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OZET

Kariyer uyum yetenekleri, kisilerin kendilerine uygun iste caligmak i¢in uymasi gereken tutum, yetkinlik ve davraniglarin tiimii
olarak degerlendirilmektedir. Kariyer uyum yetenegi, insan kaynaklarinin miicadele zorunlulugunda oldugu profesyonel
gorevler, travmalar, vakalar, durumlar ve gegisler ile bas etmek i¢in gerekli olan psiko-sosyal durumlarla yakindan ilgili bir
kavramdir. Degisen kariyer diinyasina adapte olma, yeni ya da karmagik bir kariyer yolunun stresini yapict bigimde
degerlendirebilme yetenegini gostermektir. Kariyer uyumu, pozitif yonelme, gecmis ile bugiin arasinda baglanti kurma,
gelecegi en azindan kontrol edilebilir kilma ve kariyer firsatlarindan birinde kalic1 olmayi hayal etme, kendisi ve dis diinyayla
ilgili bilgi edinme konusunda istekli olma, zorluklarla yiizleserek amaglarini gergeklestirme siirecinde olusabilecek engelleri
agsma konusunda bireysel giice sahip olmay1 gerektirmektedir. Bireylerin mesleki rollerini etkili bir sekilde uygulayabilmesi
kariyer basarisi igin 6nemli bir yetkinlik olarak goriilmektedir. Bu ¢alisma bu konunun kavramsal olarak anlatimini igermeye
yoneliktir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari, Kariyer, Kariyer Uyum Yetenekleri.

ABSTRACT

Career adaptation capabilities, are considered as all of the attitudes, competencies and behaviors that people should follow to
work for them. Career adaptability is a concept closely related to the psychosocial situations necessary to deal with professional
tasks, traumas, cases, situations and transitions where human resources are obliged to fight. Adapting to the changing career
world is the ability to constructively assess the stress of a new or complex career path. Career adaptability, positive orientation,
linking past and present, making the future at least controllable and dreaming of lasting in one of the career opportunities,
willingness to learn about himself and the outside world, facing challenges and overcoming obstacles that may occur in the
process of achieving his goals to have. The ability of individuals to apply their professional roles effectively is seen as an
important competence for career success. This study aims to include conceptual explanation of this subject.

Keywords: Human Resources, Career, Career Adaptation Capabilities.

1. GIRIiS

Diinya ekonomik, politik, teknolojik ve kiiltiirel alanlarda siirekli ve hizli bir degisim riizgar
icerisindedir (Kaplan, 2018; Celik vd., 2018; Celik vd., 2018). Bu degisim is diinyasini1 da derinden
etkilemekte ve degisikliklere eslik eden belirsizlik diizeyi (Kaygisiz vd., 2018: 2997) insanlarin ¢aligma
hayatlari1 ve yasamlarimi alt Ust edebilmesi sebebiyle kariyer kavraminin onemi de ortaya
cikarmaktadir (Greenhaus vd., 2010: 4). Insan hayatinin odak noktas olarak goriilen kariyer, bireyin
kimligini olusturmasina yardimci olmasinin yani sira toplumsal durumunu ve statiisiinii
belirginlesmesinde de énemli bir yere sahiptir. Bireyler ¢calisma hayatina ilk atildiklar1 giinden itibaren
bazi gereksinimlerini kargilamak, baz1 beklenti ve arzularimi tatmin etmek, gelecege doniik planlarini
belirleyerek hiyerarsik diizen iginde yiikselmek, isinde daha iyi konumlara gelmek ve basarili olmak

! Bu caligma yazarm Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali’nda 2017 yilinda hazirlamis oldugu
“Y Jenerasyonunun Kariyer Uyum Yeteneklerinin Gelistirilmesinde Universitelerin Rekreasyon Etkinliklerinin Rolii: Selguk Universitesi
Ornegi” adl tezden tiiretilmistir.
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isterler. Yiikselme ile birey organizasyon i¢inde daha fazla giic ve prestij kazanmayi isteyecek buna
paralel olarak daha ¢ok para kazanma istegi de dogacaktir. Ancak unutulmamalidir ki bu istegin siddeti
bireyden bireye degisen bir yapidadir (Ayan, 2011: 167-168). Bu bilgiler 1s1ginda organizasyonlarin
kariyer konusuna agirlik vermesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Giinlimiiz modern yonetim anlayisinda
organizasyonlarin insan kaynaklarindan etkin bir sekilde faydalanabilmeleri adina kariyer diisiincelerini
tatmin edici olmalari, gerek organizasyonel etkinlik gerekse calisanlarin is tatminlerinin,
motivasyonunun ve orgiite bagliliginin arttirllmasinda kilit bir faktor olarak goriilmekte (Tahiroglu,
2002: 139) ve orgiitiin gelistirilmesi agisindan 6nemli olmaktadir (Kaplan, 2019).

2. KARIYER KAVRAMI

Kariyer kelimesine Tiirkge kokenli bir kavram olmamasiyla birlikte kavrama etimolojik olarak
bakildiginda, Latince “carrus” (at arabasi) ve “carrera” (yol), Fransizca “carrierre” (yaris yolu), ingilizce
“career” (meslek) anlamlarinin yiiklendigini gérmekteyiz (Secer ve Cinar, 2011: 51). Kariyer giinliik
hayattaki konusmalarda; meslek ve is yasaminda gelisme, bagariya ulagsma ve kisinin tiim bu is yasantisi
boyunca {istline diisen rolleri ile ilgili tecriibelerinin tamamu seklinde ifade edilebilmektedir. Literatiir
taramasi yapildiginda ise, kariyer kavramiyla ilgili cok cesitli tanimlamalarla karsilasmak miimkiindiir
(Tashiyan vd., 2011: 233). Jackson’ a gore kariyer, yirminci yiizyilda orgiitlerin biiyiimesi sonucunda
ortaya ¢ikan ve geleneksel olarak artan sorumluluk, statii ve ddiillerle yukartya dogru tirmanma serisidir
(Jackson, 2000: 5).

Kariyer, genel anlamiyla secilen bir is hattinda sorumluluk iistlenerek statii kazanmak ve sayginlik elde
etmek seklinde ifade edilebilmektedir. Bir bagka kavramsal tanimlama, bir kisinin is yasantisindaki
aktivite, sorumluluk, tutum ve davranislarinin gelisimi seklinde yapilabilmektedir (Tiirkay ve Eryilmaz,
2010: 180). Altinoz ve Cop’e gore kariyer; segilen bir is prosesinde ilerlemek ve bunun sonucunda daha
fazla maddi getiri elde etmek, daha fazla sorumluluk altina girmek, daha fazla sayginlik, gii¢c ve otorite
elde etmektir. Bir diger deyisle, bireyin tiim hayat1 boyunca edindigi ise iligkin tecriibe ve faaliyetlerle
ilgili olarak algiladig1 tutum ve davranislarin tamamidir (Altinéz ve Cop, 2010: 225).

3. KARIYER UYUM YETENEKLERi

Kariyer yapilandirma teorisi, yonlendirme, arastirma, ise girme, yonetim ve ayrilma olmak {izere bes
ana tilir davranis igerir ve gecisler arasindaki adaptasyonu inceler. Ufukta yeni gecisler ortaya ¢iktikca
periyodik olarak tekrarlanan bir adaptasyon dongiisii olugmaktadir. Her geciste, bireyler giderek artan
bir farkindalik, bilgi edinme, bilingli karar verme, istikrar kazanma ve degisimle karsilagmalari halinde
daha etkili adapte olmaya baslamaktadirlar. Sozgelimi, bir ¢alisan yeni bir ise baslar, sonra isin
gerektirdigi rolii yerine getirir, belli bir zaman diliminde rolii yonetir ve daha sonra 6rgiitsel degisiklikler
onun yerini gereksiz hale getirdiginde goniillii olarak isten ayrilir. Endiistri sonrasi ekonomilerde
insanlar otuz yil tek bir iste calismazlar. Yeni teknoloji, kiiresellesme ve isin yeniden tasarimu,
calisanlarin kariyerlerini daha aktif bir sekilde yapilandirmalarini gerektirir (Savickas, 2017).

Super’in kuramindan yola ¢gikan ve kurami genigleterek “Kariyer Uyum Yetenegi” kuramini ortaya atan
Savickas artik Super’in kuraminin merkez 6gelerinden biri olan “kariyer olgunlugu ya da mesleki
olgunluk (career maturity)” kavramimin yerine “kariyer uyumu (career adaptibility)” kavraminin
gelebilecegini ifade etmektedir. Ciinkii Savickas’a gore, Super’n bu kavrami ergen kariyer gelisimine
odaklanmakta ve yetiskinlerdeki kariyer gelisimi siirecini detayli degerlendirememektedir (Omeroglu,
2014: 29).

Kariyer uyumu, kisilerin kendilerine uygun iste ¢aligmak i¢in uymasi gereken tutum, yetkinlik ve
davraniglarin tiimii olarak tanimlanmaktadir (Savickas, 2005: 45). Bireylerin miicadele mecburiyetinde
oldugu profesyonel gorevler, travmalar, vakalar, durumlar ve gecisler ile bas etmek igin gerekli olan
psiko-sosyal durumlarla yakindan ilgilidir. Degisen kariyer diinyasina kolay adapte olma, yeni ya da
cetrefilli bir kariyer yolunun stresini yapici bicimde degerlendirebilme yetenegini gostermektir. Kariyer
uyumu, pozitif yonelme, ge¢mis ile bugiin arasinda baglanti kurma, gelecegi en azindan kontrol
edilebilir kilma ve kariyer firsatlarindan birinde kalic1 olmay1 hayal etme, kendisi ve dis diinyayla ilgili
bilgi edinme konusunda istekli olma, zorluklarla yiizleserek amaglarin1 gergeklestirme siirecinde
olusabilecek engelleri asma konusunda bireysel giice sahip olmayi1 gerektirmektedir (Harry ve Coetzeel,

I]shsr.com II Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) I editor.Jshsr@gmail.com I
1567




Journal of Social And Humanities Sciences Research (JSHSR) ‘ 2019 ‘ Vol:6 ‘Issue:38 pp:1566-1572

2013: 3). Bireylerin mesleki rollerini etkili bir sekilde uygulayabilmesi kariyer basarisi i¢in 6nemli bir
yetkinlik olarak goriilmektedir (Omar ve Noordin, 2013: 12).

Kaya’ya gore, kariyer uyum yetenegi, is roliine katilimla, beklenen gorevlere hazirlanmakla ve is ve isin
kosullarimin degismesiyle olusan beklenilmeyen uyarlamalarla mesgul olma konusundaki isteklilik ve
miicadele ruhudur (Kaya, 2017: 291). Kariyer uyumunun is basarilari, i doyumu ve calisma siiresi gibi
bir takim mesleki sonuglari etkiledigi de goriilmektedir (Tladinyane ve Merwe, 2016: 2).

Yesilyaprak’a gore, kariyer uyumu; onceden kestirilemeyen ¢ok hizli degismelerin yasandigi is
yasamina, bireylerin kisisel gelisimlerini inga ederek, kendi bireysel kariyer gelisimlerini yonetmeleri
icin gerekli anlayis ve tutumlar1 edinmeleridir (Yesilyaprak, 2012: 109). Zorver’e gore ise; Kariyer
uyumu kisinin 6nceden tahmin edilebilen veya su anda var olan is rolleri ve is yasaminda 6nceden
tahmin edilemeyen ve degisikliklerin neden oldugu kararsizlik durumlariyla miicadele edebilmesidir.
Baska bir ifadeyle, kariyer uyumu, bireyin gelecekte meydana gelecek degisimlerle basa ¢ikma ve bu
degisimlerden fayda elde etme hususunda sahip oldugu yeteneklere iliskin perspektifi, yeni is
sorumluluklar1 nezdinde kendini rahat hissetme diizeyi ve kariyer planlarinin degismesine neden olan
beklenmedik olaylar karsisinda uyum saglayabilme yetenegidir (Siyez ve Yusupu, 2015: 80).

Kalafat ise kariyer uyumunu, “bireyin bir mesleki role hazirlanirken ya da o role girmek iizereyken
kargilasma ihtimali olan gelisimsel gorevleriyle miicadele etmeye hazir olmasinin yaninda meslekten
veya calisma kosullarindan dogan ani ve beklenmeyen degisimlerle basa ¢ikmaya hazir olma giicii”
seklinde aciklamaktadir. Her iki tanimdan da kariyer uyumlulugunun, mesleki olgunluktan fazlasini
iceren daha kapsamli bir kavram oldugu goriilmektedir (Kalafat, 2012: 170).

Mercan’a gore, kariyer uyumu, ergen veya yetiskinlerin, planli tutumlari, benliklerinin ve ¢evrelerinin
kesfini ve bilgiyle donanmis bir sekilde karar almalarini kapsamaktadir. Kariyer uyumu 6zellikle
giiniimiiz teknolojisi ve ekonomisinde meydana gelen ani ve hizli degisimler géz oniine alindiginda
bireylerin kariyerleri igin sart bir kavram haline gelmistir (Mercan, 2016: 436).

Kariyer uyumu, bireyin ortaya c¢ikan yeni durumlara olaylara ya da degisimlere/doniisiimlere
zorlanmadan uyum saglayabilme ¢abasini gostermektedir. Kariyer, bireyin hayati boyunca karsilastig
olaylar serisi, mesleklerin ve yasam ile ilgili diger rollerin birbiri ile etkilesimi sonucu ulastig1 genel
goriiniimle birlikte mesleki gelisim anlaminda ilerleme, duraklama ve gerilemeleri ifade eden bir kavram
olup, bireyin Oniine ¢ikan alternatifleri kabul veya reddetmesi ile bicimlenen dinamik bir siirectir.
Kariyer, meslege hazirlanma, mesleki gorevleri yerine getirme, hizmet-i¢i egitim, bog zaman faaliyetleri
(rekreasyon), toplumda yerine getirilen diger rollerle beraber tiim bunlarin gelisimini barindiran oldukca
genis bir kavramdir. Kariyer uyum yetenegi, bireylerin kariyer gelisimi siirecinde, islerine ve degisen is
yasamlarina adapte olabilmeleri i¢in gerekli olan tutumlari, yetkinlikleri ve davraniglari igeren temel bir
yapidir (Kanbur ve Sen, 2017: 115-134; Kanten, 2012: 191-205).

4. KARIYER UYUM YETENEKLERI KAYNAKLARI

Kariyer uyum yeteneklerinin kaynaklart; kaygi, kontrol, merak ve giiven olmak iizere dort boyutta ele
almistir (Ozler vd., 2016: 152-153). Bunlar; (1) kayg, (2) merak, (3) giiven ve (4) kontroldiir (Yesiltas
vd., 2014: 1289-1292).

a. Kaygi: Bireyin mesleki gelecegi hakkinda farkindaliginin olmasi, bunu fokus olarak gérmesi ve
gelecege yonelik planlama yapmasi anlamini tagimaktadir. Kaygi, bireylerin daha ziyade gelecekte neler
olabilecegi ile ilgilenmesine ve gelecege odaklanmasini saglamaktadir. Bireylerin kariyerleri ile ilgili
kaygilar1 gelecekte bu isi yapip yapmamalari kararlarinda etkili olmaktadir. Baska bir deyisle, gelecekte
bu isin yapilmasi, yapilan planlamalar sonucunda elde edileceklerden tatmin olup olmamasina baglidir.
Bireyler, bulunduklar flu ve degisken cevre icinde yapmis olduklar planlarda getiri ve gotiirii analizi
yapmaktadir. Bireylerin iginde bulunduklar1 sektorde elde ettikleri getirilerin toplaminin diger
sektorlerle karsilastirilmasi yapildiginda fazla olmasi o sektore baglilig1 artirmaktadir. Aksi durumun
$6z konusu olmasi halinde ise bireyin sektore bagliligi azalmaktadir.

b. Kontrol: Kariyer uyum yetenegi olarak kontrol, bireylerin mesleki gelecekleri tizerinde
kontrollerinin kendilerinde oldugunu algilamalari/hissetmeleri ve kendi kariyerlerini insa ederken
sorumluluklar1 hakkinda bilingli olmalar1 seklinde ifade edilebilir. iginde bulundugumuz c¢agda
bireylerin artik igverenlerinin kendi kariyerlerini yonlendirmesinden daha ziyade kariyerleri lizerinde
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kendilerinin daha fazla kontrol ve s6z sahibi olduklarini séylemek miimkiindiir. Bu durum orgiitlerin
bireylerin kariyerlerini yonetmedikleri anlamina gelmemekte ancak bireylerin kendi gelecekleri ile ilgili
daha fazla karar verme giiciine sahip olduklar1 anlamina gelmektedir.

C. Merak: Bireylerin g¢evrelerinde neler oldugunu kesfetme istekleri onlarin merak diizeylerini
gostermektedir. Bireyler secimlerini yapmadan Once birtakim secenekleri belirlemek ve alternatif
secenekler arasindan en uygun se¢imi yapmalar1 gerekmektedir. Bireylerin yapmis olduklart
aragtirmalar sonucunda elde ettikleri bilgiler ve muhtemel riskler dogrultusunda yeni bilgiler ve
yetenekler elde etmeleri onlarin merak diizeyini yansitmaktadir.

d. Giiven: Degisen durumlar ve olaylar karsisinda bireylerin sorun cozebilme becerilerine
giivenmesi kariyer uyum yeteneklerinden giiveni yansitmaktadir. Bir baska ifadeyle, bireylerin kendi
yetenek, beceri, bilgi ve Ozelliklerine inanmalar1 ve giiglii 6zelliklerini bilmelerinin kariyer uyum
yeteneklerine pozitif yonde katki getirdigini sdylemek miimkiindiir.

Bu kaynaklar ayn1 zamanda bireylerin kariyer uyum yetenegine de kaynaklik etmektedir. Kariyer uyum
yeteneklerinin bilesenleri bireylerin kariyer sorunlarimin iistesinden gelmede olumlu katkilari olan,
sorunlarin istesinden gelmeye yardimci olan davraniglardir. Bu bilesenler biligsel-duygusal davranig
kapasitesinin bir ifadesi olarak bireysel amaclarin anlamlanmasini kolaylastiran ve is sartlarini tiim
detaylar ile degerlendirmeye yarayan ve sonug olarak kariyer gelisimini zaman zaman sinirlandiran
veya giiclendirmeye yarayan bilesenlerdir (Yesiltas vd., 2014: 1289-1292). Yiiksek diizeyde kariyer
uyumlulugu olan bireyler, gelecekteki kariyer gorevlerine (kaygi) hazirlanir, kariyer gelisim (kontrol)
icin sorumluluk alir, olas1 kariyer firsatlarini kesfeder (merak) ve kariyerle ilgili sorunlar1 ¢é6zme (giiven)
konusunda basarili olduklarina inanirlar (Rudolpha vd., 2017: 18). Bu baglamda uyum saglama becerisi
yiiksek olan bireylerin 6zellikleri su sekilde nitelendirilebilir (Omeroglu, 2014: 35);

- Gelecegi hakkinda ciddi ve realist diisiinen, planli ve programli tutum ve davraniglar gelistiren,

- Mesleki gelecegine katki saglamak adina kisisel olarak kendine diisen gorev ve sorumluluklari
artirmak, kontrol etmek ve yapabileceklerine bugiinden karar verebilen,

- Gelecekle ve kendisiyle ilgili ortaya c¢ikabilecek muhtemel durumlar hakkinda merakli olan,
arastirma yapan,

- Beklentilerine ve hedeflerine ulagsmak igin problem ¢dzme becerilerini kullanan, gelistiren ve
kendine giivenen.

Savickas’in kariyer uyum yetenekleri kurami ve buna paralel agiklamalar1 incelendiginde net bir sekilde
goriilmektedir ki bu kuram bireyin gelecekteki kariyer durumu ile ilgili dngdriilerde bulunabilmesi,
karsilasmas1 muhtemel engelleri tespit ederek etkili bir bicimde asacak miicadele ve savasci becerilerini
gelistirmesi lizerinde durmaktadir. Bireylerin bu engelleri biiyiik 6l¢lide dogru tahmin etmeleri ve bu
engelleri agmada realist ¢Oziimler iiretebilmeleri yeni kariyerlerine daha kolay uyum saglamalari
sonucunu dogurmaktadir (Omeroglu, 2014: 35).

Tladinyane ve Merwe’in bir sigorta sirketindeki calisanlarin, c¢alisan bagliligi ve kariyer uyum
yeteneklerini arastirdiklar1 ¢alismalarinda, ¢alisan bagliligi yiiksek olan katilimcilarin kariyer uyum
becerilerinin daha gelismis oldugu, katilimcilarin kariyerlerinden endise duymalari, kariyerleri izerinde
kontrol hissi duymalari, kariyerleri hakkinda merakli olduklari ve kariyerlerini yonetme yeteneklerine
giivenmeleri nedeniyle daha fazla calistiklar1 sonucuna ulasmisladir (Tladinya ve Merwe, 2016: 9).

Yesiltas vd’ye gore, uyum yetenekleri, bireylerin i¢ ve dis diinyasinin kaynagmasi ile olugsmaktadir.
Uyum, kiiltiir ve i¢inde bulunulan sartlardan etkilenmekte ve bu sekilde form almaktadir. Kariyer uyumu
“belirlenen gorevlerin yerine getirilmesinde hazir olmak, isin gerektirdigi rolleri listlenmek ve degisen
is ve is kosullarmin getirdigi belirsizlik durumunun istesinden gelebilmek™ olarak tanimlanabilir.
Kariyer uyum yetenegi ise psikolojik bir yap1 olarak; bireylerin su andaki veya gelecekteki kariyer
gecislerini ve bireylerin ihtiyaglarini bagarili bir sekilde yonetebilmesini ifade etmektedir. Yesiltag ve
digerlerinin kariyer uyum yeteneklerinin turizm sektoriine bagliligi etkileyip etkilemedigini
sorguladiklar1 ve lisans diizeyinde turizm egitimi alan Ogrencilere yonelik uygulama yaptiklar
caligmalarinin sonucunda, kaygi diizeyinin artmasmin turizm sektoriine baglilifi negatif yonde
etkiledigi, kariyer uyum yetenegi bileseni olan “kontrol”iin ise turizm sektdriine bagliligi olumlu yonde
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etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir. Bu durumu bireylerin kendi mesleki gelecekleri ile ilgili kendilerinin
s0z sahibi olmasi durumunda turizm sektoriine bagliliklarinin artacagi seklinde yorumlamislardir
(Yesiltas vd., 2014: 1297).

Koen ve digerlerinin okuldan ise gegis siirecini basarili kilmada kariyer uyumlulugunun 6nemini, lisans
diizeyinde egitimi bitmek iizere olan ve heniiz bitirerek yiiksek lisans egitimine baslamis 6grenciler
iizerinde arastirdiklari calismalarinda, beklentilerin aksine, kariyer uyumluluk boyutlarinin farkli
kaliplarda gelistigi mezunlarin kariyer kontroliiniin genel olarak artan bir model sergiledigi, kariyer
endiseleri ve mesleki meraklarinin lisans egitiminden sonraki alt1 ay i¢inde diislis gosterdigi sonucuna
ulagmiglardir (Koen vd., 2012: 404).

Kaya’nin risk alma davraniglarinin kariyer uyum yetenekleri tizerindeki etkisini arastirdigi ve bir Kamu
Universitesinin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesinin Isletme Béliimii 6grencilerinden 380’ine
uyguladig arastirmasinin sonucunda, risk alma davranislarinin diisiik de olsa kariyer uyum yetenekleri
iizerinde etki olusturdugu, kisa vadeli finansal/baskalarina odakl: etik risk faktoriiniin, katilimeilarin
hem kontrol hem de kaygi odakl1 gelecege ilgi faktorii iizerinde etkiye sahip oldugu, eglence kaynakli
risk, hile odakli etik/saglik riski ve kariyer odakli sosyal risk faktorlerinin, merak faktorii izerinde diisiik
Olciide de olsa etkiye sahip oldugu, ayrica kontrol faktoriiniin, kisa vadeli finansal/baskalar1 odakl: etik
risk faktorii ile yiiksek olmayan negatif yonlii ve kaygi odakli gelecege ilgi faktoriiniin de, kisa vadeli
finansal/bagkalar1 odakli etik risk faktorii ile diisiik ve negatif yonde korele olduklari sonucuna
ulastlmistir. Bu baglamda kisa vadeli finansal/baskalar1 odakli etik risk davranigi katilimcilarda arttikga,
bireylerin hem kontrol hem de kaygi odakli gelecege ilgi yeteneklerinin zayifladigi, merak faktoriiniin
ise, eglence kaynakli risk ile hile odakl etik/saglik riski faktorii ile pozitif; kariyer odakli sosyal risk
faktorii ile de negatif ve diisiik diizeyde iliski gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica giiven faktoriiniin,
giivenlik riski ve hile odakli etik/saglik riski faktorleriyle diisiikk ve negatif yonlii iliski gosterdigi
belirlenmistir (Kaya, 2017: 308).

Ozler ve digerlerinin Y kusaginin bes faktor kisilik dzelliklerinin kariyer uyum yetenekleri {izerindeki
etkisini belirlemeye yonelik Dumlupinar Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi dgrencileri
arasindan tesadiifi olarak se¢ilen 374 6rneklem tizerinden gerceklestirdikleri arastirma ile 6grencilerin
kariyer uyum yetenegi boyutlarindan kaygi ile bes faktor kisilik boyutlar olan disa doniikliik arasinda
pozitif, kontrol ile sorumluluk ve agiklik arasinda pozitif, merak ile disa doniikliik, sorumluluk ve aciklik
arasinda pozitif, giiven ile disa doniiklilk, sorumluluk arasinda pozitif yonli bir iliskinin oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Ayrica ailesi daha diisiik gelir grubunda olan 6grencilerde kaygi ortalamasinin
yiiksek olduguna da arastirma sonuglarinda yer verilmistir (Ozler vd., 2016: 159-160).

5.  SONUC VE DEGERLENDIRME

Glniimiiz diinyasinin hizli degisim ekseninde ve hiper rekabet ortaminda bireylerin hem rekabette giic
kazanabilmek (Oge ve Kaplan, 2017: 28-29) hem de manevi bir durum gelistirebilmek icin (Akgemci
vd., 2018: 311) kariyerlerine 6nem vermektedirler. Kaldi ki, degisim diinyasinda basarili olabilmek i¢in
daha iyi olmaya ve siirekli basarili olmaya ihtiya¢ oldugu agik¢a goriilmektedir. Insan hayatinin odak
noktasi olarak goriilen kariyer, bireyin kimligini olusturmasina yardimci olmasinin yani sira toplumsal
durumunu ve statiisiinii belirginlesmesinde de 6nemli bir yere sahiptir. Bundan dolayidir ki, insan
kaynaklarinin miicadele ruhu bu eksende kariyerlerine uyumunu gerekli kilmaktadir. Bu ¢alisma kariyer
uyum yeteneginin genel bir tamitimini yapmakta ve kavramsal olarak literatiirii ortaya koymaktadir.

Kariyer uyumu, kisilerin kendilerine uygun iste ¢aligmak i¢in uymasi gereken tutum, yetkinlik ve
davraniglarin tiimii olarak (Savickas, 2005: 45) degerlendirildigine gore insan kaynaklarmin is
diinyasindaki miicadelelerini ortaya koymakta ve bireylerin miicadele mecburiyetinde oldugu
profesyonel gorevler, travmalar, vakalar, durumlar ve gecisler ile bas etmek i¢in gerekli olan psiko-
sosyal durumlarla yakindan ilgili olarak goriilmektedir. Kariyer uyumu, pozitif yonelme, gecmis ile
bugiin arasinda baglanti kurma, gelecegi en azindan kontrol edilebilir kilma ve kariyer firsatlarindan
birinde kalic1 olmay1 hayal etme, kendisi ve dis diinyayla ilgili bilgi edinme konusunda istekli olma,
zorluklarla yiizleserek amaglarmi gergeklestirme siirecinde olusabilecek engelleri asma konusunda
bireysel giice sahip olmay1 gerektirmektedir.
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