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OZET

Bu calismanin amaci, hekimlerin mesleki sonug¢ beklentilerinin kariyer pismanliklari {izerine
etkisinde caligma arkadasi desteginin diizenleyici rolii incelenmektedir. Bu sebeple kariyer pismanlig:
olusan bireylerde mesleki sonu¢ beklentisinin ve ¢aligma arkadasi desteginin incelenmesi gerekmektedir.
Aragtirmanin evreni Ankara ilindeki hastanelerde calisan hekimlerdir. Il toplaminda Saghk Bakanlig:
biinyesinde 37 hastane bulunmaktadir. 5092 hekim bu hastanelerde ¢aligmaktadir. Anket yontemiyle
kolayda 6rneklem yontemi ile 400 hekimden veri toplanmistir. Orneklemden ulasilan veriler istatistiksel
olarak analiz edilirken AMOS 22.0 ve SPSS 26.0 paket programlarindan yararlanilmigtir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda, hekimlerin mesleki sonug beklentilerinin kariyer pismanligini pozitif ve
anlaml etkiledigi tespit edilmistir. Hekimlerin mesleki sonug beklentisi ile kariyer pismanligi arasindaki
iliskide algilanan galisma arkadasi destegi degiskeninin diizenleyici roliiniin bulunmadigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Mesleki Sonu¢ Beklentisi, Kariyer Pigmanligi, Algilanan Calisma Arkadasi
Destegi, Hekim, Hastane.

Ozet metni, 150-250 kelime arasinda olmalidir.
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ABSTRACT

The aim of this study is the moderator role of colleague support in the effect of professional
outcome expectations of physicians on career regrets is examined. For this reason, it is necessary to
examine the expectation of professional results and the support of colleagues in individuals with career
regret. The universe of the research is the physicians working in the hospitals in Ankara. There are 37
hospitals belonging to the Ministry of Health throughout the province. 5092 physicians work in these
hospitals. Data were collected from 400 physicians with the survey method and the convenience sampling
method. SPSS 26.0 and AMOS 22.0 package programs were used in the statistical analysis of the data
obtained from the sample. As a result of the regression analysis, it was determined that the professional
outcome expectations of the physicians affected career regret positively and significantly. It has been
determined that the perceived colleague support variable has not a moderator role in the relationship
between physicians' professional outcome expectation and career regret.
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1. GIRIS

1.1. Problem Durumu

Son yillardaki kariyer gelisim konusunda en fazla bahsedilen ve iizerinde
arastirmalar yapilan kariyer yaklasimindan birisi Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi
(SBKT) olmustur (Hackett ve Betz, 1981). Onceden var olan kariyer teorileri igerisinde
de bulundugu sekilde SBKT, kariyer gelisiminin siireci igerisinde ilgi, yetenek ve nitelik
Ozelliklerinin Onemini vurgulamaktadir. Bu model kisinin benlik algisi, gelecek
beklentisi, davranist gibi dinamik 6zellikleri ve duruma 6zgii ve ekonomik engeller ve
sosyal destek gibi gevrelerine dair konulardan da bu asamada ¢ok 6nem arz ettigini
belirtmektedir (Lent vd., 2005). SBKT modelleri, cinsiyet, etnik koken, kaliim ve
cevresel faktorler (0rnegin, algilanan olumlu veya olumsuz ortamlar, algilanan sosyal
destek veya engeller) dahil olmak iizere bireysel girdileri, ilgi alanlarinin ve mesleki
secimlerin olusumuyla ilgili algilar1 sekillendirmek icin dikkate almaktadir. Bu algilar,
kisinin sahsi performansi, baska kisileri gézlemlemesi iizerine sahip oldugu bilgiler,
basaracagina veya basarili olamayacagma dair bulundugu cevreden kendisine verilen
cesaret ve bir performans sirasinda yasamis oldugu duygusal tepkiler sayesinde
ogrenilmektedir. Birey bu dort 6grenme siireci ile bir konu hakkinda basariya ulasip
ulagamayacagini ve bu durumun neticesinde ulasacagi muhtemel sonuglar ile ilgili iki
temel algiya (yetkinlik beklentisi ve sonug beklentisi) sahip olmaktadir. SBKT’ye ait en
mithim iki 68e bu iki kavramdir. Mesleki ilgi olusumu, secim hedefleri, se¢im
davranislari, performans hedefleri ve performans davranislar1 tizerindeki dogrudan ve
dolayl etkileri nedeniyle yetkinlik beklentisi ve sonug¢ beklentisi gibi kavramlarin
teorideki 6nemi giderek artmaktadir (Lent vd., 2005). Sonug beklentisinin tanimi, bir
kisinin belirli bir durumun neticesine dair sahip oldugu inanglar seklinde yapilmaktadir
(Bandura, 1997) ve yapilmas1 gereken isin neticesinde ulasilacak sonuglar ile alakali
beklentilerini de (“Bunu yapmam neticesinde ne elde edecegim?” gibi) icermektedir
(Lent vd., 2002). Bireylerin bir davranisi baslatmalarinda ve siirdiirmemelerinde,
ilgilerinde gelisme yasanmasinda, secim ve performans hedeflerini belirlemelerinde
onem arz eden bir role sahip oldugundan (Lent vd., 1994), SBKT’de sonug beklentisi
kavramimin anahtar kavramlardan bir tanesi oldugu goriilmektedir. Mesleki sonug
beklentisi de sonug beklentisinin igerisinde 6nemli bir yer tutmaktadir.

Mesleki sonug¢ beklentisi, belirli egitsel veya kariyer kararlarinin verilmesi

neticesinde ulasilacak bagsarinin uzun vadeli neticelerine dair inanglardir (Betz ve



Voyten, 1997). Lent vd. (1994) mesleki sonu¢ beklentisinin yardim, kazang veya
Ozerklik gibi geleneksel mesleki deger kategorileri ile birlikte kullanildiginm
savunmaktadirlar. Mesleki sonug beklentisine bu bakis agasi ile bakildiginda, bireylerin
belirli kariyerleri devam ettirmeleri sonucuna oncelik verdikleri mesleki degerleri
yasamaya imkan verme derecesi hakkindaki inanglar1 oldugu diisiiniilmektedir.
Kariyerleri devam ettirmek ve mesleki sonu¢ beklentilerinin karsilanmasinda kariyer
kararinin biiylik 6nemi bulunmaktadir.

Kariyer karari, bireyin gesitli secenekler arasindan kendisine uygun olan bir
kariyer alanini, kariyer programini veya kariyer firsatin1 segmesi anlamina gelmektedir
(Dogan ve Bozgeyikli, 2014). Bireyler, kisisel iiretkenlikleri, yasam tarzlari, duygusal
refahlari, ekonomik ve sosyal konumlar1 araciligiyla uzun vadede toplum {izerinde
onemli bir etkiye sahiptir (Gati ve Saka, 2001). Bu nedenle, bireylerin yasamlari
boyunca belirli noktalarda kariyer kararlar1 vermeleri alisilagelmis bir durumdur. Bu tiir
kararlar genellikle karmasik niteliktedir.

Kariyer Kkararlarinin bu karmasikligi, bu siireci 6nemli diizeyde etkileyen
faktorlerin coklugundan etkilenmektedir (Seger ve Cmar, 2011). Onceki ¢alismalar,
kariyer karar verme siirecinin sosyo-ekonomik ve kiiltiirel faktorler, akademik basari,
deger ve meslege iliskin olumlu goriisler gibi bircok degiskeni etkiledigini gostermistir
(Ulas ve Ozdemir, 2018). Kisinin ihtiyac1, degerleri, ilgisi, genel ve 6zel yetenekleri ve
kisilik ozellikleri gibi psikolojik faktorler, aile ve calisma arkadagi gibi g¢evresel
faktorler, bolgenin 6zellikleri, is olanaklari, piyasadaki arz ve talep durumu kariyer
kararmi etkilemektedir (Secer ve Cinar, 2011). Bu siirecte kariyer karar1 pismanligi da
yasanabilmektedir.

Kariyer karari pismanligi, bireylerin farkli seyler yapmalar1 halinde mevcut
kariyer durumundan daha 1yi olacaklarinin farkinda olmalar1 veya bu diislince
sonucunda karsilastiklart biligsel temelli olumsuz duygulardir (Zeelenberg vd., 1998).
Istenenleri vermeyen ve kariyerleri hakkinda hayal kirikli§1 yaratan bir kararin
sonucudur (Brehaut vd., 2003). Ancak kariyer, her bireyin en onemli yasam roliidiir
(Erdurcan ve Kirdok, 2017). Kariyer kararinda etkisi olan aile ve calisma arkadasi
kariyer pismanliginda da etkiye sahiptir.

Bireyin, calisan sifatiyla, calistigi yerde de desteklendiginin farkinda olmasi
onemlidir. Calistig1 yerdeki arkadaglarinin destegini hissetmesi, ¢alisan bireyin hiyerarsi
icerisinde kendisi ile ayni seviyede aymi veya benzer isi yapmakta olan bireylerden

algiladig1 destektir. Orgiitsel destek hem kurumlarin hem de calisanlarin basarisi igin



cok Onemlidir. Arastirmalar, amirlerden ve is arkadaslarindan destek algisinin, bir
calisanin kendi kurumuna bagliligini, iiretkenligini, memnuniyetini 6nemli o6l¢iide
etkileyebilecegini ve ayrica devamsizlik ve isten ayrilma gibi geri c¢ekilme
davranislarini azaltabilecegini vurgulamistir. Bu nedenle, kuruluslarin etkin bir sekilde
faaliyet gosterebilmeleri ve ¢alisan katilimini en {ist diizeye ¢ikarabilmeleri i¢in yonetici
ve meslektas desteginin Oneminin farkina varmalari zorunludur (Rhoades ve
Eisenberger, 2002).

iki destek tiiriine ek olarak, is arkadaslarinin destegi, bir bireyin is yerindeki
stres ve gerginligi yoOnetmesine yardimci olmak i¢in essiz bir nitelie sahip
olabilmektedir (Beehr vd., 2000; Gillen vd., 2002; Karasek vd., 1982). Son yillarda Ng
ve Sorenson’un (2008) yaptigi meta-analiz ¢aligmasinda ¢alisma arkadaslarinin
desteginin, is doyumu, duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi is ve orgiit ile ilgili
degiskenler ile olan iligkileri ortaya koyulmustur. Bunun yaninda ¢alisma arkadaslari
destegi kavrami Orgiit ve yonetici desteginden farklidir ve daha ¢ok ¢alisanla ilgili
degiskenlerle yapilmis olan caligsmalarda ele alinmaktadir.

Tirk ytiksekdgretim sisteminde tip fakiiltesi tercihi yapabilmek icin, yapilan
merkezi smavda ilk 50.000 siralamaya girmek gerekmektedir. Ancak yillara gore tip
fakiilteleri giris puanlar1 incelendiginde ilk 50.000 siralamaya girmenin de yeterli
olmadig1 ve daha yiiksek basar1 gosterilmesi gerektigi goriilmektedir. Universite giris
smavinda yiiksek bagsar1 saglayan Ogrencilerin hekimlik meslegi disinda baska
meslekleri de segme imkéanlar1 bulunmaktadir. Ogrenciler bu donemde kendi
yeteneklerini ve beklentilerini ¢ok dikkate almadan bir¢ok faktoriin etkisi ile toplum
tarafindan degerli goriilen, mezuniyette is garantisi olan tip fakiiltelerini tercih
edebilmektedirler. Ancak bu husus egitim siirecinde veya meslegi icra ederken
pismanlhiga doniisebilmektedir. Ayrica hekimler diger branslar ve saglik personeli
(hemsire, hasta bakici vb.) ile birlikte ¢aligmakta ve basarilar: lizerinde onlarin destegi
etkili oldugu bilinmektedir. Ozellikle Covid 19 salginiyla birlikte hekimlerde bir kariyer
pismanligi olusup olusmadig1 ve calisma arkadaglarindan aldiklar1 destegin bu durum
tizerinde etkisi olup olmadigr 6nemli goriilmiistiir. Bu sebeplerle bu tez caligmasinin

problem climlesi sonraki baslikta belirtilmektedir.



1.1.1. Problem ciimlesi

Bu caligmanin problem ciimlesi; “hekimlerin mesleki sonu¢ beklentilerinin
kariyer pismanliklar iizerine etkisinde caligsma arkadasi desteginin diizenleyici rolii var

midir?” seklindedir.

1.1.2. Alt problemler

Alt problemler su sekildedir:

e Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentileri kariyer pismanliklarini etkilemekte
midir?

e Hekimlerin mesleki sonug beklentilerinin Kariyer pismanliklar1 {izerine
etkisinde algilanan ¢aligma arkadas1 desteginin diizenleyici rolii var midir?

e Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentileri demografik 06zelliklerine gore
farklilasmakta midir?

e Hekimlerin kariyer pismanliklar1 demografik 6zelliklerine gore farklilagsmakta
midir?

e Hekimlerin algiladiklart arkadas destegi demografik ozelliklerine gore

farklilagmakta midir?

1.2. Cahilsmanin Amaci

Calismanin amaci, kariyer pismanligi olusan bireylerde mesleki sonug
beklentisinin ve ¢alisma arkadasi desteginin incelenmesidir. Caligma kapsaminda elde
edilen bulgular ile hekimlerin mesleki konudaki diisiinceleri net sekilde ortaya
konulacaktir. Bunun yaninda hekimlerin daha iyi performansla ¢aligmalarina yonelik

ilerlemeler saglanacag diistiniilmektedir.

1.3. Calismanin Onemi

Insanlar emek vererek elde ettikleri mesleklerinden olumlu sonuglar almak
istemekte ve olumsuz sonuc¢lardan kaginmaktadir. Mesleklerinden elde ettikleri sonug
bu noktada 6nemli hale gelmektedir. Mesleki sonu¢ beklentisi, bireyin belirli egitsel
veya kariyer karar1 vermesi davranislarinin neticesinde kazanacagi basarinin uzun
vadeli neticelerine dair inanglar1 seklinde tanimlanmaktadir (Betz ve Voyten, 1997).
Lent vd. (1994) mesleki sonu¢ beklentisinin yardim, kazang ve 6zerklik gibi mesleki
deger kategorileriyle baglantili oldugunu ileri siirmektedir. Bu beklenti, bireyin kazang,

statii, liretkenlik ve prestij de dahil olmak iizere arzu edilen kariyer sonuglarina ve



degerlerine ulasma olasiligina iliskin inanglar1 olarak kavramsallastirilabilmektedir.
Buna ek olarak, SBKT, aile veya is temelli destek eksikligi gibi ¢evresel faktorlerin
kisinin kariyer yeterliligini ve sonug beklentisini etkileyebildigini ve sonugta bireylerin
ilgilerini hedeflere ve davranislara doniistiirmelerini  engelleyebilecegini ifade
etmektedir (Lent vd., 2002).

Bireylerin hayatlarinda 6nem arz eden kisilerin kariyer gelisimleri siireglerindeki
destekleyici etkileri {izerine son yillarda birgok arastirma yapilmistir (Ali vd., 2005;
Gushue ve Whitson, 2006; Metheny vd., 2008). Bir¢ok arastirmadan elde edilen
bulgular, aileleri ve is arkadaslari tarafindan desteklendigini hissedenlerin kariyerlerinde
basartya ulagsma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu, daha az kararsizlik veya
pismanlik an1 yasadiklarin1 gostermistir (Hamamci ve Hamurlu, 2005; Kenny vd., 2003;
Phillips vd., 2002). Bu sebeple kariyer pigsmanligi olusan bireylerde mesleki sonug
beklentisinin ve ¢alisma arkadasi desteginin incelenmesi gerekmektedir. Bu ¢alismada,
hekimlerin mesleki sonug beklentilerinin kariyer pismanliklari tizerine etkisinde ¢alisma
arkadas1 desteginin diizenleyici rolii incelenmektedir.

Covid-19 pandemisi ile birlikte tiim diinyada hekimlere olan ihtiya¢ ciddi
seviyede artmistir. Bunun yaninda hekimlerin son yillarda is yiikii, hastalarin
uyguladiklar1 psikoloji veya fiziksel siddet, emeklerinin karsilig1 oldugunu diisiindiikleri
maag, promosyon, prim veya prestiji elde edememeleri sebebiyle hekimler mesleki
sonu¢ beklentisi agisindan sikint1 yagadiklari diistiniilmektedir.

Bunun yaninda hekimlerin ¢alisma arkadasi deste§i goriip gérmemeleri de
onemli bir konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Hekimlerin yasadiklar1 stres ve is
yiikiinii gogiisleyebilmek i¢in arkadaglarindan destek bekledigi diisiiniilmekte ve bu
konuda bir aragtirmanin yapilmasina ihtiya¢ bulunmaktadir.

Bu ¢alismanin orijinalligi, mesleki sonug¢ beklentisi diismiis hekimlerde ve
arkadas destegi gormeyen hekimlerde kariyer pismanligi seviyesinin tespiti ve bu
konuda Onerilerin gelistirilmesidir. Kariyer pismanligi yasayan hekimlerin ya
performanslari diisecek ya da iilkeyi terk edip basa tilkelere gideceklerdir. Bu agilardan
hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi, ¢calisma arkadasi destegi ve kariyer pismanligi
acisindan degerlendirilmesi ve 6nerilerde bulunulmasi gerekmektedir.

Bu arastirmanin diger bir onemi, verilerin Covid-19 Pandemisi doneminde
toplanmis olmasidir. Bu donemde asiri is yiikii ve stres altinda hekimlerin kariyerleri ile
ilgili kararlardan pismanlik duyup duymadiklarinin belirlenmesinin de arastirilmasi

arastirmanin 6nemini artirmaktadir.



Sonug olarak bu arastirmanin, 6rneklemi, verilerin toplandigit dénem ve test
edilecek arastirma modeliyle 6nemli oldugu ve literatiire katki saglayacagina

inanilmaktadir.

1.4. Smirhhiklar

1. Arastirmanin en Onemli smirliligit 6rnekleminden kaynaklanmaktadir.
Aragtirma verileri Ankara ilindeki faaliyet gosteren kamu ve 6zel sektore ait
hastanelerde ¢alisan hekimlerden toplanmaktadir. Ancak yapilan analizler
sonucu elde edilen bulgular benzer 6zelliklere sahip hekimlerin durumlar
hakkinda da bilgi vermektedir.

2. Arastirmada belirtilmekte olan kariyer pismanhig “Kariyer Pismanligi
Olgegi”nin, mesleki sonug beklentisi “Mesleki Sonug¢ Beklentisi Olgeginin ve
calisma arkadasi destegi “Algilanan Calisma Arkadasi Destegi Olgegi”nin
olctiigi niteliklerle siirhidir.

Arastirmadaki cografi bolge kapsami I¢ Anadolu bélgesindeki illeridir. Calisma
zamanindaki kisitlilik ve mali imkanlar dikkate alinarak arastirma sadece Ankara ilinde
gergeklestirilmistir. Arastirma saglik sektorii ve bu sektorde de caligmakta olanlardan
sadece hekimleri hedef almistir. Hekim haricindeki saglik ¢alisanlari arastirma disinda
tutulmustur. Arastirma, hastaneleri temel almakla birlikte Ankara’da bulunan

hastanelere gitmek ya da hastaneleri tesadiifi yontemle belirlemek miimkiin olmamus,

ancak izin alinmis olan hastanelerden yapilabilmistir.

1.5. Sayiltilar

Arastirma katilimcilarin goniillii olduklari, dogru  beyanlarda  bulunduklar

varsayilmistir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Mesleki Sonuc¢ Beklentisi

Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi (SBKT) 'nin mevcut ¢aligmanin yani sira bir
diger onemli arac1 degiskeni de sonug¢ beklentileridir. Sonu¢ beklentileri, belirli bir
davranisin performansi goz Oniine alindiginda, belirli sonuglarin izleyece§i inancini
ifade etmektedir. Sonug beklentisi, bu nedenle davranisin sonuglarina iliskin bir inangtir
(Hackett ve Betz, 1981).

Mesleki sonug beklentisi, belirli davraniglarin belirli sonuglar1 ortaya
cikarmasina yonelik inangtir ve bu dogrultuda mesleki sonug beklentisi ise bireyin
kariyerinin bir pargasi olarak gelir, statii, yeni beceriler 6grenmek gibi basarinin uzun
vadeli sonuglarina yénelik inancini ifade eder. Ornegin “Eger bu meslegi yaparsam, ne
olacak?”, “Bu meslegi basarili bir sekilde yaparsam sonucunda ne elde edebilirim?”
seklinde sonuca yonelik gondermeler bireylerin mesleki sonu¢ beklentileriyle ilgilidir

(Giirpinar vd., 2021).

2.1.1. Mesleki sonug¢ beklentisini aciklayan sosyal bilissel kariyer teorisi

Sosyal bilissel kariyer kurami (Lent vd., 1994), Bandura'nin (1986) igsel ve
digsal faktorlerin kesismesinin psikososyal isleyisi etkiledigi genel sosyal bilissel
O0grenme kuraminin bir tiirevi olarak kavramsallastirilmistir. Bu, Lent vd.’nin (1994)
Bandura'nin ¢aligmalarinin kapsamini genislettigi nispeten yeni bir girisimdir. Lent vd.
(1994), 6z-yeterlik kavramimin kariyer gelisiminde onemli bir faktor olarak ilk kez
tanimlandig1 Hackett ve Betz'in (1981) c¢alismasin1 da caligmalarina eklemislerdir.
Hackett ve Betz ¢alismasi 6zellikle kadinlarin kariyer gelisimine odaklanmistir. Ayrica,
Lent vd. (1994) ¢aligsmasi kisi-gevre uyumu (Da wis ve Lofquist, 1984), kisilik tipolojisi
(Holland, 1985), sosyal 6grenme (Krumboltz vd., 1976) ve yasam siiresi, yasam alani
(Super, 1990) gibi diger taninmis kariyer teorisyenleri tarafindan daha 6nce gelistirilmis
teorik ¢ercevelerin ortak yonlerini birlestirmeye c¢alismislardir. Bu sekilde, bireysel
kariyer gelisim silirecini tam olarak agikliga kavusturabilen kapsayict bir sistem
olusturmuslardir (Lent vd., 2002). Spesifik olarak, ti¢ temel SBKT modeli (a) kariyer ve
akademik ilgilerin nasil olustugunu, (b) kariyer se¢imlerinin nasil uygulandigini ve (C)
kariyer performansi sonuglarina nasil ulasildigini anlamak igin bir ara¢ olarak

gelistirilmistir (Lent vd., 1994).



Sosyal biligsel 6grenme kurami, Banduramin (1986) insan diisiincesini ve
davranmigin1  agiklamaya ¢alisti§i bir kuramdir. Bandura, bireylerin ne c¢evreleri
tarafindan tamamen kontrol edilmedigini ne de mutlak Ozgiir iradeyi
kullanamayacaklarim1 ~ savunmustur.  Aksine, insanlar  ¢evreleri  tarafindan
sekillendirilmektedirler, ancak aynm1 zamanda insanlar hem insan hem de davranis
faktorleriyle birlikte ¢evreyi de etkilemektedir. Bandura, ¢evresel olaylar, kisisel
faktorler ve davranis arasindaki iliskiye "iiclii karsilikli" olarak deginmistir. Ayrica, {i¢
degiskenden herhangi ikisi arasindaki iliski ¢ift yonliidiir, yani ne birey ne de ¢evre
statik degildir. Bandura, duruma bagli olarak, ti¢ faktoriin her birinin farkli giicti
oldugunu da ifade etmistir. Bandura'nin sosyal biligsel 6grenme kuraminin, Lent vd.’nin
(1994) SBKT ile yaptig1 gibi hem kisiye hem de baglamsal degiskenlere giivenmenin
yani sira kiginin ve cevrenin siirekli degisim halinde oldugu iddiasi nedeniyle, bir
kariyer gelisimi teorisini temel alacak mantikli bir ¢ergeve oldugu aciktir.

Betz ve Hackett, SBKT'min kokenlerinin net olmadigi arastirmalarin ve
sonuglarinin uygulanmasinin yanlis sonuglarinin olabilecegini ifade etmislerdir. Bu
nedenle, Betz ve Hackett, arastirmacilarin belirli bir alana SBKT uygulamaya
baslamadan 6nce Bandura ve Hackett ve Betz'in ufuk agici ¢alismalarini iyi bir sekilde

etiit etmelerinin gerekli oldugunu savunmuslardir.

2.1.2. Sosyal bilissel kariyer teorisinde modeller

SBKT, 4 farkli ancak ortiisen modelden olusmaktadir (Lent, 2013):

1. Ilgi modelinin gelistirilmesi — cocugun ¢evresi bir dizi etkinlik sunmaktadir
— cocuklar belirli segici etkinliklerde basarili olmaya tesvik edilmektedir.
Bunlar1 uygulamakta ve geri bildirim almaktadirlar. Geri bildirimin dogasina
bagli olarak ilgiyi veya tam tersini liretmektedirler.

2. Secim modeli — kariyer se¢cimi yapmak bir kereye mahsus bir olay degil,
devam eden gelisimsel bir siirecler dizisidir. {lgi modelinde gosterildigi gibi,
belirli secenekler zamanla daha ilging ve uygulanabilir hale gelebilmektedir
vd. daha az ¢ekici ve basarili bir sonuca agik hale gelebilmektedirler.
Secimler, gelecekte yeniden degerlendirmeye ve degisime aciktir.

3. Performans modeli - performans {izerindeki etkiler ve sonuglari.

4. Memnuniyet modeli - egitimde veya meslekte memnuniyet ve esenlik

deneyimi.



Bu 4 modelin her birinde, 3 temel yap1 tasinin bir kisinin diger yonleriyle
(cinsiyet, etnik koken vb.) ve g¢evresiyle ve sahip olduklari 6grenme deneyimleriyle

etkilesime girdigi goriilmektedir.

2.1.2.1. Ilgi modeli

Temel Kariyer Ilgilerinin Gelisimi (Lent vd., 1994) hakkinda model
gelistirmistir.

Lent vd., (1994) aragtirmalarina ve temsil edilen modele dayanarak iki tahminde
bulunmaktadirlar:

1. “Onerme 1: Bireyin herhangi bir zamanda mesleki veya akademik ilgileri,

eszamanl1 6z-yeterlik inan¢larin1 ve sonug beklentilerini yansitmaktadir.”

2. “Onerme 2: Bireyin mesleki ilgileri, mesleki olarak ilgili yeteneklerinden de
etkilenmektedir, ancak bu iliski kisinin 6z-yeterlik inanglar1 tarafindan
yonlendirilmektedir.”

Teorinin altinda yatan Onciil, iyi oldugumuza inandigimiz bir seyi yapmakla
ilgilendigimiz ve gergekten ilgilendigimiz bir seyde pratik yapma ve daha iyi hale
gelme olasiligimizin daha yiiksek olmasidir. Bu, 6z-yeterlik ve sonug beklentileri bu
teoride merkezi bir rol oynamaktadir (Tiiz, 2003).

e Pratikte bunun anlami, eger bir kisi iyi oldugunu diisiindiigii bir aktiviteye
girerse ve ondan olumlu sonuglar beklerse, bu aktiviteye daha fazla katilmak
icin daha yiiksek seviyeli hedefler belirleme olasiligi daha yiiksektir.

* Bu hedefler sirayla o aktiviteye artan katilim olasiligini arttirmaktadir.

* Birey daha fazla katildik¢ca basarilar1 artacak ve hem igsel hem de dissal
odiiller alacaktir.

* Bu kazanimlar ve ddiiller, dinamik bir siiregte bireyin 6z-yeterlik inanglart ve
sonu¢ beklentileri lizerinde etkili olacaklardir.

* Algilanan yetenekler, bireyin 6z yeterlik inanclar1 tizerindeki kilit etkilerdir
ve bu da ilgileri etkilemektedir.

» Para ve statii gibi degerler sonu¢ beklentilerine entegre edilmistir ve

ilgilenilen faaliyetlerde bulunuldugunda bunlarin olmasi beklenmektedir.

2.1.2.2. Secim modeli

Se¢im modeli, ilgi modeli iizerine kuruludur ve Sekil 1°de bloklarla temsil

edilmektedir. Zamanla, se¢im yapmaktan Onceki siiregler, belirli segimlerin takip



edilmesini az ¢ok olast hale getirmektedir. Bireyler, ulasilabilir ve ilging olarak
algiladiklar1 sonuglarin pesinden gitme egilimindedirler. Basit olmasi i¢in sec¢im
yapmanin 3 bileseni bulunmaktadir (Lent, 2013):

¢ Bir calisma veya ¢alisma alanina girmek i¢in birincil tercihin ifadesidir.

e Hedefini ger¢eklestirmek i¢in eylemde bulunmaktir (bir kursa kaydolmak).

e Basar1 veya basarisizlik bi¢cimindeki geri bildirim gibi sonraki performans
deneyimleri, bir geri bildirim goriiniimii olusturmaktadir ve gelecekteki
secimleri, 6z-yeterlik inanglarini ve sonug beklentilerini etkileyen bir 6grenme
deneyimi olarak goriinmektedir.

Secim siireci de bireyin ¢evresinden etkilenmektedir. Bireyler degerden
bagimsiz, etkiden bagimsiz secimler yapmazlar. Rastgele bir insan havuzundan bir is
gorlismesinde basar1 vb. gibi ortamlarda insanlar1 segmektedirler. Bu model, kisi-cevre
uyumu teorilerine ve Holland'in teorisine yakindir. Benzer inanglara, sonug
beklentilerine, gecmislere ve ilgi alanlarina sahip insanlar benzer sonuglara ulagma
egilimindedir.

Sekil 2.1°de goriilen modelde, aktivite hedefleri ve secim degiskenleri, 6zellikle
kariyer/akademik se¢im hedeflerini ve bunlarin hayata gegirilmesini temsil etmektedir.

Bu anlamda, ilgi olusumuna odaklanan ilgi modelinin gelisimsel bir uzantisidir (Lent,
vd., 1994).

Yawm Cevresal Etkilar

[ci
T:L:::L‘f;: o [Secim Yaparken Karplagilan
c ' Destekler ve Engellar)
Linsiyet

<k - gtmik koken
Engallilik-5aghk

Dururmuy Ozwyaterlik
Beklentiler
1 3 ¥ Ty ¥ ¥
o = laaman
4| Ofrenma Segim Segim Alars =
" " | ligiler - - s [ SRS
4| Denayimleri Wadaflari Eyle@mlari JC8F 3 L
~ (| . % ¥ I X
Arka Plan
Cavresal SonuUG
Exkileri Beklentilari |

Sekil 2.1. Se¢cim modeli genel sablonu

Modelin yorumlanmasi adina kiiltiirel etkiler degerlendirilmektedir. Bir arada
gruplandirilmada 'kiiltiirel etkiler' kullanilmaktadir. Kiiltiirel etkiler iki baslik altinda

incelenmektedir.
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1. Kisiler veya iceriden gelen etkilerdir. Kiiltiirel olarak tanimlanan etnik koken
veya cinsiyet gibi, bireyin sahip oldugu sosyal Ogrenme deneyimini
etkilemektedir. Kadin veya erkek olsun, bireyin deneyimi biyolojik cinsiyet
hem edinebilinecek 06grenme deneyimlerinin dogast hem de nasil
Oziimsendigi ve 6grenme deneyimiyle etkilesimini nasil etkiledigi yasanilan
kiiltiir tarafindan tanimlanmaktadir.

2. Karsiliklar: “Her kisi, kariyer gelisimini sekillendirmeye yardimci olan,
Oornegin sosyal ve maddi kaynaklar gibi c¢evreden belirli karsiliklar
kazanmaktadir.” (Lent, 2013). Karsiliklar iki farkl: tiire ayrilmistir:

» Uzak baglamsal etkiler - 6grenme deneyimleri ve dolayisiyla 6z-yeterlik

inanglar1 ve sonug beklentileri lizerinde aktif bir etkiye sahiptir.

» Yakin ¢evre etkileri - se¢im yapmanin aktif asamalarinda devreye girmektedir.

Kariyer se¢imine ilgileri takip edilmesi igin siire¢ bilesenlere boliinmiistiir (Lent

vd., 1994):

1. Sec¢im hedefleri: kisinin baslica kariyer ilgi alanlari arasindan bir birincil
se¢im hedefin ifadesidir.

2. Se¢im eylemleri: se¢imi uygulamak icin tasarlanmis eylemlerdir (6rnegin:
belirli bir egitim programina veya akademik kursa kaydolma).

3. Gelecekteki kariyer davranisinin seklini etkileyen bir geri bildirim dongiisii
yaratan  sonraki  performans kazammlardir  (Ornegin;  akademik
basarisizliklar, kabul kabulleri).

SBKT'ye gore, bireysel secim genellikle c¢ikarlarla baglantilidir, ancak her

zaman bu durum sz konusu degildir. Diger faktorler, cevresel ve kisisel, hizli
uzlagsmadir. Bu, SBKT'yi Gottfredson'in Sinirlandirma ve Uzlagma teorisine daha yakin

hale getirmektedir.

2.1.2.3. Performans modeli

Performansin iki temel yoniine odaklanmaktadir (Lent, 2013):

1. Bir bireyin egitim veya mesleki faaliyetlerinde elde ettigi basar1 diizeyi

2. Performans modelinin se¢im modeliyle Ortlistiigli zorluklar karsisinda
gosterdikleri kararhilik ve kararlilik diizeyidir.

Performans modeli ve se¢im modeli, her ikisi de kaliciliga odaklandigindan

dolay1 ortlismektedir.
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* Secim modelinde, se¢im istikrar1 belirli bir se¢ime bagli kalma dayanikliligi
acisindan goriilmektedir.

* Performans modelinde performans yeterliligi agisindan algilanmaktadir.

Egitimsel ve profesyonel/mesleki performans, bir kisinin yetenegi, 6z yeterliligi
ve sonug beklentileri ile performans hedefleri arasindaki etkilesimin sonucudur. Oz-
yeterlik ve sonug¢ beklentileri gecmisteki performanstan etkilenmektedir ve bu da
simdiki zamanda ulasilan hedeflerin performans degerlendirmelerinden etkilenmektedir.
Bagka bir deyisle, simdi nasil performans gosterildigi, gecmis performans algisinin
tizerinde bir etkiye sahiptir, bu da yalnizca 6z-yeterlik duygusunu ve gelecekteki
performans Dbeklentilerini degil, aym1 zamanda gelecekteki performansin nasil
degerlendirildigini de etkilemektedir. Oz yeterlilik, tamamlayicidir ve nesnel olarak
degerlendirilen performans ve yetenegin yerine gegmemektedir.

Bu nedenle, insanlarin basarabilecekleri olasiliklar olarak algiladiklart sey,
gecmis ve simdiki performanslarindan etkilenmektedir, ayn1 zamanda yapabileceklerine

inandiklar1 seydir ve bunlarin tiimii gelecekte neyi amagladiklarini etkilemektedir.

2.1.2.4. Memnuniyet modeli

Insanlarin egitimde veya meslekte memnuniyet veya esenlik algilaria
odaklanmaktadir (Lent, 2013). SBKT' ye gbére memnuniyet saglayan unsurlar diger
modellerinkilerle ortiismektedir.

Lent (2013) insanlarin kapsamina gore mutlu olma ihtimalinin yiiksek oldugunu
savunmaktadir:

* Deger verdikleri faaliyetlere katilimlari.

* Hedeflerinde ilerleme kaydettiklerine dair algilari.

* Giigli 6z yeterlige sahip olma, neler yapabilecekleri ve hedeflerine ulagsma

konusunda gii¢lii bir goriis ifade etmektedir.

« Oz yeterliliklerini ve hedeflerine ulasmalarmi tesvik eden araglara ve

cevreye erisimleridir.

Lent (2013) ayrica sunlardan da etkilendigini eklemistir:

* Bireyin kisiliginin yonlerti,

* Meslek veya egitim yerindeki ¢alisma kosullaridir.

Aragtirmaci, kisiligin  ve c¢evrenin i tatminini etkileyebilecegi veya
etkileyebilecegi bir¢ok dolayli yol oldugunu ifade etmeye devam etmektedir. Bu,

kariyer uygulayicilar igin ilging bir gézlem ve ilavedir, ¢linkii memnuniyetin daha
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kisisel ve bireysellestirilmis bir diizeye cekilmesine imkan tanimaktadir ve bunlar
degisebilmektedir. Lent, bunlarin modele karmasiklik kattigini, ancak bunlarin gerekli

oldugunu kabul etmektedir.

2.1.3. Sosyal bilissel kariyer teorisi

Ozellik faktorii teorileri, ilgi alanlarinin, yeteneklerin ve degerlerin kariyer
gelisim siireci {lizerindeki etkileridir. Benzer sekilde, SBKT de, bireylerin gelecekteki
mesleklerini etkileyen gelisimsel doniim noktalarint ve zorluklari nasil astiklarina
ozellikle dikkat ederek, kisinin kariyer yolunu sekillendirmede bu faktorlerin 6nemini
kabul etmektedir. Genel olarak, ozellik faktorii, gelisimsel ve sosyal biligsel
yaklagimlar, kariyer gelisiminin Ongoriilmesi ve anlasilmasi ile ilgilidir (Lent ve
Savickas, 1994). Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi, ozellik faktérii ve gelisimsel
yaklagimlarla belirli 6zellikleri ve hedefleri paylagsa da, bir¢ok yonden farklilik
gostermektedir. Ozellik faktorii teorilerinden farkli olarak, SBKT hem insanlarm hem
de cevrelerinin dinamik ve duruma 6zgii yonlerini vurgulamaktadir. Gelisim teorilerinin
aksine, SBKT, kariyer gelisim gorevlerinin belirtilen yas ve asamalarimi dikkate
almamaktadir, etkili kariyer davraniglarini destekleyen belirli teorik unsurlarla
ilgilenmektedir (Acar ve Ozdasl, 2017).

Teori agirlikli olarak kariyer gelisimiyle ilgili ii¢ sosyal biligsel mekanizmanin
rolleriyle ilgilenmektedir: Oz-yeterlik inanglar1, sonu¢ beklentileri ve kisisel hedefler
(Lent vd., 1994; Lent vd., 2005). Oz-yeterlik inanglar;, “insanlarin, belirlenmis
performans tiirlerini elde etmek i¢in gerekli eylemleri organize etme ve ylriitme
yeteneklerine iliskin yargilarina” atifta bulunmaktadir (Bandura, 1986).

Bandura 1986'da inanglarin diisiince ve davraniglari etkileyen birincil faktorler
oldugunu one siirmiistiir. Hackett ve Betz (1981) tarafindan kariyer literatiirtine dahil
edilen 6z-yeterlik inanglari, arastirmalarin biyiik ilgisini ¢ekmistir. SBKT, Taylor ve
Betz'in (1983) akademik ve kariyerle ilgili se¢im ve performans gostergelerini
ongordiigli bulunan 6z-yeterlik inanglarinin uygulamasiyla yakindan baglantilidir (akt.
Lent vd., 1994). Kisisel yeteneklerle ilgili bu inanglar degistirilebilmektedir ve gevresel
kosullara yanit verebilmektedir. Dort bilgi kaynagi veya 6grenme deneyimi tiirii, 6z-
yeterlik inanglar iizerinde etkili olabilmektedir: kisisel performans basarilari, dolayl
O0grenme, sosyal ikna ve fizyolojik ve duyussal durumlar (Bandura, 1997; Lent vd.,
2005). Lent vd.'in (2005) belirttigi gibi, “bu dort bilgi kaynaginin 6z-yeterlik tizerindeki
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etkisi, bireylerin bunlara nasil katildigi ve bunlar1 nasil yorumladigi gibi cesitli

faktorlere bagli olmaktadir™.

2.1.3.1. Oz-yeterlik inanglar

Literatiirde Psikolog Albert Bandura'nin "Biligsel Davranis Degisimi" teorisi
kapsaminda ilk kez 1977 yilinda tanittig1 6z-yeterlik kavrami, bireylerin zor goérevlerle
uygulamalarin1 kontrol edebilme yeteneklerine olan inang¢ olarak tanimlanmaktadir
(Luszczynska vd., 2005). Oz yeterlik, bireyin olasi durumlari ydnetmek igin gerekli
davranis kaliplarin1 diizenleme ve uygulama kapasitesine olan inancidir (Bandura,
1986). Burada Bandura, bireyin performans gostermesi veya belirli bir performans 6z
yeterliligine ulagmasi i¢in gerekli eylem ve etkinlikleri basarili bir sekilde yerine
getirme kapasitesini tanimlamaktadir (Bandura vd., 1999). Ote yandan 6z-yeterlik algis
yiiksek olan bireyler gorevlerini daha coskulu bir sekilde yerine getirerek zorluklara
daha fazla direnme egilimi gostermektedirler, basarilar1 ve motivasyonlar1 da yiiksektir
(Margolis ve McCabe, 2003). Baska bir ifade ile 6z-yeterlik, bireyin basariya ulasma ve
sonu¢ acisindan kendi yetenegine karst olumlu yargisi olarak tanimlanmaktadir
(Zimmerman, 1995). Bu baglamda 6z-yeterlik, bireyin belirli bir konuya iliskin yetenegi
degildir; bu konuda kaynaklarina giivenmek anlamina gelmektedir (Yildirim ve Ilhan,
2010).

Bandura (1977, 1986) 6z yeterliligi, bireylerin belirli eylemleri gerceklestirme
yetenekleri hakkinda yaptiklar1 yargilar olarak tanimlamustir. Oz-yeterlik kavramimin
kiiresel bir kavram olmadigini belirtmek 6nemlidir; bunun yerine, bireyler ¢cok sayida
alanda kendi yeteneklerine degisen derecelerde giiven duyabilmektedirler. Ayrica, alana
0zgili herhangi bir 6z-yeterlik 6l¢iisii, bir bireyin o alandaki gercek yeteneklerinin bir
oOl¢iisii ile pozitif olarak iligkili olabilmektedir veya olmayabilmektedir.

Brown vd. (2002) 6z yeterliligi, Ozgillik diizeyi, Olgekleme ve zamansal
boyutlar agisindan farkli oldugunu one siirerek, farkli ve kendi kendini degerlendiren
yetenekler olarak kavramsallastirmuslardir.  Oz-yeterlik ve 6z-degerlendirme
yeteneklerinin gergekten ayri olup olmadigini test etmek i¢in Brown vd. (2002), kariyer
cikarlarinin ve algilanan kariyer segeneklerinin yordayicilari olarak iki yapinin faydasinm
karsilagtirdiklar1 bir ¢alisma yiirliitmiislerdir. Calismaya katilanlar, 6z degerlendirme
yetenekleri, mesleki 6z-yeterlik inanclari, algilanan kariyer se¢enekleri ve mesleki ilgi
alanlarini 6lgen 229 lisans 6grencisi olmustur. Algilanan kariyer segenekleri ve mesleki

ilgiler, Holland'in (1985) temalar1 acisindan islevsellestirilmistir. Dogrulayict faktor
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analizi kullanarak arastirmacilar iki, ic ve dort faktorlii modeller olusturmuslardir.
Sonuglar, dort faktorlii modelin uyumunun yeterli oldugunu ve verilere diger iki
modelden daha iyi uydugunu gdstermistir. Ayrica, 6z-yeterlik inanglari, mesleki ilgi
alanlar1 ve algilanan kariyer segenekleri arasindaki korelasyonlar, girisimcilik hari¢ tiim
Holland tema kategorilerinde kendi kendini degerlendiren yetenekler ve son iki
degisken arasindaki korelasyonlardan daha giiglii olmustur. Boylece, Brown vd.nin, iki
yapmun farkli oldugu ve sonuglarinin SBKT modellerinde 6ngoriicii bir faktor olarak
oz-yeterliligin kullanimin1 destekledigi sonucuna varmislardir.

Bandura (1977, 1986), performans kazanimi, bagskalarinin gozlemlenmesi
yoluyla elde edilen dolayli deneyimler, sozlii ikna ve fizyolojik durumlari i¢eren 6z-
yeterlik inanglarinin kaynaklarini tanimlamislardir. Bandura, dort kaynaktan performans
kazanimiin en etkili oldugunu, olumlu performans sonuc¢larmin artmasi ve olumsuz
performans sonuglarinin kisisel 6z-yeterlik tahminlerini azalttigini1 6ne stirmislerdir.
Bunun anlami, daha yiiksek 0z-yeterlik degerlendirmelerinin, basarinin Oniindeki
engellerden bagimsiz olarak, hedefe ulagsmada 1srarla iliskili oldugudur. Mevcut ¢alisma
baglaminda, bir bireyin kariyer karar1 verme 6z-yeterliligine iliskin diisiik tahmininin,
daha diisiik is tatmini diizeylerini 6ngdrdiigii varsayilmaktadir. Ote yandan, kariyer
karar1 verme 6z-yeterliginin yiiksek bir tahmini, yalnizca daha yiiksek bir is tatmini
diizeyi ile ilgili olmayabilmektedir, ayn1 zamanda diger ilgili islevsellik alanlarina da
genellenebilir. Bu nedenle, uyarlanabilir mesleki kararlar verme yetenegi konusunda
kendinden emin olan bir birey, Ornegin, mevcut ¢alismada ilgi duyulan diger iki
degisken olan kendini veya ¢evreyi kesfetme yetenegi hakkinda benzer inanglara sahip
olabilmektedir.

Bandura (1977), oz-yeterligi davranis degisikliginin bir moderatorii olarak
kavramsallagtirmistir; Hackett ve Betz (1981), kariyer gelisim siirecini agiklamak igin
bir cergeve gelistirdiklerinde Bandura'nin ¢aligmalarindan yararlanmislardir. Hackett ve
Betz, yaklasimlarinin kadinlara ve erkeklere esit olarak uygulanabilecegini savunurken,
arastirmacilar, isyeri engelleri (6rn. ayrimcilik, taciz) kadinlarin karsilagsma olasiliginin

daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir.

2.1.3.2. Sonuc beklentisi

SBKT" deki bir diger 6nemli bilesen de sonug beklentisidir ve belirli davraniglari

gergeklestirmenin sonuglart veya sonucglari hakkindaki inanglara atifta bulunmaktadir
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(Lent vd., 2005). Sonug beklentileri, bunu yaparsam ne olacak gibi belirli davraniglari
gerceklestirmenin hayal edilen sonuglarmi icermektedir. (Acar ve Ozdasli, 2017).

Bandura'ya (1986) gore hem 6z yeterlik hem de sonug beklentileri davranislari
belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir, ancak 6z yeterlik davranisin daha etkili bir
belirleyicisi olarak goriilmektedir. Insanlar hem dogrudan deneyimlerine hem de cesitli
alanlarla ilgili olarak bagkalarindan edindikleri bilgilere dayanarak akademik ve kariyer
yollarina iligkin beklentiler olusturmaktadirlar.

Sonug beklentileri ve hedefler, 6z yeterliligin yani sira SBKT'nin {izerine insa
edildigi diger iki degiskendir. Sonug beklentileri, kisinin kendi eylem ve davranislarinin
etkileri ve sonuglari ile ilgilidir. Tipik olarak, olumlu sonug¢ beklentileri olan faaliyetler
ister odiille, ister toplum tarafindan onaylanmayla, ister kendi kendini tatminle
sonuglansin tercih edilmektedir.

Oz-yeterlik ile birlikte sonug beklentileri, belirli bir faaliyete kisisel katilim ve
hatta nihai basari icin esastir. Kisisel hedefler, bir faaliyeti tamamlamak veya istenen bir
performans diizeyine ulasmak gibi bir hedefe ulasma kararliligin1 icermektedir. SBKT'
nin {i¢ degiskeni birbirine baglidir. Oz yeterlilik ve sonuc beklentisi, hedef belirlemeyi
etkilemektedir. Hedefe ulagmak ise hem 06z yeterliligi hem de sonug beklentisini

degistirebilmektedir.

2.1.3.3. Kisisel hedefler

Sosyal biligsel Ogrenme kurami, hedeflerin davramisin  kendi kendini
diizenlemesinde 6nemli bir rolii oldugunu 6ne stirmektedir. Buna gore kisisel hedefler,
bireyin belirli bir faaliyette bulunma veya belirli bir sonug liretme niyetinin ve bunu ne
kadar iyi yapmak istiyorum? gibi sorulara yanit olarak tanimlanmaktadir (Lent vd.,
2005). SBKT, bireyin takip etmek istedigi faaliyetler veya mesleklerle ilgili olan se¢im
hedefleri ile secilen bir alanda ulasilmak istenen basar1 diizeyine atifta bulunan
performans hedefleri arasinda ayrim yapmaktadir. insanlar, kisisel hedefler belirleyerek,
dissal pekistireglerin yoklugunda bile uzun siireler boyunca kendi davranislarini
organize etmekte, yonlendirmekte ve siirdiirmektedir. Bu tiir hedefler genel olarak
kariyer  planlari, kararlar, Ozlemler ve ifade edilen seg¢imler olarak
kavramsallastirilabilmektedir (Acar ve Ozdash, 2017). Sosyal biligsel teoriye gore,
insanlarin se¢im ve performans hedefleri, 6z yeterlilik ve sonug¢ beklentilerinden son

derece etkilenmektedir. Ornegin, diisiik 6z-yeterlik, belirli secim hedeflerinin ifadesini
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dogrudan sinirlayabilmekte ve artan mesleki kararsizlikla iliskili olabilmektedir (Taylor
ve Popma, 1990).

2.1.4. Mesleki sonug beklentisi ile ilgili yapilan ¢alismalar

SBKT, piyasaya siiriilmesinden bu yana 6nemli arastirmalarin ilgisini ¢ekmistir.
Teorinin ilgi, se¢im ve performansla ilgili temel ongoriileri bir dizi ¢alisma tarafindan
desteklenmistir. Ancak, SBKT caligmalar1 akademik/kariyer alanlarindan ziyade biiyiik
dlgiide matematik ve fen ile ilgili alanlara odaklanmustir (Acar ve Ozdash, 2017).
Sunulan SBKT g¢ergevesinde kariyer karart verme ve ilgili faktorlere isaret eden
calismalarin segici bir incelemesidir. Boyle bir ¢alismada, Lau ve Huang (1999) SBKT
ye dayanan ve dort yapiyi igeren bir aract model tasarlamistir: aile ortamu (aile iliskisi),
kisilik (nevrotiklik, disa doniiklik, aciklik, uyumluluk ve vicdanllik), oOzyeterlik
(teknik-bilimsel 6z-yeterlik ve estetik 6z yeterlilik) ve kariyer kararsizligi (kronik
kararsizlik, gelisimsel kararsizlik ve genel kararsizlik) seklinde siralanabilir. Bu
arastirma, SBKT"' de oldugu gibi bir arabulucu olarak 6z-yeterligin roliinii vurgulamistir.
Arastirmanin sonuglari, SBKT ile uyumlu olarak, aile ortaminin ve kisiligin, erkeklerin
kariyer kararsizlig1 ile 6z-yeterlik yoluyla dogrudan ve dolayl olarak iliskili oldugunu
ortaya koymustur. Ayrica kisilik, dogrudan ve dolayl olarak 6z-yeterligin aracilik ettigi,
kadinlarin kariyer kararsizligiyla ilgili kisisel bir girdidir.

Feldt ve Woelfel (2009) calismalarinda 179 iiniversite 6grencisi arasinda hangi
faktorlerin kariyer kararsizligini 6ngordiigiinii tespit etmeye calismiglardir. Cinsiyet,
beklenen kariyer sonuglar1 ve bes faktér modelinin kisilik alanlarin1 SBKT araciligiyla
incelemislerdir. Sonuglar cinsiyet bes faktorlii nevrotiklik, uyumluluk, vicdanlilik ve
sonug beklentileri kariyer kararsizliginin 6nemli yordayicisi olarak belirlenmistir.

Bagka bir c¢alismada, Tang vd. (1999), Asya kokenli Amerikali iiniversite
ogrencilerinin (N=187) kariyer se¢iminde kiiltiirlesme, ailenin sosyoekonomik durumu,
aile katilimi, mesleki ilgileri ve kariyer oz-yeterliginin rolinii SBKT kullanarak
arastirmiglardir. Sonug olarak, Asyali Amerikalilar meslek se¢iminde kiiltiirlesme, aile
geemisi ve 0z yeterlilikten etkilenmiglerdir.

Daha yakin zamanlarda, Rogers vd. (2008), SBKT se¢im modelini kariyer karar
verme alanina genisletmek ve kisilik ve sosyal destegin kariyer planlama ve
kesfetmenin kariyer hazirlik eylemlerine nasil katkida bulundugunu test etmek i¢in bir
calisma tasarlamiglardir. Arastirmanin genel bulgular, kisilik ve desteklerin kariyer

se¢im siireciyle dogrudan ve dolayl1 bir sekilde iliski i¢erisinde oldugunu gostermistir.
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Lent vd. (2003) SBKT" nin ilgi ve se¢im hipotezlerini test etmek i¢in 6z-yeterlik, sonug
beklentileri, ilgi alanlar1, sosyal destekler ve engeller ile Holland'in (1997) alt1 meslegini
temsil eden mesleklerle ilgili secim degerlendirmesini igeren bir ¢aligma yiiritmiistiir.

Constantine vd. (2005), Afro-Amerikali lise 6grencilerinin (N = 151) kariyer
engelleri ve ebeveyn destegi algilarinin, SBKT' ye dayali olarak kariyer kesinliklerini ve
kariyer kararsizliklarin1 yordama derecesini incelemistir. Buna gore, algilanan mesleki
engeller, kariyer kararsizligimin pozitif bir yordayicisidir ve algilanan ebeveyn destegi,
kariyer kesinligi ile pozitif olarak iliskilidir. Sonuglar, SBKT' nin kariyer karar verme
stirecinde baglamsal degiskenlerle ilgili hipotezlerini dogrulamistir.

SBKT' nin kariyer se¢cimi davranisina uygulanabilirliginin bir bagka kismi testi,
kisisel ve baglamsal faktorlerin kariyer karar verme siireci izerindeki etkisini
degerlendirmek i¢in yapilmistir (Weiss, 2000). Calismanin amaci, bir iiniversite
ogrencisi orneginde (N=460) kariyer karar verme 6z-yeterligi, kariyer sonug¢ beklentileri
ve algilanan kariyer engellerinin kariyer kararsizligi iizerindeki roliinii agikliga
kavusturmak olmustur. Bu ¢aligmanin bulgulari, kariyer karar1 verme 06z yeterliligi
diisiik olan bireylerin kariyer kararsizli§i diizeylerinin artma egiliminde oldugunu ve
arzu ettikleri kariyer yoOriingesini takip etmede daha fazla engel algiladiklarini
gostermektedir. Buna ek olarak, daha yiiksek olarak algilanmakta olan engellerin, artan
kariyer kararsizli1 seviyeleri ile iligkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Boylece, kariyer karar
verme Oz-yeterligi ve algilanan engellerin, genel Orneklem genelinde kariyer
kararsizligin1 6nemli 6lclide 6ngordiigii sonucuna ulasilmistir. Sonug olarak, bahsedilen
caligmalarin sonuglarinin, kariyer se¢imi davraniginin yani sira kariyer karar verme
strecini anlamada SBKT' nin kullanimina ¢ogunlukla destek sagladigi
sOylenebilmektedir.

SBKT' nin modelleri ile ilgili yapilan ¢alismalar da bulunmaktadir. Bu
caligmalar ile ilgili incelemeye yer verilmistir.

SBKT, 0z yeterlilik ve sonug¢ beklentilerinin bireyin kariyer ilgisinin iki temel
belirleyicisi oldugunu 6ne siirmektedir. Bu model, bir bireyin kendisini belirli bir
faaliyette yetkin olarak algilamasi ve olumlu sonug¢ beklentisi ile birlestiginde, bunun
faaliyete olan ilginin artmasina yol acacagini One siirmektedir. Tersine, insanlar
etkinliklerinden siiphe duyduklarinda ve istenmeyen veya olumsuz sonuglar
beklediklerinde, bu tiir faaliyetlere karsi ilgisizlik gelistirmeleri muhtemeldir (Lent vd.,
2005).
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Bu nedenle, belirli bir faaliyetle ilgili ilgi, 6z yeterlilik ve olumlu sonug
beklentileri, daha sonraki faaliyetler i¢in hedefleri desteklemek var kabul edilmektedir
(Lent ve Brown, 1996). Oz-yeterlik inanclar1 ve sonug beklentileri ile birlikte, SBKT,
insanlarin ve cevrelerinin ilgi alanlar1 lizerinde etkisi olabilecek diger yoOnlerini de
dikkate almaktadir. Her kisi, kariyer gelisimini sekillendirmeye veya yonlendirmeye
yardimer olan cevreden belirli olanaklara sahip olmaktadir (Vondracek vd., 2014).
SBKT' de, bu baglamsal uygunluklar, se¢im siirecinde ne zaman ortaya ¢iktiklarina
bagl olarak iki genel tiire ayrilmaktadir. ilk tiir, 6z yeterliligi, sonuc beklentilerini ve
ilgileri sekillendirmeye yardimci olan arka plan etkilerini (6rnegin, kiiltiirel ve
toplumsal cinsiyet rolii sosyallesmesi, mevcut kariyer rol modellerinin tiirleri)
icermektedir. Ikinci tiir, se¢cim yapmanm aktif asamalarinda devreye giren cevresel
etkileri icermektedir (6rnegin, belirli bir secenegi takip etmek i¢in duygusal veya
finansal destek olunmasi). SBKT' nin ilgi modelinde baglamsal degiskenlerin 6z-
yeterlik ve sonug¢ beklentileri lizerindeki etkileri goz 6nilinde bulundurulmaktadir. Lent
vd. (1994), kariyer se¢im hedeflerini belirleme ve uygulama siirecinde baglamsal
faktorlerin insanlar1 etkileyebilecegi iki yolu ele almaktadir. ilk olarak, SBKT bazi
durumlarin  insanlarin  secimlerini veya uygulama olanaklarim1 = dogrudan
etkileyebilecegini iddia etmektedir. Ornegin, baz1 kiiltiirlerde, digerlerinin tercih ettigi
kariyer yolu birey i¢in o kadar da ilgi ¢ekici olmasa da, bireyler kariyer kararlarini
ailedeki onemli diger kisilere gore erteleyebilmektedirler. ikinci olarak, baglamsal
degiskenler, insanlarin ilgi alanlarin1 hedeflere ve hedeflerini eylemlere doniistiirme
yetenegini veya istekliligini etkileyebilmektedir. SBKT' ye gore, insanlar tercih ettikleri
kariyer yollariyla ilgili olarak giiclii cevresel desteklemektedirler ve zayif engellerle
karsilastiklarinda, kariyer ¢ikarlarinin hedeflere doniismesi daha olas1 olmaktadir (Lent
vd., 2005).

SBKT' nin se¢im modeline gore kariyer se¢imi, farkli performans alanlarinda 6z
yeterlik, sonug beklentileri, ilgi alanlar1 ve becerilerin gelistirilmesi gibi alt siireglerle
gerceklestirilmektedir. ilk kariyer segimleri yapildiktan sonra, insanlar ve g¢evreleri
dinamik oldugu i¢in gelecekteki revizyonlara tabi tutulmaktadir. Bu nedenle, bireyin
calisma hayati boyunca yeni yollar veya eski yollardan dallar olusabilmekte, engeller
ortaya ¢ikabilmekte veya deger ve ilgi Oncelikleri degisebilmektedir (Lent vd., 2005).
Holland'in teorisinde oldugu gibi, destekleyici ¢evre kosullar altinda, insanlarin kariyer
ilgilerinin onlar1 tercih edilen faaliyetleri gerceklestirebilecekleri ve kendilerine

benzeyen bagkalariyla onemli sekillerde etkilesime girebilecekleri belirli alanlara
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yonlendirme egiliminde oldugu varsayilmaktadir (Lent ve Brown, 1996). Ekonomik
gergekler, aile buyruklar1 ve istekleri, ayrimeilik veya kisinin 6nceki egitiminin kalitesi
gibi se¢imin insasina yol acan bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bu nedenle, kariyer se¢imi
kisisel ¢ikarlardan ¢ok diger faktorlerin bir ifadesi olabilmektedir (Lent vd., 2005).

Performans modelinde, SBKT temel olarak akademik ve Kariyerle ilgili
performans1 etkileyen faktorlerle ilgilenmektedir. SBKT, egitimsel ve mesleki
performansi, insanlarin yetenekleri, 6z yeterliligi, sonu¢ beklentileri ve performans
hedefleri arasindaki etkilesimi iceren olarak gormektedir. Buna gore, daha giiclii 6z
yeterlilik ve olumlu sonu¢ beklentileri, performans cabalarin1 organize etmeye ve
siirdiirmeye yardimci olan daha motive edilmis hedefleri desteklemektedir. Bu model
kisi diizeyindeki (6rnegin biligsel, motivasyonel) siirecleri isaret etse de, insanlar
yeteneklerini, 6z yeterliklerini, sonu¢ beklentilerini ve hedeflerini daha genis bir
sosyokiiltiirel baglamda gelistirmektedir. Insanlarin maruz kaldig1 6grenme deneyimleri
ve elde ettikleri performans sonuglari, egitim kalitesi, mevcut rol modellerinin dogasi,
ebeveynlik tarzi, cinsiyet rolii sosyallesmesi, ¢alisma arkadasi destekleri ve topluluk ve
aile normlar1 gibi cevrelerinin 6zellikleriyle yakindan iligkilidir. (Lent vd., 2005).
Ayrica 6z-yeterlik, SBKT' nin performans modelinde nesnel olarak degerlendirilen
yetenegin tamamlayicis1 olarak gériilmektedir. Ornegin, kariyer karar verme gdrevlerini
tamamlama yeteneklerine olan giliveni diisiik olan bireyler, artan kariyer kararsizlig
sergileyebilmektedirler (Taylor ve Betz, 1983).

SBKT ilgi olusumunu ve kariyer se¢imi davraniglarin1 dolayl olarak etkileyen
kisisel, ¢cevresel ve toplumsal faktorleri de hesaba katmaktadir. Lent vd. (1994)’e gore,
kisi girdileri, bireyi sosyal/kiiltiirel anlami1 yoluyla etkileyen 1tk ve cinsiyet gibi
biyolojik 6zelliklere atifta bulunmaktadir. Diger kisi girdileri, kisilik gibi yetenek ve
yatkinliklar1 igermektedir. SBKT modellerinde iki tiir baglamsal etki ortaya
konmaktadir, (1) 6grenme deneyimlerinden dogrudan once gelen arka plan baglamsal
kazamimlar ve (2) Kkariyer secimine yakin baglamsal etkiler. Ogrenme deneyimleri,
Bandura  (1986) tarafindan  Onerilen dort  Oz-yeterlik  kaynagi  olarak
kavramsallastirilmaktadir: performans basarilar1 (kisinin belirli faaliyetlerdeki kendi
basarilar1 veya basarisizliklart), sozlii ikna (6nemli kisilerden alinan kariyerle ilgili
mesajlar), dolayli Ogrenme (6grencilerin etkisi), baskalarinin davraniglarint ve
sonuglarin1 gézlemleme) ve psikolojik duygulanim durumlar (kisinin kariyerle ilgili
bilgilere iliskin bilislerini etkileyen duygusal uyarilma) seklinde siralanabilir. SBKT' ye

gore, bu deneyimler 06z-yeterlik ve sonu¢ beklentilerini etkilemek i¢in One
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siriilmektedir. Kisi girdileri, 6grenme deneyimleri ve baglamsal etkilerin kariyer
secimini ve davranislarini ii¢ olast yoldan etkiledigi varsayilmaktadir: “(a) sosyobilissel
degiskenlerin Onciileri, (b) belirli temel teorik iliskilerin moderatorleri veya (c)
dogrudan kolaylastiricilar veya caydiricilar” (Lent vd., 1994). Arka plandaki baglamsal
olanaklar, 6grenme deneyimlerini sekillendiren aile ve sosyal girdileri igerirken, se¢im
davraniglarina yakin baglamsal etkiler, kariyer firsatlar1 ve engeller gibi faktorleri
igermektedir.

Betz ve Voyten (1997), sonu¢ beklentilerini ve arastirma niyetlerini
degerlendirmek i¢in, kariyer karar verme etkinligi ve sonug¢ beklentilerinin {liniversite
Ogrencileri arasinda kariyer kararsizligi ve kesfetme niyetleriyle ne olgiide iliskili
oldugunu arastirmayi amaglayan bir ¢alisma tasarlamistir (N = 350). Bu ¢alismanin bir
pargast olarak Kariyer Sonu¢ Beklentileri ve Ag¢imlayict Niyetler Olgegi
gelistirmiglerdir. Calismanin bulgulari, hedef se¢imi ile akademik sonug, hedef se¢imi
ve kariyer sonucu ile toplam puani ve kariyer sonucu arasindaki korelasyonlarin
erkeklerde kadinlara gore istatistiksel olarak daha fazla oldugunu gostermistir. Buna ek
olarak, daha yiiksek kariyer karar verme 0z-yeterligi seviyeleri, kesfetme niyetleri ile
pozitif olarak iligkilidir ve daha diisiik kararsizlik seviyeleri ile iliskilidir.

SBKT' yi bir ¢erceve olarak kullanan Weiss (2000), algilanan kariyer engelleri,
kariyer karar1 verme ve mesleki kararsizlikta cinsiyet ve irk/etnik farkliliklar1 incelemek
i¢in bir ¢alisma tasarlamistir. Universite 6grencilerinden olusan bir érneklem (N = 460),
Kariyer Karar1 Oz-yeterlik Olgegi-Kisa Formu, Kariyer Sonuglar1 Beklentileri Olcegi,
Kariyer Karar Olgegi ve Revize-Kariyer Engelleri Envanteri’ ni tamamlamistir. Buna
gore, algilanan engeller ve kariyer karari verme Oz-yeterligi, kariyer kararsizliginin
onemli yordayicilart olarak bulunmustur. Bununla birlikte, regresyon analizi, kariyer
karar1 verme sonucu beklentilerinin kariyer kararsizliginin bir yordayicis1 olmadigini
ortaya koymustur.

Calisma degiskenleri arasindaki korelasyonlar, tiim orneklemde kariyer
kararsizlig1 ile kariyer karari verme sonug¢ beklentileri arasinda anlamli bir iligki
olmadigini gdstermistir. Bununla birlikte, erkekler ve kadinlar i¢in ayr1 korelasyon
analizleri, erkekler icin kariyer kararsizligi ile kariyer karari verme sonucu beklentileri
arasinda anlaml bir negatif iligki ortaya koymustur, ancak kadinlar i¢in bu durum bdyle
degildir.

Afro-Amerikali 108 kadindan olusan bir grupta kariyer karar verme ozyeterligi,

kariyer sonug¢ beklentileri ve kariyer kararsizligi ile ilgili olarak irk¢1 ve cinsiyetci
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olaylar seklindeki 6grenme deneyimlerinin sosyal biligsel degiskenleri incelenmistir
(Lemon, 2010). Sonuglar, kariyer kararsizlig1 ile kariyer karari verme 6z yeterliliginin
anlaml bir sekilde iligkili olmadigini ortaya koymustur. Ayrica, kariyer kararsizligi ve
kariyer sonucu beklentileri de korelasyon gostermemistir. Bununla birlikte, kariyer
karar1 verme O6z-yeterligi ile kariyer sonug beklentileri arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Dolayisiyla, literatiiriin paralelinde kariyer karart verme sonug¢ beklentileri ile
kariyer kararsizligi arasinda genel olarak ters bir iliski oldugu sonucuna varmak
miimkiindiir. Ote yandan, genel olarak kariyer karar verme sonug beklentileri ile kariyer

karar verme 6z-yeterligi arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

2.2. Calisma Arkadasi1 Destegi

Bu baslik altinda ¢alisma arkadaslar1 destegi kavrami, ¢alisma arkadaslar
destegi boyutlari, algilanan ¢alisma arkadaslar1 desteginin iligkili oldugu kavramlar ve

algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi ile ilgili teoriler detayl sekilde ele alinmaktadir.

2.2.1. Cahisma arkadaslar: destegi kavrami

Calisma arkadasi destegi, bir ¢alisma ortamini zaman gegirmek i¢in zevkli veya
cekilmez hale getirme yetenegine sahiptir. Daha 6nce isyerinde sosyal destek {izerine,
ozellikle de yonetici destegine odaklanan bir dizi ¢alisma yapilmistir. Hodson' in (1997)
ikna edici bir sekilde savundugu gibi, isyerindeki sosyal iligkiler, c¢alisanlarin is
tatminine, liretkenligine ve refahina 6nemli bir katk: saglayabilmektedir.

Calisma arkadasi destegi, bilgi ve uzmanlig1 paylasarak ve tesvik ve destek
saglayarak gerektiginde gorevlerinde birbirlerine yardimci olan ¢alisma arkadaslarini
ifade etmektedir (Zhou ve George, 2001). Ucret Ve riitbe gibi maddi ddiiller algilanan
destegi artiracaktir (Eisenberger vd., 1986). Calisma arkadasi destegi ayni zamanda
dayanisma ve yonetime karsi birlesik direnis i¢in bir temel saglayabilmekte ya da
saglayamaya da bilmektedir. Bu calisma arkadasi desteginin is yeri disinda da 6nemli
etkileri bulunmaktadir. Ornegin, olumlu sosyal iliskilerin fiziksel ve zihinsel saglikla
baglantili oldugu bulunmustur (Kaul ve Lakey, 2003).

Kaul ve Lakey (2003) arastirmasina karsit bir goriis, calisma arkadasi desteginin
aslinda olumsuz yanlarmin olduguna dairdir. Is arkadaslarinin davramslar politik veya
kendini gelistiren davranislar olarak goriilebilmektedir ve bu nedenle her zaman yapici

calisma tutumlariyla iliskili olmayabilmektedir. Is arkadaslarindan destek kabul etmek,
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destegi kabul eden kisi adina yetersizlik anlamma da gelebilmektedir. Ozellikle, ¢alisma
arkadaslar1 genellikle esit olarak kabul edildiginden, calisma arkadaslarindan gelen
destek bagimsizlik eksikligine sebep olabilmektedir (Ng ve Sorenson, 2008). Buna
ragmen, caligma arkadasi desteginin is yerinde bircok olumlu etkisi olduguna dair ¢ok
sayida bulgu da bulunmaktadir (Babin ve Boles, 1996).

Is yerindeki gesitlilik ve is organizasyonlarinin ekip bicimlerine giderek daha
fazla odaklanilmasi nedeniyle calisma arkadasi destegine olan ilgi son zamanlarda
artmistir (Hodson, 1997). Hodson (1997) arastirmasinda ekipler halinde ¢alismanin her
glin gerceklestigi perakende organizasyonlarina odaklanmaktadir. Calisma arkadasi
desteginin yiiksek oldugu bir ortamda, calisanlar fikirlerini daha agik ve diiriist bir
sekilde tartisabilmekte ve is tatminlerinde de artis olmaktadir (Fass vd., 2007). Calisma
arkadas1 desteginin, 6zellikle konu duygusal oldugunda etkili bir destek kaynagi oldugu
ve bunun sonucunda is stresini etkileyebilecegi sonucuna da ulasilmistir (Albar-Marin

ve Garcia-Ramirez, 2005).

2.2.2. Cahisma arkadaslar destegi boyutlari

Calisma arkadasi destegi, ¢alisma arkadaslar1 tarafindan bir is ortaminda verilen
sosyal destek olarak tanimlanmaktadir. Sosyal destek dort boyutta ele alinmaktadir.
Bunlar; duygusal destek (bakim, empati, giiven), teknik destek (somut yardim veya mal
saglama), bilgi destegi (problem ¢dzmede yardimci olma) ve degerlendirme destegidir
(kendini degerlendirme onaylama veya iletme) (Langford vd., 1997). Sosyal destek
yapilar1 ve Onlemleri iyi tanimlanmamustir (Thoits, 1982), ¢ogu arastirmaci kendi
kiiresel destek dnlemlerini olusturulmaya sevk edilmistir.

Sosyal destek belki de strese karsi olasi bir tampon olarak incelenen en iyi
bilinen degiskendir (Bakker vd., 2006). Haines vd. (1991), sosyal destegin stres-gerinim
modelinde 6nemli bir rol oynadigini diistinmektedirler. Yiiksek stres faktorlerinin,
diisiik miktarda sosyal destek alan bireylerde zorlanmaya sebep olmasi muhtemeldir,
ancak yliksek sosyal destege sahip bireyler i¢in bu durum s6z konusu degildir. Buna
tampon etkisi denmektedir. Literatiirde tamponlama hipotezi i¢in tutarli bir destek
oldugu, ancak yalnizca stres mesleki konular igin g¢ergevelendiginde bu durumun
meydana geldigi ifade edilmektedir. Is desteginin (¢alisma arkadas1 destegi) is yiikii ile
rol catigsmas1 arasindaki iligkiyi gerginlikle (fiziksel veya saglik sorunlari)
tamponladigina dair kendi bulgularin1 ifade etmektedirler. Johnson ve Hall (1988),

yiiksek is taleplerine, diisiik sosyal destege ve diisiik is kontroliine sahip olan bireylerin,
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yiiksek is taleplerine ve bunun yaninda yiiksek sosyal destege sahip olanlardan daha
fazla kardiyovaskiiler hastalik ile ilgili sorun yasama ihtimallerine sahip olduklarini
belirtmigtir.

Calisma arkadasi destegi diger olumlu sonuglarla da iliskilendirilmistir. Leiter ve
Maslach (1988), hastane personelinin kesitsel bir ¢alismasinda, olumlu ¢alisma arkadasi
etkilesimlerinin kisisel basar1 duygulariyla pozitif olarak iliskili oldugu sonucuna
ulagsmuglardir. Seers vd. (1983), ¢alisma arkadaslarindan gelen destegin hem is tatmini
hem de yonetici memnuniyeti ile olumlu iliskisi oldugunu bulmuslardir. Calisma
arkadasi destegi ayrica rol ¢atismasi ve denetleyici memnuniyet arasindaki iliskiyi de
etkilemektedir.

Etzion (1984), erkekler i¢in is desteginin (geri bildirim, takdir, tanima, izin alma
firsati, sorumluluk paylasimi, karsiliklilik ve ¢alisma arkadaslari, denetgiler ve astlarla
iligkilerin kalitesi) i1s stresi ve tiikkenmislik arasinda tamponlayict bir rol oynadigi
goriilmektedir. Kadinlar i¢in ise yasamda destegi (geri bildirim, takdir, tanima, izin
alma firsati, sorumluluk paylasimi, karsiliklilik ve eslerle, aile liyeleriyle ve arkadaslarla
iliskilerin kalitesi) ig stresi ve tiikenmislik arasinda tamponlayict bir rol oynamaktadir.
Her iki durumda da, destegin etkisi, diisiik stres kosullarindan ziyade yiiksek stres
kosullar1 altinda olanlar i¢in daha biiyiiktiir.

Calisma arkadasi destegi ile ilgili olarak, birinin igini yapmasindaki yardim,
calisan cirosunu etkileyebilmektedir, ¢linkii bu tiir bir destek iste yasanan gerginligi
azaltabilmektedir. Konaklama c¢alisanlarinin ¢alismalart nispeten diisiik beceri
gerektirse de yorucudur. Zohar (1994), asir1 is yiikiiniin konaklama calisanlari i¢in en
biiyiik stres faktdrlerinden biri oldugu sonucuna ulasmustir. Isin asir1 artmasi, yetersiz
personel seviyeleri, farkli bilesenlerden gelen rakiplerin talepleri ve agir is yiikleri gibi
bir dizi faktérden kaynaklanabilmektedir.

Teknik destek, asir1 is yiikiinii azaltabilmektedir ve olasi olumsuz sonuglar
azaltma potansiyeline de sahiptir. Arastirmalar, sosyal destegin iste yasanan sorunlari
azalttig1 ve stresor-gerinim iliskisini yumusattig1 fikrini desteklemektedir (Beehr vd.,
2003). Diger bir deyisle, teknik destek, is taleplerini baslangigtan itibaren
azaltabilmektedir ve gergeklesmesi halinde asir1 is yiikiiniin olumsuz sonuglarimni
hafifletmeye yardimci olabilmektedir. Bir yardim elinin alict ucunda olmak, isi daha
yonetilebilir hale getirebilmektedir ve bu nedenle, bireylerin goniillii olarak islerinden

ayrilma isteklerini de azaltabilmektedir.
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Calisma arkadasinin duygusal destegi, iki temel nedenden dolayr isletme
performansinin  azalmasinda &nem arz etmektedir. Ilk agiklama, arkadaslhklarin
gelistirilmesinin  giris seviyesi misafirperverlik ¢alisanlari i¢in anahtar nokta
olabilecegidir. Konaklama endiistrisindeki ¢alisanlar diger endiistrilere gore ¢ok daha
genctir (Sloan, 2012) ve arkadaslik iliskileri 6zellikle geng yetiskinler i¢in 6nemlidir.
Erikson'un (1968) yasam siiresi teorisine gore, bireyler yasamin farkli asamalarinda
farkli zorluklarla karsi karsiya kalmaktadirlar. Geng yetiskinler, ergenlikten tasinan
kimlik sorunlar1 ve geleneksel aile baglaminin 6tesinde yeni iliskiler gelistirmenin
zorluklar1 ile karsi karsiya kalmaktadir (Tokuno, 1986). Is yerindeki arkadasliklar,
yetiskin bir kimlik olusturmak igin sosyal bir temas, samimiyet ve destek kaynagi
saglayabilmektedirler. Bu baglamda, ¢aligma arkadasi duygusal desteginin, bireylerin
isyerindeki acil ihtiyaclarinin da 6tesindeki ihtiyaclarini karsiladigi diisiiniilmektedir. Is
yerinde arkadasliklar gelistirmek, bir ¢alisanin is yerine bagliligint artirmaktadir, ¢linkii
organizasyondan ayrilmak, kisinin bagka bir yerde yeni bir dizi iliski gelistirmesini
gerektirmektedir.

Calisma arkadasinin duygusal desteginin isletme performansini azaltmasinin
ikinci bir nedeni, ¢alisanin duygusal taleplerine karsilik verememesidir. Calisanlarin,
miisterilerle etkilesime girerken duygular1 taklit etmenin ve bastirmanin dogasinda
bulunan duygusal emekten siklikla duygusal tiikenme ve tiikenmislik yasadiklar
kesindir (Brotheridge ve Grandey, 2002; Glomb ve Tews, 2004; Morris ve Feldman,
1996). Bununla birlikte, calisma arkadasinin duygusal destegi, duygusal tilkenmeyi ve
tilkenmisligi hafifletebilmektedir. Ozellikle, ¢alisma arkadaslariyla olumlu etkilesimler
igerisine girmek, ¢alisanlarda bireysel bir iyilesme mekanizmasi olarak s
gorebilmektedir (Sonnentag, 2003). Ornegin, bir c¢alisma arkadasiyla muhabbet
sirasinda atilan bir kahkaha, bir miisteriyle yasanan zor bir durumun neticesinin kiside 0
kadar da kotii bir etki birakmamasii saglamaktadir. Benzer sekilde, bir calisma
arkadasa zorlu bir miisteri durumu hakkinda bilgi verebilmek, is yerindeki stresi
hafifletebilmektedir. Bu nedenle, c¢alisma arkadasi destegi, hizmet ¢alismasinin
potansiyel olumsuz sonuglarini tamponlayabilmektedir ve ¢alisanlarin elde tutulmasini
tesvik edebilmektedir ve isletme performansini azaltabilmektedir.

Calisma arkadasi destegi, calisanlarin ¢alisma arkadaslarinin kendilerine karsi
tutumlartyla ilgilidir (Ladd ve Henry, 2000). Calisma arkadasi destegi, ¢alisanlarin
caligma arkadaslarinin hizmet temelli gorevlerinin yerine getirilmesine yardimci olmak

icin onlara isle ilgili yardim saglamaya istekli olmalaridir (Susskind vd., 2003). Cobb
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(1976), sosyal destegi "kisinin 6nemsendigine, sevildigine, saygi gordiigline ve
karsilikli ytlikiimliiliikler aginin bir iiyesi olduguna inanmasina yol agan bilgi" olarak
tanimlamaktadir.

Is arkadaslar1 ¢alisma ortamini etkilemektedir ve bu etki calisanlarin isyerindeki
tutumlarmi etkilemektedir. Calisma arkadasi destegi, hizmet kuruluslarinda 6nemli bir
calisan destegi kaynagidir (Susskind vd., 2007). Hizmet tabanli organizasyonlarda
destegin iki ana kaynagi bulunmaktadir, bunlardan biri yonetimden destek, digeri
calisma arkadaslarindan gelen destektir (Susskind vd., 2003; Susskind vd., 2007).
Orgiitsel ve yonetimsel destegin otorite siralamasi tarafindan yonetilmesine ragmen,
calisma arkadasi1 destegi istege baglidir (Chiaburu ve Harrison, 2008). Arastirmacilar
tipik olarak calisma arkadaslar1 desteginin roliinii incelemeye, is tutumlarinda yonetici
desteginden daha az dikkat etmektedirler (Ng ve Sorenson, 2008). Calisma arkadasi
destegi, calisanlarin refahi igin faydali olabilmektedir (Sloan, 2012).

Calisma arkadas1 destegi, calisanlar i¢in anlamli bir deneyimi etkileyebilirken,
baskalariyla olumsuz iliskiler is hayatin1 ¢ekilmez hale getirebilmektedir (Chamberlain
ve Hodson, 2010). Kale'nin (2015) otel ¢alisanlari lizerine yaptigi ¢alisma, is ve yasam
doyumunun aracilik rolleri araciligiyla is performansi konusunda yonetici ve c¢alisma
arkadas1 destegini incelemektedir. Bu ¢alismanin neticesinde ¢alisma arkadasi

desteginin ¢aliganlarin yasam memnuniyetini etkiledigi goriilmiistiir.

2.2.3. Algilanan calisma arkadaslar desteginin iligkili oldugu kavramlar

Algilanan c¢alisma arkadaslar1 desteginin iliskili oldugu kavramlar ile ilgili
olarak performans, orgiitsel destek, is tatmini, is stresi, tiikenmislik, isten ayrilma niyeti

ve sinizm kavramlari ele alinmaktadir.

2.2.3.1. Is performansi

Is performansi, onu tanimlayan bir¢ok yazara gére ¢ok boyutlu bir kavramdir
(Sonnentag ve Spychala, 2008). Kisacasi, is performansi, bir c¢alisanin kurulus
tarafindan belirlenen belirli standartlara ulasma derecesidir ve ayn1 zamanda orgiitsel
hedeflerle ilgili olan bireylerin davranislar1 araciligiyla da tanimlanabilmektedir
(Muchhal, 2014).

Shanock ve Eisenberger (2006) tarafindan yiiriitiilen ve tam zamanli perakende
calisanlarin1 ve yoneticilerini arastiran bir c¢alisma, denetgilerin algilanan orgiitsel

desteginin, astlarinin amirlerinden gelen destek ve performans algilariyla iliskilerini
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aragtirmigtir.  Sonuglar, bu ¢alismada yoneticilerin algilanan orglitsel desteginin,
astlariin yonetici destegi algilariyla pozitif iliskili oldugunu gdstermistir. Astlarin
algilanan yonetici destegi, algilanan orgiitsel destekleri, rol i¢i performanslari ve rol disi
performanslart  ile pozitif iliski igerisindedir. Bu sonuglar, denet¢ilerin
desteklendiklerini hissettiklerinde, astlarina olumlu muamele ile yanit verme
olasiliklarmin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Is arkadaslarinin islerini daha
etkili bir sekilde yapmalarina yardime olarak, calisanlarin ¢abalar1 organizasyona ve is
arkadaslarina yardime1 olmaktadir ve daha fazla iiretkenligi saglamaktadir (Shanock ve
Eisenberger, 2006).

2.2.3.2. Orgiitsel destek

Algilanan orgiitsel destek, bireyin Orgiitiin katkilarini ne dl¢tlide takdir ettigi ve
refahlarini 6nemsedigi algisidir (Eisenberger vd., 1986). Yetenekli ¢alisanlarin yonetimi
baglaminda, basarilarimi takdir etmek i¢in ¢alisanlara tesvik ve fayda saglayarak sirket
tarafindan oOrgiitsel destek gosterilmektedir. Ayrica, terfi ve maas, calisanlarin
basarilarini takdir etmenin ve c¢alisanlarin kendilerini gerceklestirmelerinin yani sira
beceri gelisimi konusunda da istek uyandirmaktadir (Shuck vd., 2011). Orgiitsel destek,
calisanlarin karar alma siirecine dahil olma firsati araciligiyla da yansitilmaktadir
(Conger vd., 2000). Ahmed vd. (2012) yaptiklar1 arastirmada, ¢alisanlarin karar alma
stirecine katilma firsatinin, kurulusun c¢alisanlarin sahip oldugu bilgileri uygulama
basarisi olarak algilandig1 sonucuna varmiglardir. Rollerin netligi ve karar alma siirecine
katilim, c¢alisanlar1 ¢alisma ortaminda rahatlatmak (Schalkwyk vd., 2011) ve
caliganlarin bagliligini artirmak (Aube vd., 2007) i¢in orgiitsel bir destek bigimidir.

Lease (1998), is arkadasi ve yonetici destegi iizerine yapilan bir dizi ¢aligmay1
incelemistir. Ornegin, Sager (1994) erkek satis elemanlar: iizerinde bir arastirma
yapmistir ve yoneticilerin destek algilarimin stres, memnuniyet ve ayrilma niyeti
algilarin1 nasil etkiledigini arastirmigtir. YOneticilerin  olumlu tahmin edilen
memnuniyet destegi, i§ stresi ve is tatmini, isten ayrilma niyetlerini etkilemistir. Revicki
vd. (1993), ¢alisma grubu desteginin is tatmini {izerinde dogrudan bir etki yarattigini ve
is arkadas1 desteginin rol belirsizligini dogrudan etkiledigini ve bunun da is stresini

etkiledigini ifade etmislerdir.
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2.2.3.3. Is tatmini

Is tatmini, Endiistri ve Orgiitsel psikolojideki en biiyiik arastirma alanlaridan
biridir, ¢linkii is en Onemli yasam faaliyetlerinin basinda gelmektedir (Levy, 2006).
Ayn1 zamanda satig giicli arastirmalarinda en ¢ok ¢alisma yapilan yapilardan biridir. Bu
ilginin ¢ogu, performans, birakma niyeti ve ciro gibi is sonuglariyla olan iliskileri
kapsamaktadir (Brown ve Peterson, 1993). Is tatmini, bir ¢alisanin isinden aldig1 hazzin
derecesidir (Muchinsky, 2006). Calisanlar, eger islerinden istediklerini elde ediyorlarsa,
islerinden memnun olma egilimindedirler (Levy, 2006). Bazi arastirmacilar,
memnuniyetin igin zorluguna, yonetim iletisiminin yeterliligine, egitime, terfi
politikalarina, denetime, demografik ve durumsal degiskenlere ve is arkadasi destegini
de icerecek diger faktdrlere bagli oldugunu belirtmislerdir (Anderson, 1984). Bazi
caligsmalarda, is arkadasi destegi ve is tatmini de dahil olmak iizere ¢ok sayida destek
tirii arasinda olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Baruch-Feldman vd.,
2002). Bununla birlikte, bir¢ok aragtirmanin odak noktasi genellikle denetleyici destek
lizerinedir.

Arastirmalar, insanlarin islerinin yani sira islerinin se¢ilmis yonleri hakkinda da
duygular gelistirdiklerini gostermektedir. Is arkadaslar1 ve calisma kosullar1 bunlara
ornek olarak gosterilebilmektedir (Muchinsky, 2006). Paspas yapimi gibi yapilmasi ¢ok
istenmeyebilecek bir iste dahi, yeteneklerinin en {ist derecesine kadar calismaya
odaklanmis olan ¢aliganlar, benzer mesleklerde yer almayan calisanlara kiyasla yiiksek
is memnuniyeti gosterebilmektedirler (Babin ve Boles, 1996). Is tatmini, bir ¢aliganin
bir kurulusta kalma kararini1 ve nihayetinde bu kariyerde devam edip etmeme kararimi
etkileyebilmektedir (Knight vd., 2006). Bir ¢alisanin isten ayrilma niyeti tlizerinde
biiylik bir etkiye sahip olan is tatmini nedeniyle, bu sonuglar performans azaltmak i¢in

son derece 6nemli olabilmektedir (Tan vd., 2007).

2.2.3.4. Iy stresi

Hem ¢alisanlar hem de kuruluslar, is stresinin olumsuz etkilerinin giderek daha
fazla farkina varmiglardir. Sonug¢ olarak, is stresinin nedenlerini, semptomlarint ve
sonuglarimi incelemek igin is stresi lizerine ¢ok sayida arastirma yapilmis ve stresin
bireyler lizerindeki etkisini azaltabilecek noktalar tespit edilmistir (Muchinsky, 2006;

Beehr vd., 2000). Is stresi, psikolojik veya fiziksel bir islevi istikrar araliginin Stesine
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iten ve bireyle bir gerginlik yaratan herhangi bir kuvvet olarak adlandirilabilmektedir
(Levy, 2006).

Isyerinde stres yasanmasi ve sosyal destekle olan iliskisi, 1975 yilinda Ulusal Is
Giivenligi ve Saghigi1 Enstitlisii'ndeki arastirmacilarin stres ve destek arasindaki iliskiyi
aciklayan tampon etkisi tizerinde ¢alismalar tiretmesiyle daha fazla dikkat ¢ekmeye
baglamistir. La Rocco ve Jones’un (1978) vyaptigi gibi c¢esitli caligmalar
gerceklestirilmistir. O zamanki arastirmalarda tampon etkisini destekleyecek herhangi
bir kanit bulunamamis olsa da, destek ve stres arasinda bulunan dogrudan iligkiler
nedeniyle gelecekteki arastirmalar tesvik edilmistir (Seers vd., 1983).

Perakende isindeki ¢alisanlar, yoneticilerin, c¢alisma arkadaglarinin ve
miisterilerin gereksinimlerini ayni anda karsilamaya ¢aligtiklar1 ig¢in potansiyel olarak
stresli pozisyonlarda is yapmaktadirlar (Knight vd., 2006). Ayrica, yiiksek diizeyde
algilanan destege sahip kisilerin stresle daha etkili bir sekilde basa ¢iktiklar1 sonucuna
ulasilmistir (Kaul ve Lakey, 2003).

Olumsuz etkilerle birlikte, is stresinin potansiyel olarak zararli saglik
yansimalar1 olabilecegine de dikkat cekilmektedir. Ornegin, arastirmalar is stresinin
yuksek tansiyon ve kalp hastaligi oranlarimin artmasiyla baglantili oldugunu
gostermektedir. Calisma arkadasi destegi aslinda kan basincini diisiirebilmektedir ¢iinkii
sosyal izolasyonu azaltmaktadir (Karlin vd., 2003). Ozellikle diisiik is talepleri, yiiksek
is giicli destegi ve olumlu 6zerklik ve gorev karmasikligi kombinasyonlari bildiren
isciler, diger tim gruplara kiyasla belirli saglik sorunlarmmi daha diisiik miktarda
gostermektedirler (Ducharme ve Martin, 2000). Is stresinin genellikle bir yonii de rol
belirsizligidir. Brown ve Peterson (1993), rol belirsizliginin isten ayrilma niyeti ve is
tatmini tizerinde O6nemli bir dogrudan etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmislardir.
Ayrica satis performansi tizerinde olumsuz bir etkisi oldugu da goriilmektedir.

Lindorff' un (2001) yaptig1 arastirmalar, ¢alisma arkadaslarindan gelen destegin
ise 0zgll problemler i¢in uygun oldugunu ve is stresini, aile gibi is dis1 destekten daha
fazla azaltabilecegini ifade etmektedir. Genel olarak, sosyal destek literatiiri, is stresi
tizerindeki olumlu etkisine dikkat ¢ekmektedir (Mclntosh, 1991). Bu deger gorme ve
daha az stres yasama duygularinin bir sonucu olarak, ¢alisanlar islerinden daha memnun
olmakta ve organizasyondan ayrilma niyetine daha az egilim gostermektedirler (Levy,
2006). Arastirmalar, daha yiiksek diizeyde ¢alisma arkadasi destegine sahip bir girketin

gelismis Orgiitsel performansla iligkili olabilecegini gostermektedir (Joiner, 2007).
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2.2.3.5. Tiikenmislik

Bazi aragtirmacilar, ¢alisma arkadasi desteginin ve tiikenmislik ile negatif
korelasyon igerisinde oldugunu ifade etmislerdir. Jannsen vd. (1999), hemsirelerin
kesitsel bir caligmasinda, calisma arkadasi sosyal desteginin duygusal tiikenmislik ve
depersonalizasyonun tiikenmislik boyutlariyla olumsuz iliskili oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Yonetici destegi icin de c¢ok benzer bir sonu¢ bulunmaktadir. Van
Vegchel vd. (2004), sosyal destegin bir yil sonra olgiilen tiikenmislik ile anlamli bir
negatif korelasyona sahip oldugunu bulmuslardir. Houkes vd. (2001), banka ¢alisanlari
ve 0gretmenleri tizerine kesitsel bir ¢alismada, duygusal tiikkenmenin yiiksek is yiikii ve
disiik diizeyde c¢alisma arkadasi sosyal destegi ile iliskili oldugu sonucuna

ulagsmislardir.

2.2.3.6. Isten ayrilma niyeti

Isgiicii piyasas1 daha rekabetci hale geldikge, isverenlerin ¢alisanlarini elde
tutmak i¢in daha fazla ¢aba gostermeleri gerekmektedir (Miller ve Wheeler, 1992).
Isletme performans oranlarmin erkeklerden daha yiiksek olduguna inanildig icin bu
durum kadinlar igin 6zel bir endise kaynagidir (Schwartz, 1989). Bununla birlikte,
kisinin isini birakma niyeti ile iliski igerisinde olan bir takim baska nedenler de
bulunmaktadir. Ornegin, is stresi ve is tatmini, kisinin kurulustan ayrilma veya
kurulusta kalma kararini etkileyen baglilik ile iliski igerisindedir (Tan vd., 2007).
Algilanan orgiitsel destek, devamsizligi azaltabilmekte, kurulusa olan baglilig1 ve
orgiitsel hedeflere ulagsma konusundaki baghliklar1 etkilemektedir ve isletme
performansini da etkilemektedir (Eisenberger vd., 1986).

McCalister vd. (2006) tarafindan is stresi ve i memnuniyetinin belirleyicileri
olarak sertlik ve destek iizerine yapilan bir calismada, hemsireler arasinda algilanan
orgiitsel destegin hayati rolii i¢in giiclii bulgular oldugu ifade edilmistir. Calisanlar
hastanenin kendilerine bagli olduguna inandiklarinda, islerinden ayrilmay1 diisiinmeye
daha az egilim gostermektedirler. Benzer sekilde, organizasyona bagli olan satis
elemanlari, organizasyonun hedeflerine giicli bir sekilde inanmaktadirlar ve
organizasyon i¢in daha fazla gaba sarf etmektedirler (Lau ve Huang, 1999).

Niyetler, gercek davranmisin en 6nemli belirleyicileridir (Firth vd., 2004). Bu

aragtirmanin amaglar1 dogrultusunda, birakma niyeti aslinda birakmanin onciisii olarak
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tamimlanmaktadir (Mobley vd., 1978). Genellikle kisinin isinden memnuniyetsizlik
duyduktan sonra geri ¢ekilme siirecinde bir sonraki adimdir (Mobley, 1977).

Ampirik arastirmalar, ayrilma niyetinin satig elemani performansint etkili bir
gostergesi oldugunu ve sirketlerin, satis gorevlilerini sirkette kalmanin faydalarini
gormeye tesvik eden bir ortam olusturmak i¢in Ozellikle istihdamin ilk asamalarinda
fayda saglayabilecegini gostermektedirler (Johnston vd., 1987). Johnston vd. (1987)
tarafindan elde edilen bulgular, is tatmininin ydnlerinin, birakma niyetinin bir onciilii
olarak giiclii bir sekilde iliskili olabilecegini diisiindiirmektedir.

Bir calisami isten ¢ikarmanin maliyeti, kurulus i¢in hem zaman hem de para
acgisindan 6nemlidir. Satis ortaminda, miisterilerle iliski kurma siireci de bulunmaktadir,
bunlardan bazilar1 bu siiregte baska bir yerde baska bir satici arayisi igine girmis
olabilmektedir (Chandrashekaran vd., 2000).

Bu c¢alismada verilen bilgiler, yalnizca ¢alisma arkadasi destegi ile calisanlarin
tiim perakende kuruluslar i¢in ayrilma niyetleri arasindaki baglant1 hakkinda daha fazla
bilgi saglamakla kalmayacak, aym1 zamanda kendi calisanlarinin ayrilma niyetleri
hakkinda belirli bilgiler de saglayacaktir. Bu, o6zellikle c¢alisanin is memnuniyeti
diizeyleriyle birlestirildiginde, kurulustaki isletme performansini azaltmaya yardimci

olmak i¢in degerli bilgiler saglayabilmektedir.

2.2.3.7. Sinizm

Sosyal destegin, tiikkenmislik ve sinizm boyutlar1 ile negatif iligkili oldugu ve
Ogretmenler iizerinde yapilan bir ¢alismada mesleki etkinlik boyutuyla pozitif iligkili
oldugu sonucuna ulasilmistir (Bakker vd., 2005). Sosyal destek, asir1 is yiikii ve
tikenmiglik arasindaki iligki iizerinde 1limli bir rol oynamaktadir. Sosyal destek,

duygusal talepler ve sinizm arasindaki iliski tizerinde de 1liml1 bir rol oynamaktadir.

2.2.4. Algilanan ¢calisma arkadaslar: destegi ile ilgili teoriler

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi'ne gore, is kaynaklar1 kisinin kendisinin olumlu
imajlarini giiclendirmede 6nemli bir rol oynamaktadir ve ise katilimi da etkilemektedir
(Demerouti vd., 2001). Sosyal destek, is hedeflerine daha iyi ulagsmada digsal bir
motivasyonel rol oynamaktadir. Schaufeli ve Bakker (2004), calisma arkadasi sosyal
desteginin, kesitsel bir ¢alismada canlilik ve 6zverinin katilim boyutlariyla pozitif

olarak iliskili oldugunu ifade etmiglerdir.
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Korunka vd. (2009), ¢alisma arkadas1 desteginin ve yoOnetici desteginin is yerine
katilimin 6n sarti olduklarimi ifade etmislerdir. Calisma arkadasi destegi, beyaz yakali
is¢iler icin kesitsel ¢alismalarinda mavi yakali is¢ilerden daha 6nemlidir. Montgomery
vd. (2003), gazete yoneticilerinin kesitsel bir ¢alismasinda meslektaglarindan gelen
sosyal destek ile canlilik ve 6zverinin katilim yapilar1 arasinda pozitif bir korelasyon
bulmuslardir. Bakker vd. (2005), is sosyal destegi ile kadinlar arasindaki 6zveri ile
olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulagsmiglardir, ancak erkekler arasinda bu sonuca
ulagilamamustir. Farkli kaynaklarin kadinlar igin erkeklerden daha 6nemli olabilecegi de
ulasilan sonuclar arasindadir.

Simpson (2008), hemsireler arasindaki etkilesimin is katilimi ile iliskili
oldugunu ifade etmistir. Bununla birlikte, ¢caligmalarda ¢alisma arkadasi sosyal destegi
ile katilim arasinda bir baglant1 oldugu sonucuna ulagilamamistir. De Lange vd. (2008),
sosyal destegin daha sonraki (16 aylik) katilmi oOngordigi ile ilgili bir bulguya

ulasmamuslardir.

2.2.4.1. Kaynaklarin korunmasi teorisi

Kaynak koruma teorisinin temel ilkesi, bireylerin kaynaklarinin nitelik ve
niceligini yaratmak, gelistirmek, sirdiirmek ve korumak i¢in hem ig¢sel hem de
Ogrenilmis bir giidiiye sahip olmalaridir. Bu teori, korunma, 6nemli diger kisilere
baglanma, 0z sayg1 ve para, itibar gibi kaynaklarin bireysel hayatta kalmasi1 ve duygusal
refahi i¢in gerekli oldugu inanci iizerine kurulmustur. Bu teoriye gore stres ili¢ kosul
altinda yasanmaktadir: (1) insanlar temel kaynaklarini kaybetme tehlikesiyle karsi
karstya kaldiklarinda, (2) kaynaklar kaybedildiginde ve (3) Onemli kaynak
yatirrmlarindan sonra kaynaklar elde edilemediginde. Bu tiir bir stres, kaynaklarin
kademeli olarak tilkenmesine yol agarak tiikkenmiglikle sonuglanabilir (Hobfoll, 2001).

Psikolojik kaynaklar teorisi, bireylerin sahip olduklar1 kaynaklari korumak ve
siirdiirmek icin proaktif adimlar atmalar1 ve herhangi bir kayb1 dengelemek i¢in yeni
kaynaklar edinmeleri gerektigini 6ne siirmektedir. Bu, 6zsayg1 olusturmak i¢in adimlar
atmayi, iligkilere yatirnm yapmay1 veya paranin iyi yonetilmesini saglamay1 icerebilir.
Ayrica, kisinin stresten giderek daha fazla bunaldigini fark etmesi ve bunu azaltmak i¢in
Onlemler almasi onemlidir. Bu Onlemler arasinda profesyonel yardim almak, stres
azaltic1 faaliyetlerde bulunmak ya da rahatlamak ve diisiinmek i¢in giin icinde zaman

ayirmak sayilabilir. Bu 6nlemleri alarak, bireyler kaynaklarini daha iyi koruyabilir ve
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stirdiirebilir, bu da duygusal refahin artmasina ve strese bagli tiikenmisligin azalmasina

yol agmaktadir (Hobfoll, 2001).

2.2.4.2. Psikolojik sozlesme teorisi

Psikolojik sozlesme, kendisi ve oOrgiiti arasindaki karsilikli  sorumluluk
hakkinda, ¢alisanlarin kurulusun kendileri i¢in sorumluluklarinin oldugu ve bunun tersi
oldugu inancina sahip olduklar1 bireysel bir algidir (Shore ve Tetrick, 1994). Ayrica,
Shore ve Tetrick (1994), psikolojik sozlesmenin bileseninin, calisanlarin bir is
iliskisindeki amaci tarafindan belirlendigini iddia etmislerdir. ~Kariyerlerini
organizasyonlariyla gelistirmede oryantasyona sahip ¢alisanlarin, paylasilan bir
sorumlulukta 6nceliklendirilen psikolojik soézlesmeye odaklanma egilimi igerisinde
olmalari muhtemeldir. Ote yandan, kisa vadeli bir yonelime sahip ¢alisanlar, yalmzca
organizasyondaki kariyer insasi ile alakali iliskiler ile ilgilenmeyeceklerdir. Freese vd.
(2011) arastirmalarinda, psikolojik sozlesmenin etkinliginin, calisanlarin Orgiitteki
yeteneklerini ve yeterliliklerini gelistirmeleri i¢in kolayliklar saglamada organizasyonun
kapsanmi ile belirlendigi sonucuna ulasmislardir. Imkanlar saglanirsa, calisanlar
organizasyonun yeteneklerini gelistirmelerine firsat taniyacagi ve beklentilerini yerine

getirecegini diistineceklerdir.

2.2.4.3. Sosyal degisim teorisi

Sosyal degisim teorisi, isyeri davranig calismasinda kullanilan kavramsal
paradigmalardan biridir. Cropanzano ve Mitchell (2005) tarafindan belirtildigi gibi,
degisim siirecindeki ana ilkelerden biri karsilikli bagimlilik gerektirmektedir, yani
kigilerarasi islemin birbirine bagli oldugu anlamina gelmektedir; burada bir tarafin
eylemi diger taraflarca verilen bir tepki ile sonuglanmaktadir. Taraflardan biri fayda
elde ettiginden, taraf, faydanin iiretilmesine katkida bulunan diger taraflar i¢in faydali
karsiliklilik  saglayarak tepki vermektedir. Calisanlar tarafindan fayda olarak
algilanacag1 Ongoriilen ii¢ degisken oOnerilmektedir ve orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Bu ii¢ degisken psikolojik s6zlesme, orgiitsel destek
ve uyum degeridir.

Psikolojik  sOzlesmenin,  bireyin  Orgiitsel  vatandashigini  artiracagi
ongoriilmektedir, ¢iinkii c¢alisanlar orglitten beklentilerinin  yerine getirildigini
diisiiniirlerse organizasyondan fayda gordiiklerini diislineceklerdir ve sonug¢ olarak

sadece sirketin kendilerine verdikleri isler i¢in caba gdstermekle kalmayacaklardir
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(Shore ve Tetrik, 1994), ayn1 zamanda yiiksek orgiitsel vatandaslik davranisina da sahip
olacaklardir. Algilanan orgiitsel destegin Orgiitsel vatandaglik davranisini artiracagi
tahmin edilmektedir, ciinkii calisanlar, verilen oOrgiitsel destegin yliksek olmasi
durumunda, katki odiilleri ve c¢alisanlarin refahi da dahil olmak iizere fayda elde
ettiklerini diisiineceklerdir (Eisenberger vd., 1986). Ayrica, deger uyumunun, ¢alisanlari
organizasyonlariyla deger uygunluguna sahip olmaya tesvik edecegi de
ongoriilmektedir (Edwards ve Cable, 2009). Calisanlar sosyal degisim teorisine gore iyi

durumda iseler, yiiksek orgiitsel vatandaslik davranigina da sahip olacaklardir.

2.3. Kariyer Pismanhg

Pismanlik hem bilissel hem de duyussal bilesenlerden olusan karmasik bir
duygudur. Maingay (1991) pismanligi, kisinin kararlar1 farkli olsaydi mevcut
durumunun daha iyi olabileceginin farkina varmasindan kaynaklanan bir hayal kiriklig
hissi olarak tanimlamaktadir. M'Barek ve Gharbi (2012) pismanligin, meslek se¢ciminde
bireyleri diger duygularini diizenlemeye tesvik eden bilissel bir duygu oldugunu
vurgularken, Yesilyaprak (2011) bunun 06z denetimle de iliskili oldugunu one
siirmektedir. Sonug olarak, meslek secerken bilingli bir karar vermek ¢ok dnemlidir,
c¢linkli bu yasam karar1 bireyin ¢alisma ortami ve sectigi alanda gecirdigi siire lizerinde
uzun stireli etkilere sahip olabilmektedir. Mesleki kararlarla ilgili pismanlik, hem
mesleki tatmin hem de yasam memnuniyeti {lizerinde zararli bir etkiye sahip
olabilmektedir. Bu olgu, kisinin kendini tanimamasi, mevcut mesleklerin farkinda
olmamasi, hayatindaki etkili kisilerin baskist veya mantiksiz diisiincelere
baglanabilmektedir (Cakir, 2004). Dahasi, bu tiir bir pigsmanlik kararsizliga yol
agabilmektedir.

Kariyer pismanliginin ele alindig1 bu baglikta dncelikle kariyer yonetimi detayli
sekilde incelenmektedir. Sonrasinda kariyer karar verme dongiisii ele alinmaktadir.
Kariyer pismanliginda 6nemli bir yere sahip olan kariyer karar verme silirecini Ve
kariyer pismanligini etkileyen sosyal faktorler ve psikolojik faktorler ele alinmaktadir.
Kariyer pismanligma iligkin gelistirilen kuramlar ve kuramlara iligskin degerlendirilme
yapilmaktadir. Son olarak Kariyer pismanlig: ile ilgili arastirmalar ele alinarak kariyer

pismanlig1 sonlanmaktadir.
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2.3.1. Kariyer yonetimi

Ball ve Jordan’a (1997) gore, Kariyer yonetimi, planlama ve kisinin kendi
profesyonel kariyerinin aktif yonetim segiminin birlesimidir. Arnold (1997), kariyer
gelisiminin bir kisinin kariyerinin zaman ic¢inde gelismesi ve ilerlemesi oldugunu 6ne
stirmiistiir. Kisinin kariyeri giris seviyesi bir pozisyondan baslar ve iist diizey bir
yoneticiye kadar ilerlemektedir. Basarili kariyer yonetimi, kisisel tatmin, is/yasam
dengesi, hedefe ulagsma ve finansal giivence faaliyeti ile karakterizedir. Arnold’a (1997)
gore kariyer yonetimi tanimi, “daha fazla insandan birinin kariyer gelisimini etkilemek
icin yapilan girisimler ve egitim, mentorluk ve kariyer danigmanligi saglama
konusundaki resmi faaliyetler” seklindedir. Kariyer yonetimi, gelecegi ve ihtiyaglari
i¢in bilgi ve becerileri giivence altina almasi1 gereken kuruluslar i¢in 6nemlidir (Martin
vd., 2001). Ise alim, etkili egitim ve gelisim ile yonetilen planli ¢alisan biiyiime siireci,
performansa dayali terfi, ikame ¢alisan yonetimi ve is pozisyonlarinin mantiksal sirasina
dayal1 is rotasyonu, genel bir kariyer yapisi olusturmaktadir. Bunlar, organizasyonlarin
gelecekteki ihtiyaglarin1 karsilamak icin ihtiya¢ duyulan yetenekleri koruyabilecekleri
ve gelistirebilecekleri stratejilerdir. Insan kaynaklar1 profesyonellerinin ¢ogu, kariyer
yonetimi, performans, gelisimsel davranis ve gelisim faaliyetlerine katilim arasinda bir
baglant1 oldugu i¢in calisanlarin kariyer motivasyonunu ve bagliligint arttirmak icin
kariyer yonetimi ve gelisim sistemlerinin kullanimimi agiklamistir (Ornegin; Hall, 1986;
Leibowitz ve Schlossberg, 1981; London ve Mone, 1987). Gutteridge vd. (1993),
iceriden terfi etme arzusunun ve terfi ettirilebilir yetenek eksikliginin orgiitsel kariyer
gelistirme ¢abalarinin iki ana giicii oldugunu One slrmiistiir. Kariyer yonetimi
uygulamalari, iiretkenligin fiziksel enerjiden ziyade yalnizca bilginin uygulanmasina
bagli oldugu ve dolayisiyla ¢alisan sadakatinin uzun vadeli elde tutma ve tiretkenlik i¢in
onemli bir faktor olusturdugu bircok durumda etkili bir sekilde yararhidir (Lawler,
2008). Kariyer yonetimi alaninda yapilan bir¢ok arastirma, kariyer desteginin orgiitsel
bagliligin artmasina yol a¢tigimi diisinmektedir (Paul ve Anantharaman, 2004, Sturges
vd., 2010). Meyer ve Smith (2000), kariyer gelistirme uygulamalarinin ¢alisanlarin
duygusal ve normatif baglihigmin en iyi belirleyicileri oldugunu 6ne siirmiislerdir. I¢
hareketlilik, egitim ve is giivenligi gibi kariyer gelisimi ile ilgili istihdam
uygulamalarina iligkin algilar, psikolojik baglilikla katilim, iletisim ve denetim iligkileri
gibi igyeri 6zelliklerinin diger faktorlerinden daha fazla iliskilidir (Gaertner ve Nollen,

1989). Kariyer gelisimi, bireysel ve oOrgiitsel agidan kabul gérmiistiir (Baruch, 2006).
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Her ikisinde de esit rol oynamaktadir. Calisanlar, kariyer ihtiyaglarii karsilamak i¢in
kendilerini degerlendirme ve kariyerlerini planlama sorumluluguna sahiptir ve
organizasyon, ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmelerine ve gelistirmelerine ve kariyer
planlarin1 organizasyonun ihtiyaglarina ve gergeklerine dayanarak olusturmalarina
yardimer olacak araglar, kaynaklar ve yap1 saglama roliinii oynamaktadir. Yiiksek
organizasyon ve lst diizey yonetici destegi ile calisanlar, kariyerlerini organizasyon
icinde etkili bir sekilde yonetmek i¢in yliksek motivasyona sahip olacaklardir (Sturges

vd., 2010).

2.3.1.1. Insan kaynaklar: yonetimi yaklagimi ve kariyer

Bireylerin yonetimine yonelik insan kaynaklar1 yaklagimi 1970'lerde popiiler
hale gelmistir ve kuruluslar i¢in iki sekilde faydali oldugu kanitlanmistir: Orgiitsel
etkinligi artirmaktadir ve bireysel ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamaktadir (Grobler vd.,
2006). IKY literatiiriinde kavramin anlasilmast icin  farkli  yaklasimlar
bulunabilmektedir, ancak bir organizasyon i¢indeki IKY sistemini karakterize etmenin
yaygin bir yolu, "sert" ve "yumusak" IKY arasindaki ayrimdir (Legge, 2005). Sert
yaklagim, calisanlarin diisiince ve duygular i¢in herhangi bir sonu¢ dogurmadan ise
almabilecek ve kullamlabilecek kaynaklar oldugunu 6ne siirerken, IKY'ye yumusak
bakis acisi, bireylere 6nemli varliklar olarak deger veren ¢alisanlarin yonetimine daha
insani bir yaklagim anlamina gelmektedir (Maund, 2001).

Sert ve yumusak IKY arasindaki ayrimlar, Walton'un (1985) bir organizasyon
igindeki IK sistemlerini siiflandirma ydntemiyle gosterilebilmektedir. Walton, IK
icinde "kontrol" ve "baglilik" olmak iizere 1iki farkli strateji bi¢iminin
tamimlanabilecegini &ne siirmektedir. IK sistemine kontrol ve ayni zamanda daha
geleneksel yaklagim, rollerin, sembollerin ve otoritenin organizasyondaki farkli
seviyelerle iliskilendirildigi orgiitsel bir hiyerarsiye dayanmaktadir. Arthur'a (1994)
gore, bu strateji, isgiicli maliyetlerini azaltmak ve is yeri verimliligini artirmak amaciyla
kurallarin ve politikalarin uygulanmasini kullanmaktadir. Ote yandan baglilik stratejisi,
calisanlarin gelisimsel kapasiteye sahip, statii farkliliklarin1 en aza indirgeyen ve daha
diisiik kontrol diizeylerine sahip insanlar olarak 6nemine dikkat ¢ekmektedir (Walton,
1985) ve orgiitsel hedeflere katilimi ve bunlarin gergeklestirilmesini gerektiren daha
"yumusak" IK yaklasimlar kullanarak etkinligi ve iiretkenligi artirmay1 amaglamaktadir
(Arthur, 1994). Yiiksek baghlik veya yumusak IK yonetimi stratejisinde yer alan 1K

uygulamalari, digerlerinin yani sira, ise alim, gelisimsel degerlendirme, egitim ve
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gelisimdir (Ichniowski vd., 1997). Bireyleri yonetmeye yonelik bu yaklasim,
caliganlarin baglhiligini ve motivasyonunu etkilemeyi amaglamaktadir (Ichniowski vd.,
1997) ve kararli ¢aliganlarin, organizasyona rekabet avantaji kazandirmak amaciyla
tizerine diisenin fazlasini yaptiklar diisiintilmektedir (Legge, 2005).

Calisanlara yatinm yapmaya odaklanan IK uygulamalar1 uygulayan ve bireysel
katkilarda bulunan kuruluslarda daha yiiksek verimlilik ve etkinlik seklinde arzu edilen
is sonuclarmin elde edilecegi dnerisini destekleyen kanitlar giderek artmaktadir (Arthur,
1994). Bu calismada arastirilacak IK uygulamasi, Grobler vd.'ne (2006) gére, son
yillarda istihdam iliskisinde meydana gelen biiyiik degisiklikler nedeniyle IKY'nin
onemli bir pargasi haline gelen kariyer yonetimidir. Kariyer gelisimi ve yonetimi, iyi
isleyen bir kariyer yonetim sistemi kurmak ic¢in bir dizi bireysel yoniin dikkate
alinmasini gerektirmektedir. Bu yonler, bireyin beceri ve kazanimlarini, bilgi ve

ogrenme stilini, degerleri ve ilgi alanlarin1 kapsamaktadir (Maund, 2001).

2.3.1.2. Kariyer yonetiminin onemi

Kariyer yonetimi onemlidir ve hem kuruluslar hem de bireyler i¢in faydalar
bulunmaktadir. Orgiitsel bir bakis agistyla, ¢alisanlarm kariyerlerinin ydnetimi ve
yapilandirilmasi, kurulusun en 6nemli ve degerli varliklarina bakmasini ve daha da
gelistirmesini saglamaktadir. Diger seylerin yami sira, is ilanlarmi doldurmak ve
calisanlar1 ydOnetici pozisyonlarina tasimak i¢in iyi yapilandirilmig bir sistem
gelistirerek, yiiksek potansiyelli ¢alisanlara duyulan ihtiya¢ daha kolay bir sekilde
karsilanabilmektedir. Sonug olarak, kariyer yonetiminin, yiiksek is tatmini ve isverenine
baglilik yasayan yetkin bir is giicii saglayarak kuruluslarin hedeflerine ulasma sansini
artirdig1 iddia edilmektedir (Adamson vd., 1998).

Sadece kuruluslar etkili bir kariyer yonetim sisteminden degil, ayn1 zamanda
bireysel ¢alisanlardan da yararlanmaktadir. Adamson vd. (1998), bir kariyerin bireylere
glinliik aktivitelere yapi, yon, anlam ve amag¢ sunma bi¢iminde yardimci olabilecegini
one slirmektedir. Bir kariyere sahip olmak, istthdam organizasyonuna zaman ve emek
ayirdiktan sonra finansal getiri gibi diger 6nemli sonuglar1 da ima edebilmektedir. Bu
nedenle, iyi isleyen bir kariyer yonetim sistemi, bir dereceye kadar hem organize bir
calisma ortaminin hem de temel ekonomik ihtiyaclarin ve Ornegin kendini
gerceklestirme ve kisisel gelisim ihtiyaglar1 gibi diger yiiksek ihtiyaglarin

kargilanmasini saglamaktadir.
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2.3.1.3. Kariyer yonetiminin tanimlanmasi

Kariyer yonetimi alaninda sunulan ¢ok sayida literatiirde, kavramin g¢esitli
tanimlar1 bulunabilmektedir. Bunlardan bazilar1 6zetlenmistir:

"Kariyer yOnetimi, bireylerin kariyer hedeflerini ve stratejilerini gelistirdigi,
uyguladigi ve izledigi bir siiregtir" (Greenhaus ve Callanan, 1994).

"Kariyer yoOnetimi, bireylerin kendileri ve ¢evreleri hakkinda i¢gorii
gelistirdikleri, kariyer hedeflerini ve stratejilerini formiile ettikleri ve kariyer ilerlemesi
ile ilgili geri bildirim aldiklari siirectir" (Eby vd., 2005).

"Kariyer yonetimi, IK profesyonellerinin ve yoneticilerinin isgiicii ihtiyaglarini
karsilamalarin1 ve bireylerin kariyer hedeflerine ulagmalarin1 saglayan hedefleri,
planlar1 ve stratejileri tasarlama ve uygulama stirecidir" (Grobler vd., 2006: 246).

Tanmimlarda birtakim benzerlikler bulunabilmektedir, o6rnegin, bir bireyin
gelisimsel bakis agisina dikkat ¢gekmesi ve bunun bir siire i¢inde gerceklesen bir siireg
oldugu gergegidir. Bununla birlikte, tanimlar, bu gelisme igin alinan orgiitsel ve bireysel
sorumluluga verdikleri dnemdeki farkliliklar: ifade etmektedir. Ik iki tanim bireylerin
kariyer yonetiminde gerceklestirecekleri faaliyetlere dikkat ¢ekerken, iiciinciisii 1K
profesyonellerini slirecin 6nemli katilimcilar1 olarak gostermektedir.

Kariyer yonetiminin anlam ve iceriginin, son birka¢ on yilda IKY i¢indeki hizli
gelismelerden etkilendigi 6ne siiriilmektedir (Baruch, 1996). Kariyerlerin yonetilme
biciminde kullanilan geleneksel yaklasim, ortaya g¢ikan farkli roller ve beklentiler
nedeniyle daha ¢agdas bir alternatif kullanilmasi i¢in terk edilmistir.

Bugiin kariyer yonetimini iki farkli diizeyde, yani orgiitsel ve bireysel diizeyde
analiz etmek gerekmektedir. Orgiitsel diizeyde, kariyerler organizasyonun kendini
gelistirdigi bir siire¢ olarak goriilmektedir. Ote yandan, bireysel analiz seviyesi,
kariyerleri, ¢alisanlarin yaptig1 farkli firsatlar arasinda bir dizi se¢im olarak tasvir
edilmektedir. Orgiitsel ve bireysel yaklasimlar arasindaki bu ayrim, kariyer calismalar
icin temeldir ve kariyerlerin degisen dogas1 ve bu degisikliklerin etkileri arastirilirken

dikkate alinmalidir (Gunz, 1989).

2.3.1.4. Bireysel kariyer yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi (BKY), calisanlarin kendi kariyerlerini yonetmek igin
harcadiklar1 ¢abanin derecesini ifade etmektedir (Orpen, 1994). BKY, genis anlamda,

kariyer problemi ¢6zme ve karar verme ile ilgili bilgi toplama ile ilgili uygulamalari
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igerir veya mevcut isinin 1iyilestirilmesine ya da yeni is firsatlar1 arayisina
odaklanmaktadir (Kossek vd., 1998).

Daha ayrintili bir diizeyde, etkili kariyer ilerlemesi i¢in 6nemli olan belirli
bireysel ozellikler ve faaliyetler bulunmaktadir. Bunlar, kisinin mevcut pozisyonunun
gercekei bir goriiniimiinii, kariyer basarisi olarak kabul edilen seyin kisisel bir fikrini ve
kendini mevcut pozisyondan istenen pozisyona tasimak amaciyla gergeklestirilen
eylemlerin planlanmasini ve uygulanmasini igermektedir. BKY" nin bu {i¢ temel unsuru
ayrica, kisinin becerilerinin, ilgisinin ve potansiyelinin degerlendirilmesini, kariyer
hedeflerinin belirlenmesini, gelecekteki pozisyonlara kendini hazirlamak igin gerekli
egitim ve gelisim deneyimlerinin edinilmesini (London ve Stumpf, 1982) ve mevcut
kariyer firsatlarinin degerlendirilmesini gerektirmektedir (Guttridge, 1986). Bu tiir
gerekli bilgiler, calisma kitaplarinin incelenmesi, denetgiler veya dis danigmanlarla
kisisel konugmalar yoluyla veya meslektaslarin ya da diger katilimcilarin yardimiyla,
degerlendirme merkezleri, atdlye ¢alismalar1 ve is simiilasyonlar1 gibi bir dizi grup veya
orgiitsel temelli etkinlik yoluyla bireysel olarak elde edilebilmektedir (London ve
Stumpf, 1982).

Kurulusglar, c¢alisanlarin1 agiklanan 6zyonetim faaliyetlerini gerceklestirmeye
tesvik etmekten yararlanabilmektedir. Bununla birlikte, orgiitsel faaliyetlere dayanan
resmi olarak gelistirilen BKY programlari, etkinlikleri ve isleyisleri ile ilgili kritik
sorular1 giindeme getirmistir. Bu sorulardan biri, egitim ve gelisim faaliyetlerinin
zorunlu mu yoksa goniilli mii olmas1 gerektigi ile ilgilidir. Gelisim ve egitim
programlarina zorunlu katilim, bir organizasyonda biiylik olumlu degisikliklere yol
acabilirken, bu tiir faaliyetlere goniilli katilimin benzer sekilde olumlu kariyer
Ozyonetim girisimlerini tesvik ettigi iddia edilmektedir. Dikkate alinmasi1 gereken bir
diger husus, bireylerin daha fazla BKY faaliyetini tesvik etmek amaciyla istikrarsiz ve
ongoriilemeyen zamanlarda Orgiit tarafindan uygulanan programlarla ilgili olarak
karsilagsabilecekleri zorluklardir. Mevcut pozisyonlarinda zaten baski, endise veya asiri
rol yikil yasayan c¢aliganlar, bu miidahaleleri daha fazla endise ve giivensizlik yaratici
olarak bulabilmekte ve bu da miidahaleleri daha az etkili hale getirebilmektedir. Bu
nedenle, bu tiir resmi kalkinma programlarinin kimler i¢in yararli olacagina iliskin
sorular dikkate alinmalidir (Kossek vd., 1998).

Babhsi gegen arglimanlar, kuruluslarin ¢alisanlarini kariyerleriyle ilgili daha fazla
sorumluluk ve eylem almaya tesvik ederken dikkatli olmalarmin 6nemini

gostermektedir, c¢linkii bu miidahaleler bireylerin kariyer gelisimi {izerinde olumsuz
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etkilere de yol agabilmektedir. Bir baska olasi sorun, belirli bireyler i¢in bu tiir bir
tesvikin, kariyerlerini kurum i¢inden ziyade kurum disinda tesvik eden davraniglarla
sonuglanabilecegini ve bu nedenle hem organizasyona hem de bireysel ¢alisana fayda
saglayan iyi igleyen bir kariyer yonetim sistemi kurmayi amaglamasi gerektigini ifade
etmektedir (Sturges vd., 2002).

Kariyer yonetimi faaliyetlerinde bireysel sorumluluga daha fazla dikkat ¢eken
BKY yaklasimi, istenmeyen tepkilere yol acabilse de, kariyer basarisi i¢in 6nemli olan
kisisel ozellikleri, drnegin becerileri, motivasyonu ve yetenekleri 6ne ¢ikardigi igin
bireyler icin faydali olarak kabul edilen bir bakis acisidir. Bununla birlikte, ciro ve
orgiitsel degisikliklere uyum saglama istekliligi gibi c¢alisanlarla ilgili davranislar1 daha
1yl anlamak i¢in, bireysel bakis acisi, orgiitsel 6zelliklerin ve faaliyetlerin kariyerlerin
dogasini nasil etkilediginin anlagilmasiyla desteklenmelidir (Campbell ve Moses, 1986).
Bu nedenle, kariyer yonetiminin ikinci bi¢imine, yani Orglitsel kariyer yOnetimine

(OKY) dikkat cekmektedir.

2.3.1.5. Orgiitsel kariyer yonetimi

Kariyerlere orgiitsel bakis agisi, bir kurulusun hedeflerine ulasmasi tizerindeki
etkileri nedeniyle dnemlidir. Orgiitsel kariyer ydnetimine iliskin i¢gérii, kuruluslarmn
hem i¢ hem de dis baskilar1 nasil gbéz Onilinde bulundurmalari ve organizasyon
degistikce kariyer sistemlerini ayni anda ayarlamalar1 gerektigini gostermektedir.
Kariyer yonetiminin orgiitsel perspektifini arastirarak, bireylerin kariyerlerinin orgiitsel
faaliyetlerden ve doniisiimlerden nasil etkilendigi (Campbell ve Moses, 1986) ve
Orgiitin hem bireye hem de organizasyona fayda saglayacak insan kaynaklarinm
gelistirmek ve iyilestirmek i¢in belirli uygulamalar1 stirekli olarak nasil kullandigi
hakkinda fikir edinilmektedir (Byars ve Rue, 1997).

OKY uygulamalari, ¢alisanlarmin kariyerlerini planlamak ve ydnetmek amaciyla
kurulus tarafindan uygulanmaktadir (Orpen, 1994). Bu uygulamalar ayn1 zamanda hem
organizasyonun hem de bireyin ihtiyaglarini karsilamay1 amaglamaktadir (De Vos vd.,
2007) ve diger seylerin yani sira, mentorluk programlarinin kurulmasini ve c¢aligsanlar
icin gelisim ve egitim planlarinin olusturulmasin1 ve uygulanmasini kapsamaktadir
(Noe, 1996). OKY ayrica, bos pozisyonlar: nitelikli bireylerle doldurmak, personeli
organizasyon icinde yeniden konumlandirmak, calisanlara zorlu goérevler vermek
(London ve Stumpf, 1982) ve performans ve potansiyel degerlendirmeler yapmak

(Guttridge, 1986) gibi diger IKY faaliyetlerini de igerisine almaktadir.
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Bazi yazarlar OKY uygulamalarinin gesitliligini farkli kategorilere ayirmistir.
Sturges vd. (2002), farkli orgiitsel faaliyetlerin resmi ve gayri resmi miidahaleler olarak
siiflandirilabilecegini 6ne siirmektedir. Resmi uygulamalarin deneyimi, kisinin
kariyerini gelistirmek i¢in egitim verilmesini veya gelisim icin kisisel bir plan
verilmesini gerektirirken, daha gayri resmi faaliyetler tarafsiz kariyer tavsiyelerini ve
calisanlarin kariyer gelisimlerinde onlara yardimci olabilecek bireylere tanitilmasini
ifade etmektedir. London ve Stumpf (1982) ayrica, resmi destek sistemlerinin terfi
politikalari, is eslestirme ve is ilan1 olusturmay1 icerdigini, oysa gayri resmi sistemin
mentorluk, rol modelleme ve sponsorluk sunmakla ilgilendigini 6ne siirmektedir.
Baruch ve Peiperl (2000), OKY faaliyetlerini yapilandirmanin baska bir yolunu
sunmaktadir. Cesitli uygulamalarin birbirleriyle ve farkli orgiitsel 6zelliklerle nasil
iliskili oldugunu gostermek igin bir model gelistirmislerdir. Modele dahil edilen
uygulamalar, OKY etkinliklerinin farkli bicimlerinin listelerini iceren gesitli
kaynaklardan elde edilmistir. Son model, bu uygulamalardan 17'sini icermektedir ve
bunlar da bes kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar; temel (is ilanlar1 ve orgiin egitim), aktif
planlama (kariyer planlamasi i¢in performans degerlendirmesi ve yonetici tarafindan
danmismanlik), aktif yonetim (degerlendirme merkezleri ve resmi mentorluk), resmi
(kitaplar ve yazili kariyer planlar1) ve ¢ok yonli kategorileridir (akran degerlendirmesi
ve yukar1 dogru degerlendirme) seklinde siralanabilir.

Modelin hem uygulayicilar hem de arastirmalar igin yararli oldugu
kanitlanmstir, ¢iinkii mevcut OKY araglarini ve uygulamalarini ve ayrica kuruluslari ve
OKY sistemlerini karsilastirmak icin bir temel olusturmaktadir.

Hem orgiitsel hem de bireysel kariyer yonetimi uygulamalarini iceren kariyer
yonetimine biitiinciil bir yaklagimin, istihdam iligkisine dahil olan her iki taraf i¢in de
faydali olacagi ongoriilmektedir. Bununla birlikte, organizasyon tiirii ve belirli bir
durumda yer alan belirli ¢alisanlar, hangi tiir faaliyetlerin en etkili olarak goriildiigiinii
saptamaktadir (Oztemel, 2012).

Greenhaus ve Callanan (1994), kariyer yonetiminin siiregelen dogasinin,
bireylerin ve kuruluslarin kariyer yonetimine daha gayri resmi bir yaklasima sahip
olmalarina imkan tanidigini ve bu yaklasimin en etkili yaklasim olarak kabul edildigini
iddia etmektedir. Bu durumda, bir seminere veya yeni bir kursa katilmak miimkiin
olmayabilmekte ve yakin bir yoneticiden gelen gayri resmi tavsiyeler veya kurulu bir
agdan gelen destegin en basarili alternatif oldugu diisiiniilebilmektedir. Ote yandan

diger bir durum, daha resmi faaliyetleri i¢eren farkli bir yaklagim gerektirebilmektedir.
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Her iki durumda da, birey ve orgilitsel bakis acis1 verimli ¢alismak ic¢in birbirlerine
bagimlidir ve her ikisinin de kurulusun kariyer yonetim sistemine nasil dahil

edilebilecegi siirecinin daha fazla arastirilmasi gerekmektedir.

2.3.1.6. Orgiitsel ve bireysel kariyer yonetimi iliskisi

Giliniimiiziin modern organizasyonlarinda kariyer yonetiminin amaglarindan biri,
bireyleri gelecekteki firsatlarin1 kesfetmeleri icin gili¢lendirmek ve kariyerlerini
stirdiirmek ve yonlendirmek icin destek vermek arasinda dogru dengeyi saptamaktadir.
Kurulus, calisanlarini bagkasinin yararina gelistirmekle degil, s6z konusu kurulus i¢in
onemli olan yetenekli bireyleri elde tutmakla ilgilenmektedir (Baruch, 1999). Bu
nedenle, bugiin kuruluslar i¢in zorluklardan biri, ¢alisanlar arasinda ayrim yapilmasi ve
kurulusa bagli olan ve kendi kariyerlerini her iki tarafa da fayda saglayacak sekilde
yonetmeye istekli olanlarla ilgilenmektir (Sturges vd., 2002). Bu miimkiin ise, bireysel
ve Orgiitsel kariyer yonetimi arasinda giliclii ve iyi isleyen bir baglanti bulunmasi
gerekmektedir.

Hall (1986), hem organizasyonun hem de calisanin temel adimlardan gegmesini
gerektiren bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi faaliyetlerini birlestirmenin bir yolunu
sunmaktadir. Bireyler, ne kadar BKY faaliyeti yiiriitiirlerse yiiriitsiinler, organizasyon
payina diiseni saglamadikca ve bu tiir kariyer hareketlerini miimkiin kilmadikc¢a, yeni
pozisyonlara ilerleyememektedirler. Baska bir deyisle, bireysel ve orgiitsel ihtiyaglar ve
faaliyetler birbiriyle iligki igerisindedir.

[Ik adim, kariyer yonetiminin gergeklestigi baglamin degerlendirilmesini
icermektedir. Bireysel diizeyde bu, bireysel ¢alisanin kariyer alternatiflerini kesfetme
motivasyonuna sahip oldugundan emin olmak anlamina gelmektedir. Kisi mevcut
pozisyondan memnunsa, Kariyer yonetimi siireci zaten bir yandan devam etmektedir
(Sarikaya ve Khorshid, 2009).

Organizasyon sirayla hem igeride hem de disarida is piyasasinin yol haritasini
¢ikarmall ve uygun egitim ve gelisim programlarinin uygulandigindan emin olmalidir.

fkinci adimda, her iki taraf da bir kisinin kariyer firsatina uymasimi saglamak
icin ilgili bilgileri arama siirecine girmelidir. Bu durumda birey, degerlerini,
becerilerini, ilgi alanlarin1 ve deneyimlerini hem 6z degerlendirme hem de dis
degerlendirme (6rnegin, performans degerlendirmeleri ve atama kayitlari) yoluyla, bir i¢

kariyer danigman1 veya yoneticinin yardimiyla degerlendirmelidir. Kurulus, yeni
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acilislarin etkili bir sekilde iletilebilmesi i¢in iy1 kurulmus bir bilgi sistemi ve i¢
promosyonlar icin net politikalar saglama sorumluluguna sahiptir (Kuzgun, 2014).

Uciincii ve dordiincii adimlar, kariyer hedeflerinin formiile edilmesini ve bu
hedeflere ulasilmasi igin belirli bir plan gelistirilmesini kapsamaktadir. Bu adimlarda,
ikinci adimda toplanan bilgiler devreye girmektedir. Organizasyon bu asamada bireysel
calisanin gerceke¢i hedefler belirlemesine ve makul bir zaman smiri olan bir plan
gelistirmesine yardimct olmalidir. Ayrica, gelecekte farkli oOrgiitsel alanlarda
karsilagmast muhtemel personel sorunlari ile ilgili olasi ihtiyaglarin da farkinda
olmalidir (Sarikaya ve Khorshid, 2009).

Bir kariyer plami gelistirildikten sonra, kariyer yonetimi siirecinde bireyin
kariyer planin1 uyguluyor oldugundan emin olmalidir. Bu besinci adim, bireyin merkezi
yoneticiler, akranlar ve daha biiyiikk aglarla kisisel temaslar kurabilmesi halinde
kolaylasmaktadir (Kuzgun, 2014).

Bu uygulamanin miimkiin olabilmesi i¢in kurulus, calisanin kariyer hedefine
ulasamaya calismasi i¢in motive bir sekilde kalmasi i¢in, ¢alisana uygun imkanlar
sunmalidir. Son olarak, ¢alisanin dogru pozisyonda olup olmadigini1 6grenmek i¢in son
asamada yeni pozisyondaki performans degerlendirilmeli ve daha da ileri Kkariyer
hareketleri i¢in planlar yapilmalidir.

Hall'un (1986) bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimini birbirine baglamak icin
temel adimlart dogrultusunda, diger yazarlar da benzer sekilde iki kariyer yonetimi
formunu birbirine baglamanin 6nemini belirtmislerdir.

Orpen (1994), OKY ve dahili olarak odaklanmis BKY" nin tamamlayic1 kariyer
yonetimi faaliyetlerinin iki bi¢imi olarak goriilebilecegini 6ne siirmektedir. Bu iki
faaliyet biciminin bireye kariyer gelisiminde yardimer oldugu tartisilmaktadir (Sturges
vd., 2002) ve igverenden calisan gelisimi ic¢in destegin bireylerin kendi kariyer
yonetimlerini daha iyi ele almalarina yardimci olabilecegi ifade edilmektedir (Noe,
1996). Granrose ve Portwood (1987) da benzer sekilde, ¢alisanlarin isverenlerinden ne
kadar cok kariyer bilgisi ve rehberlik alirlarsa, farkli kariyer yonetimi stratejileri
kullanarak kariyer segeneklerini o kadar ¢ok arastirmalarinin beklendigini ifade

etmektedirler.

2.3.2. Kariyer karar verme dongiisii

Kuzgun (2014) tarafindan karar vermenin tanimi, bir ihtiyacin karsilanmasina

imkan saglayacak bir nesne, kisi, duruma goétiiren bir¢ok yol oldugunda ya da ulasilmasi
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hedeflenen bir amacin ihtiyaci karsilamak igin yeterli ve uygun oldugu veya olmadigi
net degilse yasanan sikintinin giderilmesi i¢in ortaya ¢ikan eyleme gegme davranisi
seklinde yapilmaktadir. Mesleki kararlar, meslek se¢imi, ise baslanmasi veya egitim
alinmas1 gibi birbirleriyle baglantis1 olan Kkararlari ifade etmektedir ve kararsiz olan
bireylerin se¢im yapmak icin gereken bilgilerdeki eksiklikler nedeniyle belirli bir
meslege yonelmeye Kesin karar veremedikleri goriilmektedir (Sampson vd., 2004).
Dogan ve Bacanli (2012), bireylere mesleki alanlari, mesleki programlar1 veya
kariyerleri ile ilgili bilingli kararlar vermeleri i¢in gerekli araclar1 saglamak {izere bir
kariyer karar verme dongiisii formiile etmistir. Bu dongii, birden fazla olasilik arasindan
en uygun secenegi belirlemek ve segmek i¢in etkili bir rehber gérevi gérmektedir. Sekil

2’de goriilen bu dongiiye gore;

Sekil 2.2. Kariyer karar verme dongiisii (KKVD)

a.Farkindalik: Bu adimin amaci, bireylerin arzu ettikleri egitim ve kariyer
yollarin1 anlamalarina yardimci olurken, mevcut durumlar ile 6ngordiikleri
hedefleri arasindaki esitsizligi fark etmeleri i¢in onlar1 motive etmektir.

b.Anlama: Kavrama asamasinda, bireyler durumlarmin biligsel bir temsilini

olusturur ve kisisel veriler ve mevcut secenekler gibi bilesenler arasindaki
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korelasyonlar1 fark eder. Bu da onlarin arzu ettikleri meslegin, egitim
programinin veya isin 6zelliklerine iligkin bir takdir kazanmalarini saglar.

C. Arastirma: Kesif asamasinda bireyler, kendileri i¢in en uygun ozellikleri ve
firsatlar1  belirlemek amaciyla yeteneklerini, ilgi alanlarmi ve egitim
seceneklerini degerlendirir.

d.Degerlendirme: Degerlendirme siirecinde bireyler, bilingli bir karar vermek
icin her bir se¢enegin kendileri, 6nemli gordiikleri kisiler, kiiltiirel gruplar1 ve
bir biitiin olarak toplum i¢in maliyet ve faydalarini degerlendirir. Bu ilk se¢im
bir deneme olarak goriilebilir.

e. Uygulama: Uygulama asamasinda, bireyler degerlendirme asamasinda alinan
kararlar1 uygulamak icin bir plan gelistirir ve uygulamay1 baglatir.

f. Gozden Gegirme: Gozden gegirme asamasinda, bireyler uyguladiklari plani
tekrar gozden gecirir ve gegerliligini ve etkinligini degerlendirir.

Planin uygulanmasinin ardindan kararin arada bulunan boslugun giderilmesinde
bagarili oldugu ya da olmadiginin degerlendirilmesi icin farkindalik basamagina
dontilmektedir. Kararin basarili olmasi halinde birey diger problemleri ¢ozmeye
yonelmektedir. Verilmis olan karar ve izlenmis olan yontem bireyin basarili olmasina
yardime1 olmadiysa, siiregte problem ve kendisi hakkinda elde ettigi bilgiler ile beraber
yeni bilgilerin de toplanmasi ile KKVD tekrar gozden gecirilmektedir. Sorun
¢oziildiikten sonra, olasi iyilestirmeler i¢in sorun ¢ézme siirecinin gézden gegirilmesi ve
degerlendirilmesi O6nemlidir. Bu adim, gelecekte daha etkili sorun c¢ozme ile
sonuclanabilecek herhangi bir degisikligin uygulanmasina olanak tanimaktadir. Bu
sayede ileride meydana gelebilecek mesleki problemler ve ger¢ek yasam
problemlerinde uygulanabilmesindeki gegis kolaylagsmaktadir (Sampson vd., 2004).

Sampson vd. (2004) KKVD modeline dayali olarak bir karar verirken
kullanilacak bir dizi adimin ana hatlarini ¢izmistir. Bu siire¢, optimal bir karara ulasmak

icin gereken adimlar1 6zetleyen Sekil 3’te yer alan semada gosterilmistir.
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Sekildeki semada da goriilebildigi gibi karar siirecinin baslangici bir se¢im
yapilacaginin bilincinde olmaktir. Ardindan birey secenekler ve kendisini sahip oldugu
Ozellikleri tam manasiyla anlamali, seceneklerin gerektiginde daraltilmasimi veya
genisletilmesini saglayarak secimini yapip uygulamaya baslamalidir. Son asamaya
gelindiginde ise se¢imin iyi veya kotii olduguna dair degerlendirmelerin yapilmasi

saglanmaktadir.

2.3.3. Kariyer pismanhgini etkileyen sosyal faktorler

Bireyin sosyal gecmisi, aile i¢i iliskisi, ailesinin sosyo-ekonomik seviyesi ve
cevre kariyer segme siirecindeki temel sosyal faktorlerdir. Bireylerin sahip oldugu
mesleki bakis acisit toplumlar arasinda da degisiklik gostermektedir. Mesleklerin
sayginlig1 da ayni sekilde toplumlar arasinda degisiklik gosteren diger durumlardan bir
tanesidir. Bunlarmn etkisi ile bireyler meslek se¢iminde toplum tarafindan saygin olan
mesleklere yonelme egilimi gostermektedirler. Meslek segmede etkisi olan faktorlerden
diger bir tanesi de aile yapisidir (Can, 2002’den aktaran Ozen, 2011). Arastirmanin
bulgularinda, birey tarafindan egitim ve meslek karart verilirken en c¢ok
ebeveynlerinden etkilendikleri goriilmektedir. Anne-babalarin ¢ocuklarin Kariyer
gelisimindeki etkilerinin 6zeti sunlardir; (Kuzgun, 2014)

e Ebeveynler g¢ocuklarinin bazi yeteneklerinin gelistirilmesine bazilarmin da

ihmal edilmesine hatta bastirilmasina sebep olabilmektedir.
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e Ebeveynler bazi meslekler igin olumlu tutum sahibi iken bazi meslekler ile
ilgili de olumsuz tutumlara sahip olabilmektedir. Bu durum da gocuktaki
mesleki degerlerinde degisime sebep olabilmektedir.

e Aile ¢ocuktaki benlik kavrami olusumunda basrolde bulunmaktadir.

Baz1 arastirmalara gore; disik egitim diizeyine sahip anne-babalarin
cocuklarinin beceri gerektirmeyen meslekleri segmeye egilimlerinin bulundugu, yiiksek
egitim diizeyine sahip anne-babalarin ¢ocuklarinin ise daha profesyonel meslekleri
secmeye yoneldikleri goriilmektedir (Can 2002°den aktaran Ozen, 2011).

Ailenin yanisira sosyo-ekonomik diizeyin de bireyin kariyer gelisiminde etkisi
bulunmaktadir. Sosyal siniflart birbirlerinden farklilastiran en 6nemli 6zellik meslektir.
Yiiksek ekonomik diizeye sahip olan ebeveynlerin ¢ocuklarinin kiigiik yaslarda dahi
tiniversiteye gitmeyi hedefledikleri, meslek secimi asamasina geldikleri zaman da
se¢mis olduklari mesleklerdeki egitim siiresinin uzun oldugu, diisiikk ekonomik diizeye
sahip olan ebeveynlerin ¢ocuklarmin ise bu ekonomik yetersizligi egitimlerinde bir
engel gordiikleri ve egitim siiresi bakimindan daha kisa mesleklere girme planlari
yaptiklar1 goriilmektedir (Kuzgun, 2014). Piskin (2011) yaptig1 bir arastirmada c¢esitli
sosyo-ekonomik diizeyden (SED) tiniversite 6grencilerindeki meslek degerleri algisinin
farklilastign ya da farklilasmadigi belirlenmeye calisiimistir. Ust SED dgrencilerinin
“statli” ve “yiiksek ticret” e orta SED Ogrencilerine nispeten daha ¢ok 6nem verdikleri
sonucuna ulasilmistir. Bu arastirmada bununla birlikte orta SED 6grencilerinin
“baskalarina yardim” degerine {ist SED’ e ait 6grencilerine nispeten daha fazla énem

verdikleri sonucuna da ulasilmistir.

2.3.4. Kariyer pismanhgini etkileyen psikolojik faktorler

Psikolojik faktorlerin ele alinmasi, kariyer se¢imi siirecinde 6 grupta olmaktadir.
Bunlar;

Meslek Degerleri: Bireyin sahip oldugu ¢evre ve aile ile birlikte ayn1 zamanda
egitim aldig1 okul mesleki degerlerinin olusmasinda etkilidir. Bireylerin bu degerleri
degistirmede direng gosterdikleri gériilmektedir (Ozen, 2011). Mesleki degerler ayrica
tutumlar, ihtiyaglar, normlar, kisilik o6zellikleri ile beraber sosyal yasama uyum
saglamada da etkisi olan psikolojik yapilardir. Mesleki deger, bir meslege girmenin
ardindan 0 meslekten saglanan getirilerden ulasilan doyumdur. Ornegin; meslekten
saglanan kazang, sosyal giivence, toplumsal sayginlik bu degerlere ornektir (Piskin,
2016).
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Bireyin Beklentileri: Bireyin kariyer se¢iminde etkili olan bir diger etmen ise
beklentileridir. Bireyin beklentileri maddi veya manevi olabilmektedir. Zamanin ve
neslin degisiminin de bu beklentilerin sekillenmesi itizerinde etkileri bulunmaktadir.
Icinde bulundugumuz donemde kariyer seciminde sohret, para ve giic gibi maddi
beklentiler daha onemli goriildiigiinden, kariyer sec¢imlerinin de hizli bir sekilde
yiikselmeye imkéan saglayacak mesleklere dogru egilim gosterdigi goriilebilmektedir
(Piskin, 2016).

Bireyin Kisiligi: Kisilik yapis1 kariyer seciminde etkisi olan etmendir. insan
wrkindaki tiim 6zellikler, her bireyde farkli oranda bir araya gelmis ve biricik insan
ortaya ¢ikmustir. Bu ¢esitlilik farkli anne-babadan farkli genler ile diinyaya gelmenin
yani sira, farkli sosyal ortamlar ve kosullar igerisinde yasamanin da bir neticesidir. Her
bireyin kariyerindeki temel taslar, bireyin kisiliginin etkisi ile belirlenmektedir (Pigkin,
2016). Kariyer se¢imi Ve Kisilik yapist {lizerine yapilan arastirmalarda her bireyin
kendisine ait kisilik yapisinin etkisiyle meslek se¢imi yaptig1 goriilebilmektedir (Aytag,
2005).

flgi: Bireyin yapmakta oldugu isten hoslanmasinin ve haz almasinin derecesine
ilgi denmektedir. Etkinliklere istekli bir sekilde yonelme, kisitlayict faktorler olmasi
halinde dahi vazgegilmemesi, bu etkinligi yaparken asla yorulmama ve her ne sartta
olursa olsun devam etmeye istekli olmadir (Kuzgun, 2014). Roe (1957), bireyin 6zel bir
caba harcamaksizin haz alarak yaptig1 isleri ilgi olarak nitelendirmistir.

Yetenek: Bireye ait yetenekler ve bu yeteneklerin diizeyleri kariyer se¢iminde
etkilidir (Piskin, 2016). Yetenek bir davranmis, bilgi ya da beceriyi 6grenebilmedeki
giictiir. Bu gii¢ bireyin dogdugu andan itibaren sahip oldugu gizilgiic, kapasitenin
cevreyle etkilesimle ve egitimin sonucunda islenmis ve yeni 6grenmelere hazir duruma
getirilmis bolimiidiir (Kuzgun, 2014).

Cinsiyet: Kariyer se¢iminde cinsiyet faktoriiniin de etkisi bulunmaktadir.
Hemcinslerin davranislarinda uymasi gerekli olan kurallarda ve toplum tarafindan
getirilen kiiltiirel beklentilerde cinsiyet 6nemlidir (Citak, 2008). Toplumdan topluma
farklilik gostermesine ragmen neredeyse tiim toplumlarda bazi meslekler kadinlar ve
erkekler arasinda esit sekilde sec¢ilmemektedir. Zaman igerisinde diinya genelinde ve
Tiirkiye’de gelismeler olsa da bazi mesleklerdeki kadinlarin orani hala daha diisiiktiir
(Pigkin, 2016). Kadinlar genellikle diisiikk gelir getirisi olan, yiikkselme sansmin diisiik
oldugu ve ev hanimhigiyla yakin iligki igerisindeki 6gretmenlik, memurluk, sekreterlik,

hemsirelik, masa bast isleri, tezgahtarlik gibi geleneksel mesleklerde istihdam
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edilmektedir (Kuzgun, 2014). Tirkiye’deki kadinlarin genellikle saglik ve egitim
sektoriine egilim gosterdikleri de arastirmalardan elde edilen sonuclar arasindadir
(Piskin, 2016). Psikolojik danigmanligi meslek olarak se¢cmeye yonelik egilimde de
kadinlar erkeklere gore daha yiiksek diizeye sahiptir.

2.3.5. Kariyer pismanhgi kuramlarimin genel olarak degerlendirilmesi

Karar verme teorileri, meslek se¢imini cinsiyet, kiiltiir, insan iliskileri, degerler,
sosyal uyum, yeterlilik, mesleki kimlik ve olgunluga erisme gibi degiskenlerle
aciklamaya calismistir. Bu teoriler, bireylerin mesleki secimler yaparken cevreleriyle
uyum iginde olmalarin1 da saglamaya calismaktadir. Bazi arastirmacilar ise meslek
se¢imi ve gelisimini bir karar verme siireci seklinde ele alarak degerlendirmektedir. Bu
stire¢ igerisinde birey segenekler ile ilgili bilgiler toplamakta, bu bilgileri gozden
gecirmekte ve neticesinde bir karar vermektedir.

Gelatt (1962), bir bireyin bir karar verme problemiyle karsi karsiya kalmasi
halinde, s6z konusu problemin basarili bir sekilde ¢oziilmesi i¢in ii¢ bilesenin gerekli
oldugunu 6ne siirmektedir: yordama (potansiyel se¢enekler, eylemlerinin olast sonuglari
ve bu sonuglara ulasma olasiligl); deger sistemleri (olasi sonuglara iliskin goreceli
tercihler) ve karar sistemi (onceliklerin degerlendirilmesi). Bunun yaninda bireyin
ayrintil, iyi ve dogru bilgiye sahip olmasi1 karar vermede alacagi riske dair bilgi sahibi
olmasinda da biiylik etkiye sahiptir (Dogan ve Bacanli, 2012). Bireyin segenekleri
isteme diizeyi kararin yoniiniin belirlenmesindeki en onemli faktor olmaktadir. Vroom
(1964) tarafindan karar verme davranigi beklenti kavramiyla agiklanmakta ve bireyin bir
secenege yoOnelmesi, istedigi sonuca erisebilecegine dair beklentisinin derecesine
baglanmaktadir. Vroom tarafindan karar, en fazla istenilir, en az istenmeyen yonlere ve
en yiiksek erisme olasiligina sahip secenege yonelme seklinde tanimlanmistir. Vroom’
un ortaya attig1 modelde segeneklerin igerisinden yalnizca birini segme durumu gosteren
bireylerin davranislar1 agiklanmaktadir (Kuzgun, 2014). Fakat i¢inde bulundugumu
donemde bireyin ilk siraya koydugu ve en fazla istedigi secenek genellikle diger kisiler
tarafindan da c¢okga talep edildigi i¢in erisme olasiliginin en diisikk oldugu segenek
olabilmektedir.

Hilton (1962), mevcut karar teorilerinin meslekle ilgili kararlar1 aciklama
kapasitesinden yoksun oldugunu belirtmis ve kararin ne zaman verildigi ne zaman
sonlandirildig1 ve uygun bir segenek olmadiginda ne yapilacagi gibi konular1 agiklamak

i¢in bes farkli karar verme modeli bulundugunu 6ne stirmiistiir. Bunlar;
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e Bireyin kisisel yiiklemeleri ile en iyi uyuma sahip meslekleri tercih ettigi
"yiikkleme-esleme modeli* (attribute-matching model),

e Bireyin ihtiyaglarin1 karsilama potansiyeli en yiiksek meslekleri tercih etmeye
egilim gosterdigi "gereksinim azaltma modeli” (need reduction model),

e Bireyin kazanciin en fazla olmasii saglayacak segenegi se¢gmeye egilim

S n

gosterdigi "olas1 kazang modeli (probable gain model)",

e Toplumsal yapilar tarafindan bireye saglanan hareket imkani ve siirlamalar

tizerindeki "sosyal yap1 modeli (social structure model) ve

e Bireyin birgok secenek ile Kkarsi karsiya olan satrang oyuncusu gibi

degerlendirildigi "karmasik bilgi isleme modeli (complex information
processing model)" dir.

Mesleki karar verme siirecindeki en onemli faktdr, bireyin kendisi hakkindaki
inanglar1 ile c¢evresine iliskin algilar1 arasindaki tutarsizliklar1 azaltmaktir. Bu
metodoloji, kariyer se¢imi sirasinda yasanan sorunlari, basarisiz olan biligsel
uyumsuzlugu azaltma girisimlerinin bir sonucu olarak gérmektedir.

Janis ve Mann (1977) karar vermede kusursuz bilginin tanimi i¢in kriterler
ortaya koymus ve karar verme yeterliligi igin bir model olusturmuslardir. Bu modelde,
karar verici 6zenli ve dikkatli ise karar verme gii¢liigii yasamayacag ileri siiriilmiistiir.
Yaklagimlarinda 6zenli ve dikkatli karar vericiler, ¢esitli segenekleri degerlendiren,
bunlar1 objektif olarak arastiran, her secenegin artilarin1 ve eksilerini tartan, aktif olarak
yeni bilgiler arayan ve saglam kararlar veren kisiler olarak tanimlanmistir. Dogru bilgi
edinimi ve bunlarin dogru degerlendirilmesi, karar verme agisindan son derece
Oonemlidir.

Gati vd. (1996), modern is diinyasinin karmasiklik ve belirsizlikle karakterize
oldugunu ve bunun da en avantajli segenegi se¢cmeyi zorlastirdigini 6ne siirmiistiir. Bu
zorlugun tistesinden gelmek i¢in, daha iistiin bir se¢im belirlemek amaciyla daha diistik
secenekleri eleyerek karar verme siirecini basitlestiren bir yontem Onermislerdir.
Goreceli istiinliiklere dayali bir secim yaparken, bireyler her zaman basari olma
olasilig1 en yiiksek olan secenegi segmeyebilmektedirler. Bu durum 6zellikle iilkemizde
gecerlidir; bireyler benzer kosullar altinda karar vermis ve o segenegi tercih etmis
olabilmektedirler (Hamamci vd., 2013).

Bireyler karar verirken, kisisel degerleriyle ortiismedigi takdirde basari olasiligi

en yiiksek olan segenege her zaman Oncelik vermeyebilmektedir. Bu durum, 6zellikle
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insanlarin se¢imlerini yaparken onceki bilgi ve deneyimlerine giivenme egiliminde
oldugu iilkemizde gecerlidir.

Arastirmalar, kariyerle ilgili karar verme becerilerinin edinilmesinin, ergenlerin
gelecekteki meslekleriyle ilgili diisiinceli ve bilingli kararlar vermelerine yardimci
olabilecegini ve bunun da yasam boyunca mesleki engellerle karsilasma potansiyelini
azaltabilecegini gostermistir (Dogan ve Bacanli, 2012; Dogan ve Bozgeyikli, 2014). Bu
nedenle, uzun vadeli etkileri olacagindan, bireylerin bu kritik se¢imi yaparken

sistematik ve kapsamli bir yaklasim benimsemeleri tavsiye edilmektedir.

2.3.6. Kariyer pismanhg ile ilgili arastirmalar

Kariyer se¢imi sirasinda birey kendisi i¢in belirli bir is ve yasam tarzi segmekte,
bu yolda kendini basarili bir sekilde kanitlamaya calismakta ve gelecekteki yasamini da
bu sekilde belirlemektedir (Cakir, 2004, Sarikaya ve Khorshid, 2009). Kariyer se¢imi,
bireyin yasam boyu kariyer planlamasinda iizerinde durulmasi gereken bir konudur
clinkii bireyin kariyer sec¢iminin yasam tercihlerine uygun olarak yapilmamasi
durumunda, bireyin yasam boyu yagsaminin olast sonuglari, bireyin yagamini dogrudan
etkileyecektir (Oztemel, 2012).

Cakir (2004) bir meslek se¢imini uygulamaya koyma zamani geldiginde, bazi
bireyler meslekleri hakkinda bilgi eksikligi, saygi duyulan diger kisilerin baskis1 ve bazi
islevsiz diisiinceler nedeniyle kararsiz olabilecegini veya demografik ozelliklerine
ilisgkin bilgi eksikligi durumunda kariyer secimi noktasinda yanlis kararlar
alabileceklerini ifade etmistir. Ayrica, meslek se¢imi siirecinde kararlari olumsuz yonde
etkileyen cesitli nedenler de bulunmaktadir. Bireylerin i¢ diinyalarinda yasadiklari
ajitasyon ve c¢atigmalar, bireylerin kendileri hakkinda yetersiz bilgi sahibi olmalarindan
kaynaklanan, meslegin gerektirdigi yetkinliklerin farkinda olamamalari, meslek ve
egitim alan1 ile ilgili bilgi yetersizligi, 6nceki yasamda yasanan yanlis yonlendirilmis
inanglarin varlig1 ve belirsizlik yasamalari, yani dis ¢atismalar, aile bireylerinin ve
onlar i¢in dnemli olan diger bireylerin taleplerini uzlastiramamak, bireyin meslek se¢me
kararin1 olumsuz etkileyen nedenler olarak ifade edilebilmektedir (Cakir, 2004). Bu
nedenlerin azalmasit veya bireyin bu nedenlerden bagimsiz olarak meslek seg¢imi,
kariyer se¢imine iligkin ileride yapilacak pismanliklarin oranin1 6nceden dnleyebilmekte
veya azaltabilmektedir. Birey, yetenek, ilgi ve istekleri dogrultusunda tercih ettigi
mesleginde basarili, iiretken ve mutlu olmaktadir; buna karsilik, 6zelliklerini goz

oniinde bulundurmadan rastgele secimler yaptiginda basarisiz, verimsiz ve mutsuz
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olabilmektedir. Bu nedenle ideal olan, bireyin ilgi ve yeteneklerine uygun bir kariyer
se¢imi yapmasidir (Sartkaya ve Khorshid, 2009). Sadece bu sekilde yapilan bir se¢im
kariyer karar1 pismanligini engelleyebilmekte veya miktarini azaltabilmektedir.

Birey hayatinin 6nemli bir boliimiinii meslek hayatinda gegirecektir. Zamaninin
bliyiik boliimiinii ailesi ve yakinlari yerine meslegini icra etmek i¢in is ortaminda
harcayacaktir. Bu bakimdan kariyer karari pismanligi kisinin hayatin1 ve meslegini
olumsuz yonde etkilemektedir.

Bacanli’ nin (2012) calismasmin iki amaci bulunmaktadir. ilk amag, kariyer
secimi 1ile 1ilgili irrasyonel inanclarin kariyer karar verme zorluklarini Ongoriip
gormedigini incelemektir. Ikinci amag, lise ogrencilerinin kariyer karar verme
zorluklarin1 cinsiyet, yas, algilanan akademik basari, algilanan sosyal-ekonomik
diizeyleri ve kariyer kararliliklarina gore incelemektir. Caligma grubunu lise 9. simif
ogrencilerinden 199 (104 kiz ve 95 erkek) olusturulmustur. Veri toplamak i¢in Kariyer
Karar Verme Zorluklar1 Anketi, Kariyer Secimi Olgegine iliskin irrasyonel Inanglar
kullanilmigtir.  Ogrencilerin ~ kariyer  secimleriyle ilgili irrasyonel inanglar
(miikemmeliyetcilik, dis catigsma, hatali ¢ikarim, genelleme ve benlik saygisi), kariyer
karar verme zorlugu puanlarinin varyansinin énemli bir b6limiinii (%30) olusturmustur.
Dis kontrol, kariyer karar verme zorluklarmin giiclii belirleyicisidir. Ogrencilerin
kariyer karar verme zorluklarinda cinsiyete, algilanan akademik basariya, kariyer icin
kararlastirilmis ve kararsiz durumlara gore anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.
Calismanin bulgular1 ilgili literatiirde tartisilmis ve gelecekteki arastirmalar i¢in de
onerilerde bulunulmustur.

Kirdok ve Alibekiroglu (2016) calismasimnin amaci, psikolojik dogum sirasi
pozisyonlarinin ve yasam doyumunun {iniversite 6grencilerinin kariyer karar verme 6z-
yeterliklerini 6ngoriip gérmedigini incelemek ve tiniversite 6grencilerinin kariyer karar
verme Oz-yeterliklerini cinsiyet, yas ve boliime gore karsilagtirmaktir. Arastirmanin
orneklemini Osmaniye Korkut Ata Universitesinden 277 iiniversite &grencisi
olusturmustur. Veri toplamada kariyer karar verme Ozyeterlik, Psikolojik Dogum Sirasi
Envanteri ve Yasamdan Memnuniyet Olgegi kullanilmistir. Bulgulara gore, yasam
doyumu, {liniversite 6grencilerinin kariyer karar verme 6z-yeterliklerini 6ngérmektedir.
Ek olarak, psikolojik dogum sirasina gore, ilk dogan ve tek g¢ocuk pozisyonlari,
tiniversite 6grencilerinin kariyer karar vermelerini, 6z yeterliliklerini 6ngdrmek, ancak
psikolojik olarak orta dogmus ve en geng pozisyonlar: dngérmemektedir. Universite

Ogrencileri arasinda kariyer karar verme, 6z-yeterlik konularinda cinsiyet ve yasa gore
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anlamhi farklilhklar olmadig1 tespit edilmistir. Ote yandan, Isletme ve ilahiyat
Ogrencileri arasinda Kariyer karar verme, 6z-yeterlik konularinda énemli farkliliklar
bulunmaktadir.

Erdurcan ve Kirdok (2017) calismasinin amaci, Kariyer Karart Pismanlik
Olgegi'ni Tiirkce Forma uyarlamak ve Karar Pismanlhik Olgegi' nin gegerlik ve
giivenirligini incelemektir. Arastirmanin 6rneklemini Cukurova Universitesi'nin farkli
boliimlerinden 410 o6grenci olusturmaktadir. Sonug, uyarlanmis Kariyer Karari
Pismanlik Olgegi' nin Tiirkiye'deki iiniversite ogrencilerinin kariyer karari
pismanliklarii 6l¢gmede gecerli ve giivenilir bir 6l¢lim aract oldugunu gostermektedir.

Ozden’in (2014) ¢alismasmin amaci, {iniversite dgrencilerinin psikolojik iyi
oluslarinin kariyer karar1 6z-yeterlik diizeyleri, mesleki sonug beklentileri, algilanan
sosyal destek ve algilanan ebeveyn tutumlari ile nasil tahmin edilebileceginin
saptanmasidir. Arastirmanin katilimcilart 2013-2014 egitim-6gretim yilinda Istanbul
Universitesi'nde dgrenim goren {iniversite dgrencileri olmustur. Arastirma, Istanbul
Universitesi'nin cesitli fakiiltelerinden 304" kadm, 121'i erkek olmak iizere 425 birinci,
ikinci, {i¢lincii ve dérdiincii simf 6grencisinden olusmaktadir. Ogrencilere Psikolojik Iyi
Olus Olgekleri, Kariyer Karar1 Ozyeterlik Olgegi, Mesleki Sonu¢ Beklentileri Olgegi,
Sosyal Hiikiimler Olcegi, Kisa-EMBU uygulanmistir. Regresyon analizlerinin
sonuglari, degiskenlerin, toplam varyansa katkilari, algilanan sosyal destek, kariyer
karar1 Oz-yeterliligi ve anneden algilanan ebeveynlik tutumlari-reddetme tutumlari
dogrultusunda sirasiyla psikolojik iyi olusun onemli belirleyicileri oldugunu ortaya
koymustur. Bahsedilen tiim degiskenler toplam varyansin 9%350,3"inli ag¢iklamistir.
Ayrica, arabulucu analizlerinin sonuglari, algilanan sosyal destek, algilanan ebeveynlik
tutumlari-reddetme tutumu (babadan), algilanan ebeveynlik tutumlari-duygusal sicaklik
(hem babadan hem de anneden gelen) ve psikolojik iyi olus arasindaki iliski {izerinde
hem kariyer karar1 Oz-yeterlik hem de mesleki sonug¢ beklentilerinin kismi bir
arabuluculuk rolii oynadigini; Bununla birlikte, algilanan ebeveynlik tutumlari-
reddetme tutumu (anneden gelen) ve psikolojik iyi olus arasindaki iliski iizerinde
yalnizca mesleki sonug¢ beklentilerinin kismi bir aracilik rolii vardir. Calismanin
sonuglart ilgili literatiir i¢inde tartisilmis; ayrica eksiklikler ve ¢ikarimlar tespit edilmis

ve gelecekteki caligmalar i¢in 6nerilerde bulunulmustur.
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3. MATERYAL VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma kapsaminda mesleki sonu¢ beklentisi, ¢alisma arkadasit destegi ve

kariyer pismanlig1 degiskenlerine iliskin arastirma modeli Sekil 3.1°de gosterilmistir.

\ Bir segim yapilacaginin
—_farkinda olma
| Sonucglan i
'l degerlendirme \\\\\
Tercihini Kendi ozelliklerini ve
uygulamaya koymak secenekler! anlayablime
Meslek , okul ya da Secgenekleri
egitim gorulecek - gerektiginde daraltma |«
bir alan segmek ya da genigletme

Sekil 3.1. Arastirma modeli

Sekil 4’teki arastirma modeline gore kariyer pismanliklart (bagimli degisken),
calisma arkadasi destegi (yonlendirici degisken) ve mesleki sonug¢ beklentisi (bagimsiz
degisken) olarak yapilandirilmistir. Arastirma modeli dogrultusunda hipotezler
gelistirilmistir.

Hi:Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentileri Kariyer pismanliklarini pozitif yonde
ve anlamli olarak etkilemektedir.

Hz:Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentilerinin kariyer pismanliklari {izerine
etkisinde algilanan ¢aligma arkadasi1 desteginin diizenleyici rolii vardir.

Hs:Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentileri demografik o6zelliklerine gore
farklilagmaktadir.

Hsa:Hekimlerin mesleki sonug beklentileri cinsiyete gore farklilagmaktadir.

Hsp:Hekimlerin mesleki sonug beklentileri yasa gore farklilagsmaktadir.

Hsc.Hekimlerin  mesleki  sonu¢  beklentileri egitim  durumuna  gore
farklilagmaktadir.

Hsd.Hekimlerin ~ mesleki  sonu¢  beklentileri  gelir  durumuna  gore

farklilagsmaktadir.
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Hse.Hekimlerin mesleki sonug beklentileri cocuk sayisina gore farklilasmaktadir.

Ha.Hekimlerin  kariyer  pismanliklari  demografik  ozelliklerine  gore
farklhilasmaktadir.

Haa.Hekimlerin kariyer pismanliklari cinsiyete gore farklilasmaktadir.

Hapb.Hekimlerin kariyer pismanliklar1 yasa gore farklilagsmaktadir.

Hac.Hekimlerin kariyer pigsmanliklari egitim durumuna gore farklilagmaktadir.

Had.Hekimlerin kariyer pismanliklar1 gelir durumuna gore farklilasmaktadir.

Hae.Hekimlerin kariyer pismanliklari gocuk sayisina gore farklilagsmaktadir.

Hs.Hekimlerin algiladiklar1 arkadas destegi demografik oOzelliklerine gore
farklilagsmaktadir.

Hsa.Hekimlerin algiladiklar1 arkadas destegi cinsiyete gore farklilagmaktadir.

Hsb.Hekimlerin algiladiklari arkadag destegi yasa gore farklilasmaktadir.

Hsc.Hekimlerin  algiladiklar1  arkadas destegi  egitim  durumuna gore
farklilagsmaktadir.

Hsd.Hekimlerin  algiladiklart  arkadas destegi  gelir durumuna  gore
farklilagmaktadir.

Hse.Hekimlerin  algiladiklar1  arkadas deste§i ¢ocuk sayisina  gore

farklilagsmaktadir.

3.2. Calismanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin  evreni Ankara ilindeki hekimlerdir. il genelinde Saglik
Bakanligi'na ait 37 hastane bulunmaktadir. Bu hastanelerde 5092 hekim c¢alismaktadir.
Ankara Tabip Odasi tespitlerine gore Ankara'da 6zel hastane sayist 27'dir ve 0Ozel
sektorde c¢alisan toplam hekim sayis1 1755'dir ve muayenehanede calisan 890 hekim
bulunmaktadir. Toplamda Ankara Ilinde 7737 hekim ¢alismaktadir. Arastirmanin
kapsamin1 ve evrenin temsil edecek Orneklem biiytikliigii 384 olarak belirlenmistir.
Toplamda 445 hekime anket gonderilmis ve bunlarda 423 tanesinden geri doniis
yapilmistir. Bunlardan 15 tanesinin O6zensiz doldurulmasi ve 8 tanesinin eksik
doldurulmasi sebebiyle arastirmaya dahil edilmemistir. Sonug¢ olarak bu hekimlerden

400 tanesi ile arastirmanin hipotezleri test edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araclar

Calisma kapsaminda veri toplama araci olarak mesleki sonu¢ beklentisi 6l¢egi,

kariyer pismanlig1 6lgegi ve algilanan ¢alisma arkadasi destegi 6lgegi kullanilmaktadir
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3.3.1. Mesleki sonug beklentisi 6lcegi

Mesleki Sonug¢ Beklentisi Olgegi (McWhirter, Rasheed ve Crothers, 2000) Isik
(2010) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis ve gecerlilik calismasinda kullanilmistir. Bes
madde ve tek boyuttan olusan 6lgegin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1 0,87 olarak
bulunmustur. Bu deger, diger calismalarda elde edilen 0,72-0,92 arasinda degisen
katsayilarla (Gushue, 2006; McWhirter vd., 2000; Metheny vd., 2008; Reynolds ve
Constantine, 2007; Rasheed vd., 2005; Wettersten vd., 2005) karsilastirilabilir olup,
Olcegin kabul edilebilir diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Ayrica, madde-
toplam puan korelasyonlar1 0.40-0.70 arasinda kabul edilebilir bir araliktadir.

Olgegin giivenilirligi, yetmis iki iiniversite dgrencisinden olusan bir 6rneklem
grubuna Slgegin her uygulama arasinda yedi hafta olacak sekilde iki kez uygulanmasini
iceren Test Tekrar1 Yontemi ile degerlendirilmistir. Bu yontem, orijinal form igin
yapilan glivenilirlik ¢calismasina benzer sekilde, puanlarin zaman i¢indeki tutarliligini
degerlendirmeyi amagclamaktadir (Isik, 2010). MSBO Tiirk¢e formunun giivenilirligini
degerlendirmek i¢in Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayist hesaplanmistir.
Elde edilen deger 0.74 (p<.01) olup, bu deger dokuz hafta arayla yapilan bir uygulama
icin 0.59 korelasyon katsayisi sonucuna ulasan McWhirter vd.nin buldugu degerden
daha yiiksektir. Bu durum, bu 6l¢egin Tiirk¢e formu giivenilirligi i¢in 6nemli bir kanit

olusturmaktadir.

3.3.2. Kariyer pismanhg olgegi

Aragtirma kapsami kullanilan “Kariyer Pismanlhig Olgegi”, Erdurcan ve Kirdok
(2017) tarafindan gelistirilmistir. Kalayci1 (2006)’dan uyarlamasi yapilan 6l¢ege iliskin
Cronbach Alfa katsayist Erdurcan ve Kirdok (2017) tarafindan 0.91 olarak
hesaplanmistir. Kalayci'ya (2006) gore, 0,80 ile 1,00 arasindaki Cronbach's Alpha
degerleri yiiksek diizeyde gilivenilirligin gostergesidir. Bes maddeden ve tek faktérden
olusan Olcegin faktor yiikleri ise 0.50 ile 0.93 arasinda hesaplanmistir. Yapilan
dogrulayic1 faktor analizlerine gore modelin iyi uyum degerlerine sahip oldugu

goriilmiistiir.

3.3.3. Algilanan calisma arkadas: destegi olcegi

Giray ve Sahin (2012) tarafindan Algilanan Calisma Arkadaslari Destegi Olcegi,

algilanan is arkadasi destegi kavramiyla kavramsal olarak iligkili olan cesitli
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dlgeklerden tiiretilen dokuz maddeden olusmaktadir. Olgegin bilesenleri, birbiriyle tam
olarak iligkili olmayan farkl 6lgeklerden alinmistir.

Birey bir sorunla karsilastiginda is arkadagslarinin gosterdigi yakinlik ve anlayis
diizeyi, Gant vd. (2012) tarafindan gelistirilen ve Giray ve Sahin (2012) tarafindan
kullanilan o6l¢ek ile olgiilebilmektedir. Bu olgek, is arkadaglarindan gelen destegin
derecesini degerlendiren altt maddeden olusmaktadir. Gillen vd. (2002) tarafindan
gelistirilen “Isin Icerigi Olgegi”nde yer alan ¢alisma arkadaslarina dair destek algist
boyutu 4 maddeden olusmaktadir ve Giray ve Sahin (2012) tarafindan gelistirilen
Olcekte bu 4 madde kullamilmistir. “Calisma arkadaslarim isimi yapmamda yardimci
olurlar” maddesi Gillen vd. (2002)’nin 6l¢eginden alinan madde 6rnegidir. Yararlanilan
bir diger dlgek ise Yoon ve Lim (1999) tarafindan kullanilan iic maddeden olusan bir
Olcektir. Yoon ve Lim (1999) dlgeginde yer alan ii¢c maddeden ikisi Giray ve Sahin
(2012) tarafindan gelistirilen 6lgekte yer almistir. “Calisma arkadaslarim isler ¢ikmaza
girdiginde gilivenebilecegim kisilerdir” ifadesi Yoon ve Lim’in (1999) olgeginden
alinmis olan iki maddeden bir tanesidir.

Olgekteki yer alan sorular yukarida aciklandig iizere farkli calismalardan Giray
ve Sahin (2012) tarafindan alinmistir. Farkli 6lgeklerden alinarak gelistirilen 6lcekteki
sorular Tiirk¢e’ ye Giray ve Sahin (2012) tarafindan cevrilmis, gecerlik ve giivenirlik
testleri yapilmigtir. Algilanan orglitsel destek Olgeginin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik
katsayisi, faktor yiikleri 0,40'm altinda olan 13, 29 ve 34. maddeler ¢ikarildiktan sonra
0,94 olarak bulunmustur. On iki maddelik dl¢cegin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi
0.93'tiir. Ayrica, on bir maddelik yonetici destegi 6lgegi ve dokuz maddelik calisma
arkadaslar1 6l¢eginin i¢ tutarlilik katsayilar1 sirastyla 0,94 ve 0,90'dir.

3.3.4. Olgeklere iliskin bulgular

Mesleki Sonug Beklentisi Olgegi gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilmaktadir.
Cizelge 3.1 ve 3.2°de goriilmektedir.

Cizelge 3.1. Mesleki sonug beklentisi 6l¢egi verilerinin faktor analizine uygunlugunun

incelenmesi
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Ol¢iim Yeterligi 0.757
Bartlett Testi Ki-Kare Degeri 578.276
S.d. 10
p (p<0.001) ,000
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Cizelge 3.2. Mesleki sonug beklentisi 6lgegi igin agiklayici faktor analizi sonuglari

Olcek Alt  Maddeler Fak. Yiik Ozdeger Varyans (%)  Kiimiilatif
Boyutu Degeri Varyans (%)
Faktor 1 Madde 1 0.727 2.829 56.588 56.588
Madde 2 0.783
Madde 3 0.746
Madde 4 0.837
Madde 5 0.839

Olgege iliskin KMO Barlett testi sonucu 0.757 seklindedir. Cronbach Alfa katsay1s
calismamiz kapsaminda 0.806 olarak hesaplanmaktadir. Bes maddeden ve tek faktérden
olusan 6l¢egin Cronbach Alfa deger faktor yiikleri 0.727 ile 0.839 arasindadir.

Kariyer Pismanligi Olgegi gecerlik ve giivenirlik analizleri yapilmaktadir.

Cizelge 3 ve 4’te goriilmektedir.

Cizelge 3.3. Kariyer pismanligi 0Olgegi verilerinin faktor analizine uygunlugunun

incelenmesi
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Olgiim Yeterligi 0.805
Bartlett Testi Ki-Kare Degeri 433.862
S.d. 10
p (p<0.001) ,000

Cizelge 3.4. Kariyer pismanhigi 6lgegi icin agiklayic faktdr analizi sonuglari

Olcek Alt  Maddeler Fak. Yiik Ozdeger Varyans Kiimiilatif
Boyutu Degeri (%) Varyans (%)
Faktor 1 Madde 1 0.795 2.707 54.137 54.137
Madde 2 0.735
Madde 3 0.733
Madde 4 0.724
Madde 5 0.720

Olgege iliskin KMO Barlett testi sonucu 0.805 seklindedir. Cronbach Alfa katsayis
calismamiz kapsaminda 0.815 olarak hesaplanmaktadir. Bes maddeden ve tek faktdrden
olusan dl¢egin Cronbach Alfa deger faktor yiikleri 0.720 ile 0.795 arasindadir.

Algilanan Calisma Arkadasi Destegi Olgegi gecerlik ve giivenirlik analizleri
yapilmaktadir. Cizelge 5 ve 6’da goriilmektedir.

Cizelge 3.5. Algilanan c¢alisma arkadasi destegi Olgegi verilerinin faktor analizine
uygunlugunun incelenmesi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Ol¢iim Yeterligi 0.720

Bartlett Testi Ki-Kare Degeri 1014.752
S.d. 36
p (p<0.001) ,000
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Cizelge 3.6. Algilanan ¢alisma arkadas1 destegi 6lgegi icin agiklayici faktor analizi

sonuglari
Olcek Alt Boyutu Maddeler Fak. Yiik Degeri  Ozdeger Varyans (%) Kiimiilatif Varyans (%)
Faktor 1 Maddel 0.776 3.243 36.049 36.049
Madde2  0.767
Madde3  0.786
Madde 4  0.784
Madde5  0.748
Madde 6  0.782
Madde 7  0.765
Madde 8  0.731
Madde9  0.706

Olgege iliskin KMO Barlett testi sonucu 0.720 seklindedir. Cronbach Alfa katsayisi

calisgmamiz kapsaminda 0.786 olarak hesaplanmaktadir. Bes maddeden ve tek faktérden

olusan dl¢egin Cronbach Alfa deger faktor yiikleri 0.706 ile 0.784 arasindadr.

mesle

2,75

Sekil 3.2. Mesleki sonug beklentisi 6lgegi icin DFA

Mesleki Sonug Beklentisi Olgegi icin dogrulayici faktér analizine iliskin

degerler Cizelge 7°de goriilmektedir.
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Cizelge 3.7. Mesleki sonug¢ beklentisi 6l¢egi icin dogrulayict faktor analizi uyum

indeksleri
Uyum Olgiitleri Degerler
v /sd 3,393
GFI (Goodness of Fit Index) 0,860
IFI (Incremental Fit Index) 0,921
CFI (Comparative Fit Index) 0,960
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 0,062

Cizelge 7°de goriildiigii iizere y? /df = 3,393 < 5, 0,85 < GFI = 0,860, 0,90 < IFI
= 0,921, 0,90 < CFI = 0,960, RMSEA = 0,062 < 0,08 uyum degerlerine gore model,
verilere milkkemmel uyum gostermektedir. Dolayisiyla, agiklayici faktor analizi ile

ortaya konulan 1 faktorlii yapmin gecerligi, dogrulayici faktor analizi ile de teyit

edilmistir.
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Sekil 3.3. Kariyer pismanligi 6l¢egi igin DFA

Kariyer Pismanligi Olgegi icin dogrulayicit faktdr analizine iliskin degerler

Cizelge 8’de goriilmektedir.
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Cizelge 3.8. Kariyer pismanlig1 6l¢egi i¢in dogrulayici faktor analizi uyum indeksleri

Uyum Olgiitleri Degerler
¥? Isd 4,128
GFI (Goodness of Fit Index) 0,895
IFI (Incremental Fit Index) 0,987
CFI (Comparative Fit Index) 0,968
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 0,047

Cizelge 8’de goriildiigii iizere %2 /df = 4,128 < 5, 0,85 < GFI = 0,895, 0,90 < IFI
= 0,987, 0,90 < CFI = 0,968, RMSEA = 0,047 < 0,08 uyum degerlerine gore model,
verilere milkemmel uyum gostermektedir. Dolayisiyla, agiklayici faktor analizi ile
ortaya konulan 1 faktdrlii yapinin gecerligi, dogrulayict faktor analizi ile de teyit

edilmistir.
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Sekil 3.4. Algilanan ¢alisma arkadasi destegi 6l¢egi i¢in DFA

Algilanan Calisma Arkadasi Destegi Olgegi icin dogrulayici faktdr analizine
iliskin degerler Cizelge 9°da goriilmektedir.
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Cizelge 3.9. Algilanan calisma arkadasi destegi 6lcegi i¢in dogrulayici faktor analizi
uyum indeksleri

Uyum Olgiitleri Degerler
x2 /sd 3,478
GFI (Goodness of Fit Index) 0,905
IFI (Incremental Fit Index) 0,976
CFI (Comparative Fit Index) 0,973
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 0,057

Cizelge 9°da goriildiigii iizere y? /df = 3,478 < 5, 0,85 < GFI = 0,905, 0,90 < IFI
= 0,976, 0,90 < CFI = 0,973, RMSEA = 0,057 < 0,08 uyum degerlerine gore model,
verilere milkkemmel uyum gostermektedir. Dolayisiyla, agiklayic1 faktor analizi ile
ortaya konulan 1 faktorlii yapmin gecerligi, dogrulayici faktor analizi ile de teyit

edilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Veriler, arastirmaya katilmayr kabul eden hekimlerden (Google Formlar)
cevrimi¢i olarak toplanmistir. Veri toplamanin yaklasitk 10 dakika siirmesi
distiniilmiistiir. Cevaplar alinirken katilimcilardan herhangi  bir kisisel bilgi
istenmemistir.

Calismada oOlgekten elde edilen verilerin istatistiksel analizinde SPSS 26.0
programi kullanilmaktadir. Arastirma kapsaminda gelistirilen yapisal esitlik modelinin
test edilmesinde ise AMOS 22.0 paket programlar1 kullanilmistir. Normallik testleri,
fark testleri ve degiskenleri arasindaki iliski icin Pearson korelasyon analizi
kullanilmistir. Mesleki sonug¢ beklentileri, kariyer pismanlhigi ve algilanan calisma
arkadas destegi arasinda iliskileri arastirmak i¢in Pearson korelasyon analizi

kullanilmistir.
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4. ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliim arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizlerinden meydana
gelmektedir. Analiz basamaklar1 alt basliklar seklinde sunulmustur. Oncelikle
Olceklerden elde edilen ortalamalar, standart sapmalar, korelasyon degerleri ve fark
testlerinden olusmaktadir. ikinci asamada ise, calismanin asil hipotezini olusturan

diizenleyici rol model ¢alismast sunulmustur.

4.1. Tammlayic istatistiklere Iliskin Bulgular

Arastirma katilimcilarin  demografik bilgilerinin tanimlayict istatistiklerine

Cizelge 10°da yer verilmistir.

Cizelge 4.1. Tanimlayici istatistikler

Frekans Yiizde
Yas 24-30 111 27,8
31-40 171 42,8
41-50 83 20,8
51 ve uizeri 35 8,8
Cinsiyet Erkek 268 67,0
Kadm 132 33,0
Egitim Dr. Ogr. Uyesi, Do¢. veya Prof. 254 63,5
Uzman 111 27,8
Pratisyen 35 8,8
Gelir Orta (7.500-10.000TL) 123 30,8
Yiiksek (10001-15000TL) 166 41,5
Cok Yiiksek 111 27,8
Cocuk Yok 29 7.3
1 ¢ocuk 256 64,0
2 ve lzeri 115 28,8

Arastirmaya 400 katilimci dahil edilmistir. 24-30 yas araligindaki katilimer sayis1 111
(%27,8), 31-40 yas arahigindaki katilimcei sayist 171 (%42,8), 41-50 yas arah@indaki katilimci
sayis1 83 (%20,8) ve 51 ve lizeri yas araligindaki katilimci sayist 35 (%8,8) seklindedir. Erkek
katilimer sayist 268 (%67,0) ve kadin katilimer sayist 132 (%33,0) olarak kaydedilmistir. Dr.
Ogr. Uyesi, Dog. veya Prof. katilimei sayis1 254 (%63,5), Uzman katilimer sayis1 111 (%27,8)
ve pratisyen katilimer sayist 35 (%8,8) seklindedir. Orta seviye gelire sahip oldugunu ifade
eden katilmci sayist 123 (%30,8), yiiksek seviye gelire sahip oldugunu ifade eden katilimci
sayis1 166 (%41,5) ve ¢ok yiiksek seviye gelire sahip oldugunu ifade eden katilimer sayisi 111
(%27,8) olarak kaydedilmistir. Cocugu olmadigini ifade eden katilimei sayist 29 (%7.,3), 1
cocuga sahip oldugunu ifade eden katilimer sayis1 256 (%64,0) ve 2 ve iizeri cocuga sahip
oldugunu ifade eden katilimci sayist 115 (%28,8)’ tir.
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Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan c¢alisma

arkadaslar desteginin tanimlayici istatistikleri Cizelge 11°de verilmistir.

izelge 4.2. Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan
g yer p g g
caligma arkadaslar1 desteginin tanimlayici istatistikleri

N Minimum Maximum Ort.
Mesleki Sonug Beklentisi 400 1,00 5,00 3,1260
Kariyer Pigmanligi 400 1,00 5,00 3,3520
Algilanan Calisma Arkadaglar1 Destegi 400 1,00 4,89 3,0492

Cizelge 11°de belirtildigi iizere, mesleki sonu¢ beklentisi Glgegine verilen
cevaplarin minimum degeri 1 ve maksimum degeri 5°tir. Olgegin puan ortalamasi
3,1260 ve standart sapmasi 0,86452 seklindedir. Katilimcilarin mesleki sonug
beklentileri orta diizeydedir. Kariyer pismanlig1 6lgegine verilen cevaplarin minimum
degeri 1 ve maksimum degeri 5’tir. Olgegin puan ortalamasi 3,3520 ve standart sapmas1
0,86543 seklindedir. Katilimcilarin kariyer pismanligi orta diizeydedir. Algilanan
caligma arkadas1 destegi 6lgegine verilen cevaplarin minimum degeri 1 ve maksimum
degeri 4.89°dur. Olgegin puan ortalamasi 3,0492 ve standart sapmasi 0,72395

seklindedir. Katilimcilarin algilanan ¢alisma arkadasi destegi orta seviyededir.

4.2. Korelasyona iligkin Bulgular

Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan caligma
arkadaslar1 destegi degiskenlerine iliskin korelasyon degerlerine Cizelge 3’te yer verilmistir.

Korelasyon katsayist 0-1 arasinda yer alir ve belirli araliklara gére yorumlanir.
Genellikle 0 0,25 arasinda ise ¢ok zayif bir iliskiden s6z edebiliriz. 0,26-0,49 arasindaki
korelasyon katsayilar1 zayif bir iliskiyi ifade eder. 0,50-0-69 aras1 orta, 0,70-0-89 arasi
yiiksek bir iliskiyi ifade ederken 0,90 iizeri degerler yiiksek bir iliskiyi ifade eder.

Cizelge 4.3. Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan
calisma arkadaslar1 destegi degiskenlerine iligkin korelasyon degerleri

Mesleki Sonug Kariyer Pigmanlig1 Algilanan Caligma
Beklentisi Arkadaslar1 Destegi
Mesleki Sonug Beklentisi (Giivenilirlik Degeri)
Kariyer Pigmanlig1 ,281** (Giivenilirlik Degeri)
Algilanan Calisma ,374%* ,502** (Giivenilirlik Degeri)

Arkadaslar1 Destegi

Cizelge 12°de goriildiigii lizere, mesleki sonug¢ beklentisi ile kariyer pismanligi
arasinda pozitif ¢ok zayif bir korelasyon bulunmaktadir. Mesleki sonug¢ beklentisi ile

algilanan caligma arkadasi destegi arasindan pozitif ve zayif bir korelasyon
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bulunmaktadir. Kariyer pismanhigi ile algilanan c¢alisma arkadasi destegi arasindan
pozitif ve orta seviye bir korelasyon bulunmaktadir. Korelasyon c¢izelgesinden da
anlasilacagi iizere tim degiskenler arasinda anlamli iligski s6z konusudur. Bu verilerin
anlamli ¢ikmasi diizenleyici rol etkisi ¢alismasi 6n kosullarinin saglanmis oldugunu
gostermektedir. Bu asamadan sonra ¢alismanin asil amaci olan diizenleyici rol etkisi

analizleri yapilmistir.

4.3. Fark Testlerine Iliskin Bulgular

Fark testlerinde demografik ozellikler olarak cinsiyet, yas, gelir durumu, egitim
durumu, ¢ocuk sayisi kullanilmaktadir. Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi, kariyer
pismanlig1 ve algilanan calisma arkadaslar1 desteginin cinsiyet degiskenine gore
farklilagip farklilagmadigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonuglarma Cizelge

13’te yer verilmistir.

Cizelge 4.4. Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan
caligma arkadaglar1 desteginin cinsiyet degiskenine gore farklilagip
farklilasmadigini belirlemek {izere yapilan t testi sonuglari

Cinsiyet N Ort. p
Mesleki Sonug¢ Beklentisi Erkek 268 3,0657 ,047
Kadin 132 3,2485
Kariyer Pigmanligi Erkek 268 3,2933 ,049
Kadin 132 3,4712
Algilanan Calisma Arkadaslari Erkek 268 3,0601 677
Destegi Kadin 132 3,0269

Cizelge 13’te goriildiigii iizere, mesleki sonug beklentisi ve kariyer pismanligi
cinsiyete gore farklilagmaktadir (p<0.05). Yapilan Tukey testi sonucunda, kadinlarin
mesleki sonuc¢ beklentisi erkeklerin mesleki sonu¢ beklentisine istatistiksel olarak
anlamli sekilde daha yiiksek ¢ikmistir. Benzer sekilde yapilan Tukey testi sonucunda,
kadinlarin kariyer pismanlig1 erkeklerin kariyer pismanligina gore istatistiksel olarak
anlaml sekilde yiiksek ¢ikmustir.

Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan c¢alisma
arkadaslar1 desteginin yas degiskenine gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek
amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina Cizelge 14’te yer verilmistir.
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Cizelge 4.5. Mesleki sonug beklentisi, kariyer pismanlhigi ve algilanan c¢alisma
arkadaglar1 desteginin yas degiskenine gore farklilagip farklilagsmadigini
belirlemek iizere yapilan ANOVA testi sonuglari

Yas N Ort. Std. p
Sapma
Mesleki Sonug¢ Beklentisi 24-30 111 3,0721 0,94226 ,023
31-40 171 3,0503 0,83203
41-50 83 3,1880 0,84180
51 ve tizeri 35 3,5200 0,72144
Kariyer Pigmanligi 24-30 111 3,2883 0,85862 ,693
31-40 171 3,3450 0,84743
41-50 83 3,4361 0,92348
51 ve lzeri 35 3,3886 0,85122
Algilanan Calisma 24-30 111 3,0641 0,80939 ,630
Arkadaslart Destegi 31-40 171 3,0455 0,67475
41-50 83 3,0964 0,74773
51 ve lzeri 35 2,9079 0,61599
Cizelge 14’te gortildigu tizere, mesleki sonug¢ beklentisi yasa gore

farklilagmaktadir (p<0.05). Yapilan Tukey testi sonuglarina goére 51 ve ilizeri yas

araliginda olan katilimcilarin mesleki sonug¢ beklentileri diger katilimcilara gore

istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksektir.

Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan c¢alisma

arkadaglar1 desteginin egitim degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek

amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina Cizelge 15’de yer verilmistir.

Cizelge 4.6. Mesleki sonug beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan g¢alisma

arkadaslar1  desteginin  egitim

degiskenine

gore  farklilasip

farklilagsmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA testi sonuglari

N Ort. Std. Sapma p

Mesleki Sonug Dr. Ogr. Uyesi, Dog. veya Prof. 254  3,1606 0,82646 524
Beklentisi Uzman 111 3,0486 0,95011

Pratisyen 35 3,1200 0,85982
Kariyer Pismanhgi ~ Dr. Ogr. Uyesi, Dog. veya Prof. 254 3,3646 0,84433 ,604

Uzman 111  3,3676 0,93558

Pratisyen 35 32114 0,79401
Algilanan Calisma Dr. Ogr. Uyesi, Dog. veya Prof. 254 3,1019 0,68320 147
Arkadaslar1 Destegi Uzman 111 2,9700 0,82497

Pratisyen 35 29175 0,64527

Cizelge 15°de goriildiigli tlizere, higbir degisken egitim durumuna gore

farklilagsmamaktadir (p>0.05).

Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan c¢alisma

arkadaglar1 desteginin gelir durumu degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigini

belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina Cizelge 16’da yer verilmistir.
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Cizelge 4.7. Mesleki sonug beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan c¢alisma
arkadaglar1 desteginin gelir durumu degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek tizere yapilan ANOVA testi sonuglari

N Ort. Std. Sapma p

Mesleki Sonug¢ Beklentisi Orta 123 3,0374 0,72172 ,015
Yiiksek 166  3,0566 0,96430
Cok Yiiksek 111 3,3279 0,82541
Kariyer Pigmanligi Orta 123 3,3122 0,85589 ,539
Yiiksek 166  3,3301 0,84992
Cok Yiiksek 111  3,4288 0,90125
Algilanan Calisma Orta 123  2,9503 0,69741 ,048
Arkadaglart Destegi Yiksek 166  3,1519 0,69149
Cok Yiiksek 111 3,0050 0,78459

Cizelge 16’da goriildiigii iizere, mesleki sonug beklentisi ve algilanan g¢aligma
arkadas1 destegi gelir durumuna gore farklilasmaktadir (p<0.05). Yapilan Tukey testi
sonucunda, geliri ¢ok yliksek seviyede olan katilimcilarin mesleki sonu¢ beklentisi
digerlerine gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek ¢ikmustir. Yapilan Tukey
testi sonucunda, geliri yiiksek seviyede olan katilimcilarin algilanan ¢alisma arkadasi
destegi digerlerine gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek ¢ikmustir.

Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan ¢alisma
arkadaslart desteginin ¢ocuk sayist durumu degiskenine gore farklilasip farklilasmadigin

belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina Cizelge 17°de yer verilmistir.

Cizelge 4.8. Mesleki sonug beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan c¢alisma
arkadaglar1 desteginin ¢ocuk sayis1 durumu degiskenine gore farklilagip
farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan ANOVA testi sonuglari

N Ort. Std. Sapma P

Mesleki Sonu¢ Beklentisi Yok 29 3,4414 1,09071 ,000
1 cocuk 256  3,2023 0,81908
2 ve lizeri 115 2,8765 0,84960
Kariyer Pigmanligi Yok 29 3,4069 0,87257 ,016
1 ¢ocuk 256  3,4336 0,87041
2 ve lizeri 115 3,1565 0,82793
Algilanan Calisma Yok 29 3,3218 0,81018 ,056
Arkadaglart Destegi 1 ¢ocuk 256  2,9991 0,72990
2 ve lizeri 115 3,0918 0,67462

Cizelge 17°de goriildiigii iizere, hekimlerin mesleki sonug¢ beklentisi, kariyer
pismanlig1 ve algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi ¢ocuk sayisina gore istatistiksel olarak
anlaml sekilde farklilagsmaktadir (p<0.05). Yapilan Tukey testi sonucunda, gocugu olmayan
hekimlerin mesleki sonug beklentisi ve algilanan ¢aligma arkadaglar1 destegi ¢ocugu olan
hekimlere gore daha yliksektir. 1 ¢ocugu olan hekimlerin kariyer pismanhigi diger

hekimlere gore istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek ¢ikmustir
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4.4. Hipotez Testlerine iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerine etkisi ve
diizenleyici role iliskin hipotez gelistirilmistir. Gelistirilen hipotezlerin test edilmesi i¢in
regresyon testi yapilmaktadir. H1 hipotezi “Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentileri
kariyer pismanliklarii istatistiksel olarak pozitif yonde ve anlamli diizeyde
etkilemektedir.” seklindedir. Mesleki sonug beklentisinin kariyer pismanligi {lizerine
etkisine belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmis ve sonucglart Cizelge 18’de

sunulmustur.

Cizelge 4.9. Mesleki sonug beklentisinin kariyer pismanlig1 iizerine etkisine belirlemeye
yonelik regresyon analizi sonuglari

Model Standartlanmamis Standartlagsmis t P.
Katsayilar Katsayilar
B Std. Error Beta
1 (Sabit) 2,472 0,156 15,830 0,000
Mesleki Sonug¢ Beklentisi 0,281 0,048 0,281 5,845 0,000

a. Bagumli Degisken: Kariyer Pigmanlig1
b. R=0.281, R?=0.079

Cizelge 18’de goriildiigii tizere, H1 hipotezi kabul edilmektedir. Hekimlerin
mesleki sonu¢ beklentileri kariyer pismanliklarini istatistiksel olarak pozitif yonde ve
anlamli diizeyde yordamaktadir (p<0.05). Mesleki sonug beklentisi kariyer pismanligini
%28.1 oraninda agiklamaktadir. Bu diizeyde ¢ikan bir iligkiden sonra bir diger model
olusturulmustur.

Mesleki sonug beklentisinin kariyer pismanligi iizerine etkisine belirlemek
amaciyla regresyon analizi yapilmis ve sonuglar1 Sekil 5’te sunulmustur.

Sekil 5’te mesleki sonu¢ beklentisi ile kariyer pismanligi arasindaki iligskide
algilanan ¢alisma arkadasi destegi degiskeninin diizenleyici rol etkisinin incelenmesi
modeline yer verilmistir. H2 hipotezi “Hekimlerin mesleki sonug beklentilerinin kariyer
pismanliklar iizerine etkisinde algilanan ¢aligma arkadasi desteginin diizenleyici rolii
vardir” seklindedir.

Hipotezin test edilmesi i¢in Yapisal Esitlik Modeli kullanilmistir. Yapisal Esitlik
Modelinin test edilmesi i¢in kullanilabilecek programlar AMOS, Lisrel ve
SmartPLS’dir. SmartPLS kismi en kiiciik kareler temellidir, Lisrel ile Amos ise
kovaryans temellidir. Orneklem kiiciikse SmartPLS, biiyiikse hepsi kullamlabilir.
Modelden yararlanarak sonuglar1 tahmin etmek i¢in SmartPLS, verilerle teorik bir
modeli dogrulamak ic¢in Lisrel ve AMOS kullanilabilir. Veriler normal dagiliyorsa

Lisrel ve AMOS, dagilmiyorsa SmartPLS kullanilabilir (Wong, 2013). Calismamiz
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kapsamindaki orneklemin biiylik olmasi ve degiskenlerin normal dagilmasi sebebiyle
AMOS 22.0 programu kullanilmigtir. AMOS programindan elde edilen Yapisal Esitlik

Modeli sonuglar1 asagida gosterilmistir.

ZSB
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- 11

Sekil 4.1. Mesleki sonug¢ beklentisi ile kariyer pismanlig1 arasindaki iliskide algilanan
calisma arkadasi destegi degiskeninin diizenleyici rol etkisinin incelenmesi
modeli (N=400)

Mesleki sonug¢ beklentisi ile kariyer pismanligi etkisinde algilanan calisma
arkadas1 destegi degiskeninin diizenleyici rol etkisini incelemek i¢in yapilan model sekil
5’te verilmistir. Arastirma kapsaminda diizenleyici (moderatdr) etkinin belirlenebilmesi
amaci ile mesleki sonug beklentisinin bagimsiz degisken kariyer pismanliginin bagimli
degisken ve calisma arkadas desteginin diizenleyici degisken olarak kabul edildigi
diizenleyici etki analizi gergeklestirilmistir. Bu asamanin dncesinde bagimli degisken ve
bagimsiz degisken standardize (z score) edilmis, bagimsiz degisken mesleki sonug
beklentisi ile diizenleyici degisken olan algilanan calisma arkadaslar1 desteginin carpimi
ile etkilesimsel terim olusturulmustur. Bu kapsamda yapilan analizlerden elde edilen

sonuglar ise Cizelge 19° da gosterilmistir.
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Cizelge 4.10. Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan
calisma arkadaglar1 desteginin etkilerinin agiklanmasi

Tahmin P
Kariyer Pismanligi  <---  (ZSB)Mesleki Sonuc Beklentisi ,098 ,015
Kariyer Pismanligi  <---  (ZACAD)Algilanan Calisma Arkadaslari ,394 Hkx
Destegi
Kariyer Pismanligi  <---  (ZSB)X(ZACAD)=ZXW -,029 ,407

Cizelge 19’ a gore mesleki sonug beklentisi ve algilanan ¢alisma arkadaslar
desteginin kariyer pismanligin1 pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir.
Bununla birlikte mesleki sonu¢ beklentisi ve algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi
degiskenlerinin ¢arpimi ile olusturulan etkilesimsel terimin kariyer pismanlig: tizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla ulasilan sonuglardan
hareketle hekimlerin mesleki sonug¢ beklentisinin, kariyer pismanligi tizerindeki
etkisinde algilanan ¢aligma arkadaglar1 desteginin  diizenleyici bir etkisi

bulunmamaktadir.
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5. SONUCLAR VE ONERILER

5.1. Sonucglar

Mesleki sonu¢ beklentisinin yardim, kazang veya oOzerklik gibi geleneksel
mesleki deger kategorileri ile i¢i ice kullanildigini ifade edilmektedir. Bu acgidan
mesleki sonug beklentisi, insanlarin kariyerleri ile kazang, statii, iiretkenlik ve sayginlik
gibi Oncelikli mesleki degerlerini yasayabilme ihtimalleri hakkindaki inanglar1 olarak
diistiniilmektedir. Bireylerin hayatlarinda 6nem arz eden kisilerin kariyer gelisimleri
stireglerindeki destekleyici etkileri iizerine son yillarda birgok aragtirma yapilmustir.
Calisma arkadaslarindan ve ailelerinden destek gormiis oldugunu diisiinmekte olan
kisiler, segmis olduklar1 kariyerlerde daha basarili olabileceklerini diisiinmekte, daha az
kariyer kararsizligi, kariyer pismanlhig1 yasamaktadirlar. Bu ¢aligmada kariyer
pismanlig1 olusan bireylerde mesleki sonug beklentisinin ve calisma arkadasi desteginin
incelenmesi gerekmektedir. Bu caligmada, hekimlerin mesleki sonug¢ beklentilerinin
kariyer pismanliklar1 iizerine etkisinde calisma arkadasi desteginin diizenleyici rolii
incelenmektedir.

Calismaya katilan hekimlerin mesleki sonug¢ beklentileri orta diizeydedir. Bir
diger ifadeyle mesleklerinden sonu¢ beklentileri ¢ok yiiksek seviyede degildir.
Hekimlerin kariyer pismanligi orta diizeydedir. Mesleki sonug¢ beklentileri yiiksek
olmayan hekimlerin ayn1 zamanda kariyer pismanlig1 seviyeleri de orta seviyededir.
Hekimlerin algilanan ¢alisma arkadasi destegi de orta seviyededir. Biitiinciil olarak
bakildiginda hekimler ¢ok yiiksek bir mesleki sonug¢ beklentisine sahip olmadigi i¢in
ciddi bir kariyer pismanlig1 géstermedigi sdylenebilir. Bunun yaninda ¢alisma arkadasi
destegi konusunda da ciddi bir destek almadiklar1 goriilmektedir. Calismamiza benzer
sonuclar elde edilen ¢alismalar bulunmaktadir (Morra vd., 2009; Al-Fouzan vd., 2012;
Bisi-Onyemaechi vd., 2018). Bu sonuglar benzer ¢ikmasinda hekimlerin

Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi ile kariyer pismanligi arasinda pozitif
yonde c¢ok zayif bir korelasyon bulunmaktadir. Bir diger ifadeyle hekimlerin mesleki
sonu¢ beklentisi arttikca (azaldikga) kariyer pismanligi artmaktadir (azalmaktadir).
Hekimlerin mesleki sonug beklentisi ile algilanan ¢alisma arkadasi destegi arasinda da
pozitif ve zayif bir korelasyon bulunmaktadir. Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi
arttikca (azaldikga) algilanan calisma arkadasi destegi artmaktadir (azalmaktadir).
Kariyer pismanligi ile algilanan ¢aligma arkadasi destegi arasindan pozitif ve orta seviye

bir korelasyon bulunmaktadir. Hekimlerin kariyer pismanhg arttikca calisma
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arkadaslarindan aldigi destek artmaktadir. Goriildiigii tizere hekimler arasinda
dayanismanin var oldugu sonuca varilabilir. Hekimler kariyer pismanlig1 artan hekim
arkadaslarina arkadas destegini artirmaktadir. Calismamiza benzer sonuglar elde edilen
¢alismalar bulunmaktadir (Kawamoto vd., 2016; Bittaye vd., 2012; Imran vd., 2018).

Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentisi ve kariyer pismanligi cinsiyete gore
farklilasmaktadir. Kadinlarin mesleki sonu¢ beklentisi erkeklerin mesleki sonug
beklentisine gore yiiksektir. Benzer sekilde kadinlarin kariyer pismanhigi erkeklerin
kariyer pismanlhigina gore yiiksektir. Kadin hekimlerin hekimlik mesleginden mesleki
sonug beklentisi daha ytiksektir. Ayni sekilde de kadin hekimlerin mesleki beklentilerini
karsilayamadiklarinda olusan kariyer pismanligi da daha yiiksek olmaktadir. Fakat
erkek hekimlerin hekimlik mesleginden beklentileri daha diisiiktiir. Ayni sekilde
mesleklerinden beklentileri karsilayamadiklarinda kariyer pigsmanliklart da daha az
olmaktadir. Arastirmanin sonuglarina benzer sekilde mesleki sonu¢ beklentisinin ve
kariyer pismanlhiginin cinsiyetin etkisi goriillen baska ¢alismalarda bulunmaktadir
(Azizzadeh vd., 2003; Moore vd., 2008; Bisi-Onyemaechi vd., 2018; Dinger ve
Kurtulus, 2020). Kadin hekimlerin mesleki beklentileri ve kariyer pismanliklari daha
yuksektir. Kadin hekimlerin bu durumunun sebeplerinin arastirilmasi ile erkek
hekimlere de uygulanmasi saglanabilir.

Hekimlerin mesleki sonug beklentisi yasa gore farklilasmaktadir. 51 ve tizeri yas
araliginda olan katilimcilarin mesleki sonug beklentileri diger katilimcilara gére daha
yuksektir. Emeklilik yasina gelmis hekimlerin mesleki beklentileri daha fazladir.
Mesleki sonug beklentisi unvan ve yas arasinda fark bulunmaktadir. Dog. Dr. veya Prof.
Dr. gibi unvanlar yas ilerledik¢e alinmaktadir. Yas ilerledikce mesleki sonug
beklentisinin farklilasmasinda yas ilerledik¢e alinan unvanlarda etkilidir. Daha rahat ve
standartlar1 yiiksek bir hayat saglayacak mesleki sonug beklentisine giren hekimlerin bu
talepleri karsilanmamaktadir. Hekimlerin emeklilikleri yaklastikga kazanglarinda ve
diger sartlarinda iyilesme olmamaktadir. Gen¢ hekimler mevcut sartlarda mesleki
sonuc¢larin memnundur. Yaglari emeklilige yaklastikga daha farkli ve yiiksek standart
beklentileri karsilanamamaktadir. Arastirmanin sonuglarina benzer sekilde mesleki
sonug¢ beklentilerine yasin etkisi goriilen baska calismalarda bulunmaktadir (Levine,
1993; Balloo vd., 2015; Alauddin vd., 2017). Diger ¢alismalarda da goriildiigii tizere,
hekimlerin yaslar1 arttikca mesleki sonug¢ beklentileri yiikselmektedir. Burada yasi

ilerleyen hekimlerin ¢alisma kosullarindaki iyilesmelerin etkili oldugu diisiiniilmektedir.
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Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan c¢alisma
arkadas1 destegi konusunda egitim durumuna gore farklilik goériilmemistir. Farkli egitim
seviyelerine sahip hekimlerin mesleki sonug beklentisi, kariyer pismanligi ve algilanan
calisma arkadasi destegi konusunda mevcut durumlart farklilasmamaktadir.
Arastirmanin sonuglarinin aksine sekilde mesleki sonu¢ beklentilerine egitim durumu
etkisi goriilen baska c¢alismalarda bulunmaktadir (Hashmi vd., 2010). Bizim
calismamizda hekimlerin egitim durumlar1 arasinda fark olsa da ¢alisma sartlarinda
veya diger faktorlerde ciddi degisiklik olmamasi sebebiyle mesleki sonug beklentisi,
kariyer pigsmanligi ve algilanan calisma arkadasi destegi konusunda farklilagma
goriilmedigi diisiiniilmektedir. Hekimlerin egitim seviyesindeki artis ile ¢alisma
sartlarinda iyilesme saglanmast durumunda bu sonuglarin degisecegi diisiiniilmektedir.

Hekimlerin mesleki sonug beklentisi ve algilanan ¢alisma arkadasi destegi gelir
durumuna gore farklilasmaktadir. Geliri c¢ok yiiksek seviyede olan katilimcilarin
mesleki sonug¢ beklentisi digerlerine gore daha yiiksektir. Geliri yiiksek seviyede olan
katilimcilarin algilanan c¢alisma arkadasi destegi digerlerine gore daha yiiksektir.
Hekimlerin gelirlerindeki artis ile daha fazla mesleki sonu¢ beklentisi igine
girmektedirler. Daha fazla gelir edebilecekleri bir meslekleri oldugunu
diisiinmektedirler. Ayni1 sekilde geliri fazla olan hekimlerin caligma arkadaslarindan
daha fazla destek gordiiklerini diisiinmektedirler. Calismamiza benzer sonuglar elde
edilen g¢aligmalar bulunmaktadir (Al-Fouzan vd., 2012; Bisi-Onyemaechi vd., 2018;
Balloo vd., 2015). Gelir seviyesindeki artis ile hekimlerin mesleki sonug beklentisi ve
algilanan calisma arkadas1 destegi artmaktadir. Diger caligmalarda da benzer sonuglarin
bulunmas: ile hekimlerin gelir seviyesindeki artis ile mesleki sonug¢ beklentilerinin ve
caligsma arkadasi desteginin artacagi sdylenebilir.

Cocugu olmayan hekimlerin mesleki sonu¢ beklentisi cocugu olan hekimlere
gore daha yiiksektir. 1 ¢ocugu olan hekimlerin kariyer pismanligi diger hekimlere gore
daha yiiksektir. Hekimlerin ¢ocuklar1 olduktan sonra mesleki sonu¢ beklentisi
diismektedir. Benzer sekilde hekimlerin kariyer pismanligt 1 c¢ocukla birlikte
artmaktadir. Cocugu olan hekimlerin hem mesleki sonu¢ beklentisi diismekte ve 1
cocugu olan hekimlerin kariyer pismanlig1 artmaktadir.

Hekimlerin mesleki sonu¢ beklentileri kariyer pismanligmi %28.1 oraninda
aciklamaktadir. Mesleki sonug beklentisindeki degisimler kariyer pismanligi iizerinde
etkiye sahiptir. Bu sayede hekimlerin kariyer pismanlig1 azaltmak konusunda yapilacak

calismalarda mesleki sonu¢ beklentisinin artirilmasi gerektigi sonucuna ulasilmistir.
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Calismamiza benzer sonuclar elde edilen c¢alismalar bulunmaktadir (Giirbiliz, 2019;
Hayes, 2018; Preacher vd., 2007). Mesleki sonug beklentisinde artis olmasi durumunda
kariyer pigsmanligi azalmaktadir. Kariyer pismanliginin disiiriilmesi i¢in hekimlerin
mesleki sonug beklentisinde artis saglamak gerekmektedir.

Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentileri ve algilanan calisma arkadasi destegi,
kariyer pigsmanligini %51.2 oraninda agiklamaktadir. Mesleki sonu¢ beklentisindeki
degisimler algilanan calisma arkadasi destegi iizerinde etkiye sahiptir. Bu sayede
hekimlerin algilanan c¢aligma arkadasi destegi artirmak konusunda yapilacak
calismalarda mesleki sonug¢ beklentisinin artirilmasi gerektigi sonucuna ulasilmistir.
Calismamiza benzer sonuglar clde edilen ¢alismalar bulunmaktadir (Tolentino vd.,
2013; Richards vd., 2018; Barthauer vd., 2019; Dong vd., 2020). Gorildigi iizere
hekimlerin arkadas destegini artirilmasi i¢in mesleki sonug beklentilerinin artirilmasi
gerekmektedir. Mesleki sonug¢ beklentisi diisiik olan hekimlerin arkadas destegi
gostermesi beklenilmemektedir.

Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentilerinin kariyer pismanliklart iizerine etkisi
konusunda hastane yonetimleri, Saglik Bakanligi tarafindan yapilacak calismalarda
algilanan calisma arkadasi desteginin artirilmas1 gerektigi sonucuna ulasilmistir.
Calismamiza benzer sekilde Arict (2018) calismasinda konaklama endiistrisinde
calisanlarin mesleki sonug beklentilerinin kariyer pismanliklari {izerine etkisi anlamli
oldugu bulunmustur. Kalidass ve Bahron (2015) calismasinda galisanlarin mesleki
sonug beklentilerinin kariyer pismanliklar iizerine etkisi anlamli oldugu bulunmustur.

Her ne kadar Goniilliioglu ve Cakmak (2022) ¢alismalarinda diizenleyici rol
tespit edilse de hekimlerin mesleki sonu¢ beklentilerinin kariyer pismanliklari tizerine
etkisinde ¢alisma arkadasi desteginin diizenleyici roliiniin bulunmadig1 goriilmiistiir.
Bunun sebebinin 06zellikle pandemi doéneminde hekimlerin diger hekimlerle ¢ok
etkilesime girmeden c¢ogunlukla bireysel c¢aligmalarindan kaynaklanmis olabilecegi
diisiiniilmektedir. Ayrica hekimlik mesleginde asir1 uzmanlasma olmasi nedeniyle ¢ok

fazla arkadas destegine ihtiya¢ duyulmamasi da elde edilen bulgunun sebebi olabilir.
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5.2 Oneriler

5.2.1. Arastirmacilara oneriler

Arastirmacilara oneriler su sekildedir.

Kadin hekimlerin mesleki beklentileri ve kariyer pismanliklari daha ytiksektir.
Kadin hekimlerin bu durumunun sebeplerinin arastirilmasi ile erkek hekimlere
de uygulanmasi saglanabilir.

Hekimlerin egitim durumlar1 arasinda fark olsa da calisma sartlarinda veya
diger faktorlerde ciddi degisiklik olmamasi sebebiyle mesleki sonug beklentisi,
kariyer pismanligi ve algilanan ¢alisma arkadasi destegi konusunda
farklilasma goriilmedigi diistiniilmektedir. Hekimlerin egitim seviyesindeki
artis ile c¢alisma sartlarinda iyilesme saglanmasi durumunda bu sonuglarin
degisecegi diisliniilmektedir.

Hekimlerin algilanan ¢alisma arkadasi destegi artirmak konusunda hastane
yonetimleri, Saglik Bakanlig:1 tarafindan yapilacak ¢alismalar ile hekimlerin
mesleki sonug beklentisi artirilabilir.

Hekimlerin mesleki sonug¢ beklentilerinin kariyer pismanliklar1 iizerine etkisi
konusunda hastane yonetimleri, Saglhik Bakanligi tarafindan yapilacak
caligmalar sonucunda hekimlerin algilanan ¢alisma arkadasi destegi

artirilabilir.

5.2.2. Uygulayicilara oneriler

Calisma kapsamindaki uygulayicilara oneriler su sekildedir.

Hekimlerin gelir seviyelerindeki yiikselme ile daha fazla mesleki sonug
beklentisi olugmasi saglanabilir. Uygulayicilar hekimlerin mesleki sonug
beklentilerinde artis saglamak icin gelir seviyelerinde artis saglayabilirler.
Hekimlerin gelir artis1 ile ¢alisma arkadaglarina destek sagladigi ve bu sayede
diger hekimlerin calisma arkadasi destegi aldigi goriilmektedir. Hekimler
arasinda calisma arkadasi destegini artirmak icin farkli bir tesvik sistemi
gelistirilebilir.

Hekimlerin kariyer pismanligi azaltmak konusunda yapilacak calismalarda

mesleki sonug beklentisi artirilabilir.
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EKLER

EK-1 Anket Formu

Liitfen, her bir ifadeyi okuyunuz ve her bir ifadeye kendinizle ilgili olarak ne diizeyde
katildiginiz1

4 aralikl 6l¢ek tlizerinde isaretleyiniz. Katkilariniz i¢in hepinize tesekkiirler.

lommmmmm e 2-mmmmmmm o 3-mm e 4

Hi¢ Katilmiyorum Katilmiyorum Katiliyorum Tamamiyla Katiliyorum

Mesleki Sonu¢ Beklentisi Olcegi

1. Yaptigim kariyer plani beni tatmin edecek bir sonuca gotiirecek.

2. Sectigim kariyerde/meslekte basarili olacagim.

3. Sectigim kariyer dogrultusunda istedigim ise girebilecegim.

4. Sectigim kariyerde/meslekte becerilerimi kullanabilecegim.

5. Kariyerimle ilgili verdigim kararlarda kontrol benim elimdedir.

Mesleki Karar Pismanhg Olcegi

1. Meslek se¢imine iliskin kararim dogruydu®

2. Yaptigim se¢imden dolay1 pismanim

3. Tekrar segmek zorunda olsaydim yine ayni se¢imi yapardim*

4. Yaptigim se¢im bana ¢ok zarar verdi.

5. Verdigim karar mantikliyd:.*

* Madde ters ¢evrilmistir

Cahsma Arkadasi Destegi Olcegi

1. Calisma arkadaslarim bir derdim oldugunda yakin ve anlayish
davranirlar.

2. Calisma arkadaglarim isimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her zaman
icin hazirdirlar.

3. Calisma arkadaglarim isimi yapmamda yardimc1 olurlar.

4. Calisma arkadaslarim konusmaya ihtiya¢ duydugumda beni
dinlerler.

5. Calisma arkadaslarim bir isi iyi yaptigimda beni takdir ederler.

6. Calisma arkadaslarim isler ¢ikmaza girdiginde giivenebilecegim
kisilerdir.

7. Caligma arkadaglarim hayatimi zorlastirirlar.*

8. Calisma arkadaslarim yonetimle bir sorun yasadigimda bana arka
cikarlar.

9. Calisma arkadaglarim hasta oldugum ve iste olmadigim zamanlarda
islerimi iistlenirler.

* Madde ters kodlanmustir.
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