklere sahip olmay1

gerektirir (Otluoglu vd., 2012: 177).
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2.5.2.1. Esnek (Self- Resilient) Kariyer Yaklasimi

Is hayatinda yasamlan degisim ve gelismeler 6rgiit icerisinde esnek yapilanmalari,
esnek calisma uygulamalari, esnek organizasyonlar, kismi stireli is ve kismi isciler, yeni
entelektiicl sermaye uygulamalarini gelistirmis ve bunlarin sonucunda da Kkariyer
uygulamalarmin da farklilasmasina neden olmustur. Orgiit iceresindeki yapinin degiserek
yatay, esnek, stabil olmayan ve akici bir hal almasi ile i gorenler tek bir kabiliyete sahip
olmasindan ziyade var olan yeteneklerini ve becerilerini gelistirebilecekleri farkli is
uygulamalarma ve orgiitlere yoneldikleri goriilmektedir (Aytag, 2005: 179). Is gorenin ve
is verenin birbirlerine destek oldugu siirece devam edebilecek bir birliktelige dayanan,
calisanin farkli is gereklerine gore bilgi ve yetenekler kazanmasi gerektigini vurgulayan
kariyer yaklagimina esnek kariyer yaklasimi denilmektedir (Erdogmus, 2002: 169). Bu tiir
kariyer uygulamasinda organizasyonun yapisi dikey degil yatay olmakta ve is tanimlarinin
zenginlestirilerek proje bazli uygulamalar yer almakta, uzun kariyer uygulamalar1 yerine

kisa kariyer planlamalar1 yer almaktadir.

Bu yaklasimda c¢alisan personelin kendi Kkariyer yolculugunu yonetebilmesi
amaglanmaktadir. Calisanlarin yetenek ve bilgi diizeyleri kurum tarafindan arttirilmali ve
buna uygun egitimler diizenlenmelidir. Boylece orgiit ve calisan arasinda daha rasyonel

iliskiler kurulabilecektir (Akin, 2005: 6).
2.5.2.2. Smirsiz (Boundaryless) Kariyer Yaklagim

Bu kariyer uygulamasi geleneksek kariyer uygulamalarindan farkli bir bigimde ele
alan bir kariyer yaklasimidir. Geleneksel kariyer modelinde calisanlar1 orgiit igerisinde
tutmak onemli olurken bu kariyer modelinde kariyer yolculugu ve farklilig1 yer almaktadir.
Bu kariyer modelinde farkli orgiitler igerisinde ¢aliganin yer alabilecegi tek bir orgiit yerine
farkli orgiitlere calisanin gegis yapabilecegi temeline dayanmaktadir. Geleneksel kariyer
uygulamasinda ise ¢alisan ise girisinden emekli olana kadar ayni orgiit igerisinde belirli bir

isi yapmaktadir (Aytag, 2003: 243).

Sadece tek bir kurumda ¢alismaktan ziyade farkli is imkanlarinin degerlendirilmesi
esasimna dayanir. Calisanin kariyer yonelimi farkli orgiitlere dogru ya da calistigr orgiit

icinde baska departmana yonelik olabilir (Akin, 2005: 6).
Bu kariyer yaklasiminin 6zellikleri sunlardir;

e Birden fazla orgiit igerisinde gergeklesecek olan hareketi igermelidir,
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e (alisan yalnizca kendi orgiitii igerisinde sahip oldugu ozelliklerden sinirli
degildir,

e (Calisanin farkli 6zellikleri ve is bulabilir nitelikleri vardir,

e (Calisanin orgiitii asan bir bilgi birikimi ve iletisim ag1 vardir,

e Calisanin kendi kendini diisiindiigii sinirlar1 olmayan bir kariyer yolculugu
vardir,

e Ailesi ve kisisel unsurlar calisan icin kariyerinden daha 6nemlidir (Arthur ve
Rousseau, 1996: 4).

2.5.2.3. Portfoy Kariyer (Portfoilo Career) Yaklasimi

Calisan personelin amaci tam mesai yapmaktan ziyada profesyonelce yapmis
oldugu yapmaktir. Sadece bir orgiite baglanmama yonelimindedir ve yapmis oldugu isin
sonucu elde edecegi 6diil onu motive etmemektedir. Calisanin esas amaci bitirdigi isi
basartyla tamamlayarak bu sekilde motive olmaktadir. Bu Kariyer tiiriinde g¢alisgan 8-5
mesai yapmak yerine bagimsiz ve yapmis oldugu isin sonucunda isin karsiligin1 alacak ve
ayni anda farkli farkli orgiitlerde farkli farkl isleri yapacaktir. Bu kariyer tiiriinde kariyer
hiyerarsik merkeze sahip olmaktan ziyade portfoy merkezlige sahiptir. Portfoy Kkariyer

yaklagiminin varsayimlari sunlardir;

e Is goren bir yerde kadro almak isteginde degildir,

e s goren belirli bir siire i¢in bir hiyerarsik diizeninde yer almaz,

e s goren belirli siireli bir isi yapmak icin sdzlesmeli olarak ise alinir,

e Calisanin egitim ve gelistirme uygulamalari kisinin kendi sorumlulugunda yer
alir,

e Onemli olan kisa vadeli performansin yiiksekligidir,

o Kariyer gelistirme uygulamalar1 daha ¢ok ana personel i¢in olusturulur (Templer
ve Cawsey, 1999: 77).

Handy’ e goére oniimiizdeki yillarda portfoy kariyer oldukca yaygin bir uygulama
olacaktir (1998: 156).

2.5.2.4. Cok Yonlii (Protean) Kariyer Yaklasim

Calisanin is yerinde sistemli bir soézlesme yenileme zorunlulugu olmamasi,
calisanin isin gereklerini yerine getirmesi durumudur. Calisan personelin kariyer

yolculugunda gerekli egitim ve kaynaklar1 hazirlayacagini garanti etmez. Bu kariyer
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yaklagimi olduk¢a ¢ok yonliidiir ve organizasyondan bagimsiz bir bigimde sekillenir. Kisi
bu Kkariyer seklinde kendi deger ve tecriibelerine uygun yonelmis oldugu is rollerine
dayanan kariyer basarisina odaklanir (Seymen, 2004: 91). Bu kariyer tiirliniin 6zellikleri su
bi¢imdedir;

e Kisiler kendilerini yonlendiren faaliyetlere sahiptir.

e Kisilerin odak noktalar1 basaridir.

e Kisileri motive eden 6nemli unsur basartya ulasma ihtiyacidir.

e Kisi kendi amag ve hedeflerine uygun hareket etmektedir.

e Kariyerin sekillenmesinde hedefler 6nemli bir unsurdur.

¢ Kisinin kariyer yil1 6nemlidir.

¢ Kisinin basarili olmas1 onun 6grenme yetenegine, is bulabilirligine ve ¢ok yonlii

kariyere yonelmektedir.

e Kariyer kisinin kesintisiz bir yolculugudur.
Bu kariyer yaklasimi kendi iginde 2 alt boyuta ayrilmaktadir. Bunlar;

- Kendi kendine yonlendiren kariyer

- Degerlere gore yonlendirilen kariyer’dir.

Kendi kendine yonlendirilen kariyer kisinin kendi basaris1 ve kisisel gelisimi ile
alakalidir. Degerlere gore kariyer ise kisinin dis motivatorler yerine igsel motivasyon

unsurlara sahip olmasidir (Onay ve Vezneli, 2012: 195).
2.6. Bireysel Kariyer Planlama ve Tlgili Kavramlar

Literatiir incelendiginde siibjektif kariyer planlamasi ile ilgili temel kavramlar
kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirmedir. Bu kavramlar iizerinde kesin
olan bir sniflandirma yoktur. Baz1 yazarlar ise kariyer ile ilgili kariyer planlama ve kariyer
gelistirme seklinde iki boyutlu bir planlama siireci olarak ifade etmektedir. Siibjektif
kariyer basarist ¢alisanin yapmis oldugu isten onur duymasi, istemis oldugu seyleri
gerceklestirmesi ve kisisel is-yasam dengesini kurmasi ve huzurlu olmasi gibi faktorlerle

ilgilidir (Budak ve Giirbiiz, 2017: 87).
2.6.1. Kariyer Planlama

Cagimizda kariyer kavrami kigisel olarak sekillenen ve is gorenin is yerinde orgiit
tarafindan desteklenmesi ile ilgili bir olgudur. Is gorenler is yerlerinin onlara vermis

olduklar1 giivencenin azalmasiyla nasil bir yol izleyeceklerini diisiinerek nasil
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farklilasacaklarint diisiinmektedir. Bu nedenle is gorenler is hayatlarinda nerede olmak
istediklerini, oraya nasil varacaklarini, yeteneklerini ve isin gerekliliklerini daha fazla
onemsemektedir. Kisilerin bunu yapabilmesi ise kariyer planlama kavrami ile yakindan
ilgilidir. Kariyer planlama her kisinin kendi sorumlulugunda olmasina ragmen hem kisiyi

hem de orgiitii ilgilendiren boyutlar1 bulunmaktadir.
2.6.1.1. Orgiitsel Kariyer Planlama

Kariyer planlama kavrami genel olarak kisisel boyutu ile ele alinmakta ve olduk¢a
zor bir siireci ifade etmektedir. Kisilerin sadece kendi baslarina kariyer yollarimi
belirlemeye calisarak yonlendirme olmadan plan yapmalari genellikle ¢ok az fayda
saglamaktadir. Kisilerin orgiit icerisinde Kkariyer taleplerinin neler oldugunun orgiit
tarafindan pek 6nemsenmemesi calisanlarin is yerlerinden kopmalarina sebep olmaktadir.
Bu sebeple orgiitlerin ¢alisanlarin beklentilerine cevap vermesi ve galisanlarin Kariyer
beklentilerini  desteklemesi olduk¢a onemlidir. Is goérenler orgiit tarafindan
desteklendiginde daha verimli ve etkili olmaktadir. Calisanlarin orgiit tarafindan
desteklenmeleri ¢alisanlarin orgiit icerisindeki egitim gelistirme faaliyetlerine daha istekli
katilmalarina bdylelikle kendilerini gelistirmek i¢in ugrasmalarina sebep olur. Boylelikle
giderek daha nitelikli bir personel olarak gelisme imkam bulunur. Orgiitsel Kariyer
planlamas1 kavrami 1§ verenlerin Orgiit igerisinde is gorenler i¢in yapmis olduklar: kariyer
hedeflerini planlama, kariyer yolu ve unsurlarinin belirlenmesi seklinde ifade edilebilir

(Byars, 2004: 232).
Bu stireg igerisinde orgiitler is gorenler igin su faaliyetleri yiirtitebilmektedir;

e Orgiit igerisindeki insan sermayesinin degerlendirilerek gelisme ihtiyaglarinin
belirlenmesi,

e Orgiit icindeki kariyer imkanlarmin belirlenmesi,

e s gorenlerin performans degerlemesi,

e Is gorenlere Kariyer ile alakali danismanlik uygulamalar1 yapilmast,

e Performans sonuglarina gore gerekli egitimlerin hazirlanarak uygulanmasi,

e [5 gorenin kariyer planlamasina katilmas gibi.

Glinlimiiz i yagaminda is verenlerin kisilerin kariyer planlamasina dahil olmas1 ya
da kisilerin farkli kariyer yollarina yonlendirmesi bazi sorunlara neden olmaktadir. Mesela
eskiden ig gorenlerin ise girmis oldugu yerden emekli olmasi1 ve hayat boyu ayni i yerinde

devam etmesi arzulanmaktaydi. Ancak giiniimiizde ayni is yerinde bir hayat siirmek
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giderek azalmaktadir. Hayat boyu is garantisinin olmadig1 bir kurumda kisiye 6zgii bir
kariyer planlama uygulamasinin yapilmasi ¢alisanin farkli beklentilere girmesine neden
olabilir. Is gérenin is yerinden ayrilmasinin en iyi kariyer yolu oldugu durumlarda ise bu
daha biiyiik problemleri meydana getirmektedir. Bu da orgiit icerisinde Orgiitlin kisilerin
sadece yol gosterici, rehber oldugunu bizlere gdstermekte ve 6miir boyu istihdam garantisi
vermedigini ifade etmektedir. Calisanlar kendi kariyer yollarin1 kendileri planlamali ve

orgiit sadece bir rehber konumunda bulunmalidir (Erdogmus, 2002: 520).
2.6.1.2. Siibjektif Kariyer Planlama

Literatiir incelendiginde siibjektif kariyer planlamasi ile ilgili temel kavramlar
kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirmedir. Bu kavramlar {izerinde kesin
olan bir siniflandirma yoktur. Baz1 yazarlar ise kariyer ile ilgili kariyer planlama ve kariyer
gelistirme seklinde iki boyutlu bir planlama siireci olarak ifade etmektedir. Siibjektif
kariyer basaris1 ¢alisanin yapmis oldugu isten onur duymasi, istemis oldugu seyleri
gerceklestirmesi ve kisisel is-yasam dengesini kurmasi ve huzurlu olmasi gibi faktorlerle

ilgilidir (Budak ve Giirbiiz, 2017: 87).

Bu boliimde siibjektif kariyer ile ilgili temel kavramlar agiklanmaya calisilacaktir.
Kisiler ig hayatlar1 boyu is amaglarini, orgiitsel kademelerini belirlemeyi arzu etmektedir.
Kisinin kariyer hedeflerine is yerinin destek olmasi, is yerinin kisiye sunmus oldugu
kariyer firsatlariin da kisinin beklentilerini karsilamas1 gerekmektedir. Bu nedenle
orgiitsel kariyer kavrami ve siibjektif kariyer kavrami birbiri ile dogru orantili olmalidir
(Simsek, 2010: 164). Orgiitsel kariyer planlamada kisinin kariyer merdivenleri, is gérenin
beklenti ve istekleri, kariyer yolunun degerlendirilmesi is goérenin istekleri orgiitiin
bicimine gore secilmektedir. Siibjektif kariyer planlamasinda ise kisisel beceri, kariyer
merdivenleri, kariyer yolu, is dis1 ve is i¢indeki secenekler degerlendirilerek is gorenin
ulagsmak istedigi yer ve arzu ve gereklilikleri dikkate alinarak belirlenmektedir (Gegikli,
2002: 341). Siibjektif kariyer planlama kisinin kendi ve igerisinde yer aldigi ortam
degerlendirilerek is hayati ile ilgili amaglar secerek bu amaglara ulasacak unsurlarin
planlanmas1 esastir. Bu kariyer planlamasini kisiler baska kisiler i¢in yapamamaktadir.
Kisiler Kkariyer yollarinda neleri istediklerini ve bu isteklerin ne kadar onemli oldugu
kisiden kisiye degismektedir. Bu sebeple siibjektif kariyer planlamasina sahip kisilerin
yolda edindigi ilerlemeler onu motive etmektedir. Iyi planlanmis bir kariyer yolu iizerinde
onemli amaglar belirtilmekte ve kisinin bu 6nemli amaglara ulastik¢a motive olma ihtimali

yiikselmektedir (Byars, 2004: 227).
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2.7. Siibjektif Kariyer Planlamanin Asamalari
2.7.1. Kendini Degerlendirme

Kisisel degerleme olarak da ifade edilen kavram kariyer planlama siirecinin ilk
basamagidir. Bu basamak bazen olduk¢a problemli bir siire¢ haline gelebilmektedir. Bu
noktada kisisel degerlendirme ile alakali bircok kitap yazilmis olmasina ragmen kitaplar
kisileri motive etmede insanlardan daha yetersiz olabilmektedir. Insanlar farkli kisileri
motive etmekte, duygusal destek saglamada ve dogru faaliyetleri yapabilmektedir. Bu da
kisinin kendini degerlendirilirken etrafindaki insanlardan destek gormesi gerekli

olabilmektedir.
Kisisel degerlendirme basamaginda kisi;

e Kisinin varmak istedigi yeri,

¢ Kisilik unsurlari,

¢ Kisinin gii¢lii oldugu ve zayif oldugu yonlerin belirlenmesi,

e Kisisel gereklilikleri,

e Hobileri,

e Egilimleri,

e Sahip oldugu yeteneklerin incelenmesi zorunludur.

Kisinin varmak istedigi yer su anki var olus amacinin yaninda ileride gitmek
istedigi yer ile ilgilidir. Bu varmak istedigi yer kisiye yol gostererek rehberlik etmekte ve
hayatinda bir pusula gérevi goérmektedir. Kisinin varmak istedigi yeri belirlemesi i¢in
oncelikle kendisine iki farkli soru sormasi gerekmektedir. Bu sorularin ardindan amacini
belirleyebilir. Birinci soru ‘kimin ben?’ ve ‘ben ileride ne olmay1 arzuluyorum?’ dur. Bu
sorularin ardindan kisi amacii bulabilecektir. Birinci soruda kisinin kendisinin Kim
oldugunu bulmastyla onun igin énemli olan unsurlar belirlenecektir. Ikincisinde ise neden
yasiyorum ve benim i¢in bu hayatin ne anlami var hayat benim i¢in neden énemli gibi bir
takim 6zel sorular yer almaktadir. Kisi bu sorulara cevap verirken sadece kendisini
diisiinmeli ve cevaplar1 sadece kendi i¢in bulmasi gerekmektedir. Bu sorularin cevabi kisi
tarafindan bulunmadik¢a kisi i¢in neyin onemli ya da neyin Onemsiz oldugu
belirlenemeyecektir. Bu sorulara verilecek cevaplardan sonra kisi kendi amacim
bulabilecektir. Ancak burada sdyle bir sey belirtilmelidir ki kisinin hayata bakis agisi

degismedigi siirece kisinin amaglarinda onemli bir degisiklik olmayacaktir bu nedenle
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kisinin diizgilin bir stibjektif kariyer planlamasi yapabilmesinin 6n kosullarindan biri kigisel

amaglarin belirlenmesi gerekir (Ozden, 2007: 5).
2.7.2. Kariyer Olanaklarinin Degerlendirilmesi

Kisinin hayali olmayan kariyer amaglar1 belirlemesi kisinin hali hazirdaki imkan ve
seceneklerini dogru degerlendirmesi ile yakindan ilgilidir. Kisi bu siire boyunca is hayati

ile alakal1 bir¢ok farkli bilgi edinmek ve se¢im yapmak durumundadir. Bu durumlar;

e s tercihi,
e Amagclanan profesyonel tercihlerin segilmesi,
e Istenilen ¢alisma alanlarinin segilmesi,

e Istenilen kademelerin secilmesidir.

Kariyer imkanlarinin dogru bir sekilde belirlenmesi i¢in kisinin belirli bir bilgi ve
tecriibeye sahip olmasimi zorunlu kilmaktadir. Yasadigimiz zamanda kisiyi kariyer
konusunda destekleyecek bir¢ok faktor vardir. Danismanlik kurumlari, is ile ilgili dergiler,
web siteleri, 1s kurumlari, tiniversiteler ve yiiksekokullar gibi. Kisi kariyer ile ilgili istedigi
bilgiyi bu kurum ya da kuruluslardan edinebilir. Kariyer imkanlarini degerlendirmek i¢in
yapilmak istenen is ya da kariyer tercihi ile alakali i goriismelerine gitmek, staj deneyimi
edinmek, gegici islerde yer almak gibi unsurlarin da kisinin ihtiyaci olabilecegi alanlarda
tecriibelerini  gelistirmekte ve beklenilen bilgi ve tecriibelerin edinilmesinde faydali
olmaktadir. Kariyer firsatlarinin incelenmesi ve degerlendirilmesi seviyesinde diinyada ve
yasanilan tilkedeki mali ve sosyal unsurlar, teknolojik ilerlemeler, sektoriin durumu ve is
faktorleri siki bir bi¢gimde takip edilmelidir. Fakat ¢agimizdaki degisim ve is gorenden
beklenilen niteliklerin siirekli olarak farklilagmasi tercih etmeyi zorlastirir. Bugiin bizlere
aliml goziiken is ve sektdr gruplart yarm gekiciligini kaybedebilmektedir (Ozden, 2007:
25).

2.7.3. Hedef Belirleme

Planlama belirlenen hedefleri yapmaya yonelik stratejiler belirleme asamasini ifade
etmek amaciyla kullanilir. Planlama asamasi ile belirlenen hedefler istenilen davranis
bicimlerine, almasik stratejiye ¢evrilebilir. Dolayisiyla planlama siireci bizlere farkli
amaclar i¢inden Onciillerin belirlenmesi, geri bildirim saglama ve istenildiginde de amaca
yonelik eylemleri tekrar inceleme firsati sunar. Planlama yapisi geregi uzun siireli
amaclarin tayin edilmesi, amaglar1 yapabilmeye doniik kisa zamanli amaglarin alt gayelerin

olusturuldugu siireglerin birbirini takip ettigi bir asamadir (Aytag, 2005: 10).
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Kariyer hedefleri kisinin ileride is hayatinda nerede bulunmay: arzuladigi, bir
manada kisinin is hayatindaki pusulasidir. Fakat bu asamada kisi birgok unsurdan
etkilenmekte ve bazen yanlis amaclar1 kendine segebilmektedir. Kariyer amaglarinin tayin
edilmesi siirecinde kisi bazi yanliglar yapabilmektedir. Bu yanliglardan biri kisinin ilk
girdigi is ile alakali kariyer tercihinde bulunmasidir. Bdylece kisi bu yanlis tercih sebebiyle
ileride mutsuz olabilmekte ve mutlu olabilecegi bir kariyer hedefi belirlemedigi icin
pisman olabilmektedir. Diger bir yanlis ise kisilerin elde edecekleri gelir, itibar ve gii¢ gibi
nedenler i¢in farkli bir kariyer yolunun tercih edilmesidir. Halbuki uzun siiregte kisinin
yapmis oldugu isten tatmin olmasi, zevk almasi da 6nemlidir. Sadece para mutlu olmak
icin yeterli degildir. Diger bir yanlis ise istenilen bilgi seviyesine sahip olmaksizin kariyer
yolunu belirlemektir. Insanlarin ¢ogu yirmili yaslarinda belirlemis oldugu kariyer yolu
tercihlerini yaslar ilerledik¢e degistirme arzusundadir. Bagka bir yandan da bazi insanlar
onceden se¢mis olduklart kariyer yollarini otuzlarina geldiklerinde farkli yone egilim
gosterebilmektedir. Kariyer yolu belirlenirken kisilerin imkan ve isteklerinin iyi
degerlendirilmesi gerekmektedir (Duffy ve Atwater, 2002: 271-272).

I¢sel Unsurlar: sahsiyet kariyer yolunun belirlenmesinde ve olusmasinda en dnemli
i¢gsel unsurdur. Hayati boyunca kisi onu etkileyen ve sahsiyetini gelistiren duygu, hisler,
kazandig1 basarilar, diisiinceler gibi bir¢ok unsurdan etkilenmekte ve bu unsurlarda kisinin
kariyer tercihini etkilemektedir. Kisinin gereksinimleri igerisinde yer alan kendini
gerceklestirme gereksinimi kariyer yolundaki en onemli ig¢sel unsur olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Kisilerin ilgi alanlar1 ve hobileri de kisilerin kariyer tercihlerini
etkilemektedir. Bu sebeple kariyer amaclar1 ve kisinin Kkarakter ozellikleri ile uygun
olmalidir. Kisinin yapmaktan hoslandigi, zevk aldigi, yaparken mutlu oldugu tercihlerini
belirleyerek bu alanlara gore kariyer yolunu belirleyebilir. Kisinin kendini tanimasi, motive

eden unsurlar1 belirlemesi, ihtiyaglar ve istekleri kariyerin belirlenmesinde etkili olur.

Digsal Unsurlar:  kisinin = yasamis oldugu hayatin  igerisindeki  sosyal
otobiyografisidir. Bu otobiyografiye gore kisi aile, egitim hayati, sosyo-ekonomik faktorler
vb. unsurlardan meydana gelir. Bu unsurlar kisinin hayatin1 etkileyerek kariyer amacglarini
da sekillendirmektedir. insanin yasamis oldugu cagin sosyo-ekonomik unsurlarin dikkat
etmeden kariyer amaglarini belirlemesi ¢ok manasiz olacaktir. Bu asamada kisi toplum
igerisindeki yerini, ailesinin gelir durumunu, egitim diizeyini, sosyal g¢evresinin ona

sunmus oldugu firsat, tehditler, zayifliklar ve giiglii yonlerinin farkinda olmali ve
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karsilasabilecegi problemlerin iistesinden nasil geleceginin farkinda olmalidir. Cilinki

sosyal faktorler kisiyi birgok agidan etkilemektedir.

Farkli sosyal unsurlar kiside farkli etkilere sebep olur.

Ekonomik unsurlar kisinin Kabiliyetini etkiler.

Kisinin iginde bulundugu kiiltiirel ve sosyal ¢evre kisinin problem ¢dzme
becerilerini ilerletmektedir.

Kisinin ailesi kiside derin etkilere neden olmaktadir.

Kariyer amagclarinin tercih edilmesinde miihim olan kisinin i¢sel unsurlari ile dissal

unsurlar igerisindeki balans1 ¢ok iyi kurabilmelidir. I¢sel unsurlari gérmezden gelmek

kisinin siirekli mutsuz olmasma ve motivasyonunun diismesine sebep olabilmektedir.

Digsal unsurlar1 gérmezden gelmek ise kisinin ger¢cek olamayacak amaclari se¢gmesine ve

ileride hayal kirikligina ugramasina Ssebep olabilme ihtimalini arttirir. Amaglarin

belirlenmesi asamasinda kisinin su sorulara ayrintili cevaplar vermesi gerekir.

Neyi basarmak istiyorum ve ne igin planlar yapiyorum?
Amaglarimi gergeklestirebilmek igin ne kadar zaman lazim?
Amaglarimi ger¢eklestirmem igin ne kadar para lazim?
Amaglarimi ger¢eklestirmem igin ne kadar gabalamaliyim?
Hayatimin amaci ne ve nereye varmak istiyorum?

Varmak istedigim yere nasil varacagim?

Varmak istedigim yere vardigimda ne olacak?

Bu sorulara cevaplar aldiktan sonra hedeflerin sunlarin bazilarina sahip oldugunu

gorebilmek gerekir.

Kariyer yollar1 ve amaglari
Is amaclari

fletisim amaglar1

Egitim amaglar1

Maddi amaglar

Aile ve 6zel hayat amaglari
Sosyal amaglar

Toplumsal amaglar

Saglik ve saglamlilik amaglari
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e Manevi amaglar

e Dini amagclar (Jefferey vd., 1995: 5-6).

Kisinin kendi kabiliyet ve yeteneklerinin farkinda olmasi kisinin hayali bir kariyer
yolu se¢mesini engellemesine ve uygun kariyer amacglariin belirlemesine katki saglar.

Kariyer belirleme ve amagclarin belirlenmesi asamasinda kariyer planlamanin 6nemi su

sekildedir:

e Amaglarin belirlenmesi kariyer belirlemenin ana amacidir. Kariyer amaglarinin
planlamasi kisinin is hayatinda varmayi istedigi ve gerceklestirmeyi arzuladigi
yer ile ilgili faaliyetler biitiiniidiir.

e Amag belirleme kariyer planlamanin yapilabilir oldugunun bir gostergesidir.

o Kariyer planlama bir geri doniit agsamasidir. Kisiler
2.7.4. Kariyer Planinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Kariyer planlama kisinin se¢mis oldugu kariyer hedefine ulagmak amaciyla yapmis
oldugu biitiin eylemleri kapsar. Bu seviyede is yasamindaki tecriibeler temel alinarak kisa
zamanli planlardan baslayarak basari elde ettikce daha ¢ok ve uzun zamanli ilerleme
programlar1 hazirlamak gerekir. Kariyer planinin hazirlama asamasinda kisi kariyeri ile
alakali alt amaglarini, bu amaglar1 gerceklestirmeye yonelik Kariyer uygulamalarini
gelistirmelidir. Ortaya konular alt amaclar kisinin giinliik eylemleri ile desteklenmelidir.

Yapilamayacak bir hedefin planlanmasi basarisizliga neden olabilir.
2.7.5. Geribildirim

Kariyer planlama asamas1 kisinin hayati boyunca devam eden aktif bir siirectir.
Kariyer planlamanin aktif bir siire¢ olmas1 geri bildirim ile miimkiindiir. is gdérenlerin
geribildirim almadan kariyer planlama hazirlig1 yapmasi ilerlemeleri i¢in olduk¢a zordur.
Bu nedenle geribildirim uygulamalari ¢alisanlarin performanslarini degerlendirme ve

diizenlemede olduk¢a 6nemli bir rol oynar.
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UCUNCU BOLUM
BES FAKTOR KiSILIK OZELLIKLERININ SUBJEKTIF KARIYER BASARISI
ALGISI UZERINDEKI ETKIiSI

3.1. Literatiir Taramasi

McCrae ve Costa Jr. (1997) calismalarinda, Bes Faktor Kisilik Modeli’nin evrensel
oldugunu ve disadoniiklitk gibi faktorlerin insanlarin kisilik yapilarinda ortak bir temel
olusturdugunu belirtmektedir. Disadoniikliik kisilik 6zelliginin insanlar arasinda yaygin bir
sekilde var oldugunu ve bu 6zelligin insan davranislar1 iizerinde 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu vurgulamaktadir. Dolayisiyla, disadoniikliik kisilik 6zelliginin siibjektif kariyer

basaris1 algisi lizerinde etkisi olabilecegini diistinmek mantiklidir.

Bes Faktor Kisilik Modeli faktorlerinden biri olan disadoniikliigiin is performansi
ile iligkisini incelemektedir. Barrick ve Mount (1991) tarafindan ger¢eklestirilen bir meta-
analiz, disadoniikliik kisilik 6zelliginin is performansi lizerinde pozitif bir etkisi oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu bulgular, disadoniikliigiin is yasaminda basariyla iligkili
olabilecegini gdstermektedir. Dolayisiyla, disadoniikliik kisilik 6zelliginin stibjektif kariyer

basarisi algisi iizerinde de olumlu bir etkisi olabilecegi diisiiniilebilir.

Taninma algisi, bireyin ¢alisma ortaminda basarilarina ve yeteneklerine uygun
sekilde taninma ve takdir edilme diizeyini ifade eder. Bu hipotezi desteklemek icin, Judge
ve arkadaslar1 tarafindan yiriitiilen bir calisma referans alinabilir. Judge, Higgins ve
Thoresen (1999) tarafindan gercgeklestirilen bir meta-analiz, disadoniikliigiin taninma algis1

tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Isin anlamliligr algisi, bireyin calistig1 isin kendisiyle uyumlu, degerli ve anlamli
oldugunu hissetme diizeyini ifade eder. Bu hipotezi desteklemek icin, Steger ve
arkadaglarinin (2012) yaptig1 bir ¢aligma referans aliabilir. Steger, Dik ve Duffy (2012)
tarafindan yiiriitiilen arastirma, disadoniikliik kisilik 6zelliginin isin anlamlilig algisi

tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Etki algisi, bireyin isinde etkili oldugunu hissetme diizeyini ifade eder. Bu hipotezi

desteklemek i¢in, Judge ve Bono’nun (2001) yaptig1 bir ¢alisma referans alinabilir.
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Arastirma, disadoniikliik kisilik 6zelliginin etki algis1 {izerinde pozitif bir etkiye sahip

oldugunu gostermektedir.

Isin niteligi algis1, bireyin isinin gerekliliklerini ve zorluklarin1 algilama diizeyini
ifade eder. Bu hipotezi desteklemek i¢in, Barrick ve Mount’un (1991) yaptig1 bir meta-
analiz ¢aligsmasi referans alinabilir. Arastirma, disadoniikliik kisilik 6zelliginin isin niteligi

algisi tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir.

Otantiklik algisi, bireyin isini kendi degerleri ve ilgi alanlariyla uyumlu olarak
algilama diizeyini ifade eder. Bu hipotezi desteklemek i¢in, Grant ve Ashford’un (2008)
yaptig1 bir calisma referans alinabilir. Aragtirma, disadoniikliik kisilik 6zelliginin otantiklik

algis1 tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir.

Kisisel yasam algisi, bireyin i ve 0zel yasam dengesini algilama diizeyini ifade
eder. Bu hipotezi desteklemek icin, Greenhaus ve Powell’'un (2006) yaptigi bir ¢alisma
referans alinabilir. Arastirma, disadoniikliik kisilik 6zelliginin kisisel yasam algisi tizerinde

pozitif bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir.

Biiyiime ve gelisme algisi, bireyin isindeki ilerleme ve kisisel gelisim firsatlarii
algilama diizeyini ifade eder. Bu hipotezi desteklemek i¢in, Judge ve arkadaslarinin (2002)
yaptig1 bir ¢alisma referans alinabilir. Arastirma, disadoniikliik kisilik 6zelliginin biiyliime

ve geligsme algisi tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir.

Kariyer tatmini algisi, bireyin isindeki memnuniyet diizeyini ve kariyer hedeflerine
ulagma algisini ifade eder. Bu hipotezi desteklemek icin, Judge ve arkadaglarinin (1999)
yaptig1 bir ¢alisma referans alinabilir. Arastirma, disadoniikliik kisilik 6zelliginin kariyer
tatmini algis1 iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir. Disadoniikliigiin

kariyer tatmini algisi tizerinde etkisi vardir.

Judge ve arkadaglarmin (2002) yaptigi bir ¢alisma yumusakbaglihigin Kkariyer
tatminini etkilemesinde referans alinabilir. Arastirma, yumusak baslilik kisilik 6zelliginin

stibjektif kariyer basarisi algisi lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir.

Taninma algisi, bireyin kendini degerli hissetme, takdir edildigini hissetme ve

basarilarinin fark edilmesiyle ilgili bir boyuttur. Bu hipotezi desteklemek igin,

Podsakoff vd. (2010) “Organizational Citizenship Behaviors: A Critical Review of
the Theoretical and Empirical Literature and Suggestions for Future Research” adli
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calismasi referans alinabilir. Aragtirma, yumusak baglilik kisilik 6zelliginin taninma algisi

tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Taninma algisi, bireyin isteki basarilarinin ve katkilarinin fark edilmesi ve takdir
edilmesiyle ilgili algidir. Bu hipotezi desteklemek igin, Judge ve Bono’nun (2001)
“Relationship of Core Self-Evaluations Traits—Self-Esteem, Generalized Self-Efficacy,
Locus of Control, and Emotional Stability—With Job Satisfaction and Job Performance: A
Meta-Analysis” adli ¢aligmasi referans alinabilir. Arastirma, yumusak bashilik kisilik

Ozelliginin taninma algisi tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Isin anlamliligr algisi, bireyin isinin énemli, anlamli ve degerli olduguna dair bir
inangtir. Bu hipotezi desteklemek i¢in, Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) “Crafting a Job:
Revisioning Employees as Active Crafters of Their Work” adli c¢alismasi referans
almabilir. Aragtirma, yumusak baslilik kisilik 6zelliginin isin anlamlilig1 algisi iizerinde

olumlu bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir.

Etki algisi, bireyin isinde yaptigi faaliyetlerin etkisini degerlendirdigi ve
onemsedigi algidir. Bu hipotezi desteklemek igin, Grant ve Ashford’un (2008) “The
Dynamics of Proactivity at Work™ adli calismasi referans alinabilir. Arastirma, yumusak
baglilik kisilik ozelliginin etki algis1 {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu

gostermektedir.

Isin niteligi algisi, bireyin isin zorlugu, cesitliligi ve dnemi gibi faktdrlere yonelik
algilanidir. Bu hipotezi desteklemek i¢in, Hackman ve Oldham’in (1976) “Motivation
through the Design of Work: Test of a Theory” adli ¢aligmasi referans alinabilir.
Arastirma, yumusak baslilik kisilik 6zelliginin isin niteligi algis1 lizerinde pozitif bir etkiye

sahip oldugunu gostermektedir.

Otantiklik algisi, bireyin isinde kendini gerceklestirme, dogru ve otantik olma
hissidir. Bu hipotezi desteklemek icin, Goldman ve Kernis (2002) “The role of authenticity
in heathy psychological functioning and subjective well-being ” adli ¢alismas: referans
almabilir. Aragtirma, yumusak baslilik kisilik 6zelliginin otantiklik algis1 {izerinde olumlu

bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Otantiklik algisi, bireyin isin kendisini ifade etme, degerlerine uygunluk ve
ozglinliik gibi unsurlarla iligkilendirdigi algidir. Bu hipotezi desteklemek i¢in, Deci ve

Ryan’in (2000) “Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New
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Directions” adli ¢alismasi referans alinabilir. Arastirma, yumusak baghlik kisilik

ozelliginin otantiklik algisi tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Kisisel yasam algisi, bireyin is-yasam dengesi, aile iliskileri ve genel yasam
memnuniyeti gibi faktorlere yonelik algilari igerir. Bu hipotezi desteklemek i¢in, Grzywacz
ve Marks’in (2000) “Reconceptualizing the Work-Family Interface: An Ecological
Perspective on the Correlates of Positive and Negative Spillover Between Work and
Family” adli ¢calismasi referans alinabilir. Arastirma, yumusak baslilik kisilik 6zelliginin

kisisel yasam algisi tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu géstermektedir.

Kisisel yasam algisi, bireyin is ve kisisel yasam arasindaki dengeyi algiladig1 ve
degerlendirdigi bir faktordiir. Bu hipotezi desteklemek igin, Grzywacz, Carlson ve
Shulkin’in (2008) “Schedule Flexibility and Stress: Linking Formal Flexible Arrangements
and Perceived Control to Employee Health” adli ¢alismasi referans alinabilir. Aragtirma,
yumusak baslilik kisilik 6zelliginin kigisel yasam algisi {izerinde olumlu bir etkiye sahip

oldugunu gostermektedir.

Biiylime ve gelisme algisi, bireyin iste 6grenme, kisisel gelisim ve Kariyer
ilerlemesiyle ilgili algilar1 icerir. Bu hipotezi desteklemek i¢in, Kanfer ve Ackerman’in
(2004) “Aging, Adult Development, and Work Motivation” adli ¢aligmasi referans
alinabilir. Arastirma, yumusak bashlik kisilik 6zelliginin biiylime ve gelisme algisi

tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Kariyer tatmini algisi, bireyin isindeki kariyer yoniiyle ilgili tatmin diizeyini ifade
eder. Bu hipotezi desteklemek i¢in, Judge, Cable, Boudreau ve Bretz’in (1995) “An
Empirical Investigation of the Predictors of Executive Career Success” adli galismasi
referans almabilir. Arastirma, yumusak baghilik kisilik 6zelliginin kariyer tatmini algisi

tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Ozdenetim, bireyin kendini kontrol etme, ydnetme ve hedeflerine ulasma
yetenegini ifade eder. Bu hipotezi desteklemek igin, Judge ve Bono’nun (2001)
“Relationship of Core Self-Evaluations Traits-Self-Esteem, Generalized Self-Efficacy,
Locus of Control, and Emotional Stability-with Job Satisfaction and Job Performance: A
Meta-Analysis” adl1 ¢aligmasi referans alinabilir. Arastirma, 6zdenetimin siibjektif kariyer

basarisi algisi tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Ozdenetimin siibjektif kariyer basaris1 algis1 {izerinde etKisi vardir.

44



Bu hipotezi desteklemek i¢in, Judge’nin (2009) “Core Self-Evaluations and Work
Success” adli calismasi referans alinabilir. Arastirma, 6zdenetimin taninma algisi tizerinde

pozitif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
3.2. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Arastirmanin konusu, perakende tiiketim ve ticaretin hacminin artmasiyla beraber
lojistik sektoriiniin de onemi artmaktadir. Tiketiciler ve isletmelerin geleneksel lojistik
kanallariyla {irtin ve mal piyasasindaki ulastirmak icin istihdam oranlar1 da giinden giine
artmaktadir. Istihdamin artmasiyla birlikte calisacak personelin kisilik ozelliklerinin de
belirlenmesi lojistik sirketlerinin insan kaynaklari departmanlart tarafindan 6nem arz
etmektedir. Diger yandan da giinden giine objektif kariyer basarisinin yani sira siibjektif
kariyer basarisinin da giinden giine 6n plana ¢ikmaktadir. Calisan bireylerin kariyer
ilerlemelerinden memnun olmas1 muhakkak ki mutlu ilerlemesinden hosnut bireyler olmasi

anlamina gelmektedir.

Kariyer ilerlemesinden siibjektif olarak memnun bireylerin kisilik tiirlerine gore
hangi siibjektif kariyer basarisi alt boyutu ile iligkili oldugu ve hangi kisilik tiirliniin hangi
stibjektif kariyer basaris1 alt boyutunu etkiledigini arastirma analiz sonuglarinda
belirlenmistir. Bu kapsamda Kariyer basarisindan memnun bireyler hangi kisilik
Ozelliklerine sahip olduguna gore gerek literatiirde gerekse de insan kaynaklari
uygulamalar1 i¢in ilgili departman yoneticilerine rehber olacak bilgiler icermesi
hedeflenmektedir. Caligmanin amaci lojistik sektoriinde calisanlarin kisilik 6zelliklerinin
stibjektif Kkariyer basaris1 ve alt boyutlarmi ne kadar ve nasil etkilediginin analiz
edilmesidir. Diger yandan ise degiskenler arasindaki iliskiler de istatistiki programlar ile

Olciilecektir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirma evreni Trabzon ilinde lojistik sektoriinde tam zamanlh olarak galisan
bireylerden olusmaktadir. Arastirma evrenine gore, arastirma Ornekleminin 384 ve
tizerinde bir saymin yeterli olacagi Yamane (2001)’in olusturdugu formiile gore tespit
edilmistir. Arastirma oOrnekleminde 570 saglikli anket ile aragtirmanin analizleri

yapilmugtir.
3.4. Arastirma Sorulari ve Hipotezleri

Bu calismada cevap aranacak sorular asagidaki gibi ifade edilebilir:
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1. Calsanlarin Kisilik Ozellikleri ile Siibjektif kariyer basaris1 ve alt boyutlart

arasinda iliski var midir?

2. Kisilik 6zelliklerinin stibjektif kariyer basarisinin hangi alt boyutlar iizerine

etkisi vardir?

Aragtirmanin amact dogrultusunda yukaridaki arastirma sorularina cevap

verebilmek i¢in asagidaki hipotezler belirlenmistir.

H1

Hla
Hi1b
Hic
H1d
Hle

Hif :

Hlg
H1h
H2

H2a
H2b
H2c
H2d
H2e

H2f :

H2g
H2h
H3

H3a
H3b
H3c

H3d :

H3e

H3f :

H3g
H3h

: Disadoniikliigiin siibjektif kariyer basarisi algisi tizerinde etkisi vardir.

: Disadoniikliigiin taninma algis1 tizerinde etkisi vardir.
: Disadoniikliiglin isin anlamlilig1 algisi tizerinde etkisi vardir.
: Disadoniikliigiin etki algisi tizerinde etkisi vardir.

: Disadoniikliigiin isin niteligi algisi tizerinde etkisi vardir.

: Disadoniikliigiin otantiklik algisi lizerinde etkisi vardir.

Disadoniikliigiin kisisel yasam algisi tizerinde etkisi vardir.

: Disadoniikliigiin biiyiime ve gelisme algisi {izerinde etkisi vardir.

: Disadoniikliigiin kariyer tatmini algisi tizerinde etkisi vardir.

: Yumusak basliligin siibjektif kariyer basarisi algisi tizerinde etkisi vardir.

: Yumusak basliligin taninma algisi {izerinde etkisi vardir.
. Yumusak bagliligin isin anlamlilig1 algis1 tizerinde etkisi vardir.
. Yumusak basliligin etki algisi izerinde etkisi vardir.

: Yumusak basliligin isin niteligi algis1 tizerinde etkisi vardir.

: Yumusak baghiligin otantiklik algis1 izerinde etkisi vardir.

Yumusak basliligin kigisel yasam algisi tizerinde etkisi vardir.

: Yumusak basliligin biiylime ve gelisme algisi lizerinde etkisi vardir.

. Yumusak bashiligin kariyer tatmini algis1 izerinde etkisi vardir.
: Ozdenetimin siibjektif kariyer basarisi algisi iizerinde etkisi vardir.
: Ozdenetimin taninma algis1 iizerinde etkisi vardr.
: Ozdenetimin isin anlamlilig1 algisi iizerinde etKisi vardur.
: Ozdenetimin etki algis1 iizerinde etkisi vardir.
Ozdenetimin isin niteligi algisi iizerinde etkisi vardur.
: Ozdenetimin otantiklik algis1 iizerinde etkisi vardir.
Ozdenetimin kisisel yasam algisi iizerinde etkisi vardur.
: Ozdenetimin bilyiime ve gelisme algisi iizerinde etKisi vardir.

: Ozdenetimin Kariyer tatmini algisi {izerinde etkisi vardir.
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H4 : Duygusal tutarsizligin siibjektif kariyer basarisi algisi iizerinde etkisi vardir.
H4a : Duygusal tutarsizligin taninma algisi tizerinde etkisi vardir.

H4b : Duygusal tutarsizligin isin anlamliligi algisi tizerinde etkisi vardir.

H4c : Duygusal tutarsizligin etki algisi lizerinde etkisi vardir.

H4d : Duygusal tutarsizligin isin niteligi algis1 tizerinde etkisi vardir.

H4e : Duygusal tutarsizligin otantiklik algis1 lizerinde etkisi vardir.

H4f : Duygusal tutarsizligin kisisel yasam algisi lizerinde etkisi vardir.

H4g : Duygusal tutarsizligin biiyiime ve gelisme algisi lizerinde etkisi vardir.
H4h : Duygusal tutarsizligin kariyer tatmini algisi tizerinde etkisi vardir.

H5 : Gelisime acikligin siibjektif kariyer basaris1 algisi lizerinde etkisi vardir.
H5a : Gelisime ag¢ikligin taninma algisi iizerinde etkisi vardir.

H5b : Gelisime agikligin isin anlamlilig1 algist izerinde etkisi vardir.

H5c : Gelisime acikligin etki algist izerinde etkisi vardir.

H5d : Gelisime agikligin isin niteligi algisi lizerinde etkisi vardir.

H5e : Gelisime acgikligin otantiklik algisi tizerinde etkisi vardir.

H5f : Gelisime agikligin kisisel yasam algisi tizerinde etkisi vardir.

H5g : Gelisime agikligin bitylime ve gelisme algisi iizerinde etkisi vardir.

H5h : Gelisime agikligin kariyer tatmini algist izerinde etkisi vardir.
3.5. Arastirmanin Sinirhiliklari

Bu calisma Trabzon ilinde lojistik sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisan

570 kisi ile sinirhidir.

Arastirma bulgulari, bes faktor kisilik testi ve siibjektif kariyer basarisi olgegi ile
hazirlanan anket verileri ile siirhdir. Calismada aragtirmaya katilan biitiin deneklerin
sorular1 ayn1 sekilde algiladiklar1 ve samimi olarak diislincelerini, kisiliklerini yansittiklar

varsayllmigtir. Bu arastirmanin genele ulagsma kaygisi yoktur.
3.6. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi

Aragtirmanin  anket uygulamasinin yapilabilmesi i¢in ilk olarak Avrasya
Universitesi-Etik Kuruluna bagvurulmustur. Basvuru 12.04.2023 tarih 06 sayili toplanti ve

2023-98 numarasi ile Etik Kurul Bagkanliginca “uygun” goriilmistiir.

Arastirmada nicel arastirma tekniklerinden veri toplama araci olarak anket

metodundan yararlanilmistir. Anket formu 3 boliimden olusmaktadir.
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Birinci boliimde demografik 6zellikler, ikinci boliimde bes faktor kisilik 6zellikleri

olgegi, tglincli boliimde ise siibjektif kariyer basarisi 6lgegi yer almaktadir.

Arastirma Trabzon ilinde bulunan lojistik sektoriinde faaliyet gosteren tam zamanli
calisanlar iizerine yapilmistir. Arastirmanin Ornekleminin olusabilmesi i¢in bu lojistik
sirketleri ile iletisime gecilmistir. Miidiirler ve yoneticilere arastirmanin ne i¢in yapilacagi,
hipotezleri detayl1 bir sekilde ifade edilmistir. Sonrasinda ise izinleri alindiktan sonra anket
uygulamasi yapilmaya baslanmistir. Olgekler online olarak hazirlanmistir. Anket formunun
sirast demografik ozellikler, bes faktor kisilik 6zellikleri, stibjektif kariyer basarisi seklinde
olmustur. Anket online olarak hazirlanirken bir boliim bitmeden diger boliime ge¢ilmemesi

saglanmistir.

Hazirlanmis olan bu online anket formu Nisan 2023 ve Mayis 2023 tarihleri
arasinda tespit edilen lojistik sektoriine bagli calisanlara doldurmasi igin gonderilmistir.
Gonderilen anketlerden 570 tane analize hazir oldugu tespit edilmistir ve analize

baslanmistir.
3.7. Arastirmanin Ol¢iim Araclar

Aragtirmanin amacina ulagmasi ig¢in demografik degiskenler, bes faktor kisilik
ozellikleri 6lgegi ve siibjektif kariyer basarisi 6l¢eklerinden yararlanilmistir. Anketler ¢ok

boyutlu olduklari igin analizlerin daha detayli yapilmasina sebebiyet vermistir.
3.7.1. Bes Faktor Kisilik Olgegi

Bu calismada, katilimcilarin kisilik 6lglimlerini yapabilmek i¢in John, Donahue ve
Kentle (1991) tarafindan gelistirilen bes faktor kisilik dlgegi (BFKO) kullamlmustir. Bu
anketin Tiirkce uyarlamas1 Siimer, Lajunen ve Ozkan (2005) tarafindan yapilmistir. Daha
sonra Polat (2021) tarafindan anlagilabilirligini arttirma amagli bazi sorular revize
edilmistir. Ayn1 zamanda Polat (2021) tarafindan Tiirk¢e versiyonuna dogrulayici faktor
analizi (DFA) yapilmistir. Bes faktor kisilik olgegi 5 farkli boyut ve 44 ifadeden
olusmustur. Bu 0Olcegin boyutlari, disadoniiklikk, Yumusak bashlik/ge¢imlilik, 6z-
denetim/sorumluluk, duygusal tutarsizlik ve gelisime acgiklik seklindedir. Olgek, 1
(kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen 5°li Likert tipi bir
Olcek olarak uygulanmistir. Bes faktor kisilik 6lgeginden bulunan 44 sorudan 16 tanesi ters
(reverse) kodlanmustir. Ters (reverse) kodlanmis ifadeler boyutlara gore su sekildedir;
disadoniikliik 6, 21, 31; Yumusak bashilik 2, 12, 27, 37; 6z-denetim 8, 18, 23, 43; duygusal
tutarsizlik 9,24,34; gelisime agiklik 35, 41°dir. 44 sorunun dlgeklere gore sira dagilmas: da
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disadoniikliik 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36; Yumusak bashilik 2, 7, 12, 17,22, 27, 32, 37, 42;
0z-denetim 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33,38, 43; duygusal tutarsizlik 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39;
gelisime aciklik 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 41, 44.

3.7.2. Siibjektif Kariyer Basaris1 Olcegi

Bu calismada, ¢alisanlarin siibjektif kariyer basarist algilarini1 6lgmek i¢in Shockley
vd. (2016)’nin gelistirmis oldugu subjektif kariyer basaris1 dlgeginden istifade edilmistir.
Bu 6l¢egin Budak ve Giirbiiz (2017) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis hali kullanilmastir.
Siibjektif kariyer basaris1 dlgegi toplamda 24 ifade ve 8 dlgekten olusmaktadir. Olgegin alt
boyutlari, taninma, isin anlamlilig1, etki, isin niteligi, otantiklik, kisisel yagam, biiylime ve
gelisme, tatminden olusmaktadir. Her alt boyut {icer ifadeden olusmaktadir (Shockley vd.,
2016: 152-153). Olgek, 1 (kesinlikle katilmryorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda
degisen 5°1i Likert tipi bir 6lgek olarak uygulanmustir.

3.7.3. Demografik Veriler

Aragtirmaya katilanlarin demografik o6zelliklerini ile ilgili veri toplamak icin
arastirmaci tarafindan “Demografik Ozellikler Formu” hazirlannmistir. Bu kisimda, Yas,
cinsiyet, medeni hal, egitim durumu, gelir vb. sorular1 kullanilmistir. Bu sorularin yan1 sira

mesleki hayatta ki isletme degisikligi sayilar1 da sorulmustur.
3.8. Veri Analizleri

Tezin bu boliimiinde, arastirmanin giivenilirligi i¢in Coronbach’s alpha kat sayilari,
demografik bilgiler i¢in betimleyici istatistiki analiz, degiskenlerin birbirleri ile iliskileri
icin korelasyon analizi, 6l¢ekler ve alt boyutlarinin birbiri iizerine etkisini 6lgmek i¢in

coklu regresyon analizi kullanilmistir.
3.8.1. Giivenilirlik Analizi

Katilimcilarin bes faktor kisilik ozellikleri ve siibjektif kariyer basarisi dlgekleri
igin giivenilirlik testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 asagidaki Tablo 3’teki gibidir. Alt
boyutlarin giivenilirligini arttirmak i¢in ifadelerin ¢ikarilmasi (Cronbach’s alpha if Item
deleted items) yoluna gidilmistir. Bu kapsamda soru sirasina gore, 21 ve 31
(disadontikliik); 22 (Yumusak baslilik); 19 (duygusal tutarsizlik); 35 (gelisime agiklik)
numarali ifadeler ¢ikarilmistir. Bu ¢ikarimlardan sonra olgeklerin ve alt boyutlarinin
cronbah’s alpha degerleri agagidaki tablodaki gibidir.
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Tablo 3: Arastirmada Kullanilan Olcek ve Alt Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Faktor Adi Cronbach’s Alpha Degeri
Digadoniikliik 0,774
Yumusak Baglilik 0,771
Oz-Denetim 0,802
Duygusal Tutarsizlik 0,735
Geligsime Aciklik 0,846
Siibjektif Kariyer Basarist 0,952
Taninma 0,827
Isin anlamlih@ 0,804
Etki 0,708
1§in niteligi 0,781
Otantiklik 0,739
Kisisel yagam 0,766
Biiyiime ve gelisme 0,819
Tatmin 0,798

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Bes faktor kisilik ozellikleri ve siibjektif kariyer basarisinin cronbach’s alpha
degerlerini igceren Tablo 3’teki degerlerinin tamami 0,70’in tizerindedir. Bu Cronbach’s
Alpha degerlerinin likert tipi olgeklerle olan arastirmalar icin istatistiki agidan giivenilir

olarak kabul edilebilecek diizeyde oldugu s6ylenebilir (Yildiz ve Uzunsakal, 2018: 19).

Aragtirmanin  bu boliimiinde, demografik bilgilerin ve 6l¢eklerin birbirleri ile
iliskilerinin analizleri yer almaktadir. Demografik bilgiler i¢in betimleyici istatistiksel
analiz kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskilerin analizinde korelasyon ve

degiskenlerin birbiri iizerine etkisinde regresyon analizleri kullanilmistir.
3.8.2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmanin katilimcilariin demografik degiskenlerini gosteren Tablo 4’te yer
almaktadir. Tablo 4’e gore katihimcilarin %71,9’u erkek, %28,1°1 kadindir. Medeni
durumda ise bekarlarin oran1 %45,6’s1 iken evlilerin oran1 54,4 tiir. Katilimcilarin 53,1°1
tiniversite diplomasina sahip iken 46,9’u lise ve alt1 bir diplomaya sahiptir. Arastirmaya
katilanlarin yas gruplarinin oranlari ise, 18-22 arasindakiler %7, 23-28 aras1 %23, 29-35
arast %23,7, 36-42 aras1 16,1, 43-55 aras1 21,1, 55 yas lizeri ise %9,1°dir. Yoneticilerin
orant %15,1 iken calisanlarin oran1 %84,9°dur. Aylik gelirlerinde ise asgari iicret olan
5806 TL ile 10000 TL arasinda kazananlarin oran1 %28,4’diir. 10001 TL-12500 TL aras1
%33,3, 12501TL-15000TL %16,5, 15001TL-17500TL %14,4, 17501TL ve {iizeri gelire

sahip olanlarin orani ise %?7,4 tiir.
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Tablo 4: Katihhmeilarin Demografik Bilgileri

Degiskenler Katilimer Sayisi (n) ‘ Yiizde (%)

Yas

18-22 40 7,0
23-28 131 23,0
29-35 135 23,7
36-42 92 16,1
43-55 120 21,1
55 ve tizeri 52 9,1

Cinsiyet

Kadin 160 28,1
Erkek 410 71,9
Medeni Durum

Bekar 260 45,6
Evli 310 54,4
Statii

Calisan 484 84,9
Yonetici 86 15,1
Egitim Durumu

Ilkokul 19 3,3

Ortaokul 39 6,8

Lise 209 36,7
On Lisans 100 17,5
Lisans 171 30,0
Lisanstisti 32 5,6

Bulundugunuz sirkette Kag Senedir Caligtyorsunuz

1 yildan az 31 5,4

1-2 y1l 130 22,8
3-5yil 148 26,0
6-8 y1l 126 22,1
9-10 y1l 58 10,2
10 yildan fazla 77 13,5
Gelirt

8506 - 10000 162 28,4
10001-12500 190 33,3
12501-15000 94 16,5
15001-17500 82 14,4
175001 ve tizeri 42 7,4

51



3.8.3. Demografik Degiskenlerin Siibjektif Kariyer Basaris1 Acisindan

Analizleri

Bu boliimde arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerinin siibjektif kariyer

basaris1 acisindan degerlendirilmesi yapilacaktir.
3.8.3.1. Siibjektif Kariyer Basarisinin Cinsiyet A¢isindan Farklhilasmasi

Aragtirmaya katilanlarinin cinsiyetlerinin siibjektif kariyer basarisinin farklilagmasi

independent t-testi ile analiz edilmistir.

Tablo 5: Siibjektif Kariyer Basaris1 ve Alt Boyutlarinin Cinsiyete Gore Farkhihgini
Gosteren T-Testi Tablosu

Motivasyon ve Alt Boyutlar1 | Cinsiyet N Ortalamalar S.S. t sig (2 tailed)
. Erkek 410 3,4620 0,62420
Siibjektif Kariyer Basarisi -5,940 0,000
Kadn 160 3,7531 0,48193
Erkek 410 3,4472 0,89221
Taninma -6,455 0,000
Kadin 160 3,8563 0,57629
, Erkek 410 3,5358 0,77094
Isin Anlamlilig1 -4,036 0,000
Kadin 160 3,7875 0,62499
. Erkek 410 3,3528 0,74126
Etki -4,910 0,000
Kadin 160 3,6313 0,54765
. Erkek 410 3,5276 0,75920
Isin Niteligi -5,898 0,000
Kadin 160 3,8604 0,53327
o Erkek 410 3,4293 0,70162
Otantiklik -4,593 0,001
Kadmn 160 3,6813 0,54861
Erkek 410 3,3829 0,78528
Kisisel Yasam -4,001 0,000
Kadin 160 3,6208 0,57003
Erkek 410 3,5382 0,56826
Biiylime ve Geligsme -4,149 0,000
Kadin 160 3,7812 0,72659
. Erkek 410 3,4821 0,72659
Tatmin -5,687 0,000
Kadmn 160 3,8063 0,56011

Yukaridaki tabloya gore, erkekler ve kadinlarin siibjektif kariyer basarilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Kadinlarin (ort=3,75),
erkeklere (ort=3,46) gore siibjektif kariyer basarilar algilar1 daha yiiksektir.

Bulgulara gore, erkekler ve kadinlarin taninma algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Kadinlarin (ort=3,85), erkeklere (ort=3,44) gore

taninma algilar1 daha yiiksektir.
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Yapilan analiz sonucuna gore, erkekler ve kadinlarin isin anlamliligi algilart
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliik vardir (p=0,000<0,05). Kadinlarin
(ort=3,78), erkeklere (ort=3,53) gore isin anlamlilig algilar1 daha yiiksektir.

Tabloya gore, erkekler ve kadinlarin etki algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Kadnlarin (ort=3,63), erkeklere (ort=3,35) gore etki
algilar1 daha yiiksektir.

Bulgulara gore, erkekler ve kadimnlarin isin niteligi algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Kadinlarin (ort=3,86), erkeklere
(ort=3,52) gore isin niteligi algilar1 daha yiiksektir.

Yapilan analiz sonucuna gore, erkekler ve kadinlarin otantiklik algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliik vardir (p=0,001<0,05). Kadinlarin (ort=3,68),
erkeklere (ort=3,42) gore otantiklik algilar1 daha yiiksektir.

Bulgulara gore, erkekler ve kadinlarin kisisel yasam algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkliik vardir (p=0,000<0,05). Kadinlarin (ort=3,62), erkeklere
(ort=3,38) gore kisisel yasam algilar1 daha yiiksektir.

Tabloya gore, erkekler ve kadinlarin bliylime ve gelisme algisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Kadinlarin (ort=3,78), erkeklere
(ort=3,53) gore etki algilar1 daha yiiksektir.

Yapilan analiz sonucuna gore, erkekler ve kadinlarin tatmin algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliik vardir (p=0,000<0,05). Kadinlarin (ort=3,80),
erkeklere (ort=3,48) gore tatmin algilar1 daha yiiksektir.

3.8.3.2. Siibjektif Kariyer Basarisinin Yasa Gore Farklilasmasi

Arastirmaya katilanlarinin yas gruplarinin siibjektif kariyer basarist farklilagsmasi

One-Way Anova ile analiz edilmistir.

Tablo 6: Siibjektif Kariyer Basaris1 Gore Yas Gruplariin Farkhilagsmasi (ANOVA

Analizi)
Degisken Kareler Toplamn | S.D. | Kareler Ortalamasi F P
o ) Gruplar aras1 15,181 5 3,036
Stbjektif Karlyer ' biar ici 190,862 564 338 8,972 | 0,000
Basarisi
Toplam 206,043 569

53



Elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin siibjektif kariyer basarisi yas degiskenine

gore anlamli bir sekilde farklilik bulunmustur (p=0,000 < 0,05).

Arastirma  degiskeni i¢in anlamli farkliliklarin  hangi ikili  gruplardan
kaynaklandigini tespit etmek i¢in Post —Hoc (Coklu Karsilastirma) testlerinden Tukey-
HSD testi uygulanmustir.

Tablo 7: Yasa Gore Siibjektif Kariyer Basaris1 Algilarimin Farkhihiklarin1 Gosteren
Post-Hoc Test (Tukey HSD)

Degisken Yas Yas Ortalama Farka P

18-22 23-28 -,53258 0,000

18-22 29-35 -,46887 0,000

18-22 36-42 -,41762 0,000

18-22 43-55 -,46146 0,000

23-28 18-22 ,53258 0,000

23-28 55 ve lizeri ,45397 0,000

29-35 18-22 ,46887 0,000

Siibjektif Kariyer Basaris 29-35 55 ve lizeri ,39026 0,001
36-42 18-22 ,41762 0,002

36-42 55 ve lizeri ,33901 0,011

43-55 18-22 ,46146 0,000

43-55 55 ve lizeri ,38285 0,001

55 ve lizeri 23-28 -,45397 0,002

55 ve lizeri 29-35 -,39026 0,001

55 ve iizeri 36-42 -,33901 0,011

55 ve lizeri 43-55 -,38285 0,001

Yukaridaki tabloya gore, siibjektif kariyer basaris1 algilarinin yas gruplari arasinda
anlamli farklilik; 18-22 yas grubundakilerin siibjektif kariyer basarilar1 23-28, 29-35, 36-
42, 43-55 yas grubundakilere gore; 23-28 yas grubundakilerin 18-22 ve 55 yas ve lizeri yas
grubundakilere gore; 29-35 yas grubundakilerin 18-22 ve 55 yas ve lizeri yas grubundakilere gore;
36-42 yas grubundakilerin, 18-22 ve 55 yas ve tzeri yas grubundakilere gore, 43-55 yas
grubundakilerin 18-22 ve 55 yas ve iizeri yas grubundakilere gore; 55 ve {izeri yas grubundakilerin,
23-28, 9-35, 36-42, 43-55 yas grubundakilere gore anlamli farklilik gostermektedir.

3.8.3.3. Medeni Durum Degiskenine Gore Siibjektif Kariyer Basaris1 ve Alt

Boyutlarimin Farklilasmasi

Arastirmaya katilanlarinin medeni durumlarinin siibjektif kariyer basaris1 ve alt

boyutlarinin farklilasmasi independent t-testi ile analiz edilmistir.
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Tablo 8: Siibjektif Kariyer Basaris1 ve Alt Boyutlarinin Medeni Duruma Gore
Farkhihigim1 Gosteren T-Testi Tablosu

Siibjektif Kariyer Basarist Medeni Durum | N | Ortalamalar S.S. t sig (2 tailed)
ve Alt Boyutlar:
L . Bekar 260 3,5000 0,60714
Stibjektif Kariyer Basarisi - -1,590 0,112
Evli 310 3,5804 0,59572
Bekar 260 3,5038 0,85273
Tanmma - -1,522 0,128
Evli 310 3,6108 0,81985
. Bekar 260 3,5564 0,76146
Isin Anlamliligt - -1,477 0,140
Evli 310 3,6484 0,72209
. Bekar 260 3,3551 0,69991
Etki - -2,369 0,018
Evli 310 3,4946 0,70070
. . Bekar 260 3,6103 0,71766
Isin Niteligi - -0,328 0,743
Evli 310 3,6301 0,72015
. Bekar 260 3,4077 0,69473
Otantiklik - -3,028 0,003
Evli 310 3,5774 0,64215
o Bekar 260 3,4359 0,76981
Kisisel Yasam - -0,409 0,683
Evli 310 3,4613 0,71238
) Bekar 260 3,6064 0,70847
Biiyiime ve Gelisme : -0,001 0,999
Evli 310 3,6065 0,70593
. Bekar 260 3,5244 0,70593
Tatmin - -1,524 0,127
Evli 310 3,6140 0,69136

Yukaridaki tabloya gore, evliler ve bekarlarin siibjektif kariyer basari algilari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur (0,05<p=0,112).

Bulgulara gore, evliler ve bekarlarin taninma algilar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik yoktur (0,05<p=0,128).

Yapilan analiz sonucuna gore, evliler ve bekarlarin isin anlamlilig1 algilar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur (0,05<p=0,140).

Yapilan analiz sonucuna gore, evliler ve bekarlarin etki algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,018<0,05). Evlilerin (ort=3,49), bekarlara (ort=3,35)
gore etki algilar1 daha yiiksektir.

Bulgulara gore, evliler ve bekarlarin isin niteligi algilar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir farklilik yoktur (0,05<p=0,743).

Analiz sonucuna gore, evliler ve bekarlarin otantiklik algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,003<0,05). Evlilerin (ort=3,57), bekarlara (ort=3,40)
gore otantiklik algilar1 daha ytiksektir.

55



Tabloya gore, evliler ve bekarlarin kisisel-yasam algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik yoktur (0,05<p=0,683).

Bulgulara gore, evliler ve bekarlarin biiyiime ve gelisme algilar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur (0,05<p=0,999).

Tabloya gore, evliler ve bekarlarin tatmin algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik yoktur (0,05<p=0,127).

3.8.3.4. Siibjektif Kariyer Basarisinin Gelire Gore Farkhlasmasi

Arastirmaya katilanlariin  gelirlerinin, siibjektif kKkariyer basarisina  gore

farklilasmasi1 One-Way Anova ile analiz edilmistir.

Tablo 9: Siibjektif Kariyer Basaris1 Algilarina Gore Gelir Durumu Farkhilagsmasi
(ANOVA Analizi)

Degisken Kareler Toplamm | S.D. | Kareler Ortalamasi F P
o ) Gruplar arasi 8,050 4 2,013
Stbjektif Kariyer " olar i 197,093 565 350 5,743 | 0,000
Basarisi
Toplam 206,043 569

Elde edilen bulgulara gore, katilimcilarin siibjektif kariyer basarisi algilarinin gelir

degiskenine gére anlamli bir sekilde farklilik bulunmustur (p=0,000< 0,05).

Tablo 10: Gelire Gore Siibjektif Kariyer Basaris1 Algilarinin Farkliiklarim Gosteren
Post-Hoc Test (Tukey HSD)

Degisken Gelir Gelir Ortalama Farki P

8506-10000 10001-12500 -,17552 0,045

8506-10000 20001 ve tizeri -,39440 0,001

10001-12500 8506-10000 ,17552 0,045

Siibjektif Kariyer Basars: 10001-12500 15001-17500 ,21852 0,043
15001-17500 10001-12500 ,21852 0,043

15001-17500 20001 ve tizeri -,43740 0,001

20001 ve iizeri 8506-10000 ,39440 0,001

20001 ve iizeri 15001-17500 ,43740 0,001

Yukaridaki tabloya gore, siibjektif kariyer basarist algilarinin gelir gruplart arasinda
anlaml farklilik; 8506-10000TL gelir grubundakilerin siibjektif kariyer basarisi algilar
10001-12500 ve 20000 ve iizeri gelir grubundakilere gore; 8506-10000 ve 15001-17500
yas grubundakilere gore; 15001-17500 TL geliri olanlarin 10001-12500 ve 20000 ve iizeri
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yas grubundakilere gore; 20000 ve fizeri gelir grubundakilerin 8506-10000 ve 15001-
17000 gelir grubundakilere gore anlamli farklilik gostermektedir.

3.8.4. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ve Siibjektif Kariyer Basaris1 Algisi
Arasindaki iliskiler

Lojistik sektoriinde calisanlarin, bes faktor kisilik 6zellikleri ve siibjektif kariyer

basarisi algis1 arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile test edilmistir.

Tablo 11: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ve Siibjektif Kariyer Basarisinin Alt

Boyutlariin Arasindaki iliskiler

e Yumusak Oz- Duygusal Gelisime
Disadoniiklik Bashhk Denetim Tutarsizhk Acikhk
Siibjektif Kariyer 76 ,692** ,158** -0,614** ,803**
Basarist 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
,669** ,613** ,682** -,536** ,7103**
Tanmma
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
. ,663** ,592** ,656** -, 511** ,105%*
Isin Anlamlilig1
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Etki ,627%* ,550** ,582** -,464** ,617%*
1
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
s . 4 ,690** ,625** ,7108** -, 573** ,110**
Isin Niteligi
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
o ,606** ,D41** ,546** -, 449** ,599**
Otantiklik
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
o ,573** ,500** ,560** -, 474** ,613**
Kisisel Yasam
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
. ,664** ,585%* ,672%* -,543** ,(11%*
Biiyiime ve Gelisme
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
. ,629%* ,556** ,587** -,496** ,616**
Tatmin
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

** Korelasyon %1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu)
Yapilan korelasyon analizinde;

Disadoniikliik kisilik 6zelligi %99 giiven aralifinda siibjektif kariyer basarisi ile
(r=0,776), taninma ile (r=0,669), Isin anlamlih@ ile (1=0,663), etki ile (r=0,627), Isin
niteligi ile (r=0,690), otantiklik ile (r=0,606), kisisel-yasam ile (r=0,573), biiyiime ve
gelisme ile (r=0,664), tatmin ile (r=0,629) orta ve kuvvetli diizeyde anlamli, pozitif bir
iliskiye sahiptir.
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Yumusak bashilik kisilik 6zelligi %99 giiven araliginda siibjektif kariyer basarisi ile
(r=0,692), tanmma ile (r=0,613), Isin anlamlihg: ile (r=0,592), etki ile (r=0,550), isin
niteligi ile (r=0,625), otantiklik ile (r=0,541), kisisel-yasam ile (r=0,500), biiylime ve
gelisme ile (r=0,585), tatmin ile (r=0,556) orta diizeyde anlamli, pozitif bir iliskiye sahiptir.

Oz-denetim Kisilik ozelligi %99 giiven araliginda siibjektif kariyer basarisi ile
(r=0,758), kuvvetli, taninma ile (r=0,682), Isin anlamlilig1 ile (1=0,656), etki ile (r=0,582),
Isin niteligi ile (r=0,708), otantiklik ile (r=0,546), kisisel-yasam ile (r=0,560), biiyiime ve
gelisme ile (r=0,672), tatmin ile (r=0,587) orta diizeyde anlamli, pozitif bir iligskiye sahiptir.

Duygusal tutarsizlik kisilik 6zelligi %99 giiven aralifinda siibjektif kariyer basarisi
ile (r=-0,614), taninma ile (r=-0,536), isin anlamlilig: ile (r=-0,511), etki ile (r=-0,464),
Isin niteligi ile (r=-0,573), otantiklik ile (r=-0,449), kisisel-yasam ile (r=-0,474), biiyiime
ve gelisme ile (r=-0,543), tatmin ile (r=-0,496) orta diizeyde anlamli, negatif bir iligkiye
sahiptir.

Gelisime agiklik kisilik 6zelligi %99 giiven araliginda siibjektif kariyer basarisi ile
(r=0,803), taninma ile (r=0,703), Isin anlamlih@ ile (r=0,705), etki ile (r=0,617), Isin
niteligi ile (r=0,710), otantiklik ile (r=0,599), kisisel-yasam ile (r=0,613), biiyiime ve
gelisme ile (r=0,711), tatmin ile (r=0,616) kuvvetli ve orta diizeyde anlamli, pozitif bir
iliskiye sahiptir.

3.8.5. Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin Siibjektif Kariyer Basaris1 ve Alt
Boyutlarina Etkisi

Aragtirmanin bu boliimiinde bes faktor kisilik ozelliklerinin siibjektif kariyer
basarisi, taninma, isin anlamliligi, etki, isin niteligi, otantiklik, kisisel yasam, biiylime ve
gelisme, tatmin boyutlar1 lizerine etkisi analiz edilmistir. Analizlerde bagimli degisken
olarak siibjektif kariyer basaris1 ve alt boyutlar1 yer almistir. Bagimsiz degisken olarak

kisilik 6zellikleri yer almistir.

3.8.5.1. Kisilik Ozelliklerinin Siibjektif Kariyer Basarisina Etkisini Gosteren
Coklu Regresyon Analizi

Stibjektif kariyer basarisi ile kisilik ozellikleri arasindaki iligki istatistiksel olarak
anlamhdir (F=278,207, p=0,000). Kisilik 6zelliklerindeki degisim siibjektif kariyer basarisi
algisindaki degisimin %71,2’sini agiklamaktadir. Bir bagka ifade ile disadoniikliik,
yumusak baslilik, 6z-denetim, duygusal tutarsizlik ve gelisime acgiklik degiskenleri
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bagimsiz degisken olan siibjektif kariyer basarisina ait varyansi %71,2 oraninda

acgiklamaktadir.

Tablo 12: Kisilik Ozelliklerinin Siibjektif Kariyer Basaris1 Uzerine Etkisini Gosteren
Coklu Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler R? Beta Sig
Bes Faktor Ozellikleri 712

Disadoniikliik ,244 ,000

Siibjektif Kariyer Basarist Yumusak Baghlik 078 ,088

F=278,207, p=0,000 Oz-denetim 227 ,000

Duygusal Tutarsizlik -,020 ,623

Geligime Agiklik ,357 ,000

Siibjektif kariyer basarisi ile kisilik Ozellikleri arasindaki iliski su yondedir:
disadoniikliik, 6z-denetim ve gelisime agiklik, siibjektif kariyer basarisimi pozitif yonlii
etkilemektedir. Bunun anlami, disadoniiklik, 6z-denetim ve gelisime agiklik arttikga
stibjektif kariyer basarisinin artacagidir. Ayrica siibjektif kariyer basarisi lizerinde gorece
en fazla etkiye sahip olan faktoriin gelisime agiklik oldugu (beta=,357), sonrasinda ise
stirastyla disadontikliik (beta=,244) ve 6z-denetim (beta=,227) oldugu goriilmektedir. Bu
kapsamda kisilik 6zelliklerinden siibjektif kariyer basarisi iizerinde en cok etkiye sahip

ozelligin gelisime aciklik oldugu goriilmektedir.

3.8.5.2. Kisilik Ozelliklerinin Tammnma Algisina Etkisini Gosteren Coklu

Regresyon Analizi

Taninma algist ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamlidir
(F=138,350, p=0,000). Kisilik 6zelliklerindeki degisim taninma algisindaki degisimin
%S55,1’ini agiklamaktadir. Bir bagka ifade ile disadoniikliik, yumusak baslilik, 6z-denetim,
duygusal tutarsizlik ve gelisime agiklik degiskenleri bagimsiz degisken olan taninma

algisina ait varyansi %55,1 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 13: Kisilik Ozelliklerinin Tanminma Uzerine Etkisini Gosteren Coklu Regresyon

Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler R? Beta Sig

Bes Faktor Ozellikleri ,551
Disadoniikliik ,233 ,002
Y k Baslilik ,118 ,134

Taninma F=138,350, p=0,000 e

Oz-denetim ,382 ,000
Duygusal Tutarsizlik ,020 776
Gelisime Agiklik 431 ,000
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Taninma algisi ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligki su yondedir: disadontikliik, 6z-
denetim ve gelisime agiklik, taninma algisin1 pozitif yonli etkilemektedir. Bunun anlami,
disadoniikliik, 6z-denetim ve gelisime agiklik arttikga taninma algisinin artacagidir. Ayrica
taninma algis1 lizerinde gorece en fazla etkiye sahip olan faktoriin gelisime agiklik oldugu
(beta=,431), sonrasinda ise sirasiyla 6z-denetim (beta=,382) ve disadoniikliik (beta=,233)
oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda kisilik 6zelliklerinden taninma algisi iizerinde en ¢ok

etkiye sahip 6zelligin gelisime agiklik oldugu goriilmektedir.

3.8.5.3. Kisilik Ozelliklerinin Isin Anlamlihgn Algisina Etkisini Gosteren
Coklu Regresyon Analizi

Isin anlamhilig1 algis1 ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamhdir (F=130,120, p=0,000). Kisilik ozelliklerindeki degisim isin anlamliligi
algisindaki degisimin %53,6’sim1  acgiklamaktadir. Bir baska ifade ile disadoniikliik,
yumusak baglilik, 6z-denetim, duygusal tutarsizlik ve gelisime agiklik degiskenleri
bagimsiz degisken olan isin anlamliligi algisina ait varyansi %53,6 oraninda

acgiklamaktadir.

Tablo 14: Kisilik Ozelliklerinin isin Anlamhhig1 Algis1 Uzerine Etkisini Gosteren
Coklu Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler R? Beta Sig
Bes Faktor Ozellikleri ,536
Digadoniiklitk ,204 ,002
Isin Anlamlihig1 F=130,120, Yumusak Baghhk 085 134
p=0,000 Oz-denetim 267 ,000
Duygusal Tutarsizlik ,037 776
Gelisime Agiklik ,455 ,000

Isin anlamlihg algis1 ile Kkisilik ozellikleri arasindaki iliski su yondedir:
disadoniikliik, 6z-denetim ve gelisime aciklik, isin anlamliligi algisini pozitif yonlii
etkilemektedir. Bunun anlami, disadoniikliik, 6z-denetim ve gelisime agiklik arttikga isin
anlamlilig1 algisinin artacagidir. Ayrica isin anlamliligl algist iizerinde gorece en fazla
etkiye sahip olan faktoriin gelisime agiklik oldugu (beta=,455), sonrasinda ise sirasiyla 6z-
denetim (beta=,267) ve disadoniikliik (beta=,204) oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda
kisilik 6zelliklerinden isin anlamlilig1 algis1 lizerinde en ¢ok etkiye sahip 6zelligin gelisime

aciklik oldugu goriilmektedir.
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3.8.5.4. Kisilik Ozelliklerinin Etki Algisina Etkisini Gosteren Coklu
Regresyon Analizi

Etki algisi ile kisilik Ozellikleri arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamlidir
(F=88,155, p=0,000). Kisilik 6zelliklerindeki degisim etki algisindaki degisimin
%43,9’unu agiklamaktadir. Bir bagka ifade ile disadoniikliik, yumusak baslilik, 6z-denetim,
duygusal tutarsizlik ve gelisime agiklik degiskenleri bagimsiz degisken olan etki algisina

ait varyansi %43,9 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 15: Kisilik Ozelliklerinin Etki Algis1 Uzerine Etkisini Gésteren Coklu

Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler R? Beta Sig
Bes Faktor Ozellikleri 439

Disadoniikliik ,336 ,000

) Yumusak Baslilik ,157 ,035

Etki F=88,155, p=0,000 - -

Oz-denetim ,151 ,050

Duygusal Tutarsizlik ,043 ,507

Gelisime Ag¢iklik ,239 ,001

Etki algis1 ile kisilik ozellikleri arasindaki iliski su yondedir: disadoniikliik,
yumusak baslilik, 6z-denetim ve gelisime agiklik, isin anlamliligi algisin1 pozitif yonlii
etkilemektedir. Bunun anlami, disadoniikliik, yumusak baslilik, 6z-denetim ve gelisime
aciklik arttikca etki algisinin artacagidir. Ayrica etki algisi tizerinde gorece en fazla etkiye
sahip olan faktoriin digadoniikliik oldugu (beta=,366), sonrasinda ise sirasiyla gelisime
aciklik (beta=,239), yumusak bashilik (beta=,157), 06z-denetim (beta=,151) oldugu
goriilmektedir. Bu kapsamda kisilik 6zelliklerinden etki algisi {izerinde en ¢ok etkiye sahip

ozelligin disadoniikliik oldugu goriilmektedir.

3.8.5.5. Kisilik Ozelliklerinin Isin Niteligi Algisina Etkisini Gosteren Coklu

Regresyon Analizi

Isin niteligi algis1 ile kisilik oOzellikleri arasindaki iligki istatistiksel olarak
anlamhdir (F=155,241, p=0,000). Kisilik 6zelliklerindeki degisim isin niteligi algisindaki
degisimin %57,9’unu agiklamaktadir. Bir baska ifade ile disadoniikliik, yumusak baslilik,
0z-denetim, duygusal tutarsizlik ve gelisime aciklik degiskenleri bagimsiz degisken olan

isin niteligi algisina ait varyansi %57,9 oraninda agiklamaktadir.
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Tablo 16: Kisilik Ozelliklerinin Isin Niteligi Algis1 Uzerine Etkisini Gosteren Coklu

Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler R? Beta Sig
Bes Faktor Ozellikleri ,579

Disadoniikliik ,231 ,000

Isin Niteligi F=155,241, Yumusak Baglilik 037 068

p=0,000 Oz-denetim 373 ,000

Duygusal Tutarsizlik -,065 ,263

Gelisime Agiklik ,309 ,000

Isin niteligi algis1 ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliski su yondedir: disadéniikliik,
0z-denetim ve gelisime agiklik, igin niteligi algisin1 pozitif yonlii etkilemektedir. Bunun
anlami, disadoniiklik, Oz-denetim ve gelisime aciklik arttik¢a isin niteligi algisinin
artacagidir. Ayrica isin niteligi algisi lizerinde gorece en fazla etkiye sahip olan faktoriin
0z-denetim (beta=,373) sonrasinda ise sirasiyla gelisime agiklik (beta=,309), ve
disadoniikliik (beta=,231) oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda kisilik 6zelliklerinden isin

niteligi algisi lizerinde en ¢ok etkiye sahip 6zelligin 6z-denetim oldugu goriilmektedir.

3.8.5.6. Kisilik Ozelliklerinin Otantiklik Algisina Etkisini Gosteren Coklu

Regresyon Analizi

Otantiklik algis1 ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamlhidir
(F=78,661, p=0,000). Kisilik 6zelliklerindeki degisim otantiklik algisindaki degisimin
%41,1’ini agiklamaktadir. Bir baska ifade ile disadoniikliik, yumusak baslilik, 6z-denetim,
duygusal tutarsizlik ve gelisime agiklik degiskenleri bagimsiz degisken olan otantiklik

algisina ait varyansi %41,1 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 17: Kisilik Ozelliklerinin Otantiklik Algis1 Uzerine Etkisini Gosteren Coklu

Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler R? Beta Sig
Bes Faktor Ozellikleri 411

Disadoniikliik 316 ,000

Otantiklik F=78,661, Yumusak Baglilik ,199 ,006

p=0,000 Oz-denetim ,051 497

Duygusal Tutarsizlik ,040 ,530

Gelisime Ag¢iklik ,245 ,000
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Otantiklik algist ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliski su yondedir: disadoniikliik,
yumusak baslilik ve gelisime agiklik, otantiklik algisini pozitif yonli etkilemektedir.
Bunun anlami, disadoniikliik, yumusak baslilik ve gelisime agiklik arttikga otantiklik
algisinin artacagidir. Ayrica otantiklik algis1 lizerinde gorece en fazla etkiye sahip olan
faktoriin - disadoniikliik (beta=,316) sonrasinda ise sirasiyla gelisime agiklik oldugu
(beta=,245), ve yumusak baglilik (beta=,199) oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda kisilik
Ozelliklerinden otantiklik algisi iizerinde en ¢ok etkiye sahip 6zelligin disadoniikliik oldugu

gorilmektedir.

3.8.5.7. Kisilik Ozelliklerinin Kisisel Yasam Algisina Etkisini Gosteren Coklu

Regresyon Analizi

Kisisel yasam algis1 ile Kisilik ozellikleri arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamlidir (F=76,060, p=0,000). Kisilik 6zelliklerindeki degisim kisisel yasam algisindaki
degisimin %40,3 Uinili agiklamaktadir. Bir baska ifade ile disadoniikliik, yumusak baglilik,
6z-denetim, duygusal tutarsizlik ve gelisime agiklik degiskenleri bagimsiz degisken olan

kisisel yasam algisina ait varyans1 %40,3 oraninda agiklamaktadir.

Tablo 18: Kisilik Ozelliklerinin Kisisel Yasam Algis1 Uzerine Etkisini Gosteren Coklu
Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler R? Beta Sig
Bes Faktor Ozellikleri ,403

Disadoniikliik 177 ,015

Kisisel Yasam F=76,060, Yumusak Baglilik -,039 ,624

p=0,000 Oz-denetim 175 ,036

Duygusal Tutarsizlik -113 111

Gelisime Agiklik 424 ,000

Kisisel yasam algis1 ile kisilik Ozellikleri arasindaki iliski su yondedir:
disadoniikliik, 6z-denetim ve gelisime agiklik, kigisel yasam algisimi pozitif yonlii
etkilemektedir. Bunun anlami, disadoniikliik, 6z-denetim ve gelisime agiklik arttikga
kisisel yasam algisinin artacagidir. Ayrica kisisel yasam algisi {izerinde gorece en fazla
etkiye sahip olan faktoriin gelisime agiklik oldugu (beta=,424), sonrasinda ise sirasiyla
disadoniikliik (beta=,177) ve 6z-denetim (beta=,175) oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda
kisilik 6zelliklerinden kisisel yagam algis1 iizerinde en ¢ok etkiye sahip 6zelligin gelisime

aciklik oldugu goriilmektedir.
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3.8.5.8. Kisilik Ozelliklerinin Biiyiime ve Gelisme Algisina Etkisini Gosteren
Coklu Regresyon Analizi

Biiylime ve gelisme algisi ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligki istatistiksel olarak
anlamhdir (F=137,372, p=0,000). Kisilik 6zelliklerindeki degisim biiylime ve gelisme
algisindaki degisimin %54,9’unu agiklamaktadir. Bir bagka ifade ile disadoniikliik,
yumusak baslilik, 6z-denetim, duygusal tutarsizlik ve gelisime agiklik degiskenleri
bagimsiz degisken olan biiylime ve gelisme algisina ait varyansi %54,9 oraninda

acgiklamaktadir.

Tablo 19: Kisilik Ozelliklerinin Biiyiime ve Gelisme Algis1 Uzerine Etkisini Gosteren
Coklu Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler R? Beta Sig
Bes Faktor Ozellikleri ,549

Disadoniikliik 174 ,005

Biiyiime ve Gelisme Yumugsak Baslilik -,034 ,613

F=137,372, p=0,000 Oz-denetim 307 ,000

Duygusal Tutarsizlik -,071 ,238

Gelisime Ag¢iklik 451 ,000

Biiytime ve gelisme algis1 ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliski su yondedir:
disadoniikliik, 6z-denetim ve gelisime aciklik, biiylime ve gelisme algisini pozitif yonlii
etkilemektedir. Bunun anlami, digadoniikliik, 6z-denetim ve gelisime agiklik arttikca
biiyiime ve geligsme algisinin artacagidir. Ayrica biiylime ve gelisme algisi lizerinde gorece
en fazla etkiye sahip olan faktoriin gelisime aciklik oldugu (beta=,454), sonrasinda ise
sirastyla 6z-denetim (beta=,307) ve disadoniikliik (beta=,174) oldugu goriilmektedir. Bu
kapsamda kisilik 6zelliklerinden biiyiime ve gelisme algis1 lizerinde en ¢ok etkiye sahip

ozelligin gelisime agiklik oldugu goriilmektedir.

3.8.5.9. Kisilik Ozelliklerinin Tatmin Algisina Etkisini Gosteren Coklu

Regresyon Analizi

Tatmin algis1 ile kisilik 6zellikleri arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamlidir
(F=92,604, p=0,000). Kisilik 6zelliklerindeki degisim tatmin algisindaki degisimin
%45,1’ini agiklamaktadir. Bir baska ifade ile disadoniikliik, yumusak baslilik, 6z-denetim,
duygusal tutarsizlik ve gelisime agiklik degiskenleri bagimsiz degisken olan tatmin algisina

ait varyansi %45,1 oraninda agiklamaktadir.
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Tablo 20: Kisilik Ozelliklerinin Tatmin Algis1 Uzerine Etkisini Gosteren Coklu

Regresyon Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Degiskenler R? Beta Sig
Bes Faktor Ozellikleri ,451

Disadoniikliik ,292 ,000

. Yumusak Baslilik , 100 171

Tatmin F=92,604, p=0,000 = -

Oz-denetim 111 ,143

Duygusal Tutarsizlik -,049 ,441

Geligsime Agiklik ,304 ,000

Tatmin algist ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliski su yondedir: disadoniikliik ve

gelisime aciklik, tatmin algisini pozitif yonli etkilemektedir. Bunun anlami, disadoniikliik

ve gelisime agiklik arttikga tatmin algisinin artacagidir. Ayrica tatmin algist {izerinde

gorece en fazla etkiye sahip olan faktoriin gelisime aciklik oldugu (beta=,304), sonrasinda

ise digadoniikliik (beta=,292) oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda kisilik 6zelliklerinden

tatmin algisi tizerinde en ¢ok etkiye sahip 6zelligin gelisime aciklik oldugu goriilmektedir.

3.9. Hipotez Testlerinin Degerlendirilmesi

Hipotez testlerinin kabul/ret durumlarina baktigimizda, H1, Hla, H1lb, Hlc, H1d,
Hle, H1f, H1g, H1h, H2c, H2e, H3, H3a, H3b, H3d, H3e, H3f, H3g, H5, H5a, H5b, H5c,
H5d, H5e, H5f, H5g, H5h hipotezleri kabul edilmistir. H2, H2a, H2b, H2d, H2f, H2g, H2h,

H3c, H3h, H4, H4a, H4b, H4c, H4d, H4e, H4f, H4g, H4h hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 21: Hipotez Testlerinin Degerlendirilmesi

H1 Kabul H2 Ret H3 Kabul H4 Ret H5 Kabul
Hla Kabul H2a Ret H3a Kabul H4a Ret H5a Kabul
H1lb Kabul H2b Ret H3b Kabul H4b Ret H5b Kabul
Hic Kabul H2c Kabul H3c Ret Héc Ret H5c Kabul
H1d Kabul H2d Ret H3d Kabul H4d Ret H5d Kabul
Hle Kabul H2e Kabul H3e Kabul Hde Ret H5e Kabul
Hi1f Kabul H2f Ret H3f Kabul H4f Ret H5f Kabul
Hilg Kabul H2g Ret H3g Kabul H4g Ret H5g Kabul
H1h Kabul H2h Ret H3h Ret H4h Ret H5h Kabul
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ONERILER VE SONUC

Kisiligi olusturan unsurlar kisinin i¢ ve dis yasaminda gerceklesmekte olan birgok
unsurdan ve durumdan olusarak meydana gelmektedir. Kisilerin is gordiikleri kurumlarda
kariyer istemesi calisanlar ve orgiitler i¢in olduk¢a 6nemli bir konudur. Neredeyse biitiin
calisanlarin is yasaminda kariyer yollarinda yiikselmek istedikleri belirtilebilir. Insanlarin
hayatinda kariyer amaglariin olduk¢a énemli bir yer kaplamasi kisilerin motivasyonlarini
da etkilemektedir. Eger bir calisan is yerinde bekledigi sekilde bir basar1 elde ederse
motivasyon seviyesi daha da artacaktir. Isveren agisindan baktigimiz zaman ise calisanlarin
kariyer yollarinda basarili olmalar1 ve nitelikli personelleri 6rgiit icerisinde tutmak
istedikleri goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin 6rgiit basarisina da katki yaptigi daha 6nceki

yapilan ¢alismalarda da goriilmektedir (Ng vd., 2005: 408).

Kariyer basarisinin hem calisanlar hem de kurumlar i¢in 6nemli olmasi bu konuda
giderek daha fazla aragtirma yapilmasina neden olmaktadir. Bu ¢alisma hizmet sektoriinde
faaliyet gostermekte olan bir lojistik firmasindaki g¢alisanlarin kisilik ozellikleri ile

calisanlarin siibjektif kariyer basarisi arasindaki iligkiyi incelemek igin yapilmistir.

Aragtirmanin bulgulart kisilik 6zellikleri ile siibjektif kariyer basarisi arasinda
anlaml bir iliski oldugu ve kariyer basarisi lizerinde kisiligin 6nemli bir etki yarattigini
gostermektedir. Disadoniikliik, yumusak baglilik, 6z-denetim, gelisime aciklik ve duygusal
tutarsizlik gibi kisilik 6zelliklerinin siibjektif kariyer basaris1 iizerinde farkl etkileri oldugu
gorlilmiigtir. Disadoniiklik ve o6z-denetim, siibjektif Kariyer basarisi algisiyla pozitif
iligskilendirilmistir, yani bu 6zelliklere sahip bireyler kendilerini daha basarili ve tatmin
olmus hissetmektedirler. Yumusak baglilik da siibjektif kariyer basarisiyla pozitif iliskili
bulunmustur. Kisilik 6zelliklerinin dikkate alinmasi, isverenlerin ve yoneticilerin personel
secimi Ve ise alim siireclerinde Onemli bir faktor olabilir. Ayrica, bireylerin Kkariyer

hedeflerini belirlerken kendi kisilik 6zelliklerini g6z 6niinde bulundurmalart da dnemlidir.

Arastirmanin sonuclarina gore, lojistik sektoriinde c¢alisanlarin kisilik 6zellikleri
ile siibjektif kariyer basaris1 ve alt boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler bulunmustur.
Disadoniikliik, yumusak baslilik, 6z-denetim, duygusal tutarsizlik ve gelisime agiklik
kisilik 6zelliklerinin siibjektif kariyer basarisiyla iliskili oldugu belirlenmistir.
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Disadoniikliik kisilik 6zelligi, siibjektif kariyer basaris1 ve alt boyutlar1 olan taninma, isin
anlamlilig1, etki, igin niteligi, otantiklik, kisisel-yasam, biiyiime ve gelisme, tatmin ile orta

ve kuvvetli diizeyde anlamli, pozitif bir iliskiye sahiptir.

Yumusak baghlik kisilik 6zelligi, siibjektif kariyer basarisi ve alt boyutlar1 olan
taninma, isin anlamlilig1, etki, isin niteligi, otantiklik, kisisel-yasam, biiylime ve gelisme,

tatmin ile orta diizeyde anlamli, pozitif bir iligskiye sahiptir.

Oz-denetim kisilik 6zelligi, siibjektif kariyer basaris1 ve alt boyutlar1 olan taninma,
isin anlamliligy, etki, isin niteligi, otantiklik, kisisel-yasam, biiyiime ve gelisme, tatmin ile

orta diizeyde anlamli, pozitif bir iligkiye sahiptir.

Duygusal tutarsizlik kisilik 6zelligi, siibjektif kariyer basarist ve alt boyutlar1 olan
taninma, isin anlamliligi, etki, isin niteligi, otantiklik, kisisel-yasam, biiyiime ve gelisme,

tatmin ile orta diizeyde anlamli, negatif bir iliskiye sahiptir.

Gelisime agiklik kisilik ozelligi, siibjektif kariyer basarisi ve alt boyutlar1 olan
taninma, isin anlamlili1, etki, isin niteligi, otantiklik, kisisel-yasam, biiyiime ve gelisme,
tatmin ile kuvvetli ve orta diizeyde anlamli, pozitif bir iliskiye sahiptir. Siibjektif kariyer
basarist algis1 iizerinde en c¢ok etkiye sahip olan kisilik o6zelligi gelisime agikliktir.
Gelisime aciklik kisilik 6zelliginin ardindan disadontikliik ve 6z-denetim de siibjektif
kariyer basarisin1 pozitif olarak etkilemektedir. Diger bir ifade ile gelisime agiklik,
disadoniikliik ve o6z-denetim ozellikleri arttikga siibjektif kariyer basarisi algist da
artmaktadir.

Taninma algisi lizerinde en ¢ok etkiye sahip olan kisilik 6zelligi gelisime acikliktir.
Gelisime aciklik kisilik 6zelliginin ardindan 6z-denetim ve disadoniikliikte taninma algisini
pozitif olarak etkilemektedir. Diger bir ifade ile gelisime acgiklik, 6z-denetim ve

digadoniikliik 6zellikleri arttik¢a taninma algisi da artmaktadir.

Isin anlamlilig: algisi iizerinde en gok etkiye sahip olan kisilik &zelligi gelisime
acikliktir. Gelisime agiklik kisilik 6zelliginin ardindan 6z-denetim ve disadoniikliikte isin
anlamlilig1 algisimi pozitif olarak etkilemektedir. Diger bir ifade ile gelisime agiklik, 6z-

denetim ve disadoniikliik 6zellikleri arttikga isin anlamliligr algis1 da artmaktadir.

Etki algist tizerinde en c¢ok etkiye sahip olan kisilik 6zelligi disadoniikliiktiir.
Disadoniikliik kisilik 6zelliginin ardindan gelisime agiklik, yumusak baslilik, 6z-denetim

ve disadoniikliikte etki algisini pozitif olarak etkilemektedir. Diger bir ifade ile
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disadoniikliik, gelisime agiklik, yumusak baslilik ve 6z-denetim ozellikleri arttikca etki
algis1 da artmaktadir.

Isin niteligi algis1 {izerinde en ¢ok etkiye sahip olan kisilik 6zelligi 6z-denetimdir.
Oz-denetim kisilik 6zelliginin ardindan gelisime aciklik ve disadoniikliikte isin niteligi
algisini1 pozitif olarak etkilemektedir. Diger bir ifade ile 6z-denetim, gelisime agiklik ve

disadontikliik 6zellikleri arttikga isin niteligi algis1 da artmaktadir.

Otantiklik algis1 iizerinde en ¢ok etkiye sahip olan kisilik 6zelligi disadoniikliiktiir.
Disadoniikliik kisilik 6zelliginin ardindan gelisime agiklik ve yumusak baslilikta otantiklik
algisini pozitif olarak etkilemektedir. Diger bir ifade ile digadoniikliik, gelisime aciklik ve
yumusak baslilik 6zellikleri arttikga otantiklik algis1 da artmaktadr.

Kisisel yasam algis1 lizerinde en ¢ok etkiye sahip olan kisilik 6zelligi gelisime
acikliktir. Gelisime acgiklik kisilik 6zelliginin ardindan disadoniikliik ve 6z-denetim kisisel
yasam algisin1 pozitif olarak etkilemektedir. Diger bir ifade ile gelisime agiklik,

disadoniikliik ve 6z-denetim ozellikleri arttikga kisisel yasam algis1 da artmaktadir.

Biiyiime ve gelisme algis1 iizerinde en ¢ok etkiye sahip olan kisilik 6zelligi gelisime
acikliktir. Gelisime agiklik kisilik Ozelliginin ardindan o6z-denetim ve disadoniikliik
bliyiime ve gelisme algisini pozitif olarak etkilemektedir. Diger bir ifade ile gelisime
aciklik, 6z-denetim ve disadoniiklik oOzellikleri arttik¢a biiylime ve gelisme algisi da
artmaktadir.

Tatmin algis1 iizerinde en ¢ok etkiye sahip olan kisilik 6zelligi gelisime acikliktir.
Gelisime aciklik kisilik 6zelliginin ardindan disadoniikliik tatmin algisini pozitif olarak
etkilemektedir. Diger bir ifade ile gelisime aciklik ve disadoniikliik 6zellikleri arttikga

tatmin algis1 da artmaktadir.

Bu sonuglara dayanarak, lojistik sektoriinde ¢alisanlarin kisilik ozelliklerinin
siibjektif kariyer basaris1 ve alt boyutlarin etkiledigi sdylenebilir. Ozellikle disaddniikliik,
0z-denetim ve gelisime agiklik kisilik Ozelliklerinin siibjektif kariyer basarisinin
artmasinda etkili oldugu goriilmistiir. Arastirmanin sonucuna gore su Onerilerde
bulunabilmek miimkiindiir. Lojistik sektdriinde istihdam edilen is gorenler ile siibjektif
kariyer basaris1 ve alt boyutlar1 arasinda etki oldugunu sdyleyebilmek miimkiindiir.
Calisanlar ise alinmadan once kisilik degerlendirmeleri yapilmast ve kisilerin kisilik
ozelliklerinin belirlenmeye ¢aligmasi i¢in bazi testler personellere ise alim siirecinden dnce

uygulanabilir. Egitim ve gelisim programlar1 kullanilabilir. Gelisime yonelik, disadoniikliik
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ve 6zdenetim gibi kisilik yapisi siibjektif kariyer basar tizerinde olumlu bir etki gosterdigi
icin, bu dzellikleri desteklemek igin egitim ve gelisim programlari hazirlanabilir. Ornegin
liderlik becerisi, iletisim ve takim g¢alismasi gibi programlar olusturulabilir. Calisanlarin
stibjektif kariyer basarisini arttirmak amaciyla diizenli performans degerlendirmesi
yapilabilir. Bu performans degerlendirmeler ile ¢alisana bazi geribildirimler verilebilir ve
calisanlarin giiglii yonlerine 6nem verilerek motivasyonlar: saglanabilir. Calisanlarin
beklemis olduklar1 kariyer hedeflerine ulagsmak icin yardimci olunabilir. Kisilere insan
kaynaklart departmanlar1 tarafindan bazi destek uygulamalar1 yapilabilir. Boylelikle

calisanlarin motivasyonlar1 ve orgiitsel bagliliklar artacaktir.
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EK-1: Arastirmada Kullamlacak Olcekler

Demografik Ozellikler

— — — —
"
' '

()43-55

() Lisans

17501-20000

() 55 tizeri

() Lisansiistii

10 yildan fazla
10 yildan fazla
10 ve {izeri

20001 ve iizeri

—_————

Yas: ()18-22  ()23-28  ()29-35
Cinsiyet: () Erkek () Kadin
Medeni Haliniz: () Bekar () Evii
Egitim Durumunuz: () Tlkokul () Ortaokul () Lise
Statiiniiz: () Caligan () Yénetici
Ogrenci misiniz? () Evet () Hayir
Bulundugunuz Sirkette Kag Yildir Caligtyorsunuz? () 1yildanaz () 1-2yil (
Caligma Hayatindaki Toplam Siireniz ()lyildanaz ()1-2yil (
Bugiine kadar kag farkli sirkette caligtiniz? () 1k ()2-3 (
Mevcut iginizdeki aylik geliriniz ne kadar? TL ()  ()8506-10000 ()10001-12500 (

Bes Faktor Kisilik Testi

1. Konugkan biriyim.

2. Bagkalarinda hata arayan biriyim.

3. Isini tam yapan biriyim.

4. Bunalimli (depresif), melankolik biriyim.

5. Orijinal, yeni gorisler ortaya koyan biriyim.

6. igine kapanik (ketum) biriyim.

7. Yardimsever Ve ¢ikarct olmayan biriyim.

8. Biraz umursamaz biriyim.

9. Rahat, stresle kolay bas eden biriyim.

[y
o

. Cok degisik konulari merak eden biriyim.
. Enerji dolu biriyim.

=
N

. Bagkalaryla siirekli didisen biriyim.

[EY
w

. Giivenilir bir ¢aliganim.
. Gergin olabilen biriyim.
. Becerikli, derin diistinen biriyim.

e el
o U1 A

. Heyecan yaratabilen biriyim.
. Affedici bir yapiya sahibim.

=
©

. Daginik olma egilimindeyim.

[y
©

. Cok endiselenen biriyim.

N
o

. Hayal giicii yiiksek biriyim.

N
[

. Sessiz bir yapidayim.

N
N

. Genellikle baskalarma giivenen biriyim.

N
w

. Tembel olma egiliminde olan biriyim.

N N
(2T~

. Yaratici biriyim.

N
»

. Atilgan (kendine giivenen) bir kisilige sahibim.

N
~

. Soguk ve mesafeli olabilen biriyim.

N
[ee]

. Gorevi tamamlanincaya kadar sebat edebilen biriyim.

N
[{e]

. Dakikas1 dakikasina uymayan biriyim.

w
o

. Sanata ve estetik degerlere 6nem veren biriyim.

w
[y

. Bazen utangag, ¢ekingen olan biriyim.

w
N

. Hemen hemen herkese kars: saygili ve nazik olan biriyim.

w
w

. Isleri verimli yapan biriyim.

79

. Duygusal olarak dengeli, kolayca keyfi kagmayan biriyim.
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34. Gergin ortamlarda sakin kalabilen biriyim.

35. Rutin isleri yapmayi tercih eden biriyim.

36. Sosyal, girisken biriyim.

37. Bazen baskalarina kaba davranabilen biriyim.
38. Planlar yapan ve bunlari takip eden biriyim.
39. Kolayca sinirlenen biriyim.

40. Fikirler iizerinde kafa yormay1 ve onlar1 dile getirmeyi seven biriyim.
41. Sanata ilgisi ¢ok az olan biriyim.

42. Bagkalaryla is birligi yapmay1 seven biriyim.
43. Kolaylikla dikkati dagilan biriyim.

44, Sanat, miizik ve edebiyatta ¢ok bilgili biriyim.
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Siibjektif Kariyer Basarisi Algisi

1. Amirlerim iyi is ¢ikardigimi soylerler.

2. Calistigim kurumda isini iyi yapan biri olarak taninmaktayim

3. Caligtigim kuruma katkilar yapan birisi olarak taninmaktayim.

4. Yaptigim isin anlaml bir is oldugunu diisiiniiyorum.

5. Yaptigim isin farklilik yarattigina inaniyorum.

6. Yaptigim isin topluma katki sagladigini diisiiniiyorum.

7. Verdigim Kararlar calistigim kurumu etkilemektedir.

8. Caligtigim kurumlar 6nemli konularda benim goriislerimi dikkate almaktadir.

9. Diger insanlar 6nemli Kararlar verirken benim tavsiyelerimi hesaba katmaktadirlar.

10. Ortaya koydugum isin kalitesinden gurur duyuyorum.

11. Isimdeki en yiiksek Kalite standartlarini karsiliyorum.

12. Isimi en yiiksek standartlarda yapan biri olarak bilinmekteyim.
13.Yaptigim is kisisel ihtiyaglarimu ve tercihlerimi karsilamaktadir.

14. Kariyerimi kendi kontroliimdeymis gibi diisiintiyorum.

15. Kendi kariyer yolumu kendim segtim.

16. Arkadaglarima ve aileme istedigim kadar vakit ayirabilmekteyim.

17. Isin disinda tatmin edici bir hayata sahip oldugumu diisiiniiyorum.

18. Hem is disindaki sosyal faaliyetlerimi siirdiiriiyorum hem de iyi bir ¢alisanim.
19. Daha iyi performans gosterebilmek i¢in becerilerimi gelistirmekteyim.
20. Alanimdaki giincel degisiklikleri takip etmekteyim.

21. Becerilerimi gelistirerek kendimi siirekli daha iyi seviyelere tagiyorum.
22. Kisisel olarak kariyerim tatmin edicidir.

23. Kariyerim beni heyecanlandiriyor.

24. Kariyerimi oldukga ilgi ¢ekici buluyorum
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