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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarma uyuldugunu, baskalarinin eserlerinden
yararlamlmas: durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu,
kullamlan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigim, tezin herhangi bir kisminin bu
iiniversite veya bagka bir iiniversitedeki bagka bir tez ¢aligmas: olarak sunulmadigim
beyan ederim.

Hiiseyin Murat YALCIN
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ONSOZ

Turizm sektoriindeki isgiicli devir oraninin diger sektorlere oranla daha fazla olmasi,
bireylerin kisilik 6zelliklerinin sektoriin gerektirdigi kisilik 6zellikleri uyumunun olmasi
ile beraber daha az olacagi ve ayni zamanda bu uyumu yakalayan igletmelerin daha
verimli, bu yonde karar veren c¢alisanlarin ise daha mutlu bir calisma yasamina
kavusacagi diisiincesi ile arastirnlmaya deger bulunmustur. Bu ¢alismanin
hazirlanmasinda yardimlarmi esirgemeyen danismanim Sayin Prof. Dr. Mubhsin
HALIS’ e tesekkiirlerimi sunmay1 bir bor¢ bilirim. Ayrica ¢alismam esnasinda bana
destegini ve zamanmi esirgemeyen hocam Ozgiir ERGUN’e siikranlarimi sunarim.
Bugiinlere ulasmamda hi¢bir zaman emeklerini 6deyemeyecegim aileme tesekkiir
ederim.

Hiiseyin Murat YALCIN

16 Temmuz 2010
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Tezin Baghg1: Otel Calisanlarinin Mesleki ve Kisilik Ozellikleri Uyumunun Kariyer
Hedefleri Uzerine Etkisi:Istanbul’da Bir Alan Arastirmasi
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Giiniimiizde, bilim ve teknolojideki gelismeler, sosyal ve siyasi degisimler, rekabet;
sosyal ve ekonomik c¢evrelerde, oOzellikle orgiitsel yapilarda O6nemli degisimleri
beraberinde getirmektedir. Kiiresellesme, teknoloji, degisim ve bilgi toplumu
kavramlarinin  etkisiyle oOrgiitsel yapilarin  degismesi, bireylerin egitim ve
beklentilerindeki gelismeler kariyerin anlamini da degistirmektedir. Bilgi caginda, yasam
boyu is olanaklarinin, fonksiyonel unvanlarin ve gelir agisindan siirekli yiikselmenin
yerini, yasam boyu O0grenme, kendi kendini siirekli gelistirme ve siirekli istihdam
edilebilir kalmaya gereksinim duyma almistir. Bu ¢aligmanin amaci turizm sektoriinde
calisan bireylerin mesleki kisilik 6zelliklerini meslegin gerektirdigi kisilik ozelikleri ile
kargilagtirarak olast uyum veya uyumsuzlugun kariyer hedefleri {izerinde ne gibi etkileri
oldugunu incelemeyi amaclamaktadir. Bu amagla Istanbul bdlgesinde bulunan otellerde,
Holland Mesleki kisilik envanteri ile Duman’in gelistirdigi kariyer istegi oOlgegi
kullanilarak hazirlanmis anket yardimi ile kisilik ozellikleri ile kariyer yapma istegi
arasindaki iliski incelenmistir. Evreni belirlemek icin Istanbul bolgesi otellerinde bulunan
yatak sayis1 2008 turizm ve igletme belgeli tesis istatistikleri ve 2006 belediye belgeli tesis
istatistiklerinden faydalanarak olusturulmaya ¢alisiimustir. Yatak sayisi Istanbul’da 118500
cikmigtir. Otellerde yatak basina diisen personel sayist 0,50°dir. Buna gore evren 59250
personel olarak bulunmus ve Altunisik ve Digerleri tarafindan olusturulan tabloya goére en

az 382 anket uygulanmasi gerektigi saptanmustir.

Anahtar Sozciikler: Kariyer, Kariyer Hedefleri, Mesleki Kisilik
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Nowadays, the ongoing developments in science and technology, alteration of social
and politics arena and competition, bring about significant changes in social and
economic enviroments besides those changes in the organizational structures. The effects
of globalization, technology, variation, knowledge of society and the changing in the
organizational structures, developments in the personal education and preferences have
changed the understanding of career. In the era of information, life-time job oppurtunities,
functional titles and continuous improvement in terms of high wages have left its place
to life-time education, continuous self-improvement and the need for ensuring full-time
employment. The aim of this study is demonstrate effects congruency of vocational
personality traits and personality traits that required tourism industry to career aspiration.
For this purpose, survey was achieved, in order to demonstrate whether there exists any
relationship between vocational personality traits and career aspiration by the help of a
questionary has been generated with Holland’s Vocational Preference Inventory and
Career Aspiration scale developed by Duman at hotels situated in Istanbul. In order to
reach research universe, number of beds tried to found according to Tourism Investment
Licenced and Tourism Operation Licenced establisments statistics 2008 and Municipality
Licenced Establishments 2006 statistics in Istanbul. It is found 118.500 beds existing in
Istanbul. Number of personel rate per bed is 0.50. With reference to universe is found as
59.250 personel and it is decided that attain 382 personel for survey according to table hat

was generate by Altunisik and Others.
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GIRIS
Arastirma Probleminin Arka Plam

Son yarim ylizyildir turizm endiistrisi diinyadaki en dnemli endiistrilerden biri olmaya
baslamistir. Turizm endiistrisi; yarattig1 katma deger, istihdam ve yatirimlar bakimindan
diinya hizmet endiistrileri arasinda en biliyiilk paya sahiptir. Turizmin 6demeler
dengesine yaptig1 olumlu etiler, emek-yogun olma oOzelliginden dolay1 issizlik
probleminin ¢odziimiine katkis1 ve iilkenin doviz kazanmasi gibi nedenlerden dolayi

bir¢ok tilkenin ilgisini tizerine ¢ekmis bir endiistri pozisyonundadir.

Diinyada en hizli gelisme gosteren sektorler arasinda bulunan turizm sektdriinde, tilkeler
arasindaki rekabet her gegen gilin farkli bir boyut kazanmaktadir. Gilinlimiizde
tilkketicilerin giderek daha bilingli olmalar1 ve hizmette kaliteye daha fazla 6nem
vermeleri sonucunda “miisteri memnuniyeti” ve “hizmet kalitesi” kavramlari rekabette
stiinliik saglamada en etkili unsurlar haline gelmistir. Emek- yogun bir sektor olma

ozelliginden dolay1 turizm sektoriinde de miisteri memnuniyetinin saglanmasi ve kaliteli

hizmetin sunulmasinda is gorenlerin nitelikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Ciink{i turizm
sektoriiniin temel iist yap1 kaynaklarini olusturan turistik isletmelerde iiretilen hizmetin
tilketiciye sunumu dogrudan is gérenler tarafindan gerceklestirilmekte ve bu durum da
turistik tiiketici ile isgOrenlerin siirekli yiiz yiize iletisim iginde olmalarini
gerektirmektedir. Turistik hizmetlerin bu 6zelliklerinden dolayr miisteri memnuniyeti,
miisteri bagliligi ve hizmet kalitesi konusunda is gorenin tutumlari, davranislari ve

performansi en etkili faktorler haline gelmistir.

Turizmde c¢alisanlarin ig giici devir oraninin yiiksekligi bir¢ok arastirma tarafindan
ortaya konulmustur. Is giicii devri, isgdrenlerin islerinden memnun olmadiklarmin bir
gostergesidir. Is gorenlerin islerinden memnun olmamasi onlarm tutum ve

davraniglarini olumsuz etkilemekte ve dolayisiyla hizmetin kalitesini diistirmektedir.

Is giicii devir oranminmn yiiksekligi bircok faktdre bagli olabilir. Turizmde calisma
saatlerinin esnekligi, diisiik prestijli olarak degerlendirilmesi, mevsimsellik vb. is giicii
devrini etkileyen bir diger faktor ise isin, isgdrenlerin kisilik ozelliklerine uyup
uymamasidir. Isgdrenlerin kisilik dzelliklerine uygun islerde calistirilmasi hem bireyin

isinden tatmin olmasin1 saglayacak hem de isletmelerin hizmet kalitesini yiikseltecektir.



Bu bolimde otellerde gorev yapan isgoérenlerin kisilik ozellikleri ile meslegin
gerektirdigi kisilik oOzellikleri uyumunun kariyer hedefleri iizerindeki etkisinin
incelenmesi ile ilgili yiiriitiilen ¢alismanin problemi ortaya konulduktan sonra amaglari
belirtilmis. Calismanin 6nemi vurgulandiktan sonra bu ¢aligmanin Oriintiistinii olusturan

temel kavramlar tanimlanip sinirliliklart ortaya konmustur.

Arastirmanin Problemi

Turizm sektdriinde is giicii devir hizmin yiiksek oldugu bir gercektir. Is giicii devrinin
neden yiiksek oldugu ile baglantili birgok arastirma bulunmaktadir. Konu kariyer se¢imi
baglandiginda ele alindiginda arastirmalarin daha ¢ok turizm egitim almis 6grenciler

tizerinde yogunlastig1 gdzlenmektedir.

Diinyada ve iilkemizde bu konuda yapilan ¢alismalar turizm egitimi alan 6rgencileri
onemli bir boliimiinlin egitimini basar1 ile tamamladiktan sonra turizm sektoriinde
calismay1 tercih etmediklerini (Birdir, 2002:496) ya da turizm sektoriinde ¢aligmaya
basladiktan bir siire sonra sektorde ¢alismay1 biraktiklarini gostermektedir (Pavesik ve
Brymer, 1990). Amerika’da dort yillik turizm egitimi almis olan kisiler tizerinde yapilan
bir calismaya gore mezunlarin %?20’lik bolimii mezun olduktan sonraki bir yil
igerisinde, %33 ’likk boliimiiniin ise mezun olduktan sonraki bes yil igerisinde sektorii

terk etmektedirler (Pavesik ve Brymer, 1990).

Iskogya’da turizm egitimi almakta olan &grenciler iizerinde bir ¢alisma yapan Getz
(1994); 1978 ve 1992 yillarim1 karsilagtirmistir. Buna gore 1978 yilindaki aragtirma
sonucunda turizm sektoriinde calismak isteyen Ogrencilerin orant %43 iken; 1992
yilindaki arastirmada turizm sektoriinde ¢aligsmak isteyen 6grencilerin oran1 %29 olarak

bulunmustur.

Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarda da benzer sonuglar1 gérmek miimkiindiir. Ozdipginer
ve Kalinkara (2005) tarafindan konaklama isletmelerinde yapilan bir arastirmada toplam
163 calisandan %36’ s1 ilkokul mezunu, %48’ i lise mezunu ve geri kalan %16’ lik
boliim de iiniversite mezunu olarak tespit edilmistir. 2002 yilinda dort ve bes yildizh
konaklama isletmelerinde yapilan benzer bir ¢alismada elde edilen bulgular da otel
yoneticilerinin  %45’lik bir bolimiiniin turizm ile ilgili bir egitim almadigini

gostermektedir (Yildirim, 2002:44).



Giiniimiizde is gorenlerin sektor ile ilgili tutumlari, algilamalar1 ve motivasyonlar1 gibi
unsurlarin  hizmet kalitesi tizerindeki etkisinin anlasilmasiyla, arastirmalarda bu
konulara dogru bir doniisiim oldugu goriilmektedir. Yapilan g¢alismalarda egitilmis
personelin sektorde istihdam edilmemesinin nedenlerinden birinin 6grencilerin sektérde
kariyer yapmaya yonelik tutumlari oldugu belirtilmektedir (Duman, Tepeci ve Unur,
2006). Turizm egitimi almakta olan 6grencilerin turizm sektdriine bakis agilari ve
turizm sektoriinde kariyer yapma ile ilgili tutumlari; mezuniyet sonrasindaki kariyer

kararlariin 6nemli bir gostergesi olabilmektedir.

Turizm egitimi alan 6grencilerin sektérde ¢alismaya yonelik olumsuz tutumlari1 onlarin
sektorde calisma isteklerini de diislirebilmektedir. Baz1 arastirmalar turizm sektoriinde
calismaya yonelik olumlu tutumlar oldugunu ortaya koysa da arastirmalarin biiyiik bir
cogunlugu turizm egitimi alan kisilerin sektoére yonelik olumsuz tutum ig¢inde oldugunu
ve sektorde calimsak istemediklerini ortaya koymaktadir (Teng, 2008:79). Ornegin
Koyuncu (2000), lisans diizeyinde turizm ve otelcilik egitimi almakta olan ve staj
yapmis 199 6grenci lizerinde yapmis oldugu arastirmada dgrencilerin turizm sektoriine
yonelik tutumunun olduk¢a olumsuz oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Aragtirmaya katilan
ogrencilerin %87,9’u ¢alimsa saatlerini uzun buldugunu, %78,4’i {icretleri diisiik
buldugunu, %47,2’si licretlerinin zamaninda verilmedigini, %69,3’li sigortasiz
calistigini, %79,4’0 her isi yaptigini, %66,3’l izin giinlerini yetersiz buldugunu,
%67,8’1 barmmma kosullarin1 yetersiz buldugunu ve %83, 9’u yoneticileri yetersiz
buldugunu belirtmistir. Lisans diizeyinde turizm egitimi almakta olan 165 6grenci ile
yapilan bir baska caligmada ise orgencilerin %35’i turizm sektoriinde g¢alismayi

diistinmedigini ifade etmistir (Duman, Tepeci, Unur, 2006).

Lisans diizeyinde turizm egitimi almakta olan 397 6grenci lizerinde yapilan ¢aligmada
Ogrencilerin turizm sektoriinde calismaya yonelik tutumlarit Ol¢lilmiistiir. S6z konusu
calismada turizm egitimi almakta olan 6grencilerin tutumlarina iliskin dokuz boyut
olusturulmustur. Bu boyutlar; “isin dogas1”, “sosyal statii”, “endiistri-kisi uyumu”,
fiziksel ¢alisma kosullar1”, “licret-ek gelirler”, “terfi etme imkanlar1”, “is arkadaslar”,
“yoneticiler” ve “endiistriye baglilik” olarak belirlenmistir (S.Kusluvan ve Z.Kusluvan,
2003). Bu c¢alisma sonucunda turizm egitimi almakta olan 6grencilerin %50’sinin

gelecegini turizm endiistrisinde géormedigi, %44’ tiniin turizm sektoriinde kariyer yapma



yolunu sectigi i¢in mutsuz oldugu, %73,5’inin mezuniyet sonrasi baska bir sektdrde
calismay1 planladigi ve %57 sinin turizm sektoriinde calismanin dezavantajlarinin

avantajlarindan fazla oldugunu diisiindiigii ortaya ¢ikmustir.

Boella (2000)’ e gore turizm endiistrisinin imaj sorunu nedeniyle bir¢cok toplumda
turizm sektoriindeki islerin sayginligi diisikk olarak gorilmektedir. Benzer sekilde
Kusluvan ve Kusluvan tarafindan yapilan ¢alismanin bulgularina gore tilkemizde turizm
egitimi almakta olan 6grencilerin %51’ lik bir boliimii sektérde ¢alismay:r saygin bir is
olarak bulmadigimi belirtmistir. Turizm ve otel isletmeciligi egitimi alan lisans
Ogrencileri iizerinde yaptig1 calismada, dgrencilerin sektdrde calismayi tercih etmeme
nedenlerini ortaya ¢ikarmayr amaglamistir. Calisma sonucunda, sektorde caligmay1
tercih etmeme nedenlerinin basinda “iicretlerin diisiik olmasi” ve “verilen egitimin bu
karmagik sektorde basarili olmak i¢in yetersiz olmasi1” gelmektedir. “is gilivencesi ve
calimsa garantisi olmamas1”, “digsal faktorlere bagl (terdr, siyasi istikrar vb) riskin
yiiksek olusu”, “sektordeki islerin ileriki yasantiya uygun olmamasi” ve “sektdrdeki
islerin kisiye prestij kazandirmamasi” ise sektorde calismamanin diger nedenleri olarak
belirlenmisgtir (Birdir, 2000:498).

Literatiirde sektorde deneyim sahibi olmanin &grencileri  olumlu tutumlara
yoneltmedigine yonelik c¢esitli goriislere de rastlanmaktadir. Bu konuda yapilan bir
aragtirmada turizm egitimi almakta olan 6grenciler tizerinde yapilan bir arastirmada da
benzer sonuglari gérmek miimkiindiir. S6z konusu ¢alismada; staj yapmis olan
ogrencilerden %72’si isletmedeki izin ve tatil siirelerini yeterli bulmadigini belirtirken;
staj yapmamig olan o6grencilerin %67,8’1 izin ve tatil siirelerini yeterli buldugunu
belirtmistir. Aym ¢alismada staj yapan 6grencilerin %9,9’u turizm sektoriindeki islerin
garantili bir meslek oldugunu diigiiniirken, staj yapmayan Ogrencilerin %51,3’ bu

islerin garantili meslek oldugunu diisiindiigiinii belirtmislerdir.

Turizmde calisanlarin bu endiistride ¢alismak istememesinin sebeplerini bilmek bu
dogrultuda adimlar atmak iilke ekonomileri i¢in onemli bir yer tutan bu sektdrdeki
calisma yasaminin kalitesini yiikseltecek ve boylece etkin bir endiistri sekillendirilmis

olacaktir.



Yukaridaki tartigmalara ek olarak calisanlarin genel olarak turizm sektoriine karsi
gelistirdigi olumsuz tutumun arkasinda bu meslegin bireylerin kisilik 6zelliklerine uyup

uymadig1 sorusunu akla getirmektedir.

Literatiir incelendiginde 6zelikle turizm alaninda kisilik 6zelliklerine yonelik ¢alisma
bir hayli sinirlidir. Umbreit ve arkadaslar1 tarafindan (2006:432), kisilik ozellikleri ve
tilkkenmislik arasindaki iligskiyi ortaya koymak i¢in yaptiklari ¢alismada otellerde ¢alisan
uyumlu ve disa donlik kisilik tiplerine sahip bireylerin digerlerine oranla daha az
tilkkenmis hissettiklerini ortaya koymustur. Bu sonucu kariyer acgisindan degerlendirecek
olursak disa doniik ve uyumlu tiplerin turizm sektoriinde diger kisilik tiplerine oranla

kariyer yapma istegi yliksek olacaktir.

Theng (2008:84) tarafindan yilinda yapilan aragtirmada disadoniik 6grencilerin turizmde

kariyer yapma isteklerinin digerlerine oranla daha fazla oldugu belirlenmistir.

Bilim adamlar1 tarafindan one siiriilen degisik kisilik kuramlart mevcuttur. Bes Biiyiik
Faktor Kurami, A tipi ve B tipi Kisilik Kurami, Enneagram Kisilik Enstitiisii Kisilik
modeli, Myers-Bridge Kisilik Modeli gibi.

Mesleki rehberlik alaninda en ¢ok kullanilan kisilik kuramlarindan birisi de Holland’in
Mesleki Kisilik Kuramidir. Holland’a gore, kariyer se¢imi kisilik dinamigi ile
mesleklerin yiriitiildigii cevre veya mesleklerin gerektirdigi faaliyetler arasindaki
iliskiye dayanmaktadir. Belli kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin belli tanimlanabilir
nitelikteki islere ilgi duyduklarini ve bu isler i¢in uygun olduklarini varsaymaktadir.
Konu turizm sektoriinde c¢alisma s6z konusu oldugunda ise durum biraz daha
karmasiktir. Cilinkii turizm sektorii Ozellikle otel isletmeleri bir¢ok departmanin
bulundugu ve farkli tipteki isleri icermektedir. Bu durum g6z Oniinde
bulunduruldugunda ise her departmanin farkli kisilik ozellikleri sergilemesi s6z

konusudur.

Eger bireyler kendi kisilik tipine uygun bir meslek secerse yiiksek olasilikla bu meslegi
devam ettirme egiliminde olacaktir. Buna dayanarak turizm sektoriinde ¢alisacak
bireylerin kisilik 6zellikleri bilinir ve ise alim siirecinde bu hususlar dikkate alinirsa

verimli bir sektor ve mutlu bir i ortami saglanabilinir.



Problem Ciimlesi
Otel ¢alisanlarinin mesleki ve turizmei kisilik uyumunun kariyer hedefine etkisi nedir?
Alt Problemler

Otel isletmelerinde calisan isgorenlerin mesleki kisilik 6zellikleri ve turizmci kisilik
ozellikleri uyumunun Kariyer hedefine etkisini belirlemek amaciyla yapilan bu
calismada bir onceki boliimde belirtilen probleme bagli olarak gelistirilmesi gereken alt

problemler asagidaki gibidir.

1.  Otel calisanlarinin mesleki kisilik 6zellikleri departmanlara gore degismekte
midir?
2. Mesleki ve turizmci kisilik 6zellikleri uyumlu bireyler sektorde kariyer

yapmak istemekte midir?

Bu problem ve alt problemlere bagli olarak gelistirilebilecek problemler su

sekilde olusturulabilir.
HI: Otel ¢alisanlarinin kisilik tipleri departmanlara gore degismektedir.

H2: Mesleki ve turizmci kisilik 6zellikleri uyumlu bireyler sektdrde kariyer yapmak

isteyecektir.
Yukaridaki hipotezlere ek olarak asagida verilen sorulara da yanit aranmaktadir.
S1: Kariyer istegi demografik ozelliklere gore farklilik gostermekte midir?
S1.1. Kariyer istegi cinsiyete gore farklilik gostermekte midir?
S1.2. Kariyer istegi yasa gore farklilik gostermekte midir?
S1.3. Kariyer istegi egitim durumuna gore farklilik gostermekte midir?
S1.4. Kariyer istegi mesleki deneyime gore farklilik gostermekte midir?
Arastirmanin Amaci

Turizm endiistrisinde ¢alisanlarin biiyiik bir boliimiiniin bu sektorde ¢alisma siirelerinin

oldukga kisa ve ¢ok sayida is degistiren kisiler oldugu ortaya konulmustur. Bu durum



turizm sektoriinde kisilerin uzun vadeli bir kariyer hedeflerinin olmadigi seklinde
yorumlanabilir. Siiphesiz yukarida bahsedilen igsgoren devir hizinin yiiksek olmasinin
ekonomik, sosyal yonetsel, psikolojik gibi bir¢ok degiskene bagl oldugu da literatiirde
cokea dile getirilmistir.

Bu kadar ¢ok degiskenin yaninda, kariyer se¢me ve kariyer hedefleri {izerinde
arastirmalar yapan bilim adamlarinin (Holland, Williamson, Super, Dawis ve Lofquist,
Roe, Krumboltz ve Mitchell) genel olarak vurguladiklar1 durum, bireylerin kendi kisilik
Ozelliklerine uygun bir kariyer tercihi yapacagi yoniindedir. Literatiire bakildiginda
ozellikle iilkemizde ve diinyada bu baglamda turizm endiistrisinde hi¢ c¢alisma

yapilmadig goriilmektedir.

John L. Holland’a gore, kariyer secimi kisilik dinamigi ile mesleklerin yiiriitiildiigii
cevre veya mesleklerin gerektirdigi faaliyetler arasindaki iliskiye dayanmaktadir.
Holland’a gore belli kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin belli tanimlanabilir nitelikteki

islere ilgi duyduklarini ve bu isler i¢in uygun olduklarini varsaymaktadir.

Holland’1in mesleki kisilik kuraminin merkezinde dort 6nemli varsayim bulunmaktadir.
Bu varsayimlar, kisilik tiplerinin ve c¢evresel modellerin niteliklerini; bu kisilik
tiplerinin ve c¢evresel modellerin nasil sekillendigini ve kuramin agiklamaya calistigi

mesleki egitimsel ve sosyal olgular1 nasil etkilesim i¢inde iirettiklerini icermektedir.
Holland’1in mesleki kisilik kuraminin konumuzla ilgili 2 temel varsayimlar: sunlardir.

1- Her birey, gercekci, arastirmaci, sanatgi, sosyal, girigimci ve geleneksel olmak

tizere alti kisilik tipinden birisine dahildir.

2- Kigiler, kendi becerilerini ve yeteneklerini kullanabilecekleri kendi tutumlarin
ve degerlerini ifade edebilecekleri, kendileriyle uyumlu  konularla
ugrasabilecekleri ve kendileriyle uyumlu rolleri iistlenebilecekleri uygun

cevreler ararlar

Bu ¢aligma, turizm sektoriinde galisan personellerin yukaridaki varsayimlara dayanarak
kisilik 6zellikleri ile turizm sektoriiniin gerektirdigi kisilik 6zelliklerinin uyumuna ve
daha sonra uyum/uyumsuzlugun kariyer hedeflerine etkisini  arastirmayi

amagclamaktadir.



Arastirmanin Onemi

Gelisen teknoloji artan rekabet ve diger ¢evresel unsurlar isletmelerin nitelikli personel
talebini arttirmistir. Ciinkii artik iiretim teknolojisinin gelismesiyle birlikte fiziksel giice
dayali isler azalmis, bilgi ve yaraticilik gerektiren isler artmaya baslamistir. Dolayisiyla
da isletmelerin ellerindeki insan giicii niteligi, rekabet yeteneklerini ve basarilarini
etkileyen temel unsur haline gelmistir. Bu arada insan, iiretim siirecinin bir pargasi
olmaktan ¢ikmusg, liretim ve hizmet siirecini belirleyen, yonlendiren ve koordine eden bir
gii¢ olarak ayr1 bir 6nem kazanmistir. Bunun sonucu olarak ta is ortaminda insanin rolii
degismis, beklentileri artmis ve cesitlenmistir. 1980’li yillardan itibaren ortaya ¢ikan

yeni gereksinimlere ve insana bakis acisindaki bu degisime paralel olarak personel

yonetimi yerini insan kaynaklart yonetimine birakmugtir.

Yukarida sz edilen degismelerden dolay1 is gorenler i¢cinde bireyselligin 6nemi artmis
ve yasam standardinin yiikseltilmesi diisiincesi ile orgiit igerisinde yiikselme daha iyi bir
statiiye sahip olma veya meslek degistirme gibi imkanlar 6nem kazanmistir. Gerek
orgiitsel gerek bireysel anlamda meydana gelen bu degisiklikler dogrultusunda kariyer

yonetimi de son yillarda iizerinde 6nemle durulan kavramlardan biri haline gelmistir.

Insan kaynaklari ydnetimi, insan kaynaklarmin diger kaynaklarla birlikte nasil
saglanacagina, nasil istihdam edilecegine ve nasil yonlendirilecegine iliskin bir
kavramsal cergeve sunar. Bu cerceve i¢cinde bulunan faaliyetlerin tiimii, isletmenin kisa,
orta ve uzun vadeli amaglarin1 gelistirmesini, c¢alisanlarin ihtiyaclarinin = ve
beklentilerinin karsilanmasin1 saglayacak sekilde planlamali, 6rgiitlemeli, koordine ve

kontrol etmelidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin uzun vadeli planlar yapabilmesinin 6niindeki en biiyiik
engellerden bir tanesi de ig giicii devir hizinin yiiksekligidir. Bu durum Kariyer
kavramiyla iliskilendirilebilir. Klasik kariyer modelinin en temel o6zelliginin
siireklilik/devamlilik oldugu bilinmektedir. Sireklilik kavramima ise hem isletme
acisindan hem de isgoren agisindan bakilmasi gerekmektedir. Giliniimiizde stireklilik
kavraminin degistigi ve buna bagl olarak isletmelerin 6miirlerinin kisaldig1 yoniinde

goriisler ortaya ¢ikmaktadir.



Hizmet sektoriinde ve Ozellikle bu sektérin Onemli bileseni olan konaklama
isletmelerinde isgorenlerin tutum ve davranislari, miisteri tatminin saglanmasi agisindan
diger sektorlere gore daha fazla 6nem tasimaktadir. Zira, isgéren devir hizi diger
sektorlere gore yiiksek olan turizm sektorii emek yogun bir sektdr olup bu alanda
faaliyet gosteren Orgiitlerin (isletmelerin) basarist biiyiikk Olglide insan giiciiniin
etkinligine dayanmaktadir. Isten saglanan tatmin ile birlikte verimliligin artmas1 ve
isgorenlerin Orgiite karst olumlu tutum gelistirmeleri Orgiitler agisindan hayati bir

Oneme sahiptir.

Insan kaynaklari agisindan konaklama isletmelerinde verimliligi artirmak icin isgiicii
kalitesini yiikseltmek gerekmektedir. Isgiici kalitesini etkileyen iki &nemli insan

kaynaklari unsuru personel secimidir (Met ve Erdem, 2006).

Ise alim siirecinin ikinci asamasi olan personel secimi, her bir basvurunun
degerlendirilerek, personelin ise alinip alinmamasina iligkin kararin verildigi uzun bir
siirectir. Isgdren secim siirecinde bagvurularin incelenmesi, miilakat test gibi
uygulamalar yiiriitiilmektedir. Glinlimiizde, diinyadaki kiirsellesme, yOnetimin
merkezden uzaklastirilmasi ve organizasyonun farklilasmasi gibi degisimlere bagl
olarak insan kaynaklari uygulamalarimin her alaninda yayginlasan takim yaklagimi,
insan kaynaklar1 yonetimlerinin yeni bir yiizli olarak goriilmektedir. Bireysel calisma,
performans, lcretlendirme ve odiillendirme yaklagimindan, takima dayali calisma
performans iicretlendirme ve 6dillendirme yaklagimina dogru olan egilim, personel
seciminde de kendini gostermektedir. Giinlimiizde personel se¢im prosediirleri, is-kisi

uyumu diizeyini kapsamaktadir.

Kariyer se¢imi kuramlarina bakildiginda bireylerin kariyer secimlerini onlarin
ozelliklerinin etkiledigi dile getirilmektedir. Ozellik- Faktdr kurami, Ise Uyum Teorisi
ve Holland’in Mesleki Kisilik Kurami kariyer se¢imini, bireylerin kisisel 6zellikleri ile

isin gerektirdigi niteliklerin eglestirilmesi siireci olarak ifade etmektedir.

Turizm literatiiriine bakildiginda kisilik 6zellikleri ile kariyer se¢imi arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirma olarak degerlendirilebilecek arastirma sayis1 sadece ikidir. Umbreit
kisilik ozellikleri ve tiikenmislik arasindaki iligkiyi inceledigi aragtirmasinda, disa
dontik kisilik tipine sahip c¢alisanlarin kendilerini daha az tiikenmis hissettiklerini ortaya

koymustur. Yine Theng tarafindan 6grenciler iizerinde yapilan bir arastirma da ise disa



doniik o6grenciler diger kisilik tiplerine oranla turizmde c¢alisma konusunda daha

isteklidirler.

Holland’in Mesleki Kisilik Kuramia gore yapilmis ilgili literatiirde herhangi bir
calisma bulunmamaktadir. Bu calisma bu alanda ilk olmasi, diger kisilik tipolojileri ile
Holland’1n Mesleki Kisilik Kuraminda bahsedilen kisilik tipolojileri ile karsilagtirilmasi,
ayrica hem isletmelerin ise alim siirecinde hem de bireylerin kariyer se¢imi asamasinda

rehberlik etmesi agisindan 6nemlidir.
Tammlar
Bu aragtirmada sik kullanilan kavramlar asagidaki anlamlari ile kullanilmistir.

Meslek: Insanlara yarali mal ya da hizmet iiretmek ve karsiliginda para kazanmak icin
yapilan, belli bir egitimle kazanilan. sistemli bilgi ve becerilere dayali, kurallari

toplumca olusturulmus etkinlikler biitiinidiir (Kuzgun, 2009:3).

Kariyer: Kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetler ile ilgili
olarak algiladigi tutum ve davranislar dizisi (Kordon, 2006:18).

Kariyer Yonetimi: Bireylerin kisisel kariyer planlari ile Orgiitiin kariyer sisteminin
biitiinlestirildigi; hazirlik, uygulama, kontrol asamalarindan olusan ve siireklilik

gosteren bir siiregtir (Pilavc1,2007:8).

Kariyer Gelistirme: secim, egitim ve gelistirme is imkanlar1 hakkinda bilgilendirme,
yiikseltme vb. gibi kariyer hareketleri ile denetim kogluk, kariyer rehberligi,
odiillendirme vb. gibi insan kaynagimin gelistirilmesine yonelik faaliyetlerin bireysel ve

orgiitsel acidan eslestirilmesidir (Vaughan ve Mcdougall, 1996).

Kariyer Planlamasi: Bireyin, orgiitiin gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel
hedefleri arasinda esgiidiim saglayarak, yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢in
mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride {istlenebilecegi pozisyonlar i¢in gerekli

yeterliliklerin kazandirilmasidir (Aytag, 1997:164).

Kariyer Secimi: Bireylerin kendilerini ve mevcut is olanaklarini ve meslekleri

degerlendirip karar verme siireci olarak belirtilmektedir (Aytag, 2005:91).
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Mesleki Kisilik: Mesleklerin yiiriitiildiigii ¢cevre veya mesleklerin gerektirdigi faaliyet
icin gerekli olan bir ferdin belirlenebilir fiziksel ve zihinsel ozelligidir (Erdogmus,

2003:45).
Simirhliklar

1. Arastirma 2009 yilinda Istanbul bélgesinde faaliyet gsteren otel ¢alisanlari ile

siirhidir.
2. Arastirma verileri, otel ¢alisanlarinin anketlere verdikleri cevaplarla sinirlidir.

3. Arastirma sonuglarinin  degerlendirilmesinde yapilacak c¢ikarimlar bu

orneklemle sinirlidir.

4. 2009 yilinda Istanbul bélgesinde bulunan otellerde gérev yapan calisanlarin,
mesleki kisilik 6zellikleri ve meslegin gerektirdigi kisilik uyumunun kariyer

hedeflerine etkisini belirlenmesi ile sinirlidir.
Varsayimlar

1.  Arastirmada anket yontemi disinda bagka bir veri toplama teknigi
kullanilmamistir. Anketi cevaplayanlarin diiriist olmama ihtimali ve ug
cevaplardan kagmak amaciyla merkez cevaplara yonelme ihtimali yok

sayilarak, anketleri dogru ve igtenlikle cevaplandirdiklar: varsayilmistir.

2. Aragtirmada kullanilan veri toplama araglarinin arastirma amaci

dogrultusunda veri toplamak i¢in yeterli oldugu varsayilmstir.
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BOLUM 1 : TEMEL KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Kariyer Kavramm

Kariyer, Latince ¢ carrus’ (at arabasi) ve ‘carrera’ (yol), Fransizca ‘Carrierre’ (yaris
yolu), Ingilizce ¢ Career’ (meslek) kelimelerinden gelmektedir. Gegmis yiizyillarda at
arabasinin giderken arkasindan biraktigi yol anlamina gelmekteydi. Giiniimiizde ise, bir
kisinin herhangi bir is alaninda siirekli ilerlemesi anlaminda kullanilmaktadir (Aytag,

2005:5).

Kariyer kelimesi giinliik hayatta oldukga sik kullanilan bir kavramdir. Genel anlamda
kariyer, bireyin ¢alisma yasami boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi, deneyim
beceri kazanmasidir. Giinliik yasamda kariyer, ilerlemek, meslek is yasami, basari,
bireyin is yasami boyunca edindigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlamlarinda

kullanilmaktadir (Erdogmus, 2003:11).

Baska bir goriise gore kariyer, degerler davraniglar ve motivasyon kavramlarindan
olugsmakta ve bir kisinin yasca ilerlemesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir tanima gore

kariyer, bir kisinin hayati1 boyunca edindigi ilgili tecriibelerinin basamaklaridir (Varol,
2001: 3).

Genis anlamda kariyer, kisinin ¢alisma yasami boyunca iistlendigi islerin bir biitlinii
olarak tanimlansa da, kariyer kavrami, bu tanimin Otesinden daha genis bir anlam
tasimaktadir. Bir kisinin kariyeri, sadece onun sahip oldugu isler degil, isyerinde
kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularm
gerceklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve

caligma arzusu ile o igsletmede ilerleyebilmesi anlamini tasir (Yalgin, 1985:105).

Kariyer baska bir tanimda ise su sekilde dile getirilmistir. “kisinin yasami1 boyunca
edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetler ile ilgili olarak algiladig: tutum ve davraniglar
dizisi”. Kariyer hem bireylerin ise dair eylemlerini hem de bu eylemlere yonelik tutum

ve davraniglarin1 kapsamaktadir (Kordon, 2006:18).

Aytag, (2005:6) Cascio’nun kariyeri, kisinin yasami boyunca mesleki pozisyonlarinin

sirasidir seklindeki tanimina kitabinda yer vermistir.
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Greenhaus’a gore kariyer literatiirde genel olarak iki sekilde tanimlanmaktadir. ilk
tamimda kariyer, bir meslek veya orgiitiin niteligi olarak ele alinir. kinci tanima gére
kariyer, bir meslek veya orgiit yerine kisilerin bir niteligidir. Bireyler yaptiklar1 isler,
bulunduklar1 gorevler sonucunda kendilerine 6zgii bir kariyere sahip olurlar (Erdogmus,

2003:11).

Schuler Greenhaus ve Schein’in kariyeri “ ¢alisanin kurum ig¢indeki yerini belirten ve
bireyin meslek veya kurum igindeki gelismesini ve yiikselen basarisini anlatan bir
kavram olarak kisinin yasami boyunca yasadigi isle ilgili deneyimler biitiinii” tanimiyla

ilgili birka¢ nokta oldugunu séylemektedir (Aytag, 2005:7).

e llki, kariyer ydnetim ve planlama siiresinde gerekli olan en énemli sey,

bilgidir.
e ikincisi ise, bu tanimdan ne basar1 ne de basarisizlik anlasiimaktadur.

e Ugiinciisii, bireyin baslangictaki isinden emeklilige kadar gecen donemi

anlatir.

e Dordiinciisti ise, kariyer tutum ve davramiglarimi kapsamasidir. Tutum;
duygulari tahmini hareketleri ve egilimleri kapsar. Oysa davranis, bireylerin
yaptiklar1 eylemdir. Bdylece kariyer subjektif bir gorlinime sahiptir.
Ornegin basar1 hissi, dviinme gibi. Ayrica kariyer objektif bir goriiniimde

icerir. Ornegin terfi, is teklifi gibi.

e Besinci nokta ise, licreti 6denen veya odenmeyen isin gercek ozelliginin

uzun bir zaman donemine sahip olmasidir.

e Sonuncu nokta ise, bireyler bircok seyi kendi kariyerlerini yonetmek igin

kullanabilir ve sirketlerde bu konuda kendilerine yardime1 olabilirler.

Klasik yaklasimda kariyer; daha c¢ok organizasyon i¢inde hiyerarsik bir sekilde
yiikselmeyi ifade etmektedir. Kariyer yollari, organizasyon tarafindan tanimlanmakta,
yonlendirilmekte ve uygulanmaktadir. Birey ise sadece kendisine sunulan bu yollardan
gecerek kariyerini gelistirmektedir. Ancak gilinlimiizde, bir organizasyon igerisinde
Omiir boyu calisma ve bir hiyerarsik bir yapiya dayanan klasik kariyer gelisimi anlayisi,

yeni organizasyon yapilart ve ¢alisma iliskileri diizeni ile anlamimi kaybetmektedir.
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Gliniimiizde kiiresellesme, teknoloji, degisim ve bilgi toplumu kavramlarinin etkisiyle
orgiitsel yapilarin degismesi, calisanlarin egitim ve beklentilerindeki gelismeler
kariyerin anlamini da degistirmektedir. Son zamanlarda kariyer, biiyiik 6l¢iide bireyin
sorumlulugunda sekillenen, bunun yaninda orgiitiinde bu konuda bireyi destekledigi bir

olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Pilavci, 2007:7)

Cevre sartlarindaki hizli degismeler ve bunlarin oOrgiitsel yapilara etkileri sonucu,
bireyin kariyerini belli bir orgiitle sinirlamak zorlastirmaktadir (Erdogmus, 2003:13).
Bir orgiit icerisinde ‘Omiir boyu ¢aligma’ ve ‘sirkete baglilik’ kavramlarinin énemini
kaybetmesi sonucu bireyin kariyerini belli bir orgiitle sinirlamasi zorlagtirmaktadir.
Bireyin kariyeri, farkli orgiitlerde farkli gérevlerden olusmakta ve oldukga cesitli bir
hale gelmektedir. Tiim bunlarin sonucu olarak, bilgi ve becerinin 6n plana c¢iktigi,

bireyin kisiligini yansitan yeni kariyer anlayislart ortaya ¢ikmaktadir (Pilave, 2007:7).
1.2. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, ise yerlestirme, potansiyel degerleme, danismanlik egitim gibi insan
kaynaklar1 faaliyetlerini igine alan, bu faaliyetler araciligi ile bireyin ilgi ve
kabiliyetlerinin orgiitsel firsatlar ile eslestirilmesi ve istenilen diger orgiitsel sonuclarin
elde edilmesi i¢in tasarlanan faaliyetler biitiiniidiir. Kariyer yonetimi, bireylerin kisisel
kariyer planlar1 ile orgiitiin kariyer sisteminin biitiinlestirildigi; hazirlik, uygulama,

kontrol agsamalarindan olusan ve siireklilik gosteren bir siiregtir ( Pilavel, 2007:8).

Kariyer yoOnetimi, bireyin kariyer planlarina ulasabilmesi icin Orgiit tarafindan
desteklenmesi olarak da ifade edilebilir. Boylece, bireyler kendi kariyer planlarina
ulagirken oOrgiit de insan kaynagi ihtiyacini1 karsilamak {izere hedefler, planlar ve
stratejiler olusturarak bunlar1 ylriirliige koymaktadir. Kariyer yonetimi kisaca, bir
orgiitte calisanlarin meslek hayatlarinin  planlanmas1 ve bu planlarin  hayata
gecirilmesini saglayan bireysel ve orgiitsel faaliyetler biitiinii olarak tanimlanabilir

(Aytag, 1997:107).

Kariyer yonetimi, orgiitiin gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini karsilamak ve orgiitiin
finansal kaynaklarmi belirli stratejiler 151¢inda kullanmak ac¢isindan biiyiik 6nem
tagimaktadir. Bireysel ac¢idan ise, terfi ve transferler araciligi ile bireyin hedefledigi

kariyere ulagsmasi bakimindan O©nemlidir. Kariyer planlamasi, kariyer yolunun
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gelistirilmesi, egitim, gelistirici aktiviteler, degerleme, danigsmanlik gibi kariyer
yonetimi uygulamalar1 araciligi ile Orgiit stratejileri ile bireyin Kariyer hedeflerinin

eslestirilmesi amaglanmaktadir (Pilavei, 2007:8).

Kariyer yOnetimini amaci, bireylerin orgiit icinde ilgi, deger ve becerilerine uygun
islerde istihdam edilmesine yardimci olmaktir. Bu sekilde bireysel ihtiya¢ ve amaglar
yoluyla ¢alisanlarda is tatmini, orgiitte ise etkinlik ve verimlilik artis1 saglanmaktadir

(Erdogmus, 2003:16).
1.3. Kariyer Gelistirme

Orgiitlerde kariyer kavramma ve kariyer gelistirmeye ilgi son yirmi yillik dénemde
ortaya cikmistir. Ik on yilda kariyer gelistirme siirecleri ve kariyer planlama gruplan,
kariyer merkezleri vb. gibi teknolojilerin kurumsallagtirilmas1 6nemli olurken, ikinci on
yilda isbasinda 6grenme ve kariyerde ilerleme gibi informal gelismelere agirlik

verilmistir (Burke, 1995:25).

Kariyer gelistirme, se¢im, egitim ve gelistirme, is imkanlar1 hakkinda bilgilendirme,
yiikseltme vb. gibi kariyer hareketleri ile denetim ve kogluk, kariyer rehberligi,
odiillendirme vb. gibi insan kaynaginin gelistirilmesine yonelik faaliyetlerin bireysel ve

orgiitsel agidan eslestirilmesidir (Vaughan ve Mcdougall, 1996).

Bagka bir tanima gore kariyer gelistirme, calisanlarin is yasamlari boyunca kariyer
amaglarma ulagabilmeleri i¢in yiiriittiikleri biitiin eylemler ve faaliyetlerdir. Bireylerin
her birinin kendine 6zgii sorun, tema, gorevler biitiinii olarak ifade edilebilecek siire¢
boyunca bireylerin kendilerini siirekli gelistirme islemi de kariyer gelistirme olarak
tanimlanmaktadir. Kariyer gelistirme ile ilgili diger bir tanimda ise kariyer gelistirme,
kariyer yonetimi ve kariyer planlamanin ana hedefi olarak ifade edilmektedir. Kariyer
gelistirme, calisanlarin simdiki ve gelecekteki isleri etkili bir sekilde yerine getirmek
icin Orgiit tarafindan kullanilan bicimsel bir yaklagimdir. Bu tanimlarda kariyer

gelistirme Orgiitsel boyutlu bir faaliyet olarak kabul edilmektedir (Ozdemir, 2005:9).

Kariyer gelistirme; bireyin kariyerini etkileyen psikolojik, sosyolojik, ekonomik, egitimsel,
fiziksel ve kiiltiirel faktorlerin birbirleri ile etkilesimde bulundugu, dmiir boyu Siiren bir

stiregtir (Brown, 2003:15). Birey bu kariyer gelisimi siirecinde, gereksinimlerini
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karsilayabilmek, kariyer hedeflerine ulasmak ve is tatmini saglayabilmek icin gerek

bireysel olarak gerekse Orgiitiin destegi ile kariyer planlamasi yapmaya ¢alismaktadir.

1.4. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlama, modern yonetim yaklasimlar ile birlikte insan kaynaklan yonetimi
anlayis1 icinde Onem kazanan bir kavramdir. Degisen ¢evre kosullarima uyum
saglanmasi i¢in stratejik yonetim anlayisi, insan kaynaklan yonetimine ve dolayisiyla
kariyer yonetimi uygulamalarina stratejik bir bakis agisi kazandirmistir. Bu noktadan
hareketle kariyer planlama; bireyin bilingli olarak uzun donemli is yasamini degerledigi
ve kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, giicli ve zayif yonlerini degerlemesi ve
organizasyon i¢i-dis1 kariyer olanaklarini tanidigi, kendisine kisa, orta ve uzun donemli

hedefler saptamasini i¢eren bir siirectir (Barutgugil, 2004: 320).

Diger bir tanima gore kariyer planlamasi, bireyin kendisinin, sahip oldugu firsatlar ve
siirliliklar, yaptigi secimler ve bunlarin sonuglarmin farkinda olarak kariyer hedeflerini
belirlemesi ve belli kariyer hedeflerine ulastiracak i, egitim ve ilgili gelisim

programlarini planlamasindan olusan bir siiregtir (Erdogmus, 2003: 15).

Kariyer planlama kavrami daha genis bir bakis agisiyla bireyin, orgiitiin gelecege doniik
hedefleri ile kendi bireysel hedefleri arasinda esgiidiim saglayarak, yapmakta oldugu isi
daha 1y1 yapabilmesi i¢in mevcut yeterliliklerin gelistirilmesi ve ileride iistlenebilecegi

pozisyonlar i¢in gerekli yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir (Aytag, 1997: 164).

Ozetle, Kkariyer planlamasi, bireyin kendisini ve iginde bulundugu c¢evreyi
degerlendirmesi, kariyeri ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulagsmasini
saglayacak faaliyetleri planlamasidir. Kariyer planlama siireci, bireysel ve orgiitsel olmak
tizere iki boyutta incelenmektedir. Bu siiregte, bireysel kariyer hedefleri ile oOrgiitsel

hedefler arasinda uzlagsma saglanmaya ¢aligsilmaktadir (Pilavci, 2007:10).
1.4.1. Bireysel Kariyer Planlamasi

Calisma hayatindaki bireylerin, kendini degerlendirmesi ve sonucunda isle ilgili
olusturdugu hedefler veya almis oldugu kararlar1 ve bu kararlar1 gerceklestirmeye

yonelik faaliyetleri belirlemeyi kapsar (Kordon, 2006:24).
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Bireyin, kisisel amaclarini, ilgi degerlerini, kabiliyetlerini, becerilerini degerlendirerek
kariyerini planlamasi, bu planlarin egitim, 6grenim is arama, i$ deneyimi vasitasi ile
yerine getirilmesi ve yiiriitiilmesi bireysel kariyer planlamasi olarak tanimlanabilir.
Bireylerin daha genis i3 olanaklar1 saglayabilmeleri i¢in kariyer gelistirme ve
planlamada Oncelikle bireysel sorumluluk almalar1 énemlidir. Bireyler, kendi kariyer
sorumluluklarimi Gstlenerek kendi kendilerine dogruyu bulabilmek i¢in zaman zaman
kariyerlerinde radikal degisiklikler yapabilmektedirler. Genellikle mevcut islerine farkli
acilardan yaklasarak bireysel gelisme olanaklarini arttirmaktadirlar (Anafarta, 2001:5).

Bireysel kariyer planlamas1 agamalar1 agagidaki gibi agiklanmistir:

- Bireyin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini, giicli ve zayif ydnlerini
belirlemesi

- Kariyer hedef ve amaglarini saptanmasi
- Orgiit i¢i ve dis1 olanaklari arastirarak kariyer yollarinin belirlenmesi

- Kariyer planlarin1 hazirlanmas1 ve c¢alisma programlarinin yapilmasi

(Mathis ve Jackson, 1994).

Bireyin kendini tanimasi ile baglayan kariyer planlamasi, kariyer alanlarinin farkli
tiplerini ortaya koyarak, kendisine uygun secenekleri belirlemesi ile devam etmektedir.
Hedef belirleme, bireyin gelecekteki amaglarini planlamasina ve karar vermesine
yardim etmektedir. Bireyleri kariyer hedeflerine ulagtiracak mevcut ve olasi kariyer
yollariin saptanabilmesi i¢in, 6rgiit ici ve disindaki gelismelerden haberdar olmalidir.
Kisi, kendisi ve g¢evresi hakkinda yeterli bilgiye ulastiktan sonra kariyer plan ve
programlarin1 hazirlar ve hedefledigi kariyere ulasmak i¢in bu planlar1 uygulamaya
koyar (Pilavci, 2007:11).

Kariyer planlamasi sadece terfi etmek, hedeflere ulasmak olarak algilanmamalidir.
Bireysel kariyer planlamasi aym1 zamanda, bireyin mevcut yeteneklerini gelistiren ve
ona yeni yetenekler kazandiran bir kariyer yatirimi olarak ta ifade edilmelidir (Aytag,
1997:185).
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1.4.2. Orgiitsel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel kariyer planlamas: bir sirket icindeki calisanlar icin kariyer yollar1 ve
faaliyetleri olusturma siirecidir. Orgiitler hem simdiki hem de gelecekteki nitelikli
isgéren ihtiyacin1 karsilamak, hem de c¢alisanlarin kariyer gelistirme arzu ve

beklentilerine yardimci olmak amaci ile kariyer planlamasi yapmaktadirlar (Bingol,
2003:253).

Kariyer planlamasmin basarisi, onemli Olciide Orgiitiin destegine baglidir. Pek cok
sirket, calisanlarinin Kkariyerlerinin gelismesine destek saglayacak uygulamalar
yiriitmektedir. Bu uygulamalar, bireyi caligmaya tesvik etmekte ve onun Orglite
Katkilarin1 arttirmaktadir. Orgiitler gelistirdikleri kariyer planlamasi uygulamalar ile
bireylerin ihtiyaglarina cevap vermekte, onlarin kariyer planlamalarini yonetmeleri igin
uygun kariyer firsatlar1 ve kaynaklar1 hakkinda bilgi saglayarak c¢alisanlarina yardimci
olmaktadir. Orgiit tarafindan yeterince iyi planlanmus bir kariyer plani {ic 6nemli

konuyu igermelidir (Aytag, 1997:190):

- Calisanlarin kendi icsel kariyer gereksinimlerini degerlendirmede yardimci

olmak,
- Isletmede bulunan kariyer firsatlarin1 bireye tanitmak ve gelistirmek,

- Calisanlarin gereksinimlerini ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun

olarak diizenlemek.

Orgiit acisindan kariyer planlamasinin  amaglar1  asagidaki  bigimde

Ozetlenebilir.
- Orgiit iginde galisanlar1 gelistirmek ve terfi ettirmek
- Calisanlarin gizli kalmig yeteneklerini ortaya ¢ikarmak

- Calisanlarda ictenlik ve ilgi uyandirmak, orgiite bagliligt ve motivasyonu

arttirmak icin gerekli faaliyetleri desteklemek
- Calisanlarin tiretkenliklerini arttirmak

- Olumlu eylem planlarini olusturmak ve desteklemek
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- Personel devir hizin1 azaltmak
- Isletmenin olumlu bir imaj yaratmasini saglamak

- Egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesini bir yontem olarak

kullanmak (Findikg1, 2001:348).

Orgiitsel kariyer planlamasinda biitiinciil amag, bireylerin ihtiyag, yetenek ve egilimleri
ile oOrgiitsel basarilarin gerceklestirilmesini  saglamaktir. Yapilan bir arastirma
bulgularma gore; Orgiit tarafindan sistematik planlarla desteklenen bireyler
kariyerlerinde daha basarili olmaktadirlar. Ayni zamanda orgiit i¢inde etkinlik ve
verimlilik artis1 saglanarak orgiitsel basarilarda elde edilmektedir. Bu bakimdan kariyer
planlamas1 ve kariyer yOnetimi, hem bireyin hem de Orgiitiin ortak sorumluluk

tasimalarin1 gerektirmektedir (Pilavci, 2007:12).
1.5. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Kariyer se¢imi bireylerin kendilerini ve mevcut olan is olanaklarimi ve meslekleri
degerlendirip karar verme siireci olarak belirtilmektedir. Kisi kariyer se¢imini yaparken

de bir ¢ok faktorden etkilenmektedir.

Bireylerin meslek ve kariyer secimlerini arastirmacilar ¢esitli yonlerden ele almislardir.
Aytag (2005:91), bireylerin kariyer se¢imini etkileyen faktorler olarak, bireyin ailesinin
sosyo-ekonomik diizeyi, toplumun etkileri, kisilik gelisimi ve bireysel beklentiler olarak

belirtmistir.

Riegel ve Dallas (1998) ise bireylerin kariyer ve meslek seg¢iminde bireyin, ilgi,
yetenek, deger yargilar1 gibi igsel faktorlerin yani sira; ekonomik, politik ve sosyo-

kilttirel yap1 gibi cesitli digsal faktorlerin etkili oldugunu savunmuslardir.

Kariyer secimini etkileyen faktorler incelendiginde yetenekler, ilgiler, degerler,
ihtiyaglar gibi psikolojik, sosyo-ekonomik diizey ve cinsel rol algis1 gibi sosyal faktorler
etkili olmaktadir. Incelemenin bu asamasinda kariyer kararini etkileyen faktdrlere

deginilecektir.
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1.5.1. Yetenek

Yetenek, herhangi bir davranisi(bilgi ve/veya beceriyi) 6grenebilme giiciidiir. Bu giig,
dogusta sahip olunan gizilgiiclin (kapasitenin) g¢evre ile etkilesim ve egitim sonucu
islenmis ve yeni 6grenmeler i¢in hazir hale getirilmis kismidir. Bu anlamda yetenek bir
kimsenin belli bir yasa kadar kapasitesini kullanarak gelistirdigi zihinsel, duyussal ya da
psikomotor beceri olup, daha sonra kisinin gorece8i egitimden ne Olgiide
yararlanabilecegi hakkinda bir tahminde bulunmamiza yardimci ip uglar1 sayilabilir
(Kuzgun, 2009:23).

Baz1 yaklasimlara gore, yetenekler genel ve 6zel olarak ikiye ayrilmaktadir. Bireyin
Ogrenebilme gilicii genel, bir alana iliskin egilim ve becerisi ise 0zel yetenek olarak
tanimlanabilir. Yetenek, bilgi kazanma becerisi olarak agiklanirsa, mesleki rollerin

tanimlanmasinda 6lgiit olarak kullanilabilir (Can ve dig., 2006).

Kariyer secimi ve ile yetenek diizeyi ile secilen meslegin diizeyi arasindaki iliskiyi ve
meslek seciminde kararliligi ortaya koymak amaci ile Wrenn tarafindan yapilan
arastirmada 10.000 {iniversite 6grencisine genel yetenek testi uygulanmis ve puani 95.
yiizdeligin iizerinde ve 15. yiizdeligin altinda bulunan 157 6grencinin meslek tercihleri
saptanmistir. Bulgular {stiin yetenekli grubun %68’inin ve diisiikk yetenekli grubun
%51’inin profesyonel meslekleri sectiklerini, iistiin yetenekli ogrencilerin %62’sinin
disiik yeteneklilerin ise %42’sinin 1ki yil boyunca seg¢imlerinde degisiklik
yapmadiklarin1  gostermektedir. Bu aragtirmanin bulgular1 da istiin  yetenekli
ogrencilerin meslek segimlerinde, diisiik yetenekli ogrencilere gdére daha tutarli ve

kararli olduklarin1 gostermektedir (Kuzgun, 2006:37).
1.5.2. ilgi

Tirk Dil Kurumun gore ilgi; « dikkati oncelikle belirli birsey tizerinde toplama egilimi
veya belirli bir olay veya etkinlige yatkinlik duyma, ondan hoslanma ve ona odncelik

tamma” olarak tamimlanmaktadir (www.tdk.org.tr., 23.12.2009). ilgi belli etkinliklere

isteyerek yonelme, bu etkinlikleri kisitlayici kosullar altinda bile baska etkinliklere
tercih etme ve bu etkinlikleri yaparken yorgunluk yerine cosku, bikkinlik yerine devam
etme istegi duyma durumlarinda, varligina hiikmettigimiz bir i¢ uyarict olarak

diistintilebilir (Kuzgun, 2009:32).
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llgilerin &l¢iimii ilgi envanterleri ve kisiye hangi alana ilgisi oldugunu sormakla
gerceklestirilmektedir. Strong, Kuder ve Holland gibi bilim adamlar farkli fakli ilgi

envanterleri gelistirmiglerdir.

Ilgi envanterleri bireylerin hangi etkinliklerde ve ¢alisma ortaminda bulundugu zaman
hosnut olacaklarint 6lgmek iizere hazirlanmaktadir. Oysa kisi bir meslege ilgi
duydugunu soylerken (ifade edilen ilgi) sadece meslege ozgii etkinliklerinden
hoslanmay1 degil, meslegin diger yonlerine duydugu yakinligi dile getirmis, hatta
sadece sagladig1r kazang ya da toplumsal sayginlik diizeyinden etkilenerek o meslegi
secmek istemis olabilir. Bireyin kendini ¢evreye kabul ettirme ve iyi bir kimlik kazanma
cabasi gergek ilgilerini (6lgiilen) 6zentiden ayirt etmesini giiclestirmektedir. (Kuzgun,
2006:50).

Gergek ilgilerle meslek se¢imi arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla, Carter ve
Jones tarafindan Strong Mesleki ilgi Envanteri kullanarak 1969 yilinda yaptigi
arastirma bulgular bireylerin Olgiilen ilgileri ve secilen alan arasinda yakin bir iligki

oldugunu gostermektedir (Kuzgun, 2006:61).

Holland ve Lutz’un 1968 yilinda bireyin ifade edilen ilgisi ve olgiilen ilgisi arasindaki
iliskiyi arastirmis. ifade edilen ilgilerin bir meslegi se¢mede 6lciilen ilgiye gore daha

fazla agir bastigini ortaya koymustur (Kuzgun, 2009:45).

Yapilan arastirmalarda bireylerin ilgileri ve meslek tercihleri arasinda az da olsa bir
iliski olmasina ragmen bunun bireylerin mesleklerini yordama giiciinii kestirmede

yeterli seviyede olmadigi belirlenmistir (Kuzgun, 2009:44).
1.5.3. Meslek Degerleri

Kisiler ileride sahip olmak istedikleri meslek ve Kariyer ile ilgili bazi disiinceler
gelistirirken, icinde dogup bliylidiigii, kiiltiiriinii aldig1 sosyal ¢evre tarafindan, drnegin,
orf-adetler, deger yargilar1 dini inanglar1 ve bunlarla ilgili tutumlardan da etkilenecektir.
Ayrica degisik kariyer imkanlar1 hakkinda da bazi degerler gelistirecektir. Bu kisisel
degerlerin gelisiminde aile biiyiikleri, akrabalar ve Ogretmenlerinin yonlendirmesi,
davraniglari, ayrica gozlem ve tecriibeleri toplumun degisik kariyerlere bakis agisini

ortaya koyacak ve bireyde kisisel degerleri gelisecektir (Aytag, 2005:93).
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Zytowski’den aktaran Kuzgun’a (2006:64) gore meslek degerleri bireye, birincil

psikolojik ihtiyaci ile, bu ihtiyac1 giderebilecek dissal obje gruplari arasindaki baglantiy1

kuran bir kavramlar takimidir. Ornegin galisma yasaminda bagimsiz olmak isteyen bir

kimse, bunu ger¢eklestirmesine olanak saglayacak secenekleri arar. Bu kisi ya avukat ya

serbest muhasebeci ya da ticaret gibi islerle ugrasacaktir.

Is hayatindaki baz1 degerler asagidaki gibi siralanabilir (Y1ldiz ve Erdogmus,1998):

Yetenegini kullanma: Insanlarda sahip olduklari potansiyeli kullanma ve

gelistirmeye dogal bir egilim vardir.

Yaraticilik: Isleri alisilmisin disinda  yapma, yenilikler ortaya koyma

insanlari, bir meslege yonlendirir.

Yarisma: Bazi1 insanlar igin yetenek ve becerilerinin bagskalariyla
karsilastirilarak istiinliiklerinin ortaya ¢ikmasi ve bdylece taninma istegi

onemlidir.

Isbirligi: Yarismanin aksine, bazi insanlarda ise, bagskalariyla birlikte

calisma ve yardimlagsma egilimi vardir.

Degisiklik: Bazi meslekler insanlara degisiklik ortamlarda bulunma,

seyahat etme gibi ortamlar saglar.

Diizenli yasam: Insanlarin bir kismi ise sade ve sakin bir hayat yasama

imkan1 veren diizenli ¢aligma saatleri olan meslekleri secerler.

Liderlik: Baskalarint yonetip yonlendirmek bazi insanlarin ulasmak

istedikleri sonug¢lardandir.

Kazang: Insanlarin bir kismi rahat bir hayat siirdiirecek kadar kazanmayi

yeterli goriirken, bazilari i¢inse ¢ok para kazanmak onemlidir.

Un sahibi olma: Herkesin tamdig bir kisi olmak, admm duyurmak da
insanlarin belli faaliyetler sonunda ulagsmak istedikleri doyuma ulagma

yollarindandir.
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1.5.4.Yetkinlik Beklentisi

Yetkinlik beklentisi (Self-efficacy), sosyal 6grenme kuramcilarindan, Bandura(1977,
1986, 1997), tarafindan ortaya atilan ve davranis iizerinde etkili oldugu ileri siiriilen
temel kavramlardan biridir. Bireyin, belli bir performansi gostermek i¢in gerekli
etkinlikleri organize etme ve basarili olarak yapma giiciine iliskin kendi yargisina
“yetkinlik” denir. Diger bir deyisle, bir kimsenin belli bir isi basari ile yapma
konusunda kendi yeterliligine olan inancidir (Bozgeyikli, 2004).

Yetkinlik inanci olusumunda su etkenler rol oynamaktadir (Kuzgun, 2009:52):

- Bir kimsenin kendisini o is i¢in yetkin gormesi yani o igi basaracagina
inanarak girismesi i¢in, 6ncelikle o kisinin daha dnce benzer islerde basarili
olmasi1 gerekir.daha dnce gosterilen basar1 kisinin giiclinii sitnamas i¢in bir
Olciit olmakta ve yeni iste basarili olacagi inancim1 vermektedir. Ayrica bir
girisimdeki basar1 6diil olarak yeni girisimleri gilidiileyici bir etki

yapmaktadir.

- Kisi girisecegi isi baskalarinin ne derece yapabildiklerine bakarak ta kendi
girisiminin sonucunu tahmin edebilir. Burada kisinin, kendisi ile gozledigi
insanlar arasinda, s6z konusu isin gerektirdigi yetenek ve olanaklara sahip
olma bakimindan ne derecede benzerlik oldugunu dogru degerlendirmesi

onemlidir.

- Baskalarinin kisiye, girisiminin basar1 ile sonuclandiracagi yolunda

inandirici sdzler sdylemesi, onu girisime yiireklendirebilir.

- Kisinin, davranmisa girisecegi siradaki saglik durumu da davranisa girisme

istegini belirleyici bir etmen olabilir.

Yetkinlik beklentilerinin meslek segimine etkisi konusunda iilkemizde Ozyiirek
tarafindan yapilan arastirmaya gore kiz dgrencilerin Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme
Sinavlarinda basarili olma konusundaki yetkinlik beklentilerinin erkek 6grencilere gore
daha az oldugu ve buna bagl olarak kariyer segeneklerinin daha kisith oldugu ortaya
cikmistir (Kuzgun, 2006:84).
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1.5.5. Psikolojik Gereksinmeler

Davraniglarimizin kokeninin agiklanmasinda biyolojik ve psikolojik bir¢ok kuramdan
s6z etmek miimkiindiir. ihtiyaglarin insan davranisi iizerindeki etkisinin agiklanmasinda
ilk kuram kabul edilebilecek olan Psikoanalitik Kuram’a gore, temelde organizma
eksikligini hissettigi ya da ihtiya¢ duydugu nesneyi arayacak, onu buldugu zaman
ihtiyaci en alt diizeye inecek ve doyuma vardiginda ihtiyagtan dolay1 bozulan dengesini
yeni bastan kuracak ve onu rahatsiz eden uyarani yok edecektir. Bir baska yonden ise,
Eysenck, Arnold ve Meili’ye gore temel ihtiyaclarin ger¢cek dogasi ve davranisa etkisi,
ihtiyaci teorik bir kavram olarak diisinmemize yol agmaktadir. Horney’e gore ise,

giiven ihtiyaci insan davranisi tizerinde temel etkendir (Celikkaleli ve dig., 2005).

Insan davranislarmin yoniinii ve yeginligini belirleyen psikolojik gereksinimlerin
meslek faaliyetleri ile de ilgili olmasit ve bireylerin meslek se¢imi kararlarinda

psikolojik ihtiyaglarin da rol oynamasi beklenir (Kuzgun, 2009:54).

Psikolojik ihtiyaclart en etraflica inceleyen bilim adami Murraydir. Murray 15 farkh

psikolojik ihtiyag¢ belirlemistir bunlar:
e Basarma (Accomplishment),
e Basatlik (Dominance),
e Degisiklik (Change),
e Duygular1 Anlama (Intraception),
e Diizen (Order),
e Gosteris (Exhibition),
e ilgi Gérme (Succorance),
e Kars1 Cinsle Iliski (Heterosexuality),
¢ Kendini Su¢lama (Abasement),
e Ozerklik (Autonomy),

e Saldirganlik (Aggression),
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e Sebat (Endurance),
o Sefkat Gosterme (Nurturance),
e Uyarlik (Deference)

e Yakinlik (Affiliation) ihtiyaglaridir (Celikkaleli ve dig., 2005).

Psikolojik gereksinmeleri 6l¢mek i¢in Edwards Murray’in tanimladig1 gereksinmelerin
15 tanesini betimleyen ifadelerden zorunlu se¢meli tipte maddeler olusturarak bir 6lgme
aract gelistirmistir. Edwards Personal Preference Schedule EPPS (kisisel tercih
envanteri olarak bilinen bu 6lgme araci ile ¢esitli meslek gruplarinin Psikolojik

gereksinmelerini belirleyen arastirmalar yapilmistir (Kuzgun, 2009:55).

Yapilan bir arastirmada farkli lise tiirlerinde egitim alan &grenciler ilizerinde yaptigi
aragtirmada, Ogrencilerin tiim psikolojik ihtiyaglarinin liselere gore farklilagtigini
gostermektedir (Celikkaleli ve dig., 2005).

Blum 1961 yilinda kendi gelistirdigi gilivenlik gereksinimini 6l¢en bir 6lcekle yaptig
arastirmada kamu hizmetlerinde ¢alisan kisilerin, daha fazla risk ve gelir getiren
mesleklere egiliminin az oldugunu saptamustir. Glivenlik ihtiyact puanlarinin EPPS’de
uyarlik, diizen, ilgi gérme, kendini asagilama ve setkat gosterme alt test puanlar ile
iliskileri olumlu, ozerklik, basathik, degisiklik, ve basarma ihtiyaglar1 ile iliskisi
olumsuzdur. Bu bulgu risk almaktan hoslanan insanlarin atilima olanak veren

mesleklere yoneldiklerinin kanit1 sayilabilir (Kuzgun, 2006:73).

Gray’in 1963 yilinda yaptig1 bir diger arastirmaya gére muhasebeciler diizen, uyarlik ve
sebat ihtiyaclarina en ist, saldirganlik, degisiklik ve duygular1 anlama ihtiyaglarina en
alt siralarda yer vermektedirler. Ayni arastirmada Ogretmenlerle bir karsilagtirma
yapildiginda muhasebecilerin bagsarma, kendini su¢lama basatlik ve sebat alt testlerinde
ogretmenlerden daha yiiksek puan aldiklari saptanmistir. Ogretmenler ise uyarlik,
yakinlik, duygular1 anlama ve sefkat gosterme alt testlerinde muhasebecilere gore daha

yiiksek puanlar almiglardir (Kuzgun, 2009:56).
1.5.6. Sosyo —Ekonomik Diizey

Her toplumda ekonomik ve egitim diizeyleri, benimsedikleri deger sistemleri ve yasam

bi¢cimleri birbirinden farkli olan ve sosyal siniflar olarak adlandirilan gruplar vardir.
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Sosyal simiflar1 birbirinden ayirt eden ¢esitli gostergelerden en 6nemlisi gostergelerden
en Onemlisi ekonomik durum ve buna bagli olan meslektir. Bir meslek edinmenin yolu
egitimden gecer. Egitimde her seyden Once parasal olanaklarla elde edilir. Bir iilkede
egitim masraflarinin tiimii devlet tarafindan karsilansa bile, bir gencin uzun siire okulda
kalmasi, ¢alisma hayatina atilip iiretken olmasina yoksul bir ailenin katlanabilme
olasilig1 ¢ok zayiftir. Ancak egitime baglanan degerin tek gostergesi parasal olanaklar
degildir. Egitim toplumsal hareketlilikteki degerini kavrayabilen aileler, toplumdaki

olanaklar arastirarak ¢ocuklarini okutmaya ¢aligabilirler (Kuzgun, 2009:57).

Bireyin sosyal ge¢misi, ana-baba iliskisi, ailenin toplumsal ekonomik diizeyi, bireyin
icinde yer aldig1 sosyal cevre kariyer secimini etkileyen temel faktdrlerdendir.
Gergekten de, yapilan bazi arastirmalara gore egitim diizeyi diisiik ana-babanin
cocuklarmmin hemen hemen ana veya babanin beceri gerektirmeyen isini se¢me
olasiliginin yiiksek oldugu, yonetici ve profesyonellerin ¢ocuklarinin ise daha ¢ok

yonetsel ve profesyonel islere egilim gosterdikleri anlagilmaktadir (Aytag, 2005:92).

Bireylerin bagar1 giidiisi, ait olduklar1 sosyal sinifin degerlerinden etkilenmekteyse de,
hangi sosyal siniftan olursa olsun bireylerin pek ¢cogu bulunduklar1 konumdan daha iist
bir konuma gegme c¢abasi gostermektedir. Ulkemizde bu konuda Ceylan tarafindan
yapilan arastirmada ¢iftci ve zanaatkar c¢ocuklarinin mesleki beklentilerinin sinif
ogretmenligi, polislik, astsubaylik, hemsirelik gibi mesleklerle smirlandigini
saptamigtir. Bu grubun meslek hedeflerinin de, kentlerdeki yasitlariinkinden diisiik

olmakla birlikte, babalarininkinden yiiksek oldugu gériilmektedir (Kuzgun, 2006:96).

Bireylerin mesleklere bakiglar1 genel olarak toplumdan topluma farklilik
gostermektedir. Baz1 meslekler bir toplumda sayginlik gostergesi iken bazilarinda ise
siradan sayilabilir. Bu ylizden bireyler i¢inde yasadiklari toplum tarafindan kabul
gormiis ve degerli olarak nitelendirilen meslekleri se¢gme egilimindedirler (Simsek,
1999:337).

1.5.7. Basan Giidiisii

Meslek seciminde sosyal smif etkisini, basari gilidiisii yoniinden gozlenen farklarla
aciklayan bazi yazarlar, basar1 giidiislinlin, cocugun yetistigi sosyal ortama 6zgii egitim
ve meslek degerleri tarafindan belirlendigini ileri stirmektedir. Yapilan arastirmalar ve

gozlemler zeka diizeyi ortalamanin altinda olan insanlarin orantisiz bir sekilde alt sosyal
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siniflarda toplandigimi gostermektedir. Alt sosyo- ekonomik diizeyden insanlarda
gozlenen disiik basar giidiisii, bu insanlarin zeka diizeylerinin diisiik olusundan ileri
gelmis olabilecegini diisiindiirmektedir. Ancak Sewell’in zeka faktoriinii kontrol altina
alarak yaptig1 aragtirmada, egitsel mesleki umu diizeyi ile zeka arasinda bir iliski
oldugu, buna ragmen meslek seciminde zekadan bagimsiz bir sosyal sinif etkisinin

varligi tespit edilmistir (Kuzgun, 2009:59).

Bireyin basar1 giidiisii, ait olduklar1 sosyal sinifin degerlerinden etkilenmekteyse de,
hangi sosyal sinftan olursa olsun bireylerin pek ¢cogu bulunduklar1 konumdan daha {ist
bir konuma gegme ¢abasi gostermektedirler. Sampson ve Stefflere ogullarin
babalarinkinden daha iist diizeylerde mesleklere heves ettiklerini, babalarin meslek
diizeyleri ile ogullarin ulagsmaya calistiklar1 meslek diizeyi arasinda olumlu bir iliski

bulundugunu belirtmektedirler (Kuzgun, 2006:96).
1.5.8. Aile Iliskileri

Yetigkin bir insanin sahip oldugu 6zellikler, kalitim yolu ile gelen kapasitenin gevre ile
etkilesim sonucunda gelismis kismini ifade eder. Insan i¢in en 6nemli ve asli ¢evre aile
ortamidir. Yasamin ilk yillarinda beslenme ve korunma gibi temel fizyolojik, sevilme ve
giivence altinda olma gibi psikolojik gereksinimlerinin ana baba tarafindan
karsilanabilme derecesi ¢ocugun kisilik gelisimini ve bunun sonucu olarak yasamini
belirleme konusunda verecegi kararlart etkileyen en oOnemli etmendir (Kuzgun,
2009:60).

Razondan aktaran Pehlivan’a (2008:57) gore ailenin meslek seg¢imine olan etkileri su

sekilde siralanabilmektedir:

- Ailenin ekonomik imkanlar1 ve kiiltiirel diizeyinin bireyin meslek se¢cimini

olumlu ya da olumsuz yonde etkiledigi bir gercektir.

- Baba otoritesinin egemen oldugu ailelerde ve baba meslegini silirdiirme
cabasi i¢inde olanlarda bireye baba meslegini silirdliirmesi ya da isinde

yardimci olmasi i¢in baski yapilir.

- Baz ailelerde erken yaslarda ¢ocuklara bazi islerin ¢ok dnemli ve itibarli,

bazilarinin ise dnemsiz oldugu dgretilir.
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- Baz aileler kendi hayatlarinda gergeklestiremediklerini kendi ¢ocuklarinin

hayatlarinda ger¢eklestirmek i¢in ugrasirlar
- Baz aileler ise ¢ocuklarini tamamen serbest birakirlar

Gortilliyor ki ana baba ¢ocugun hem kalitimsal donaniminin olugsmasinda rol oynamakta
hem de asiladig1 degerler ve sagladigi olanaklarla ¢ocugun kapasitesinin kullanilmasina

yon vermeye ¢alismaktadirlar.
1.5.9. Cinsiyet

Meslek se¢iminde cinsiyet farki fiziksel olarak ge¢mise gore daha az 6nem tasiyor olsa
da cinsiyet farki psikolojik ve sosyal acidan 6zel onem tagimaktadir. Tutumlarda,
ilgilerde ve entelektiiel Oriintiilerdeki cinsiyet farkliligi kariyer se¢iminde de &nem
tagimaktadir (Pehlivan, 2008:59).

Ulkemizde Akbalik tarafindan 1998 yilinda yapilan arastirmada ilkokul (4-5)
Ogrencilerinin, meslekleri tamamen “kiz ya da erkeklere uygun” seklinde
degerlendirmedikleri ancak, mesleki tercihlerini cinsiyet tipine iliskin kalip yargilarina

uygun olarak yapmaya devam ettikleri gozlenmistir (Can ve dig., 2006).

Kiz ve erkek ogrencilerin kariyer segimleri {izerine yaptiklari ¢alismada Super ve Crites
(1962), erkeklerin matematik, teknik, yonetim ve ticaret alanlarina daha fazla ilgi
duyduklarini, kiz ogrencilerin ise dil-edebiyat, sosyal hizmet ve biiro islerine
erkeklerden daha fazla ilgi duydugunu saptamistir. Benzer bir arastirmaya gore kadinlar
genellikle oturarak yapilan, degisik insanlarla tanigmaya olanak veren, sorumlulugu az
olan ve yarigma gerektirmeyen meslekleri se¢mekte ve yiliksek kazanca ©Onem

vermemektedirler(Pehlivan, 2008:59).
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BOLUM 2 : MESLEK SECIMi KURAMLARI
2.1. Kariyer Secimi

Kariyer, bireyin kimligini, toplumsal durumunu, statiisiinii ve yasam tarzini
olusturmasindan dolayr biiyilkk oneme sahiptir. Insan, c¢alisma hayatina atildig: ilk
giinden itibaren ihtiyaclarini karsilamak, beklenti ve arzularini tatmin etmek, gelecege
yonelik planlar yaparak yiikselmek, ilerlemek ve basarili olmak ister. Bireylerin
calismak ve karsiliginda gelir elde etmek istemelerinin temelinde ekonomik ve sosyal
unsurlarin yaninda psikolojik ihtiyaglarda yer almaktadir. Birey tiim bu ihtiya¢larini
karsilayabildigi 6l¢iide kariyerinden tatmin olacaktir. Bu noktada kariyer se¢imi biiyiik
onem tagimaktadir. En iyi kariyer se¢imi, bireyin istek ve gereksinimleri arasinda en iyi

eslesmeyi saglayan kariyer se¢imidir.

Bireylerin meslek segimine yonelik olarak ¢ok sayida teori gelistirilmistir. Kariyer
secimi ile ilgili caligmalar Frank Parsons’a kadar uzanmaktadir. Parsons’un 1909
yilinda yaymladigi “Choosing Your Vacation” adli kitabi, meslek kariyer se¢imi ile
ilgili kavramsal bir gergeve olarak kabul edilmektedir. Parsons, bireysel 6zelliklerin
tanimlanmas1 ve meslekle ilgili bilgi saglanmasi yoluyla, bireye en uygun meslegin

secilmesi tizerinde durmustur (Pilavci, 2007:30).

Parsons’un oOnciiliiglinii ettigi mesleki rehberlik ¢alismalarinda, psikologlar meslek
secimi olgusunu aciklamak i¢in cesitli kuramlar gelistirmislerdir. 1950’lere kadar
insanglicii planlamas1 bi¢iminde yiiriitiillen meslek secimine yardim c¢alismalari, daha
sonralar1 sosyolojik, ekonomik ve psikolojik bir takim faktorler de dikkate alinarak

yuriitiilmiis ve gesitli kuramsal agiklamalar yapilmistir (Kaya ve dig., 2008).
2.2. Kariyer Sec¢cimi Kuramlari
2.2.1.0zellik Faktor Kuram

Ozellik-faktér kurami meslekler ve bireysel ozellikler iizerine yapilan calismalarla
baslamistir. Parsons ile baglayan bu caligmalar, Williamson ve arkadaglar1 tarafindan
gelistirilmistir. Bu kuram, bireylerin kisilik 6zellikleri ile uyumlu bir meslek
aradiklarini ifade etmektedir. Ozellik-faktér kurami, bireyin tutum ve davranislari,

ilgileri, degerleri, kisiligi ve gereksinimleri ile meslegin kosullar1 ve gereklilikleri
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arasinda bir eslestirme yapilmasinin Onemi iizerinde yogunlasmaktadir (Pilavci,
2007:30).

Williamson, Paterson ve Darley gibi Minnesota grubuna ait psikologlarin, bireysel
Ozelliklerin bilimsel olarak 6l¢iilmesi konusundaki ¢alismalari, 6zellik-faktor kuraminin
gelismesine ve kariyer se¢iminde yaygin bir ara¢ olarak kullanilmasina yardimci
olmustur. Williamson ve arkadaslari, 6zellik-faktér kuraminin bazi varsayimlarini

asagidaki gibi siralamaktadir (Erdogmus, 2003:42):

- Her birey giivenilir ve gegerli bir bicimde Olgiilebilen bireye 6zgii bir

ozellikler kiimesine sahiptir.

- Meslekler, bireylerin basarilt olabilmeleri i¢in, belirli 6zelliklere sahip

olmalarinmi gerektirir.

- Kariyer secimi, oldukca basit bir siiregtir ve bu siirecte, bireyler ile

meslekleri eslestirmek miimkiindiir.

- Bireysel ozellikler ve is gereklerinin eslestirilmesi birbirine yaklastikca

basari da artar.

Williamson ve arkadaslarina gore; insanlar oldukga sabit psikolojik 6zelliklere sahiptir
ve bu oOzellikler kisi-cevre etkilesimi sonucu ortaya c¢ikar veya kaybolur. Kariyer
seciminin amaci, bireyler ile meslekleri eslestirerek, onlarin ihtiyaglarini karsilamak ve
is hayatinda tatmin edici bir performans diizeyine ulagmalarini saglamaktir. Bireyin
kariyerinde istedigi doyuma ulagmasi, onun i¢in olumlu bir geri besleme olmaktadir
(Pilaver, 2007:31).

Ozellik- faktor kurami, kariyer seciminde karar verme siireci konusunda yetersiz kaldig
yoniinde elestirilmistir. Bu elestirilere ragmen, 6zellik faktér kurami bu alanda pek ¢ok
caligmanin yapilmasina onciiliik etmis; 6zellikle performans ile isteki basar1 ve bireysel
Ozelliklerin eglestirilmesi yoniindeki c¢alismalara temel olusturmustur (Erdogmus,
2003:43).

2.2.2. Ise Uyum (Work Adjustment) Teorisi

Ise uyum kurami, dzellik faktdr kuram gibi bireysel nitelikler ile islerin gereklerinin

eslestirilmesine dayali bir meslek se¢imi kuramidir. Bu kuram mesleki rehabilitasyon
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caligmalar1 sirasinda Lofquist ve Dawis tarafindan gelistirilmis olup daha sonra yasam
boyu Kkariyer danmismanhigi alanimi kapsayacak kadar genisletilmistir (Kuzgun,
2006:190).

Dawis ve Lofquist’e gore, ise uyumu tahmin etmede iki 6nemli unsur bulunmaktadir.
Bu unsurlar tatmin ve memnuniyettir. Tatmin, bireyin isinden elde ettigi doyumu, diger
bir deyisle, bireyin ihtiya¢ ve gereksinimlerini isi ile karsilayabilmesini ifade eder.
Memnuniyet ise, isverenin c¢alisanindan bekledigi performansi elde etmesini ifade
etmektedir. Dawis ve Lofquist, birey ¢evre uyumunu olusturan bu unsurlar ve bunlar

arasindaki iliskiler {izerinde yogunlasmislardir (Pilavci, 2007:37).

Ise uyum kuramina gore; bireyler is ¢evresine uyum saglama ve bunu siirdiirme gabasi
icerisindedirler. Bireyin isle ilgili yetenek ve tercihlerinden olusan is kimligi, is
cevresine uyum saglamada bireyin en belirgin yoniinii olusturmaktadr. isle ilgili kisilik
olduk¢a duragan goziikse de becerilerdeki veya is ¢evresindeki degisiklikler, kimlikte
de degisimleri beraberinde getirmektedir. Bireyin kidemi, isten ve oOrgiitten tatmin

olmasi, bireyin is ¢evresine uyumuyla yakindan ilgilidir (Erdogmus, 2003:44).

Dawis ve Lofquist’e gore; mesleki karar verme siireci, bireyin yeteneklerinin ve
degerlerinin analiz edilmesi ile baslamaktadir. Daha sonra bireyin bu ozelliklerine
uygun mesleklerin analizi yapilir. Birey, uygun bulunan meslekleri, ihtiyaglarini
karsilamas1 ve is tatmini saglamasi bakimindan degerlendirilir. Sonugta, birey ile

uyumlu, optimal meslek segilir (Pilavci, 2007:37).
2.2.3. Ginzberg ve Arkadaslarinin Gelisim Kuram

Mesleki se¢imin, ardisik bir gelisimsel yap1 lizerinde gerceklestigini vurgulayan ilk
kuramc1 Ginzberg’dir. Bu yaklasima gore, meslek se¢imi aniden gergeklesen bir durum
degildir. Bireylerin sectigi meslegin sans ya da tesadiifle ilgisi yoktur. Mesleki gelisim
bir meslek tercihi noktasina yillar i¢inde gelir. Bu siiregte kazanilan tecriibe ve
birikimler de bu gelisimin bir parcast olur. Mesleki gelisim, kisilik gelisiminin de bir

boyutunu olusturur. Ginzberg’in kuraminin ii¢ temel noktasi vardir (Can ve dig., 2006):
- Meslek se¢imi bir siirectir.

- Meslek se¢imi geri doniilemez bir nitelik tasir.
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- Farkli ozelliklerin bir araya getirilmesiyle ger¢eklesen uzlagma, biitlin

se¢imlerin temel kaynagidir.

Ginzberg, mesleki karar verme siirecini fantezi, gegici, ve gergek¢i olmak iizere iig
donemde incelemistir. Fantezi donemde (6-11) se¢imler hayali ve oyuna yoneliktir ve
gercekleri yansitmamaktadir. Cilinkli ¢ocuklarin  gergeklik algilar1 tam olarak

gelismemistir (Kaya ve dig., 2008).

11- 12 yaglarindan sonra baglayan gegici donemde bir igin gerekliligi ile farkli islerin
gerektirdigi beceriler degerlendirmeye calisilir. Bu asamada; ilgiler, yetenekler, degerler
ve gergek basarilar, siirecin 6nemli boyutlarint olusturur. Hosa giden ve iyi yapilan

eylemlere yonelme egilimleri ortaya ¢ikar (Can ve dig., 2006).

Deneme donemini izleyen bu donem 18-22 yaslarini kapsar. Bu dénem ise inceleme,
billurlastirma ve kesinlestirme agsamalarindan olusmaktadir. Inceleme asamasinda birey,
kisisel ve sosyal degerlerine uygun segenekleri belirler. Gegici se¢imler doneminden
farki ise birey burada daha gercek¢i bir bakis agisina sahiptir. Billurlastirma
asamasinda, birey inceleme asamasindaki izlenimlerine dayanarak net bir meslek se¢imi
yapmaktadir. Son asamada ise birey uzmanlagmak istedigi bransi secerek kariyer

tercihini kesinlestirmektedir (Pilavci, 2007:38).

Ginzberg ve arkadaslari, baslangicta kariyer seciminin yetiskinlik doneminin baslarinda
gerceklestirildigini ifade etmelerine ragmen; daha sonra Ginzberg, kariyer se¢imini belli
bir donemde i¢ faktorler (istekler) ile dis faktorlerin (imkanlar) uzlagsmasi olarak géren
anlayista degisiklikler yapmistir. Ginzberg’e gore, kariyer secimi hayat boyu devam
eden bir karar verme siireci olup, bireyler is diinyasinin degisen gergekleri ile kendi
kariyer amaglar1 arasindaki uygunlugu siirekli gézden gecirmekte ve iyilestirmeler

yapmaktadir (Erdogmus, 2003:57).
2.2.4. Super’in Benlik (Self-Consept) Kuram

Donald Super (1953), gelismeye yonelik kariyer se¢imi teorisine biiylik katkida
bulunmustur. Super’a gore; gelisim siirecinde birey ile ¢evresinin etkilesimi sonucu
olusan benlik, bireyin kariyer secimini etkilemektedir. Benlik kavrami, bireyin

yetenekleri ile fiziksel 6zelliklerinin bir sentezi olarak tanimlanabilir. Kariyer se¢imi
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ise, bireyin benligi ile sosyockonomik faktorlerin bir uzlasmasi olarak goriilmektedir

(Pilavei, 2007:39).

Super’e gore bir kimse meslek segmekle o ana kadar gelistirmis oldugu 6z kavramini
yani kendini algilama bi¢imini uygulamaya koymus olmaktadir. Kisinin segtigi meslek
onun dziine iliskin algilarmin bir ifadesi, bir tiir yansimasidir. Oz kavramimi meslek
davranig1 halinde uygulamaya konmasi bireyin i¢inde bulundugu kosullara baghdir.
Birey olgunlastik¢a 6zl hakkindaki kavramlari kararlilik kazanmaya baslar. Bu nedenle,
yeni yetmelik doneminde verilen bir meslege yonelme karari, ayn1 kararin orta yasta
verilmesinden ¢ok farklidir (Kuzgun, 2009:82).

Super’a gore; insan, hayat: boyunca ¢ok g¢esitli roller oynamaktadir. Is ve oyun
etkinliklerinde yeteneklerini dener, basarilarin1 degerlendirir, baz1 seyleri iyi bir bigimde
yaptigini fark eder ve bundan doyum saglar. Bireyin hayat asamalarinda kazandigi bu
deneyimler, onun ilgi ve yeteneklerini gelistirirken benliginin de olgunlagmasini saglar.
Bu deneyimler biriktikge, bireyin hangi alanlarda basarili oldugunu ve neleri daha iyi
yaptigin1 gorme imkanina kavusur. Yasi ilerledikge, kendisi hakkindaki goriislerini
birlestirerek oldukca tutarli bir benlik tasarimi olusturur. Biitiin davranislar bu benlik
tasarimina gore sekillenir ve kariyer tercihleri sirasinda da benlik tasarimina uygun ve

onunla tutarli olanlar1 seger (Erdogmus, 2003:56).

Super’a gore mesleki gelisim devamli bir siireg, meslek se¢imi ise bir sentez yapma
isidir. Mesleki gelisim siireci tiirlii donemlerden gecerek zamanla ve yeni yasantilarla

degismektedir. Bu gelisim donemleri sunlardir (Kaya ve dig., 2008):

1. Biiyiime Evresi( 0-14 yas): Bu asamada ¢ocugun mesleki benlik kavrami
cevresindekilerle etkilesimle gelismeye baslar. Bireyin cevresindekilerle
0zdesim kurmasi mesleki benligin gelismesinde 6nemli etkiye sahiptir. Bu
asamanin baslangicinda fantezi ihtiyaglar 6nemli olmakla beraber, ilgiler ve
yetenekler giderek daha Onemli rol oynamaya baslar. Bu evre li¢ alt

basamaktan olusmaktadir. Bunlar;
a) Hayal Basamag ( 4-10 yagslar)
b) Ilgi Basamag (11-12 yaslar)

) Yetenek Basamagi (12-14 yaslar)
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2. Arastirma Evresi(14-24 yas): Arastirma basamagi ergenlikten ilk

yetigkinlige kadar siirer. Bireyler bu asamada kendilerini, baskalariin
mesleki rollerini ve is diinyasim1 kesfetmektedirler. Baskalariyla iliskiler,
etkinlikler ve gecirilen yasantilar birlikte ev, okul, yari zamanli islerde
alman roller mesleki benlik kavrami i¢in veri kaynaklart olusturmaktadir.
[lk mesleki segimler gegicidir ve fantezilerle, baskalariyla yapilan
tartismalarla ve rol denemeleri ile sinanir. Bu evre ii¢ alt basamaktan

olugmaktadir. Bunlar:

a) Deneme Basamagi (14-17 yaslar)

b) Gegis Basamagi (18-21 yaslar)

¢) Smama ve izleme Basamagi (22-24 yaslar)

. Yerlesme Evresi (25-44 yas): Bu donemde, geng yetiskin giivenli bir
mesleki benlik olusturmaya c¢alisirken bazi bunalimlar gecirebilir. Ise
baglanma ve uzlasma yollar1 aranarak ise yerlesme baglar. Mesleki benlik
kavrami kararlilik kazandikea, is diinyasinda ilerlemek ve bir yer edinmek

i¢in daha ¢ok ¢aba harcanir. Bu evre iki alt basamaktan olusur. Bunlar:
a) Sinama Basamagi (25-30 yaslar)
b) Saglamlastirma Basamagi (31- 44 yaglar)

Koruma Evresi (45-64 yas): bu evrede birey var olan mesleki benlik
kavramint korumaya c¢aligmaktadir. Elde ettigi isi en iyi sekilde yapip

kendini gelistirme ¢abasi igerisindedir.

Cokiis Evresi (65 yas ve sonrasi): Bu evre fiziksel ve zihinsel siireclerin
yavaglamasi ve enerjinin azalmasi ile belirginlesir. Cokiis asamasinda birey
daha az yiik ve sorumluluk alabilir daha ¢ok ge¢mis deneyimlerinden ve
bilgisinden yararlanma yolunu secer. Bu evre iki alt basamaktan

olusmaktadir. Bunlar:
a) Yavaslama Basamagi (65-70 yaslar)

b) Emeklilik Basamagi (71 yas ve sonrast)
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2.2.5. Roe’nin Kisilik Kurami

Roe, sanat¢ilar ve bilim adamlarindan elde edilen sonuglardan genellemeler yaparak
kuramini olusturmustur. Roe’nin kariyer se¢imi kurami, ¢ocuklugun gectigi cevre,
ihtiyaclarin gelismesi ve kisilik degiskenleri ile kariyer se¢imi arasinda iligki oldugunu
varsayar. Kuram, meslek se¢imine gotiiren siirecler iizerinde durmakta ve psikolojik

yOnii one ¢ikan bir kuram olarak nitelendirilmektedir (Erdogmus, 2003:48).

Bireyin psikolojik 6zellikleri, zeka diizeyi, 6zel yetenekleri ve ¢evresel kosullart kisinin
kariyer tercihinde etkili olmaktadir. Ancak Roe, biitiin bunlarin 6tesinde, ailenin ¢ocuk
yetistirme modelinin, bir diger ifade ile ev atmosferinin de bireyin kariyer se¢imini
etkileyecegini belirtmektedir. Ornegin Roe’ya gére ¢ocukluk dénemi boyunca aileleri
tarafindan 6zen gosterilen bireyler, insana yonelimli mesleklere yonelirken, aileleri
tarafindan 6zen gérmeden biiyliyen kisiler de teknik islere egilim gostermektedir. Bir
diger ifade ile asir1 koruyucu an-babanin cocuklari sosyal alanlardaki mesleklere
Ornegin, pazarlama, 6gretmenlik vb. mesleklere yonelirken, reddedici, ihmalkar ana-
babanin ¢ocuklar1 ise miihendislik gibi teknik mesleklere yonelmektedirler (Aytag,
2005:94).

Roe’nin  kisilik kurami, Maslow’un temel ihtiyaglar teorisine dayanmaktadir.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore; bireyin ihtiyaclari en basitten en
karmasiga dogru; temel fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik, ait olma, saygi-statii, kendini
gerceklestirme doyum olarak siralanmaktadir. Birey sadece hiyerarsik sistemin alt
basamaklarinda yer alan gereksinimler ile tatmin olmaz. Ust siralarda yer alan
ithtiyaglarimi1 da tatmin etmek isteyecektir. Roe’ya gore; bireyin daha ¢ocuklugun ilk
yillarinda doyum ya da hayal kirikligi ile etkilenmis olan ihtiya¢ yapisi, kariyeri
aracilig ile en iyi sekilde tatmin edilebilir. Kariyer se¢imi Oncelikle, bireyin beceri
diizeyi ve ihtiyaglarinin bir fonksiyonudur. Roe ise bununla birlikte, bireyin
tercihlerinin kisiligine ve sosyo-ekonomik 6zgegmisine bagli oldugunu savunmaktadir
(Pilavcel, 2007;41).

Roe, daha sonraki yillarda kuramina bazi ilaveler yaparak, kariyer se¢iminde bireysel
ozellikler yaninda, bireyin kismen kontrol ettigi faktorler ve bireyin kontrol edemedigi
faktorlerin varligin1 vurgulamistir. Cinsiyet, ekonominin genel durumu, sans gibi,

bireyin kontrolii disinda gelisen faktorler ile arkadaslar, evlilik, egitim ve tecriibe gibi
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bireyin kismen kontrol edebilecegi faktorlerin, kariyer se¢imine etkisinin daha sonra

Roe tarafindan dikkate alindigi goriilmektedir (Erdogmus, 2003:49).

Roe’nin kariyer se¢imi siirecinde ¢ocukluk etkilerinin énemine dikkat ¢ektigi kisilik
kuramina yonelik bazi elestirilerde vardir. Bu elestirilerden birisi ana baba tutumlarinin
Olclilmesinde bireylerin anilarina basvurulmaktadir. Oysa anilarda bir¢ok gergek
kayboldugu gibi carptirilabildigi sOylenmektedir. Bir diger elestiri ise Roe’nin
kuraminin ilgiler ve yeteneklerin gelisiminde kalittimin goz ardi edildigidir. Bagka bir
elestiri ise bireylerin meslek secimi yaparken sadece ¢ocukluk etkilerinin degil farkli
giidiilerle (saldirgan duygularin bastirilmasi, sugluluk duygularini telafi etme cabasi,
kendi sorunlarinin kaynagini merak etme) meslege yonelebilecegi vurgulanmaktadir.
Son olarak anne ve babanin tutumlarinin birbirinin aynist gibi kabul edilmesidir

(Kuzgun, 2006:130).
2.2.6. Tiedeman ve O’Hara’nin Kariyer Karari Verme Kurami

Tiedeman ve O’Hara, meslek gelisimini bir kimlik gelisimi olarak gormektedir.
Yazarlara gore, benlik bireyin kendini algilamasindan ¢ok, kendini degerlendirmesidir.
Bu hayat boyu devam eden bir siire¢ olup, bireyin calisma hayatinda sorunlarla
ugrasirken, benlik ve mesleki kimlik birbirini etikler. Bireyin bir pozisyondan bir bagka
pozisyona gecmesi, yani kariyerindeki degisiklik benligine de yansir (Erdogmus,
2003:52).

Tiedeman ve O’Hara, kariyer karar1 verme siirecini, sezinleme (anticipating) ve
ayarlama (adjusting) olmak {izere iki temel doneme aywrmuslardir. Ilk dénem olan
sezinleme asamasi dort evreden olusmaktadir: arastirma, billurlastirma, sec¢im

aydinlatma (Pilavci, 2007:43):

Arastirma: Bu evrede birey, kendisine uygun kariyer segeneklerini arastirmaktadir.
Kariyer hedeflerine uygun olarak secenekler {izerinde diisiinmekte ve calisacagi rolleri

akilct bir bigimde denemektedir.

Billurlagtirma: birey bu asamada seceneklerini degerlendirir, olasiliklardan birkagini

onaylar, uygun olmayan ya da elde edilmesi zor olanlar1 reddeder.

Se¢im: se¢im asamasi boyunca birey, belirledigi kariyer se¢eneklerinden birine karar

verir. Bireyin sec¢imi, kariyer seceneklerinin berraklik ve karmasikligina gore degisir.
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Aydinlatma: Sezinleme doneminin son agamasi olan aydinlatma evresinde birey, sectigi
hedefe ulagsmak icin gerekli olan davraniglar lizerinde yogunlasir. Eger sec¢imi
konusunda siipheleri varsa tekrar, ilk agsamaya doner ve yeniden degerlendirme yapar.

Aydinlatma evresinde bireyin se¢imi ile ilgili tiim belirsizlikler ortadan kaldirilir.

Ayarlama (adjusting) olarak adlandirilan ikinci dénem ise, lic asamadan olusmaktadir:

ise baglama (induction), iyilestirme (reformation), biitiinlestirme (integration):

Ise Baslama: Bu asamada kisi secimini uygulamaya baslar. Bu se¢im, yeni bir ise
baslama ya da ikinci bir iste part-time olarak caligma olabilir. Bu asamada bireyde,

caligma ortaminin gereklerine gore bir takim degisiklikler ortaya ¢ikabilir.

lyilestirme: Bu evrede birey, icinde bulundugu gruptan etkilenmeye baslar. Aym
zamanda, grubu da etkiler. Bu noktada birey ilk basta gruba katilma ve grubun bir
pargas1 olma konusunda tereddiit yasar ancak daha sonra birey, fikirlerini 6ne siiren ve

gereksinimlerini dile getiren bir pozisyon kazanir.

Biitiinlestirme: Bu asamada yeni olma durumu yavas yavas yok olurken, grup icinde

bireyler birbirlerini kabul ederler. Birey, grubun ayrilmaz bir pargasi haline gelir.

Tiedeman ve O’Hara gelisimde yukarida agiklanan basamaklarin yas donemlerini
belirlememislerdir (Kuzgun, 2006:181).

2.2.7. Sosyal Ogrenme Kurami

Bandura’nin gelistirmis oldugu sosyal 6grenme kurami egitim psikolojisinde ve sosyal
psikolojide oldukca sik kullanilan bir kuramdir. Ilk baslarda sosyal 6grenme kurami
olarak adlandirdig1 calismalarin1 daha sonra gelistirerek, kuramin adini sosyal biligsel
kuram olarak degistirmistir. Bandura’nin kurami mesleki rehberlik alaninda gelistirilmis
bir kuram degildir. Ancak Mitchell ve Krumboltz gibi bilim adamlari Bandura’nin

kuramin gelistirerek mesleki rehberlik alanina uygulamiglardir (Kaya ve dig., 2008).

Bandura bireylerin davranislarini, uyarici olaylar ve bireylerin bu olaylara verdigi
tepkiler sonucunda olusan diisiince ve zihinsel siireglerle agiklamaktadir (Ulusoy ve
dig., 2003). Buna dayanarak Krumboltz ve Mitchell bir kimsenin meslek planini su
faktorlerin etkisi altinda olusturdugu gorisiindedir (Kuzgun, 2006:185):
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Genetik Donanim ve Ozel Yetenekler: Insanlar birtakim 6zelliklerle diinyaya gelirler.
Bunlar baz1 seyleri 6grenebilme, bazi beceriler gelistirme gizilgili¢leridir. Kalitim yolu
ile getirilen bu genetik 6zellikler ¢evre ile etkilesim yoluyla aginir ve gelisitler. Insan bir
kiiltiir i¢inde diinyaya gelir ve yasar. Kiiltiir belirli 6zelliklerin gelistirilmesini saglarken
bazilarmin ortaya ¢ikmasimi engelleyebilir. Insanlar cevredeki dgrenme firsatlarindan

yararlanmada daha ¢ok veya daha az sansli olabilirler.

Cevre Kogullar: ve Olaylar: Toplumda gecerli olan sosyal ve kiiltiirel politikalar, dogal
kaynaklar ve dogal afetler gibi insanin birey olarak kontroliiniin disindaki kosullar ve
olaylar meslek kararmi etkilemede onemli rol oynarlar. Bu kosullar is olanaklarinin
niteligi ve sayisi, meslek egitimine katilacak kimselerin veya ise alinacaklarin
seciminde uygulanacak politikalar, is yasasi, sendikalar yasasi, teknolojik gelismeler

gibi sosyal organizasyonlardaki degismelerdir.

Ogrenme Yasantilari: Her birey kendine 6zgii bir 6grenme yasantisina sahiptir.
Bunlarin bir kismmin bilincinde olmasalar da bu birikimden genel bazi sonuglar
cikarabilirler. Insanin davranislarindan doyumla sonuglananlar veya baskalari tarafindan
odiillendirilenler pekisir, tersi durumlarda séner. Boylece genetik donanim ve cevre
etkilesimi sonucu olusan yasantilarin birikimi ile kisi kapali yerlerde c¢alismaktan

hogslaniyorum gibi, kendine iliskin baz1 genel yargilara varir gibi.

Goreve Yaklasim Becerileri (task approach skills): Ogrenme yasantilari, genetik
ozellikler, 6zel yetenekler ve cevre etkileri arasindaki etkilesim goreve yaklasim
becerilerini olusturur. Bu beceriler performans standartlari, ¢alisma aliskanliklari,
algisal ve biligsel stiregler (dikkat, hatirda tutma, vb.) zihinsel kurulum ve duyussal
tepkilerdir. Daha 6nce 6grenilen ise yaklasim becerileri her yeni iste giindeme gelir, bir

problemin veya isin sonucunu etkiler, kendisi de baz1 degisikliklere ugrar.

Bu dort etkileyici faktor tipinin karmasik etkilesimi sonucu insanlar bazi genellemeler
ve inanglar olustururlar. Bazilar1 bunu hemen dile getirebilirler:” zengin olmak
istiyorsan ticaret yapmalisin” gibi. Her bireyin kendisi ve diinya hakkinda boyle
genellemeleri vardir. Bunlar kendini gozlemlemeden kaynaklanan genellemeler ve is

diinyas1 hakkinda genellemeler olarak iki grupta toplanabilir.

Kendini Gozlemleme ve Genelleme: insanlar siirekli olarak yaptiklari eylem veya

davraniglardan elde ettikleri sonuglari veya {iriinleri baskalarininki ile karsilagtirarak
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degerlendirirler. Bu isleri yaparken de ne derece mutlu olduklari konusunda genel

yargilara ulasirlar.

Is Diinyasi Hakkinda Genellemeler: insanlar dogrudan yasantilar1 veya baskalarindan
duyduklarina dayanarak is diinyasi1 ve meslekler hakkinda genel yargilar ileri siirerler,

ogretmenler sefkatli, doktorlar dayanikli olmali vb. gibi.

Goreve Yaklasim Becerileri: bunlar karar verme siirecinde kullanilan, eyleme yonelik
becerilerdir. Kisi ise yaklasim becerilerini ¢evre ile bas etmede, ¢evre ile kendisi
arasindaki iliskileri yorumlamada, kendine veya ¢evreye iliskin uyarimlari genellemede,
gelecek olaylara iliskin acik veya gizli genellemeler yapmada, diinya gorisi

gelistirmede kullanir.

Eylem: Bu degerlendirmeler sonucunda kisi bir programa, okula veya ise girer. Kariyer

planlama ile ilgili karar ve davraniglar yasam boyu devam eder.

Ozetle, sosyal dgrenme kuramina gore, insanlar diinyaya birtakim genetik 6zellikler,
yetenekler ya da yetersizliklerle gelmektedir. Zaman gegtikge, birey g¢evresel,
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel faktorlerin etkisine maruz kalir. Birey bu etkilesim
siirecinde, kariyer seciminde etkili olacak bircok deneyim kazanir, kendi kendini
gozlemler ve gorev becerilerini gelistirir. Bireyin 6grenmesi siirekli oldugu icin bu

stiregte devamlidir ve dis faktorlerdeki degisimlerden etkilenir (Brown, 2003:43).
2.2.8. Schein’in Kariyer Degerleri (Career Anchors) Kurami

Kariyer degerleri kurami (career anchors) Massachusetts Teknoloji Enstitlisii'nden
Edgar Schein tarafindan 44 MBA mezunu ile derinlemesine miilakatlarla ve 10-12 yil
siiren boylamsal bir ¢alisma sonucunda gerceklestirilmistir. Bu calismalardaki amag
bireylerin kariyer se¢imlerinin arkasinda yatan nedenleri bulmakti. Baslangicta sinirh
sayida yoneticiden elde edilen bulgulara dayali olarak gelistirilen kariyer degerleri
kurami, sonradan farkli demografik ozelliklere sahip deneklerle yapilan caligmalara

konu olmustur (Aytag, 2005:100).

Schein’a gore bireyin kariyer degerleri, onun yetenekleri, ihtiyaglar giidii ve isiyle ilgili
seceneklere yol gosteren degerleri igerir. Bireyin kisiligini etkileyen bu ozellikler,

bireyin kariyer se¢iminde etkili olur (Schein,1990).
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Schein kariyer degerleri kavraminin ii¢ tamamlayani oldugunu ifade etmektedir (Aytag,

2005:101):

Kendi kendine algilanan yetenek ve kabiliyetler (¢aligmalardaki basaridan

kaynaklanir)

Kendi kendine algilanan giidii ve ihtiyaglar (Calisma ortaminda kendini

teshis etme ve bagkalarinin geri beslemesinden kaynaklanir).

Kendi kendine algilanan tutum ve degerler (Birey ve orgit kiltiiri

arasindaki etkilesime dayanir).

Schein’a gore, kariyer degerleri, bireyin is ve sosyal yasaminda edindigi tecriibeler

yoluyla gelismektedir. Bu degerler kisinin kariyer se¢iminde rol oynayan en Onemli

unsurlardandir. Kariyer degerleri, bireyin vazgecemeyecegi ve degistiremeyecegi,

benligine ait 6nemli unsurlardir. Schein, 6zellikle kariyer secimi ile kariyer degerleri

uyumlu olan bireylerin, is tatmini, terfi, iste istikrar, verimlilik ve psikolojik olarak

kendini iyi hissetme gibi pozitif sonuglar alacagi tizerinde durmaktadir (Pilavci,

2007:47).

Schein’a gore (1990) bireyin kariyer seciminde etkili olan 8 kisisel deger

bulunmaktadir:

1-

Giivenlik ve Istikrar: Bireyin kariyer degeri giivenlik ve istikrar ise birey
oncelikle isinin kendisini ekonomik olarak gilivende hissetmesi ile
ilgilenecektir. Bu bireyler isin igerigiyle ¢cok fazla ilgilenmemekte, daha
cok iste uzun siire kalma, yiiksek kazan¢ ve emeklilik gibi degerlere 6nem

vermektedirler.

Otonomi ve Bagimsizlik: Bu degere sahip kisiler is hayatinda her seyin
kendilerinin kontrol altinda olmasin1 istemektedirler. Orgiitsel sinirlamalara,
kurallara, bir tiniforma giymeye, belirli ¢alisma siirelerine ve ¢alisma hayati
ile ilgili diger sinirlamalara kars1 direng koyarlar. Bu bireyler baskalarina

bagimli olmak yerine bagimsiz ¢alismaktan hoslanirlar.

40



3- Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik: Bu degere sahip bireyler uzmanlik
becerilerini daha da gelistirme cabasi icindedirler. Oyle ki, uzmanlk

alanlarindaki gelisim, yonetici kademesine ¢ikmaktan daha 6nemlidir.

4- Yonetsel Yetkinlik: Bu degere sahip bireyler kendilerini ¢alistig1 orglitte en
ist kademeye ulastigt zaman basarili goriirler. Bu bireyler teknik ve
fonksiyonel yetkinliklerini sadece yoOnetici olana kadar degil, gilinden giine

daha iyi kararlar vermek igin stirekli gelistirme egilimindedir.

5- Girisimci Yaraticilik: Yeni tirlin ve hizmet tiretmek bilgi ve becerilerini bu
ama¢ icin kullanmak ya da yeni isletmeler kurmak ve yeni projeler
geligtirmek bu kariyer degerinin 6nemli 6zellikleridir. Bu degere sahip
bireyler bir bagka orgiitte ¢aligmaktansa kendi isyerlerinin olmasini tercih

ederler.

6- Hizmet ve Bir Amaca Kendini Adama: Bu degere sahip bireyler kariyerlerini
kendileri i¢in 6nemli olan degerleri veya amaglar1 yerine getirme aract
olarak goriirler. Bu degerler “diinyayr daha yasanabilecek bir yere
doniigtiirme”, insanlar i¢in Orgiitlerde daha insani bir c¢alisma ortami

yaratma” gibi.

7- Saf Meydan Okuma: imkansizliklarin iistesinden gelmek, ¢oziimlenemeyen
problemleri ¢c6zmek onemli rakipler karsisinda kazanmak bu degerin 6nemli

ozellikleridir.

8- Yasam Tarzi: Bu degere sahip bireyler kariyerlerini, kisisel gelisimlerini ve
aile yasantilarim1 g6z oniinde bulundurarak tercih ederler. Aile yasami ve
degerlerine saygi gOsteren bir Orgiitte ¢alismay1 tercih ederler ve calismay1

yasamin bir parcasi olarak gortirler.

Schein, kariyer degerlerinin ii¢ boyutu oldugunu ifade etmektedir. Bunlar, yetenek
temelli degerler, ihtiya¢ temelli degerler ve deger temelli degerler olarak
siralanmaktadir. Teknik/fonksiyonel yetkinlikler, yonetsel yetkinlik ve girisimci
yaraticilik bireyin mesleki yeteneklerine dayanmaktadir ve isin tipi ile ilgili degerlerdir.
Yasam tarzi, otonomi ve bagimsizlik, giivenlik ve istikrar bireyin gildileri ve

ihtiyaglarina dayanmaktadir. Bu degerler, bireysel arzular ve kisisel hayat ile tutarli bir
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is ortamin1 gerektirmektedir. Saf meydan okuma, hizmet ve bir amaca kendini adama
degerleri ise bireyin deger yargilan ile ilgilidir. Bu kariyer degerleri, orgiit kiiltiirii ve

meslek ile tutarli bir kisilik tizerine odaklanmaktadir (Pilavci, 2007:49).

Ozetle Schein’a gore, yukarida belirtilen kariyer degerleri ile bireyin kariyer segimi
uyumlu ise, birey ile kariyeri biitiinlesmektedir. Kisi kendi yetenegi, ihtiyact ve
degerlerinin farkindadir. Ornegin, teknik alanda yeterli olduguna ve ilgisinin o yonde
olduguna inanan bir miihendis yonetim kademeleri icinde hareket etmek yerine
miihendis olarak teknik alanda kalmak isteyecektir. Birey, kariyer degerlerini dogru

algilayarak kendisi i¢in en uygun kariyer se¢imi gergeklestirecektir.
2.2.9. Gottfredson’un Kariyer Se¢cimi Kuram

Geleneksel kariyer kuramlarimin daha ¢ok orta smif i¢in gegerli oldugunu ve
sosyokiiltiirel etkilerin g6z ardi edildigini iddia eden Gottfredson, c¢aligmalarin
geleneksel kuramlarda eksik gordiigli zeka, sosyoekonomik statii, itk ve cinsiyetin
kariyer se¢imindeki etkisi gibi alanlarda siirdiirmiistiir. Gottfredson’a gore, geleneksel
kuramlar kariyer siireci veya igeriginden birisine odaklanmistir. Bunu bir eksiklik olarak
goren Gottfredson, kariyer se¢imi siireci ve igerigini biitlinlestirmeye c¢alismistir.
Cinsiyet ve prestij temeli iizerine kurulu mesleklerin zihinsel haritasi yaklagimini

gelistirmistir (Erdogmus, 2003:58).

Gottfredson’a gore kariyer secimi bir uzlasma islemidir. Bu islem segeneklerin
daraltilmasi1 yani istenmedik segeneklerin listeden ¢ikarilmasi uzlastirma siireci ise, en
cok istenen seceneklerle (isteklerle) dis gergeklerin uygunlugunun saglanmasidir.
Uzlagtirma siireci beklenenleri gerceklerle karsilastirip, beklenenlerde degisiklikler
yapmakla gerceklesir. Bu siire¢ boyunca bireylerin emelleri erisilebilir olana dogru
kayar (Kuzgun, 2009:183).

Gottfredson’a gore insanlar meslekler, meslek {iyelerinin 6zellikleri, ¢caligma ortami,
kazang¢ v.b. hakkinda bazi kavramlar olusturmaktadir. Bunlar toplumda yaygin olarak
benimsenen bir takim kalip yargilar ve imajlar olabilir. Bireyler uzlastirma siirecinde bu
kalip yargilar1 ve imajlar1 goz oniinde bulundurur Bu kalip yargilar veya imajlar su

boyutlar gore gruplandirilmaktadir (Kuzgun, 2006:96):

- Meslegin erkek ya da kadina 6zgii olusu
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- Sayginlik (prestij) diizeyi
- Calisma alani

Gottfredson’a gore, prestij kariyer seciminde 6dnemli bir yere sahiptir. Meslegin sosyal
statlisti, toplum tarafindan kabul edilebilirligi, entelektiiel karmagikligi ya da bir
yetenege bagli olmasi kariyer se¢imi siirecinde bireyi etkileyen unsurladir. Gottfredson
ayrica, kariyer seciminde erkekler ile kadinlar arasinda farklilik oldugunu
vurgulamaktadir. Kadinlarin daha sinirli alanda kariyer se¢imi yaptiklarini ve daha ¢ok
is ile aile arasinda denge saglayacak bir kariyeri tercih ettiklerini belirtmektedir (Pilavci,
2007:50).

Kariyer secimi siirecinde c¢evre faktorleri ve cinsiyet disinda, din, 1rk, etnik kdken v.b.
nedenlerden kaynaklanan kariyer sorunlari da son zamanlarda 6nemi artan tartisma
konularidir. Firsat esitligi baglaminda ele alinabilecek bu tiirden kariyer sorunlari
sonucunda, yukarida siralanan kategorilere giren kisiler sinirli alanlarda kariyer tercihi

yapmak ve sinirli alanlarda mesleklerini icra etmek zorunda kalmaktadir (Erdogmus,
2003:59).

Gottfredson’un kariyer se¢iminde etkili olan faktorleri dile getirdigi teorisi bu alanda
cok sayida aragtirmanin yapilmasimi tesvik etmistir. Ayrica cinsiyet, prestij gibi
faktorlerin kariyer se¢iminde simnirlayici rol oynadiklarini ortaya atarak, bunlarin

etkilerini azaltacak programlarin gelistirilmesine katkida bulunmustur (Pilavel,
2007:50).
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BOLUM 3: OTEL ORGANIZASYONUNDAKI ISLERIN KIiSILIiK
OZELLIKLERINE GORE DEGERLENDIRILMESI

Kisilik konusuyla ilgilenen teorisyen ve arastirmacilarin ¢ogunun amaci, bireylerin
belirli 6zelliklerini tespit etmek ve bu 6zelliklere uygun diisecek sekilde de kisileri 6zel
kaliplar i¢inde gruplamaktir. Ancak bu gruplama sadece teoriktir. Yani, bireylerin
davraniglarin1 anlama ve agiklamada bilim adamlarina analiz yapma kolaylig1 saglamasi
bakimindan kisilik kaliplar1 olusturulmaya ¢alisilmstir. ice doniik kisilik ve disa déniik
kisilik gibi. Gergekte biitiiniiyle ige doniik ya da disa doniik birey bulma orani diisiiktiir.
Cinkii, gercekte bireyin hangi kisilik kaliplarinda oldugunu belirlemek, zamanla
degisim gostereceginden, giictiir. Fakat bununla birlikte kisileri, anlamli g¢ergevelerle
sinirlama ve siiflandirma c¢abalar1 karsimiza tip kavramini ¢ikarmaktadir. Tip kavrami,
belirli bir dlgiide belirli bir kisilik 6zelligini temsil etmektedir. Buna gore, ferdin fiziksel

ve zihinsel yoniiniin degerlenebilir yonii bir tip olarak diisiiniiliir.
3.1. Calisma Yasaminda Kisilik Tipleri

Calisma yasaminda kisilik tipleri konusunda bilim adamlar1 degisik farklilik alanlart
belirlemiglerdir. Bu kapsamda calisma yasaminda en ¢ok deginilen kisilik tipleri

cesitlerini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.
3.1.1. Bes Biiyiik Faktor Kuram (Big Five Factor):

Bir¢cok bilim adami, bireyin kisiliginin temel yapisinin bes boyuttan olustuguna

inanmaktadir. Bu boyutlari asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir (Zel, 2001:419):

Disadoniikliik: Disa doniik bireyler, grup icindeki diger bireylerle kolay iletisim
kurarlar, kaynaklarin bulunmasi ve kullanilmasinda onciiliik ederler. Kisaca disa doniik
bireylerin, dis diinyaya acik bireyler oldugu ifade edilebilir. Bu boyutun tam karsiti ise,
“ige dontklik™tir.

Duygusal Istikrar: Bireyin sinirli olup olmamasi, kendine giiven derecesi, iyimser
veya kotiimser olmasi, sikilgan olmasi, duygusal olmasi ve endiseli olmasi gibi
ozellikler bu boyutun kapsamindadir. Bircok arastirmaci orgiitlerde yonetim gorevi
iistlenen bireylerin mutlaka duygusal istikrar boyutunda olumlu nitelikler tasimasi

gerektigini ileri stirmektedirler.
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Uyumluluk: Uyumlu bireyler, arkadas¢a davranirlar, birlikte c¢alismayi severler,
kibardirlar, hosgorii sinirlar1 genistir, giiven vericidirler ve yumusak kalplidirler. Bu
Ozelliklere sahip bireyler, yonetici olarak astlarini iyi motive eder, onlarin ihtiyaglarini

gidermeye yonelik ¢alisir ve iyi iletisim kurarlar.

Sorumluluk: Azimli olma, gilivenilir olma, basar1 kazanma giidiisii, kuvvetli, dikkatli,
temkinli, sorumlulugun bilincinde, planli ve programli olma gibi 6zellikler bu boyutun
icinde yer alir. Bu boyuttaki 6zelliklere sahip bireylerin hem otonom hem de hiyerarsik
yapt igerisinde her tiirlii gérevde basar1 kazanma olasiliklart kuvvetlidir. Bu 6zellik ile
otonom gorevlerdeki yoneticilerin basarilar1 arasinda yiiksek diizeyde korelasyon tespit

edilmistir.

Acikhik: Bu boyut, kiiltiirlii olma, merakli olma gibi 6zellikler tasir. Sosyaldirler ve
insanlarla ¢abuk kaynasirlar. Gerek yonetici pozisyonunda gerekse alt pozisyonlarda
olsun bu tip kisiler ¢abuk uyum saglarlar ve sorun ¢ikartma yerine sorunlari ¢6zmeye
odaklanmislardir. Yaptiklar1 islerde hep seffaf olmaya Ozen gosterirler ve

paylasimcidirlar.
3.1.2. A Tipi ve B Tipi Kisilik

A tipi kisilige sahip olanlarin ozelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir:
Rekabetgidirler, sosyal alanda ve meslegine hirslidirlar, dakiktirler, giiclii ve etkileyici
bir kisilik yapisina sahiptirler. Ayn1 sekilde sabirsizdirlar, ayni anda birkag 1 yapmay1
severler, insanlara ve olaylara cabuk sinirlenirler, onaylamay: beklerler, sorunlu bir
dinleme tarzlar1 vardir, daima telaghdirlar, duygularin1 saklarlar ve kendilerini ve
bagkalarini islerini bitirmeye zorlarlar (Soysal, 2008). Ayni anda iki isi birden yapmaya
calisir, bosa zaman ge¢irmeyi sevmez, rakamlara 6nem verir, basariy1 kantite ile dlger,
atilgandir, rekabeti sever ve kendisini devamli zaman baskisi altinda hisseder (Zel,
2001:430). B tip kisilige sahip olanlarda ise su Ozelliklerin daha yaygin oldugu
sOylenebilir: Rekabeti sevmezler, sosyal konumundan ve mesleginden memnundurlar,

sakin bir kisilik yapisina sahiptirler, sabirli ve yavastirlar.

Ayni sekilde onaylamayr beklemezler, periyotlar halinde dinlenmeyi severler, asla
telaglanmazlar, ev ve is disinda yeterli ilgi alanlari vardir, duygularini gosterebilirler ve

kendilerine ve baskalarina yapilan islerde serbesttirler (Soysal, 2008). Is hayatinda
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azimli, hirsli ve c¢aligkan insanlarin daha ¢ok A tip kisilige sahip kisiler oldugu
sOylenebilir. Bu konuda giizel bir benzetme vardir. A tipi kisilik yapis1 yiiksek devirde
calisan motora benzetilmektedir. Hizli ve verimli c¢alisirlar fakat tiikenme paylari
yiiksektir. A tipi kisiligin yukaridaki 6zellikleri de dikkate alindiginda stres ve strese
bagli rahatsizliklar1 daha fazla yasamalarinin sebebi kolayca anlasilmaktadir. A tipi
kisiligin bir diger olumsuz yonii ise, bu tip kisilige sahip bireylerin hizli tempolarindan
kaynaklanan asir1 6fkeli ve sabirsiz olmalar1 ve bu sebeple karsilarindaki bireylerle
catisma yasamalaridir. Ayrica orgiitlerin orta ve alt kademelerinde A tipi kisilige sahip
bireylerin B tipi kisilige sahip bireylere kiyasla daha basarili olduklari, ancak {ist
kademede B tipi kisilige sahip bireylerin sabirli ve etrafli diisiinmelerinden dolay1 daha
basarili olduklar1 tespit edilmistir. Bir baska bulguya goére ise, Amerika’daki
yoneticilerin  %60’1 A tipi kisilige, %12’si ise B tipi kisilige sahip olduklar:
belirlenmistir (Zel, 2001:430).

3.1.3. Eysenck’in Kisisel Farklihik Alanlar:

Eysenck, kisilikle ilgili 6 farkli kategoride kisilik farkliliklarini incelemistir. Bunlar
(Ozdevecioglu, 2002:117): Igedéniikliik-disadoniikliik; duygusal dengesizlik ve uyum;
dik bashlik-yumusak baslilik; espri anlayisi; cinsellik ve ortalama cinsiyet ve sosyal ve
siyasi tutumlar. I¢e doniikliik ve disa doniikliik acisindan kisilik farkliliklari ele
alindiginda 7 alt faktdr dikkate alinabilir (Ozdevecioglu, 2002:117):

Etkinlik: Bu faktore gore etkinlik, faaliyet anlamima gelmektedir. Yani etkin olan
kisiler, genellikle hareketli ve enerjiktir. Bu kisiler yogun isler ve spor dahil olmak
tizere her ¢esit etkinlikten zevk alirlar. Etkin olmayanlar ise, fiziksel agidan hareketsiz,

uyusuk ve ¢abuk yorulma egilimindedirler.

Sosyallik: Sosyal olan insanlar, arkadaslik arayis1 igindedirler. Parti, toplant1 gibi sosyal
birlikteliklerden hoslanirlar ve insanlarla bir arada bulunmakta zorluk ¢ekmezler.
Genellikle toplum i¢inde mutlu ve rahattirlar. Sosyal olmayan kisiler ise bu 6zelliklerin

tam tersi 6zelliklere sahiptir.

Riske Girme: Riske girme egilimindeki insanlar tehlikeli yasami severler ve olabilecek

zararli sonuglari pek dikkate almaksizin 6diil arayisi icindedirler. Riske girmeyi
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sevmeyen insanlar ise, yasamin heyecanini bir 6l¢iide feda etmek anlamina bile gelse iyi

tanimay1, huzur ve giivenligi tercih ederler.

Atakhik: Atak kisiler, hemen eyleme ge¢me, acele, hatta siklikla yersiz karar verme
egilimleri vardir ve genellikle tasasizdirlar, degiskendirler ve ne yapacaklari belli olmaz.
Atak olmayan Kkisiler ise, karar almadan once sorunlari dikkatle ele alirlar, sistemli,

diizenli, tedbirlidirler. Yasamlarini 6nceden planlarlar.

Kendini ifade: Kendini ifade 6zelligi yiiksek olan kisiler, duygusal olma, anlayish
olma, ugar1 olma ve duygularini agiga vurma egilimindedirler. Kendini ifade ozelligi
zayif olanlar ise kapali, sakin, sogukkanli ve odlciiliidiirler. Genellikle disiinceleri ve

duygular1 kontrolliidiir.

Ayrinti  Diisiinme: Ayrintili dlisinme yetenegi giliglii olanlar, diisiincelerle,
soyutlamalarla, felsefi sorularla, tartismalarla, varsayimlarla ve bilginin kendisi ugruna
bilgi ile ugrasma egilimindedirler. Ayrintili diisiinme yetenegi zayif olanlar ise, bir sey
tizerinde diisiinmektense onu yapmakla ilgilenirler ve fildisi kulede teori iiretmeye

katlanmazlar.

Sorumluluk: Sorumluluk 6zelligi gii¢lii olan kisilerin, vicdanli, inanilir, ciddi, kendini
zorlayacak bir Olcilide titiz olmasi ihtimali kuvvetlidir. Tersi 6zellikte olanlarin ise,
gelisiglizel davranma, verdigi sozii ge¢ yerine getirme, ne yapacagi kestirilememe ve

belki de sosyal agidan sorumluluk duygusu tasimama egilimindedirler.
3.1.4. Enneagram Enstitiisii’ne Gore Kisilik Tipleri

Amerika’daki Enneagram Enstitlisii’niin yaptig1 ¢aligmaya goére insanlarin c¢alisma

yasaminda 9 farkl kisilik tipine sahip olabilecegi belirtilmistir (Soysal, 2008):

Reformcu Kisilik (Rasyonel ve 1dealist): Bu kisilerin, diizenli, akilc,
miikemmeliyetci, diiriist, detayci ve kontrollii olmalariyla dikkat ¢ektikleri sdylenebilir.
Amaglar1 ve prensipleri belli olan bu kisilerin, baskalarina dogru seyleri yapmalari ve
kendilerini gelistirmeleri gibi egilimler icerisinde olduklar: ifade edilebilir. Bu kisiler,
etkili ¢alismalar1 i¢in kogluk yapabilecek nitelige sahiptirler. Karar vermek konusunda
tedbirli davrandiklar1 belirtilebilir. Kendilerini ve baskalarin1 ¢ok fazla elestirdikleri

ifade edilebilir. Siirekli moral bozucu elestiriler yapmalarinin ve detaylara
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takilmalarinin verimliligi azalttig1 belirtilebilir. Bu anlamda bu kisilerin is yerinde daha
verimli galisabilmeleri agisindan su konularda dikkat edilmesi 6nemli olabilecektir:
Fikirlerine deger verildiginin hissettirilmesi gerekmektedir. Adil ve saygili olunmasi,
hata yapildiginda zaman gegirmeden 6ziir dilenmesi, gergin olduklarinda endiselerini

anlama konusunda hassas olunmasi gerektigi ifade edilebilir.

Damsman Kisilik (Sefkatli ve Comert): Bu kisilik tipinin, agiklayici, insanlar1 seven,
tahakkiim edici, 1liml1, hassas, takdirkar ve diger insanlarin ihtiyaglarina duyarh kisileri
temsil ettikleri sOylenebilir. Diger insanlarin yeteneklerine deger veren bu kisiler, takim
calismalarinda insanlarin birbirleriyle iletisim kurmasinda etkili rol oynarlar. “Hayir”
diyemeyen bu tipler, insan haklarina 6énem vermeyen is ortamlarindan ve kurallardan
pek hoslandiklar1 soylenemez. Diger insanlarla ilgilenmeyi abartip vakit kaybedebilirler.
Bu anlamda bu kisilerin is yerinde daha verimli galisabilmeleri agisindan su konularda
dikkat edilmesi 6nemli olabilecektir: Deger verildiklerinin farkina varilmasi saglanmali,
ozellikli olunmali, elestiri yapilacaksa nazik olunmali ve takim c¢aligmasinda iletisim

konusundaki yeteneklerinden faydalanilmalidir.

Basaric1 Kisilik (Etkin ve Hirsh): Bu kisilik tipine sahip olanlarin genelde esnek,
kendini gelistirebilen, enerjik, odaklanabilen, faydaci, ¢ekici ve etkileyici kisiler oldugu
ifade edilebilir. insanlarin beklentilerini karsilayabilecek nitelikte is yaparlar ve basari,
statli ve saygmlik onlar ig¢in vazgegilmezdir. Bu Kkisiler bagkalarina ilham veren ve
model alinabilecek insanlar olup, iskolik olma ihtimalleri vardir ve statii kazanmak i¢in
asirt hirs yapabilecek insanlardir. Bu anlamda bu kisilerin is yerinde daha verimli
calisabilmeleri acisindan su konularda dikkat edilmesi énemli olabilecektir: Islerini
yaparken rahatsiz etmemek, yaptiklariyla ilgili geribildirim verirken gereksiz yargilama
ve elestiri yapmamak, ilgi gostermek, onurlandirmak ve {iizerinde c¢alisilan proje

konusunda bilgi vermek sayilabilir.

Tasarimer Kisilik (Bireysel ve Duyarh): Bu kisilik tipine sahip olan bireylerin kendi
diistince ve duygularini inceleyen, sanatsal, ifade giicli yiiksek, dramatik, i¢ine kapali ve
cabuk o6fkelenen bir yapiya sahip olduklar1 sdylenebilir. Kendi stillerini yansitan isler ve
{iriinler yapmay1 seven bu tipler, ¢calisma ortamma derinlik ve stil katarlar. Is yaparken
genelde kararsiz olmalarina ragmen yaratict olmayan islerde ¢aligmaktan ve

elestirilmekten pek hoslanmazlar. Bu anlamda bu kisilerin is yerinde daha verimli
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calisabilmeleri agisindan su konularda dikkat edilmesi 6nemli olabilecektir: Kendilerine
anlamlar katabilecek iste calistirilmalarini isterler. Kendilerine deger ve Onem

verilmelerini isterler.

Arastiricl Kisilik (Ketum ve Entelektiiel): Bu tip kisilige sahip bireyler anlayisli,
yenilik¢i, sir saklayan, yalitilmis, kendi baslarina olmaktan hoslanan, kigkirtici, merakli
ve tuhaf tiplerdir. Kriz zamanlarinda sogukkanhdirlar. Her zaman o&grenmeye
isteklidirler, arastirmaktan ve denemekten yorulmazlar. Ozellikle teknik konularda
meraklari tatmin edip detaylar iyice 0grenene kadar aragtirma yaparlar. Projelerde
bitis zamanlarina ve kisilerle olan iliskilere degil detaylara ve derinlige 6nem verirler.
Bu anlamda bu kisilerin is yerinde daha verimli ¢alisabilmeleri agisindan su konularda
dikkat edilmesi 6nemli olabilecektir: Fazla mesgul edilmekten hoslanmazlar. Asiri
samimi olmaktan hoslanmazlar. Duygu ve disiincelerini tartmalart konusunda zaman

vermek yararli olabilecektir.

Sorun Céziicii Kisilik (Korunakl ve Ustlenici): Bu tip kisilige sahip olanlar, mesgul,
bagl, sempatik, siipheci, endiseli, caliskan ve giivenilirdirler. Islerin halledilmesine
katkis1 olan anlasmalar ve isbirlikleri yaparlar. Insanlarin potansiyellerini ve
motivasyonlarini  degerlendirir, 1is ortamindaki problemli noktalar1 diizeltmeye
odaklanirlar. Risk almay1 sevmezler, fikir birligine varmay1 ve her seyin belirli oldugu
ortamlarda calismak isterler. Bu anlamda bu kisilerin is yerinde daha verimli
calisabilmeleri agisindan su konularda dikkat edilmesi 6nemli olabilecektir: Endiseli
oldugu zamanlarda onu yargilama hatasina diisiilmemeli ve ona miimkiin oldugunca
giiven verilmelidir. Iletisimde dogrudan ve net ifadeler kullanmak ve onu dikkatlice

dinlemek oldukca akillica olacaktir.

Hevesli Kisilik (Mesgul ve Eglenceyi Seven): Bu tip kisilige sahip olan tipler genelde
iclerinden geldigi gibi hareket eden, cesitli yetenekleri olan, atilgan, daginik, ¢ekici,
karizmatik ve iyimser insanlardir. Ilgiden ¢ok hoslanan ama sikiciliktan nefret edebilen
tiplerdir. Bir¢ok alanla ilgilenen, bircok konuda bilgi sahibi olan kisilerdir. Degigim,
cesitlilik ve yenilik onlarin ilgisini ¢eken konulardir. Konuskan ve espritiiel kisilerdir.
Fikirleri diger insanlar tarafindan desteklenir, trendleri takip ederler ve farkli segenekler
ve imkanlar bulabilen kisilerdir. Degerli amaclar1 gergeklestiren, iiretken insanlardir.

Konudan konuya atladiklar i¢in yarim kalmis birgok projeleri olabilir. Bu anlamda bu
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kisilerin is yerinde daha verimli ¢alisabilmeleri agisindan su konularda dikkat edilmesi
onemli olabilecektir: Onlarin tarzin1 degistirmekten miimkiin derecede kaginmak
gerekmektedir. Yani onlar1 oldugu gibi kabul etmek ve ne yapacaklar1 konusunda
gereksiz miidahalelerde bulunmamak yerinde olabilecektir. Goriislerini dikkate almak

ve tepki vermek oldukga yararli olabilecektir.

Meydan Okuyan Kisilik (Lider ve Kararl): Bu tip kisilige sahip olan tipler genelde
kendilerine giivenen, gii¢lii, komuta eden ve ¢atismaci kisilerdir. Ne istediklerini bilirler
ve bunu basarmak i¢in ellerinden gelen her seyi yapar ve her yola bagvururlar.
Bagkalarinin cesaret edemeyecegi kararlar verirler ve zor isleri, basarilmas1 gereken
isler olarak goriirler. Giiglerini baskalarinin yararina kullanan, comert, alicenap
kisilerdir. Bazen zorbalik yapabilirler, sirket i¢inde ve disinda insanlart kendilerine
diisman edebilirler. Bu anlamda bu Kisilerin is yerinde daha verimli g¢alisabilmeleri
acisindan su konularda dikkat edilmesi onemli olabilecektir: Kendi ayaklariniz tizerinde
durdurdugunuzu ona géstermek onun giivenini kazanmak agisindan olduk¢a 6nemlidir.
Diger taraftan onun hakkinda dedikodu yapilmasi giiven bunalimini atesleyen bir
davranig olabilecektir. Yagcilik boyutuna varmaksizin yardimlarini takdir etmek onu
motive edebilecektir. “Asarim, keserim” tiirli konusmalarin1 Kkisisellestirmek hatali
olabilecektir. Son olarak, ne yapabilecegini ya da yapamayacagini sdylemek onun

tedirgin olmasina yol agabilecektir.

Uzlasmac Kisilik: Bu kisilige sahip olan tiplerin ise genelde, insanlara agik, giiven
tazeleyen, kabul edilebilir, gonlii rahat ve uyumlu kisiler oldugu ifade edilebilir.
Ekiplerindeki kisilere kars1 pozitif tavir i¢inde olduklar i¢in gerginlik yaratmayan tipler
olduklar1 soylenebilir. Calistiklar1 kisileri ezip 6ne ge¢me davranislarindan ¢ok onlari
destekleme gibi olumlu egilimlerinin oldugu belirtilebilir. Grup iginde gatismadan gok
paylasimi ve isbirligini 6ne ¢ikarmaya calistiklart sdylenebilir. En 6nemli dezavantajlari
ise, grup i¢inde hicbir seye ses ¢ikarmamalar1 ve tepkisizlikleridir. Bu anlamda bu
kisilerin is yerinde daha verimli ¢alisabilmeleri agisindan su konularda dikkat edilmesi
onemli olabilecektir: Cok fazla beklenti ve baskict olmamak, islerini rahatga
yapabilmeleri i¢in zaman vermek, catismaya girmemek ve sakin olmak olarak

siralanabilir.
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3.1.5. Myers-Briggs Modeli’ne Gore Kisilik Tipleri

Kendi modeli tizerinden gelistirilen Myers-Briggs Modeli olduk¢a yaygin olarak
kullanilan bir kisilik modelidir. Myers-Briggs Kisilik Modeli genel hatlartyla 4 ana
sorudan gii¢c alir. Bunlar: Enerjinizi yonlendirdiginiz ilk kaynak neresi olur? Disa
dontik, ice doniik; Bilgiyi ne sekilde islemeyi tercih edersiniz? Duyumsal “olasiliklar”,
sezgisel “gercekler”; Kararlarinizi nasil almay1 tercih edersiniz? Diisiince odakli, his
odakli; Hayatinizi nasil diizenlemeyi tercih edersiniz? Yargilayici, algisal. Myers-Briggs
Modelinde dort sorunun yanitt olan bu sekiz 68e birbirleriyle eslestirilerek 16 adet
kisilik 6zelligi belirleniyor. Bu kisilik 6zelliklerini ise su sekilde siralamak miimkiin

(www.biltek.tubitak.gov.tr,16.12.2009):

Disa Doniik/Duyumsal/Diisiince Odakl/Yargilayier Kisilige Sahip Olanlar
(Yonetici): Enerjisini dis diinyadaki eylemlerden alan bu kisiler bugiinii ve var olan
gercekleri gbdz Oniinde bulundurarak hayatlarini  mantiksal temeller {iizerinde
diizenliyorlar. Sonug olarak, karsilastiklar1 problemleri sinanmis ve gilivenilir yontemler
lizerinden ¢6zmeye calisiyorlar. Kavramlar ve stratejiler istiinde zaman harcamak

yerine ayrintilara takilmayi tercih ediyorlar.

Ice Doniik/Sezgisel/His Odakli/Algisaler Olanlar (Miicadeleci, Avukat): Bu grup,
enerjisini kendi i¢ diinyalarindaki diisiince ve duygulardan aliyorlar. Kararlarim
genellikle kendi kisisel degerleri lizerinden alan bu kisiler, 6zellikle de digerleri s6z
konusu oldugunda farkli secenek ve olasiliklart degerlendiriyorlar. Belirecek yeni bakis
acilarma karsi hayatlarin1 esnek tutuyorlar. Sessiz ve yaratici oluyorlar. Cevrelerindeki
insanlara karsi Qizli bir sicaklik hisseden bu kisiler gerek kendilerinin gerekse

digerlerinin siirekli bir geligim ve olgunlagma igerisinde oldugunu gérmek istiyorlar.

Disa Doniik/Duyumsal/His Odakli/Algisalc1 (Heykeltiras): Dis diinyadaki eylemler
ve konusulanlardan enerjisini alan bu grup, genellikle de agik anlamlar ifade eden
gerceklerle ilgilenmeyi tercih ediyorlar. Arkadaslik kurmaktan biiyiik keyif alan bu
kisiler onceligi “simdi”ye veriyorlar. Hayatlarinm1 esnek tutuyorlar ve o an icinde
olusabilecek her duruma o anda karsilik veriyorlar. Hayattan zevk almaya bakiyorlar ve
kolaylikla yeni arkadasliklar kurabiliyorlar. Yangin gibi bir anda belirebilecek sorunlara

kars1 acele ¢oziimler liretebiliyorlar.
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Ice Doniik/Sezgisel/Diisiince Odakli/Yargilayie: (Yenilik¢i/Oncii): Giiglerini kendi i¢
diinyalarindan alan bu kisiler, gelecege yonelik farkli se¢enekleri degerlendirmeyi ihmal
etmiyorlar ve sorunlara nesnel ¢oziimlerle yaklagsmayi tercih ediyorlar. Genellikle
hayatlarin1 mantiksal ¢ergevelerin igine oturtuyorlar. Uzun siireli hedefler koyarak
hayatlarin1 bu hedeflere ulagsmak {izere diizenliyorlar. Gerek kendilerine gerekse
digerlerine karsi elestirel yaklasma egiliminde oluyorlar. Planlariyla ilgili her ayrintiyr

g6z oniinde bulundurabilecek derecede bilgili oluyorlar.

Disa Doniik/Duyumsal/His Odakl/Yargilayict (Antrendr): Enerjilerini  dis
diinyadaki eylem ve sozciiklerden alan bu kisiler karar verme asamasinda kendi kisisel
degerlerini ilk planda tutuyorlar. insanlara karsi oldukga sicak olan bu grup, onlarla
beraber vakit gegirmeyi ve arkadaglariyla beraber uyumlu iliskiler siirdiirmeyi ¢ok

seviyor.

ice Doniik/Sezgisel/Diisiince Odakl/Algisalel Tip (Bilim insam): Enerjisini kendi i¢
diinyasindan alan bu kisiler, kararlarint mantiksal gerceveler i¢inde aliyorlar. Diinyanin
nasil isledigini anlayabilmek adina yeni, pratik bilgiler edinebilmek amaciyla hayatlarini
cogunlukla esnek tutuyorlar. Olduk¢a sessiz ve uyumlu olabiliyorlar. Neyin nasil
calistifina dair olduk¢a merakli olan bu kisiler, kimi zaman sasirtic1 fikirlerle insanlarin

karsisina ¢ikabiliyorlar.

Disa Doniik/Sezgisel/His Odakli/Algisaler Tip (Avukat): Secenekleri kendi kisisel
degerleri iizerinden degerlendiren bu grup, enerjisini dis diinyada olup bitenlerden
aliyor. Ortaya cikabilecek yeni bakis acilari ve seceneklere karst hayatlarini
esnetebiliyorlar. Yaratici olan bu kisiler, insanlara yararli olabilecek yeni segenekler

denemeyi seviyor.

Ice Doniik/Duyumsal/Diisiince OdaklyYargilayier Tip (Miidiir): Enerjilerini kendi
i¢ diinyalarindaki diisiince ve duygulardan alan bu kisiler, kararlarin1 genellikle pek ¢ok
secenegi degerlendirdikten sonra aliyorlar. Hayatlarint mantik iizerine kuran bu grup
genellikle sessiz ve ciddi bir yapida oluyor. Hayat karsisinda iyi bir gozlemci

olduklarindan farkli durumlara kars1 iyi bir anlayis gelistirmis oluyorlar.

Disa Doniik/Duyumsal/Diisiince Odakli/Algisaler Tip (Heykeltiras): Genellikle

nesnel olarak gordiigii gerceklerle ilgilenmeyi seven bu grup enerjisini dis diinyada
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konusulanlardan ve olup biten eylemlerden aliyor. Kararlar1 mantiksal temellere
oturuyor. Kendi ilgi alanlarma giren pek ¢ok aktiviteyi de barindiran esnek bir

yasantilar1 oluyor.

Ice Doniik/Sezgisel/His OdaklyYargilayicr Tip (Yenilikci/Oncii): Ozellikle de diger
insanlar1 da ilgilendirebilecek farkli se¢enckler iizerine diisiinmeyi Seven bu Kkisiler,
enerjilerini kendi i¢ diinyalarindan aliyorlar. Hayatlarin1 kisisel temeller {izerinde
diizenliyorlar. Genellikle hayata dair 6zel bir hedef belirliyorlar ve bu hedefe
ulagabilmek icin durmadan calistyorlar. Diger insanlarindan biiyliylip olgunlagsmalari

icin yardim etme goniilliisii oluyorlar.

Disa Doniik/Sezgisel/His Odakli/Yargilayic1 Tip(Antrenér):Ozellikle diger insanlar
da ilgilendirebilecek farkli segenekler iizerine diisiinmeyi seven bu kisiler, enerjilerini
dis diinyadan aliyorlar. Hayatlarin1 genellikle kisisel temeller {izerinde diizenliyorlar ve
sevdikleri insanlarla uzun soluklu iliskiler kurma ve siirdiirme yanlisi oluyorlar.
Olduk¢a sosyal olan bu grup, hislerini digerlerine kolayca yansitabiliyor. Ancak
ozellikle de sosyal iliskilere zarar verebilecek elestirilere karsi kati olabiliyorlar.

Insanlarla etkili bir bicimde ¢alisabiliyorlar.

I¢e Doniik/Duyumsal/Diisiince Odakli/Algisaler Tip(Bilim Insani): Enerjisini kendi
i¢ diinyasindan alan bu kisiler, kararlini mantiksal temeller {izerinde aliyorlar. Neyin
nasil calistigina dair olduk¢a merakli olan bu kisiler, kimi zaman ilging ve sasirtici

fikirlerle insanlarin karsisina ¢ikabiliyorlar.

Disa Doniik/Sezgisel/Diisiince Odakli/Yargilayic1Tip (Yonetici/Sef): Enerjilerini dis
diinyada olup biten olaylardan aliyorlar. Genellikle nesnel yontemler tercih eden
yonetici rolleri iistleniyorlar. Yiiksek standartlar koymayan ya da yaptigi islerde basarili

olamayan insanlara kars1 tolerans gosteremiyorlar.

Ice Doniik/Duyumsal/His Odakl/Algisaler Tip (Miicadeleci):Enerjilerini genellikle
kendi duygu ve diisiince diinyalarindan alan bu kisiler, kendi kisisel degerleri
cercevesinde kararlar almayi tercih ediyorlar. Bu gruptaki kisiler, kalabalik arkadas
gruplarindan ziyade kiiclik sayili arkadasliklari tercih ediyor. Digerlerine Kkarsi

kollamaci bir tutumla yaklasiyorlar.
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Disa Doniik/Sezgisel/Diisiince Odakl/Algisaler Tip(Kasif/Miihendis): Enerjisini dis
diinyadaki eylem ve konusulanlardan alan bu grup, kararlarin1 mantiksal gergeveler
igerisinde aliyor. Uyumlu olabilme egilimi gdsteren bu kisiler yeni diisiince ve ilgi
alanlarma odaklanabiliyorlar. Ozellikle de eger ki bu yenilikler onlarin yeteneklerini

gelistirecekse. Yaratici efor gerektiren problem ¢oziimlerinde bagarilt olabiliyorlar.

ice Doniik/Duyumsal/His Odakl/Yargillayia Tip (Bakic/Miidiir): Enerjilerini
Kendi i¢ diinyalarindan alan bu kisiler, karar verirken kendi degerlerini goz Oniinde
bulunduruyorlar. Sevdikleri kisilerle sosyal iliskiler kurmaktan biiyiik zevk aliyorlar.
Insanlar1 gézlemleyen, sessiz bir yapilar1 oluyor. Onlara uygulama alanlarinda hizmet
verebilecek islerde ¢alismayi seviyorlar. Digerlerinin ne diisiiniip hissettigine biiyiik

Oonem veriyorlar.

3.1.6. Holland’1n Mesleki Kisilik Kurami

Holland, mesleki gelisim ve meslek se¢imi konularinda yapmis oldugu calismalarla
mesleki rehberlik alaninda taninmis popiiler bir isimdir. 1959 yilindan bu yana yapmis
oldugu calismalarda meslek sec¢iminin, bireyin kisiligi ile ¢evresinin uyumu sonucu
gerceklestigini belirtmis ve kisilik kurami olarak bilinen kendi mesleki rehberlik
kavramini ortaya koymustur. Gelistirmis oldugu Mesleki Tercih Envanteri (Vocational
Preference Inventory (VPI)) ve Kendini Yonlendirme Envanteri (Self-Directed Search
(SDS)) ile bireylerin meslek se¢imlerini ve bu se¢imi etkileyen etmenleri ortaya
cikarmistir. Aslinda Holland’mn kurami bir 6zellikler kavrami olarak ta goriilebilir.
Ciinkii Holland’in kuraminda kisiler 6zellikleri bakimindan 6 gruba, yine yasadiklar

cevrede ayni sekilde 6 gruba ayrilmaktadir (Kaya ve dig., 2008).

Holland, mesleki ilginin kisiligin bir yansimasi oldugunu belirtmektedir. Bireylerin
degerlerini, ihtiyaclarini ve motivasyonunu iceren Kkisiligi, onun kariyer se¢iminde
onemli bir faktordiir. Holland, belli kisilik o6zelliklerine sahip bireylerin belli
tanimlanabilir nitelikteki islere ilgi duyduklarini ve bu isler i¢cin uygun olduklarini

varsaymaktadir (Aytag, 2005:96).

Holland’1n mesleki kisilik teorisinin temelinde dort 6nemli varsayim bulunmaktadir. Bu
varsayimlar, kisilik tiplerinin ve ¢evresel modellerin niteliklerini; bu kisilik tiplerinin ve

cevresel modellerin nasil sekillendigini teorinin aciklamaya calistigr mesleki, egitimsel
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ve sosyal olgular1 nasil bir etkilesim iginde tirettiklerini igermektedir (Pilavei, 2007:32-
33):

1. Her birey, gercek¢i, arastirmaci, sanatgi, sosyal, girisimci ve geleneksel

olmak iizere alti kisilik tiplerinden birine dahil olabilir.

Her kisilik tipinin tanimlanmasi, hem belirli bir kisilik tarzina sahip kisilere
iligkin bilgilerimizi icerir hem de bu bilgileri anlamaya yonelik 6zel bir yolu
icerir. Her bir kisilik tipi teorik veya ideal kisilik tipidir. Bu kisilik tipleri
biyolojik kalitimi, anne-babay1, arkadaslari, sosyal sinifi, kiiltiirii ve fiziksel
cevreyi igeren gesitli biyolojik, kiiltiirel ve kisisel gilicler arasindaki bir
etkilesimin Uriinidiir. Kisi, bu etkilesimler i¢inde edindigi tecriibeler
sonucu, bazi etkinlikleri tercih etmeyi Ogrenir. Zaman iginde bu tercih
edilen etkinlikler giiclii ilgilere doniisiir. Bu ilgilerde 6zel bir grup
yetkinliklerin gelisimini saglar. Sonucta, bu ilgiler ve yetkinlikler, kisiyi,
0zel sekillerde diisiinmeye algilamaya ve davranmaya gotiiren belirli bir

kisilik tipi iiretir.

2. Kisilik tipleri gibi, gercgek¢i, arastirmaci, sanatgi, sosyal, girisimci ve

geleneksel olmak tizere alti model ¢evre vardir.

Her bir ¢evrede belirli bir kisilik tipindeki bireyler baskindir ve her ¢evre
belirli sorunlar veya firsatlardan olusan kosullar1 igerir. Farkli kisilik
tipindeki bireyler farkli ilgilere, yetkinliklere, kisisel tarzlara sahip olduklar1
icin, kendi ilgileri, yetkinlikleri, tarzlartyla uyumlu kisileri ve materyalleri
secerler ve bunlarla ugrasirlar. Bdoylece, kisiler, bir araya geldikleri

cevrelerde, en ¢ok benzedikleri kisilik tipini yansitan bir ¢evre iiretirler.

3. Kigsiler, kendi becerilerini ve yeteneklerini kullanabilecekleri, kendi
tutumlarimi ve degerlerini ifade edebilecekleri, kendileri ile uyumlu
konularla ugrasabilecekleri ve kendileri ile uyumlu rolleri tistlenebilecekleri

uygun ¢evreler ararlar.

Her bir gevre, sosyal baglantilar veya ise alim uygulamalari araciligi ile belli

kisilik tipindeki kisileri arar ve bulur. Kisinin ¢evre arayisi, farkli yollarla,
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farkl1 biling diizeylerinde ve uzun donemlere yayilmis bir sekilde

gergeklesir.
4. Davranis, kisilik ve cevre arasindaki etkilesimle belirlenir.

Bireyin kisilik profili ve i¢inde bulundugu cevre profili bilinirse, meslek
secimi, mesleki basart diizeyi, is degisimleri, kisisel yetkinlikleri, egitimsel

ve sosyal davraniglari ile ilgili tahminler yapilabilir.

Her tip cesitli kiiltiirlerin, akranlarin, ana babalarin, sosyal sinif ve fiziksel ¢evrenin
etkilesimin {iriiniidiir. Ornegin gercek¢i ana babalar evde ve disarida gercekgi nitelikte
etkinliklerle ugrasirlar, cevrelerini gercekei tiplere 6zgii ara¢ ve gereglerle donatirlar,
gercekei komsular ve arkadaglar edinirler. Buna karsilik bazi etkinlikleri ihmal ederler

ya da reddederler. Ornegin gergekgi tiplerin sosyal etkinliklerle katilmalar1 beklenmez

(Kuzgun, 2009:71).

Holland, yaptig1 arastirmalardan elde ettigi bulgularla ¢ok ¢esitli kisilik aragtirmalarinin
bulgularima dayanak insanlar1 agagidaki tiplere ayirmis ve tanimladigr tiplerin kisilik

ozelliklerini betimlemistir (Kuzgun, 2006:114):

Gergcekei Tip (Realistic): Bu gruptaki insanlar nesneleri, araglari, makineleri,
hayvanlari, bitkileri insanin yararina sistematik bir bicimde kullanmaya 6nem verirler.
Bu insanlar el ile yapilan islerden alet ve makineleri kullanmaktan, bitki ve hayvan
iretmekten zevk alirlar, sosyal iliskilerden, zihinsel faaliyetlerden hoslanmazlar,
problemlerin ¢6zlimiinde erisilebilir, kolay yontemleri segerler. Gergekci kisilerin
mekanik ve atletik yetenekleri, agik hava ilgileri gelismistir, somut ve akla yatkin

Onerilere, para, gii¢ ve statiiye 6nem verirler.

Gergekei tipler, utangag, geleneklere bagli, icten, dogal, ercil(maskiilen) pratik,
sebatkar, icgoriisii zayif, kendini olaylara kaptirmayan, dogal, gibi kisilik 6zellikleri ile

betimlenirler.

Bu gruba giren tipik meslek elemanlari, vasifli teknik elemanlar; ulastirma, tarim,

orman, imalat vb. alanlarda calisan teknisyen ve teknikerlerdir.

Arastiricr Tip (Investigative): Bu gruptaki insanlar fiziksel, biyolojik ve sosyal

olaylar1 anlamak ve kontrol etmek icin onlar1 sistematik olarak gdzlemlemekten, soyut
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kavramlarla ugrasmaktan hoslanirlar. Bu kimseler baskalarin1 ikna etmekten, sosyal
iliskilere girmekten biteviye islerle ugrasmaktan kaginirlar. Arastirict kimseler is
ortaminda problem ¢6ziimiinde arastirici yeteneklerini kullanirlar, kendilerini akademik
yeteneklere sahip, zihinsel bakimdan giiclii algilarlar. Baslica ilgi alanlar1 bilimsel

caligmadir.

Bu tipler analitik diisiinen, mantikli, elestirel tutuma sahip, tedbirli, merakli, i¢goriisii
gelismis, bagimsiz, pasif, algak goniillii, ¢ekingen, kisilik 6zellikleri ile de betimlenirler.
Bu grupta doga, toplum ve insan bilimleri alaninda bilimsel bilgi iireten bilim insanlari,

matematikei, doktor, kimyager, biyolog bilgisayar programcisi yer almaktadir.

Sanatc1 Tip (Artistic): Bu kimseler net, belirli ve sistemli olmayan, serbest faaliyetlere
yonelirler. Bu faaliyetler maddeye, soze, veya insana iliskin malzemelerin sanat
tiriinlerini yaratmak i¢in el ile islenmesini gerektirir. Bu kimseler agik, sistematik ve
diizenli islerden kaginirlar. Bu davranig egilimleri kisiyi, resim, miizik, drama, yaratici
yazarlik gibi alanlarda yetenek ve beceri gelistirmeye sevk eder. Bu kisiler hep ayni
sekilde yapilan, biteviye islerden hoslanmazlar, karsilagtiklart sorunlari artistik

yeteneklerini kullanarak ¢zmeye calisirlar.

Sosyal Tip (Social): Bu gruptaki bireyler baskalarmi bilgilendirmeye, egitmeye,
gelistirmeye, iyilestirmeye, aydinlatmaya yonelik faaliyetleri tercih ederler ve net,
diizenli, sistematik, ve makine kullanmay1 gerektiren faaliyetlerden kaciirlar. Kisiler
aras1 iliskilerde beceri kazanmaya Onem verirler. El ile yapilan, teknik islerde
yetenekleri zayiftir. Bu gruptaki kisiler sosyal meslekleri ve ortamlari tercih ederler,
gercekei ortamlardan kaginirlar, is hayatinda ve diger ortamlarda karsilastiklar: sorunlari
sosyal yeteneklerini kullanarak ¢6zmeye calisirlar, kendilerini baskalarina yardim
etmekten hoslanan, bagkalarin1 anlayan, 6gretme yetenegi olan, mekanik ve bilimsel

yetenekleri zayif kimseler olarak algilarlar.

Bu tipler baskalarina soziinii gegiren, igbirligine yatkin, disil, dost canlisi, comert,
idealist, icgorii sahibi, ikna edici, sorumlu, sosyal, nazik, anlayisli, ince diisiinceli gibi
kisilik ozellikleri ile de betimlenmektedirler. Bu grupta Ogretmenler, sosyal

calismacilar, psikologlar, din adamlar1 vb. meslek elemanlar1 yer almaktadir.

Girisimci Tip (Enterprising): Girisimci tipler ekonomik ¢ikar elde etme veya bir

kurumun hedeflerine erismek i¢in insanlar1 kullanmaya yonelik faaliyetleri tercih
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ederler ve gozlem yapma, sembolik veriler iizerinde ¢alisma veya sistematik olmaya
yonelik etkinliklerden kaginirlar, liderlik, kisiler arasi iletisim ve ikna yeteneklerin
gelistirmeye Onem verirler, bilimsel yeteneklerden yoksundurlar. Girisimci kimseler
girisim gerektiren meslekleri (saticilik, diplomasi, yonetim vb.) tercih ederler
isyerlerinde ve disarda karsilastiklar1 problemleri girisimci yetenekleri ile ¢ozmeye
calisirlar. Girisimei tip grubunda igletmeciler, pazarlamacilar ticaretle ugrasan kisiler

yer almaktadir.

Geleneke¢i Tip (Conventional): Bu gruba giren insanlar verilerle ilgilenmekten ve
bunlar sistematik sekilde islemekten, 6rnegin kayit tutmaktan, yazilar1 dosyalamaktan,
yazilarin kopyasini ¢ikarmaktan ve onlar1 daha once belirlenmis bir plana gore diizene
koymaktan, bilgisayar kullanmaktan hoglanirlar. Gelenek¢i kimseler belirsiz,
sistemlesmemis, faaliyetlerden kaginirlar. Bu isleri hesaplama ile ilgili faaliyetler bu
kimselerin baglica ilgi alanini olusturur. Belli bagh yetenekleri, ayrintiy1 algilama ve
hesaplamadir. Gelenekg¢i kimseler isyerinde ve diger ortamlarda karsilastiklar1 sorunlari

geleneksel yontemlerle ¢6zmeyi tercih ederler.

Bu kimselerde kurallara ve emirlere boyun egen, diiriist, diizenli, savunucu, becerikli,
kat1, tutuk, itaatkar, sebatkar, pratik, kendini denetleyen, hayal giicii kisir gibi kisilik
ozellikleri ile betimlenir. Bankalar, vergi ve tapu daireleri gibi kurum ve kuruluslarda

biiro islerini yiiriiten kisiler, muhasebeciler bu grubun tipik tiyeleridir.

Bireylerin yukarida sayilan her bir kisilik tipini yansitacagi gereginden fazla basit bir
aciklamadir. Bu nedenle Holland, bireyde bu alt1 kisilik tipinden birisini baskin olarak
tanimlarken, ayn1 zamanda tamamlayici olan alt tipler veya kisilik Oriintiilerinin de
mevcut olacagm ileri slirmistiir. Kisiligin tam bir profili, alti tipide kapsamasina
ragmen, bireyde en baskin olan en yaygin ii¢ tipten alt tipler gelistirilir. Ornegin alt tip
RAE gergekei, sanat¢1 ve girisimci bir kisiligi tanimlamaktadir. (alt tipler alti kisilik
tipinin Ingilizce bas harflerinden alinmistir). Bu alt tipe sahip kisi, olusturulmus
meslekler listesinden hangi mesleklere uygun oldugunu gorebilmektedir. Tipleri ve
meslekleri karakterize eden bu kodlar, kisilik tipinin sevdigi ve ilgi duydugu konulari
gosterdigi gibi, ayn1 zamanda kisinin sevmedigi ve ilgi duymadigi alanlar1 ve bunlara

uzaklik veya yakinligini da gostermektedir (Erdogmus, 2003:46).
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Holland, mesleki egilimli kisilikleri Altigen olarak ifade etmektedir.(Sekil 3.1). Bu
altigenin her kosesi ile ilgili yukarida bahsedilen bazi kombinasyonlar yapmak

miimkiindiir.
Sekil 3.1. Holland’1n Mesleki Tercih Semasi

Gergekci Arastirmaci

Geleneksel Sanatci

N

Tesebbiiscii Sosyal

Kaynak: Serpil AYTAC, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelisimi ve Sorunlari, 2.

Baski, Bursa, 2005, s.99

Holland’a gore Sekil 1.1°de goriilen altigen sekildeki iki alan birbirine ne kadar yakin
ise o kadar birbirine uygundur. Bitisik kategoriler tamamen benzesmekte, zit taraflar,
koseler ise birbirleri ile hi¢ benzesmemektedir. Ornegin, Gergekci ile Arastirmact,
Tesebbliscli ile Sosyal egilimiler birbirine benzesmekte, ancak Tesebbiis¢li ile
Arastirmaci, Sanatci ile Geleneksel egilimler birbiri ile hi¢ benzesmemektedir (Aytac,
2005:98).

Kisilik 6zekliklerine uygun islere yonelen bireylerin basarisinin yiiksek olacagi tizerinde
duran Holland, gerek is gerekse kisisel Ozelliklerin ortak noktasinda hareket eden
kisilerin basarisinin yiiksek olacagimi belirtmektedir. Holland’in s6z konusu modeli
tizerinde yapilan arastirmalar, kisilik yoneliminin meslek veya is se¢iminin yalniz en 1yi
belirleyicisi olmayip, ayn1 zamanda kisilik tiirii ile is arasinda 1yi bir uyumun bulunmasi

durumunda kariyerlerini degistirme olasiliginin ¢ok diisiik oldugunu da dogrulamistir.
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Ornegin girisimei kisilik tipinin hem yonetsel islere girme, hem de bu gérevde uzun

stire kalma olasilig1 yiiksek olacaktir (Ucgkun ve dig.,: 2004).

Holland’in mesleki kisilik kurami, son yillarda en yaygin kullanilan kuramlardan birisi
olmasma ve Holland tarafindan zaman i¢inde gozden gecirilerek gelistirilmesine
ragmen bazi elestiriler almistir. Bu kuramda, tiplerin nasil olustugunun agiklanmamasi,
kisilik tiplerinin nasil gelistigi ve degistigi lizerinde durulmamasi, elestirilerin 6nemli
noktalaridir. Yetiskinlerde mesleki ilginin nasil degistiginin goz ardi edilmesi ise

elestirilerin diger bir hususudur (Erdogmus, 2003:47).

3.2. Otel Organizasyonundaki Islerin Holland’in Mesleki Kisilik Ozelliklerine

Gore Degerlendirilmesi

Literatiir incelendiginde 6zelikle turizm alaninda kisilik 6zelliklerine yonelik calisma
bir hayli sinirlidir. Umbreit ve arkadaslar tarafindan (2006:432), kisilik 6zellikleri ve
titkenmislik arasindaki iliskiyi ortaya koymak i¢in yaptiklari ¢alismada otellerde calisan
uyumlu ve disa doniik kisilik tiplerine sahip bireylerin digerlerine oranla daha az
titkenmis hissettiklerini ortaya koymustur. Bu sonucu kariyer agisindan degerlendirecek
olursak disa doniik ve uyumlu tiplerin turizm sektoriinde diger kisilik tiplerine oranla

kariyer yapma istegi yiiksek olacaktir.

Theng (2008:84) tarafindan yilinda yapilan aragtirmada disadoniik 6grencilerin turizmde

kariyer yapma isteklerinin digerlerine oranla daha fazla oldugu belirlenmistir.

Yapilan arastirmalar ¢ogunlukla hangi kisilik tipinin sektérde c¢alisma egiliminin
olduguna yonelik olmakla beraber kariyer yapma istegi olan kisilerin hangi
departmanlarda veya hangi gorevlerde oldugu arastirilmamistir. Bu boliimde once otel
departmanlarinin gerektirdigi bilgi tutum ve beceriler verildikten sonra departmanlarin

gerektirdigi kisilik 6zellikleri tablo halinde verilecektir.

Otel organizasyonunda yer alan/alabilecek is veya gorevler otelin tiirii ve biiyiikliigiine
gore cesitlilik tasisa da ILO (uluslar arasi Calisma Orgiitii)’nun bir otel organizasyonu
itibari ile genel hatlar ile belirlemis oldugu sdzkonusu bu isleri yapacak kisilerde
bulunmasi gereken beceri bilgi ve tutumlar béliimler bazinda s6yle agiklanabilir (Ugkun
ve dig., 2004):
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Tablo 3.1: Onbiiro Departmam I¢in Bilgi-Beceri ve Tutumlar

Bilgi Beceri

Tutum

Anlama, okuma, yazma, hesaplama,
yazigsma; dosyalama ve kontrol etme,
diger departmanlarla igbirligi yapma,
yeterli diizeyde yabanci dil, rezervasyon
islem ve sistemlerini, kayit islemlerini,
sartlara uygun satis teknikleri, diizgiin ve

akict  konusabilme, sirket politikasi
hakkinda bilgi, sistematik ve Ozenli
calisma  yetenegi, insan  (miisteri

psikolojisini anlayabilme)

Titizlik, dikkat, cana yakin olma, el
cabuklugu, isteklilik, giileryiizliiliik,
nezaket soOzlerini  kullanabilme,
dostane bir tavir, disadoniiklik,
yardimseverlik, insiyatif
kullanabilme,  duriistliik, tetikte
olma, isbirligine yatkin olma,
sorumluluk duygusu geliskin, aninda
yaraticilik, kibarlik.

Tablo 3.2:Servis Departman i¢in Bilgi-Beceri ve Tutumlar

Bilgi Beceri

Tutum

Servis techizatin1 tanima, Hijyen ve
giivenlik standartlarin1  bilme, teghizat
temizlemeyi bilme, servis usullerini
bilme, yiyecek icecekler ve onlarin
sunumu hakkinda bilgi sahibi olma, masa
diizen ve standartlarin1 bilme, insan
(miisteri) psikolojisini anlayabilme

Ozentertiplilik,isteklilik,giileryiizliil
ik, disadontikliik, entelektiiel bilgi
birikimi, uyumluluk, etkinlik, hos bir
kisilige sahip olma, beceriklilik,
nezaket, problem c¢6zme yetenegi
geligkin, saticilik yetenegi, hayal
giici, sohbet etmekten hogslanma,
aninda yaraticilik, nezaket

Tablo 3.3:Mutfak Departmam i¢in Bilgi-Beceri ve Tutumlar

Bilgi Beceri Tutum
Anlama, okuma, yazma, hesaplama, | Etkinlik, verimlilik, motivasyon,
iletisim  kurma, ¢alisma alanlarim | tertiplilik, isteklilik,  sorumluluk
diizenleme, temizlik ve dezenfeksiyon | duygusu, cabukluk, Ozen,

yontemlerini uygulama, giivenlik ve
hijyen standartlarin1 bilmek, mutfak alet
ve techizati ve temizligi hakkinda bilgi
sahibi olma, el yetenegi, yiyeceklerin
pisirme ve muhafaza edilme siiresi
hakkinda bilgi sahibi olma, ¢aligsma arag
ve techizatini segebilme.

beceriklilik, igbirligi, sanat¢it ruhu,
temizlik.
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Tablo 3.4: Kat Hizmetleri Departmani icin Bilgi-Beceri ve Tutumlar

Bilgi Beceri

Tutum

Kullanilan ~ temizlik  malzeme  ve
maddeleri hakkinda bilgi sahibi olma,
hijyen kosullarin1 bilme, rapor verebilme
yetenegi, ¢esitli  kimyasal ilaglama
yontemleri hakkinda bilgi sahibi olma,
oda tertip planlarmi bilme, hasarat
tiirlerini tanima

Kendiliginden harekete gecebilme,
Ozen, gozlem giicii yiiksek, dikkat
cabukluk titizlik, igbirligi

Tablo 3.5: Camasirhane Departmam i¢in Bilgi-Beceri ve Tutumlar

Bilgi Beceri Tutum
Kullanilan temiz lik malzeme ve | Kendiliginden harekete gecebilme,
maddeleri hakkinda bilgi sahibi olma, | 6zen, dikkat ¢abukluk titizlik,
hijyen kosullarin1 bilme, hangi tiir | isbirligi
camasirlarin hangi kosullarda
temizlenmesi  (yikanmasi-kurulanmasi)
hakkinda bilgi sahibi olma, {iti

yapabilme, hagarat tiirlerini tanima

Tablo 3.6: Giivenlik Departmani i¢in Bilgi-Beceri ve Tutumlar

Bilgi Beceri

Tutum

Giivenlik sistemleri hakkinda bilgi sahibi
olma, igletmenin tiim birimleriyle iletisim
kurabilecek bir diyalog yetenegine sahip
olma

Kendiliginden harekete gecebilme,
gozlem giicii yiiksek, 6zen, dikkat,
cabukluk  uyanmiklilik, aninda
harekete gecebilme
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Tablo 3.7: Insan Kaynaklar1 Departmam i¢in Bilgi-Beceri ve Tutumlar

Bilgi Beceri

Tutum

Calisma yasamiyla ilgili kamu ve 6zel
hukuk kurallari1  bilme, performans
degerlendirme  kriterlerini  bilme is
analizleri( is-goérev tanimlar1) hakkinda
detayli bilgi sahibi olma, yonlendirme
becerisine sahip, davranig bilgisi, eleman
secimi, 13 degerleme, kariyer yonetimi,
degisim yonetimi konularinda bilgi sahibi
olma

Verimlilik, motivasyon, tertiplilik,
isteklilik, sorumluluk  duygusu,
Ozen, isbirligi giileryiizliiliik,

Tablo 3.8: Satis-Pazarlama Departmani icin Bilgi-Beceri ve Tutumlar

Bilgi Beceri

Tutum

Satis ve pazarlama tekniklerini bilme,
isletmenin  tim  birimleriyle iletisim
kurabilecek bir diyalog yetenegine sahip
olma

Kendiliginden harekete gecebilme,
Ozen, gozlem giicti yliksek, dikkat
cabukluk, isbirligi disadoniikliik,
girisimci, ikna kabiliyeti yiiksek

Tablo 3 9: Animasyon Departmani icin Bilgi-Beceri ve Tutumlar

Bilgi Beceri Tutum
Birkag dil bilmek, ulusal ve yerel kiiltiir | Ozen, gdzlem giicii yiiksek,
etkinliklerini  temsili  canlandirabilme | disadoniikliik, neseli, nazik,
yetenegi olmak cabukluk
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Tablo 3.10: Departmanlara Gore Otel Calisanlarinin Kisilik Ozellikleri

Otel ve Restaurant Yoneticileri | Girisimei, Sosyal, Gergekei

Muhasebe Geleneksel, Arastirmaci, Girisimci
Satis Pazarlama Girisimci, Sosyal, Sanatc1
Onbiiro Sosyal, Geleneksel, Girisimci
Insan Kaynaklari Girisimci, Sosyal, Sanat¢i
Kat Hizmetleri Gereekei, Geleneksel, Sanatei
Yiyecek Icecek Sosyal, Girisimci, Ger¢ekei
Teknik Servis Gergekei, Girisimci, Geleneksel
Mutfak Sanate1, Gergekei, Geleneksel
Giivenlik Gergekei, Geleneksel, Sosyal
Animasyon Girisimci, Sosyal, Sanatc1

Kaynak: http://www.soicc.state.nc.us, 21.11.2009

Otel isletmelerinde her bir isin gerektirdigi beceri ve tutumlarin karmasik olmasi
nedeniyle her bir departmanin veya gorevin tek bir kisilik tipini gerektirdigi
soylenemez. Ornegin Tablo 3.1°de goriildiigii {izere Onbiiro departman1 otel
isletmelerinde miisteri temasi yogun oldugundan burada c¢alisan personellerin
giilerytizliiliik nezaket gibi tutumlar acisindan Sosyal kisilik tipi tasimas1 gerektigi gibi
hesaplama, dosyalama islemleri biiyilk oranda geleneksel bir kisilik yapisini
gerektirmektedir. Tablo 3.10 ‘da kisilik tipleri 6nem derecelerine gore siralanmistir
ornegin muhasebe departmani i¢in en O6nemli kisilik 6zelligi geleneksel daha sonra
arastirmact ve en son girisimci kisilik tipidir. Aragtirmada ele alinacak kisilik tipleri

birinci kisilik tipleridir.
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BOLUM 4: MATERYAL VE YONTEM

Bu bdliimde sirasiyla arastirmanin modeline, evren ve ornekleme, arastirma icin veri
toplama aracinin gelistirilmesi siirecine, gecerlilik ve glivenirlik ¢alismalarina, verilerin

nasil toplandigina ve analizine iligkin bilgilere yer verilmektedir.
4.1. Arastirmanin Deseni

Bu arastirma tarama modelinde betimsel bir arastirmadir. Istanbul’da bulunan otel
isletmelerinde gorev yapan c¢alisanlarin mesleki kisilik ozellikleri ve ¢alisanlarin
calistigt departmanin gerektirdigi kisilik 6zellikleri uyumunun kariyer hedefleri
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla tasarlanmistir. Calismaya konu olan olay veya
nesnenin kendi kosullari i¢inde oldugu gibi tanimlanmaya calisildig1 bu arastirma, belli
bir zaman kesitinde, arastirilan konu gergevesinde otel ¢alisanlarinin durumunu tespit

etmeye caligsmaktadir.
4.2. Arastirmanin Tasarimi

Arastirma tasarimi, arastirma siirecinde izlenecek asamalari, neyin, nasil ve ne zaman
yapilacaginin 6nceden belirlenerek arastirmaya bir yol haritasi vermesi agisindan
onemlidir. Bu nedenle, arastirmamizi yliriitiirken izledigimiz siire¢ asama asama Sekil

4.1°de verilmistir.
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Sekil 4.1. Arastirmanin Tasarimi

Literatiir Tarama Kavram Tanmmlama Kavramsal Tliski
T 2 Analizi
-l =D =
- @ Oem
g E = Farazi Degiskenler
25z

¥

<—ite ratiir Ta ram:>

¥

<ﬁl; ek Ge ligtirme>

Gelighinlmes

(Olgek Geligtimme)

Deg sk enlenn Kontrolii ve

Dogrulanan
Degiskenlerin Analizi
ve Sonuc Cikarma

Sonnglar

CAragtirma)
Bulgular ve Cneriler

Sekil 4.1.°den de anlasilacagi gibi, birinci asamada arastirma problemi cercevesinde
teorik degiskenlerin gelistirilmesi amaglanmistir. Bu amagla ilk once literatiir taramasi
yapilmis, konu ile ilgili kavramlar tanimlanmis ve kavramlar arasi iligkiler iizerinde

durularak teorik degiskenlerin belirlenmesi yoluna gidilmistir.

Onceki asamada belirlenmis olan degiskenler kontrol edilerek arastirma igin
kullanilabilir bir 6lgek gelistirmek amaciyla, ikinci asamada benzer konularda calisan
yapmig bilim adamlarinin arastirmalarinda kullanilan Olgekler literatiir taramasi

yapilarak incelenmis ve arastirma i¢in en uygun 6lcek olusturulmustur.
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Arastirmanin son asamasinda ise Olcegin belirlenen evreni temsil giiciine haiz
ornekleme uygulanmasi sonucunda toplanan veriler c¢ercevesinde arastirma

hipotezlerinin test edilmesi, sonug ve Onerilerin sunulmasi asamasidir.
4.3. Arastirmanin Modeli

Otel isletmelerinde gorev yapan calisanlarin mesleki kisilik ozelliklerinin sektoriin
gerektirdigi kisilik 6zellik uyumunun kariyer hedeflerine etkisi incelen bu arastirma
kapsaminda, kisilik uyumu bagimsiz degisken, kariyer istegi ise bagimli degisken

olarak incelenecektir.
Arastirmanin kavramsal modeli Sekil 4.2°de gosterilmektedir.

Sekil 4.2. Mesleki Kisilik ve Sektoriin Gerektirdigi Kisilik Ozellikleri Uyumunun
Kariyer Hedefine Etkisinin Teorik Modeli

. Sektoran
Mesleki Gerektirdigi
Kisilik Mesleki

Ozellikleri ~ Kisilik
Ozellikleri
Uyum
v
Kariyer istegi

4.4. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini 2009 yilinda Istanbul bélgesinde faaliyet gosteren otel galisanlart
olusturmaktadir. Evreni belirlemek icin Istanbul bolgesi otellerinde bulunan yatak sayist
2008 turizm ve isletme belgeli tesis istatistikleri ve 2006 belediye belgeli tesis
istatistiklerinden faydalanarak olusturulmaya ¢alisilmustir. Yatak sayist Istanbul’da 118500
cikmustir. Otellerde yatak bagina diisen personel sayisi 0,50°dir (http://sbe.balikesir.edu.tr,
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10.12.2009). Buna gore evren 59250 personel olarak tahmin edilmis ve Altunigik ve dig.
(2002) tarafindan olusturulan tabloya gore orneklem igin en az 382 anket uygulanmasi
gerektigi  saptanmistir.  Arastirma  yansiz  olarak secilen Orneklem {izerinde

gergeklestirilmistir.

Ilk asamada 500 anket otel calisanlarina birakilmis ve anketleri cevaplamalari igin bir
hafta slire taninmis ve miimkiin oldugu kadar farkli departmanlardaki calisanlara
ulastirilmast istenmistir. Anketlerin bir kismi arastirmaci nezaretinde dagitilmistir.
Anlagilmayan bir husus olup olmadigi sorulmus ve anketler iki giin igerisinde

toplanmustir.

Toplam 500 kisiye gonderilen anketlerin 412 tanesinin geri doniisii olmustur. Geri
dontisii yapilan 412 anketin 110’unun cevaplarinin gelisigiizel olusu ve bos cevaplarin
fazla olmasi nedeniyle degerlendirmeye uygun goriilmemistir. 120 anket tekrar oteller
birakilmis ve 112 anket geri donmiistiir. 30 anket yine cevaplarin gelisiglizel olusu ve
bos birakilan yerlerin fazla olmasi nedeniyle degerlendirmeye alinmamis ve gerekli

anket sayisi olan 382 asilarak 384 anket sayisina ulasilmistir.
4.5. Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Bireylerin kariyer se¢imlerini etkileyen faktorlere iliskin gelistirilmis kuramlardan ve
onceki arastirma bulgularindan yararlanilarak, arastirma sorularina cevap bulmaya
yonelik bir anket hazirlanmistir. Arastirmada kullanilan anket formu ii¢ boliimden
olusmaktadir. Birinci kistm demografik ozellikler ve ¢alisilan departmanlari, ikinci
kisim (1-90) Holland’in Mesleki Kisilik Envanteri ve (91-98) Kariyer Secimi Olgegini

icermektedir.

Demografik o6zellikler, bireyin cinsiyeti, yasi, mesleki deneyimi, egitim seviyesi ve
calistif1 birimi sorgulayan sorular igermektedir. Mesleki Kisilik Envanteri, Holland’1n
gelistirdigi ve meslek danigsmanhiginda c¢ok¢a kullanilan ve bilinen bir kisilik
envanteridir. Envanter toplam 90 sorudan olusmaktadir. Bu 90 soru Holland’in
tanimladig1 Gergekei, Geleneksel, Arastirmaci, Sosyal, Girisimci ve Sanatci kisilik
tiplerini temsil eden 15 er sorudan olusmaktadir. Ankette “Hoslanirim”, “Fark etmez”

ve “Hoslanmam” ifadeleri bulunmaktadir.
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Yargilara dair yamitlar Hoslanirim | Fark Etmez | Hoslanmam

Yanitlarin puan degeri 3 2 1

Anketin iigiincii boliimiinii olusturan Kariyer Hedefi Olcegi Riegel ve Dallas ve ayrica
Teoman Duman tarafindan olusturulmus kariyer yapma istegini 6l¢en 8 sorudan
olusmaktadir. Buradaki sorular “5= Her zaman”, “4= Sik Sik”, “3= Ara sira”,
“2=Nadiren” ve “l= Hicbir zaman” seklinde puanlandirilmis ve Olgekte olumsuz
sorulara verilen yanitlar ters cevrilerek Onermelerin tek bir yonde toplanmalar1 ve

sonuclarin hatali olmamasi saglanmistir.
4.6. (")l(;egin Giivenirlik ve Gegerlik Analizleri

Giivenilirlik analizi yapilirken Aplha modeli kullanilmalidir. Cronbach’s Alpha sorular
aras1 korelasyona bagli uyum degeridir. Cronbach’s Alpha degeri faktor altindaki
sorularin toplamdaki giivenilirlik seviyesini gostermektedir. Cronbach’ Alpha degerinin
0,70 istii oldugu durumlarda dlgegin giivenilir oldugu kabul edilir. Ancak, soru sayisi

az oldugunda bu sinir 0,60 degeri ve iistii olarak kabul edilir (Sipahi ve dig., 2008).

Yukaridaki bilgiler géz 6nilinde bulundurarak anket kullanilan iki 6l¢egin gilivenilirlik
analizleri ayr1 ayr1 yapilmistir. 1-90 aras1 sorulardan olusan Holland’in Mesleki Kisilik

Envanterinin Alpha degeri agsagidaki tabloda goriilmektedir.

Tablo 4.1: Giivenilirlik Analizi Sonucu

Cronbach's Alpha Soru Sayisi

0,926 90

Gortildiigii tizere Holland’in Mesleki Kisilik Envanterinin Alpha degeri 0,926 olarak
¢ikmistir. Bu sonu¢ Normal degerlerin bir hayli {izerinde olup Anketin giivenilirliginin

yiiksek oldugu soylenebilir.

91-98 numarali sorulardan olusan Kariyer Secimi Envanterinin Alpha degeri tutarliligi

bozan 91, 92 ve 93 numarali sorular ¢ikarildiktan asagidaki tablodaki gibi ¢ikmustir.
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Tablo 4.2: Giivenilirlik Analizi Sonucu

Cronbach's Alpha | Soru Sayisi

0,646 5

Tablodan anlasilacagi tizere 0,646 degeri soru sayisi az olan anketler i¢in gegerli olan
0,60 degerinin hemen {iizerindedir. Kariyer secimi Envanterinin de gilivenilir oldugu

sOylenebilir.

4.7. Arastirma Verilerinin Analizi

Oncelikle ilgili alandaki yerli ve yabanci literatiir taramas1 yapilmis olup, bu literatiir
dogrultusunda arastirmaci tarafindan daha Onceki calismalarda kullanilmis mesleki
kisilik envanteri ve kariyer se¢imi Olcegi kullanilmistir. Bu o6lcekler araciligr ile
toplanan veriler istatistiksel paket programlar (SPSS 16.0) aracilig1 ile analiz edilmis ve
sonuglar yorumlanmistir. Oncelikle demografik bilgilerin niteligi hakkinda bilgi vermek
hem de diger grup sorulara ait fikir edinilmesini saglamak amaciyla aritmetik ortalama,

frekans ve ylizde dagilimlarini igeren tanimlayici istatistikler sunulacaktir.

Kisilik tiplerinin departmanlara gore degisip degismedigini dl¢gmek amaciyla Kruskal-
Wallis testi uygulanacaktir. Uyumlu kisilik tiplerinin kariyer istegi arasindaki iligki yine
One-Way ANOVA testinin nonparametrik karsiligi olan Kruskal-Wallis testiyle
belirlenmeye calisilacaktir. Dagilimi bilinmeyen ya da dagilim bi¢iminden kusku
duyulan toplumlarda parametrik testleri kullanmak miimkiin degildir. Kullanilmasi
halinde ise giivenilirlikleri olmayacaktir. Ayrica parametrik testler 6rnek sayisinin belli
bir degerden biiyiik olmasim da gerektirir. Ornek sayisin belli bir degerden kiiciik
olmast ise esasen toplumun karsilastirilmasini giiclestirmektedir (Akalp, 2003:10).
Nonparametrik testler denek sayisinin 30’un altinda oldugu durumlarda yapilir

(www.mustafaaltinisik.org.uk, 12.04.2010).
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BOLUM 5: BULGULAR VE YORUM

Bu calismanin amaci turizm calisanlarinin mesleki kisilik o6zellikleri ile turizm
sektoriiniin  gerektirdigi kisilik Ozellikleri uyumunun kariyer hedeflerine etkisi
arastirllmaya ¢alisilmaktadir. Bu kapsamda dordiincii boliimde belirtilen hipotezler
yapilan bir anket ¢alismasi ile test edilmek istenmistir. Arastirma kapsaminda Istanbul
bolgesindeki otellerde ¢alisan isgdrenlere uygulanan anket ¢alismasindan elde edilen
beriler SPSS 16.0 programu ile analiz edilmistir. Calismanin bu bdliimiinde, aragtirmada

elde edilen bulgular ve yorumlar yer almaktadir.
5.1 Demografik Bilgiler

Bu boliimde anket ¢aligmasina katilan iggorenlerin cinsiyet, yas, egitim seviyesi,

mesleki deneyim ve calistig1 departmanlarla ilgili bilgiler ayrintili olarak incelenecektir.

Ankete Kkatilan c¢alisanlarin demografik bilgilerine gore dagilimi Tablo 5.1°de

goriilmektedir.

Toplam deneklerin % 76’ s1 erkek % 24’1 ise bayandir. Ankete katilan ¢alisanlarin
yaslarina gore dagilimina gelindigine ise deneklerin % 71’1 18-32 yaslar1 arasinda, %
22’si 33-52 yaslar1 arasinda ve % 7°si 53-64 yaslar1 arasindadir. Bu veriler bize

calisanlarin biiyiik bir boliimiiniin kariyer kurma asamasinda oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin mesleki deneyimlerine gore dagilimina bakildiginda, ¢alisanlarin % 43’1
“1-5” y1l, % 28,41 “6-10” y1l, % 14,1°1 “11-15” y1l, % 7,8°1 “16-20” y1l, % 4,2’s1 21-25

yil ve % 2,6°s1 “26 ve listli” y1l mesleki deneyime sahiptir.

Toplam deneklerin % 4,4’ i Ilkokul, % 7,3’ii Ortaokul, % 39,3t Lise, % 20,1°,
Onlisans, % 26,3’ii Lisans, % 2,3’ii Lisansiistii ve bir kiside Doktora seviyesinde
egitime sahiptir. Bu sonug¢ otellerde c¢alisan isgérenlerin hemen hemen yarisinin
akademik egitime sahip oldugu anlasilmaktadir. Tablo incelendiginde ankete en c¢ok
katilimin % 41,4 ve 159 ¢alisan ile 6nbiiro departmani oldugu goriilmektedir. Onbiiro

departmanini 55 kisi ile yiyecek i¢ecek, departmani izlemektedir.
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Tablo 5.1: Ankete Katilan Calisanlarin Demografik Bilgilere Gore Dagilimi

Cinsiyetlerine Gore Katihhmcilar

Frekans | Yiizde
Erkek 292 76
Kadin 92 24
Toplam| 384 100

Yaslarmma Gore Katihmcilar

Frekans | Yiizde
15-24 129 33,6
25-44 229 59,6
45-64 26 6,8
Toplam 384 100

Mesleki Deneyimlerine Gore Katilmcilar

Frekans | Yiizde
1-5 165 43
6-10 109 28,4
11-15 54 14,1
16-20 30 7,8
21-25 16 4,2
26 ve Uzeri | 10 2,6
Toplam 384 100

Egitim Seviyelerine Gore Katihmeilar

Frekans| Yiizde
Ilkokul 17 4.4
Ortaokul 28 7,3
Lise 151 39,3
Onlisans 77 20,1
Lisans 101 26,3
Lisansiistii 9 2,3
Doktora 1 0,3
Toplam 384 100

Departmanlara Gore Katilmeilar

Frekans | Yiizde
Onbiiro 159 41,4
Yiyecek-i(;ecek 55 14,3
Mutfak 30 7,8
Kat Hizmetleri 31 8,1
Teknik Servis 7 1,8
Muhasebe 32 8,3
Insan Kaynaklari 32 8,3
Pazarlama ve Halka lis. |31 8,1
Giivenlik 7 1,8
Toplam 384 100
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5.2 Mesleki Kisilik Tipleri

Mesleki kisilik tipleri Holland’in tanimladigi gercekei, sanatgi, sosyal, girisimci,
geleneksel ve gercekei olmak lizere alt1 tanedir. Her bir kisilik tipine ait toplam 15
yargidan olusan anket iiclii likert tipi Olgekle 3 Hoslanirim, 2 Farketmez ve 1
Hoslanmam olarak kodlanmais, her bir bireyin ortalamada en ¢ok puan aldig: kisilik tipi
bireyin sahip oldugu kisilik tipi olarak kabul edilmis ve tekrar bireye ait satirda
kodlanmistir. Puanlamada bireyin aldigi puanlar su sekilde degerlendirilmistir. 2.51-
3.00 aras1 puan bireyin sahip oldugu kisilik tipine, 1,51-2.50 bireyde herhangi bir kisilik
tipinin belirgin olmadigina ve 1.00-1.50 ise bireyin en uzak oldugu kisilik tipine isaret
etmektedir. Ayrica, eger tiim puanlar belirtilen araliklarin herhangi birisinde
yogunlagsmigsa o bireyin kisilik tipinin belirgin olmadigi seklinde yorumlanmustir.
Ciinkii bir bireyin ayn1 anda tim kisilik tiplerinin hepsine yatkin veya uzak oldugu

diisiiniilemez.

Yagilan puanlama sonucu arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin genel olarak hangi

kisilik tipine sahip oldugu Tablo 5.2’da verilmistir.

Tablo 5.2: Ankete Katilan Otel Calisanlariin Kisilik Ozelliklerinin Dagihm

Kisilik Tipleri Frekans |Yiizde
Arastirici 37 9,6
Sosyal 129 33,6
Sanatci 14 3,6
Girisimci 22 5,7
Geleneksel 12 3,1
Gercekci 11 2,9
Belirgin Degil 159 41,4
Toplam 384 100

Tablo 5.2’ye bakildiginda kisilik tiplerinin belirgin oldugu durumlarda sosyal arastirici

ve girisimci tipleri diger kisilik tiplerine gére daha belirgindir. Ozellikle sosyal ve
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girisimci tipler Holland’in belirledigi tipolojide disadoniik olarak nitelendirilmistir.
Insan iliskilerinin yogun oldugu otellerde bu kisilik tiplerinin sosyal kisilik tipinin ilk
sirada girisimei kisilik tipinin {i¢lincii sirada yer almas1 Holland’1 destekler niteliktedir.
Holland’1 destekleyen bir diger unsur ise sosyal kisilik tipinin en uzak oldugu kisilik tipi

olan gergekgi tiplerin sadece 11 kisi olmasidir.

Tablo 5.3: Ankete Katilan Calisanlarin Kisilik Tiplerinin Yaslara Gore Dagilimi

YAS

Kisilik Tipleri 25-32 |33-52 [52-64 |Toplam
Arastirici 8 27 2 37
Sosyal 43 83 3 129
Sanatg 2 12 0 14
Girisimci 10 11 1 22
Geleneksel 5 3 4 12
Gercekei 4 5 2 11
Belirgin Degil 57 88 14 159
Toplam 129 229 26 384

Tablo 5.3’de Otel ¢alisanlariin kisilik tiplerine bakildiginda 159 otel ¢alisaninin %
41.4’iniin kisilik tipinin belirgin olmamasi1 hangi yas grubunun burada daha fazla
sorusunu akla getirmektedir. %35,8’e karsilik gelen 57 kisi 15-24 yas araliginda ve
%55,3’e karsilik gelen 88 kisi 25-44 yas aralifindadir. 14 kisi ise % 8,9 oranla 45-64
yas aralifindadir. Bu durum kisiligin 45-64 yas araliginda daha belirginlestigi seklinde

yorumlanmustir.

5.2.1. Kisilik Tiplerinin Departmanlara Gore Dagilim

Ankete katilan ¢aliganlarin kisilik tipleri ve departmanlara gére dagilimi Tablo 6.4 *de
verilmistir. Buna gore kisilik tiplerinin belirgin oldugu durumlarda o6zellikle
miisterilerle temasmn yogun oldugu departmanlar olarak bilinen Yiyecek-Icecek ve
Onbiiro departmanlarinda ¢alisanlarin  sosyal kisilik tipi 6zellikleri 6n plana
cikmaktadir. Bu durum Holland’1n sosyal kisilik tipine sahip olan bireylerin, sosyal olan

isleri tercih ettikleri savin1 dogrulamaktadir.
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Mutfak departmaninda ¢aligsan bireylerin kisilik tiplerine bakildiginda 17 kisinin kisilik
Ozelliginin belirgin olmadig1 goriilmektedir. Aslinda bu durumun anketleri cevaplamada
calisanlarin isteksiz olabilecegi hususu goz ardi edilmemelidir. Buna ragmen kisilik
Ozelliklerinin belirgin oldugu durumlara bakildiginda c¢alisanlarin 8’1 sanatci1 kisilik
tipine sahiptir. Mutfak departmaninda calisan bireylerin sanat¢1 kisilik tipine sahip

olmalar1 gerektigi hususu akla getirildiginde, bu durumun dogrulandigi s6ylenebilir.

Kat hizmetleri departmaninda calisan bireyler ele alindiginda burada yine 16 kisinin
kisilik 6zellikleri belirgin degildir. Belirgin olan durumlara bakildiginda 8 kisi gercekei,
5 kisi sosyal ve iki kisi arastirict kisilik tiplerine sahiptir. Gergekei kisilik tipine sahip
bireylerin 6zelliklerine bakildiginda kas giicline dayanan islerde calistig1, alet ve makine
kullanmaktan hoslandiklar1 sdylenmisti. Kat departmaninda islerin biiyiilk kisminin kas
giicline, alet ve makine kullanimina dayali oldugu goéz oniinde bulundurulursa elde
edilen bilgilerin paralel oldugu sdylenebilir. Teknik Servis departmaninda herhangi bir

yorum yapacak kadar anket sayis1 ne yazik ki elde edilememistir.

Muhasebe departmaninda c¢alisan bireylere bakildiginda 12 kisinin yine kisilik
ozelliklerinin belirgin olmadig1 goriilmiistiir. Belirgin olan durumlara bakildiginda 7
kisi sosyal ve 6 kisi geleneksel olarak 6ne ¢ikan kisilik 6zellikleri olarak goriilmektedir.
Holland muhasebecileri tipik geleneksel kisilik tipine Ornek gostermistir. Ancak
Tabloya bakildiginda sosyal kisilik tipi 6ne ¢ikmaktadir. Bu durum otel endiistrisinde
departmanlar arasi isbirliginin yogun olmasindan dolayi, otel endiistrisinin sosyal kisilik
tipine ihtiyag duyulabilecegi ihtimalini dogurmaktadir. Ancak Tablo 5.4’e bakildiginda
her ne kadar sayisinin az olmasi itibariyle elestiriye agik olsa da en fazla geleneksel

kisilik tipi muhasebe departmaninda kendini gostermistir.

Insan kaynaklari departmani ele alindiginda burada yine 14 kisinin kisiliginin belirgin
olmadig1 goriilmektedir. Belirgin olan durumlara bakildiginda ise sosyal kisilik tipinin
12 kisiyle ilk sirada oldugu gdzlenmektedir. Insan kaynaklar1 departmaninda galigan
bireylerin sosyal kisilik tipinin 6zelliklerinden olan yonlendirme becerisini ve davranig
bilgisi gibi becerileri goz 6niinde bulunduruldugunda calisanlarin paralel 6zellikler

tasidig1 sOylenebilir.

Pazarlama ve halkla iliskiler departmanina bakildiginda 13 kisinin kisilik tipinin

belirgin olmadig1 goriilmektedir. Belirgin olan durumlarda ise 8 girisimci ve 6 sosyal
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kisilik tipi on plana ¢ikmaktadir. Pazarlamacilik girisimei kisilik tipinin tipik
mesleklerinden biridir. Ayrica girisimci tiplerde ikna yetenegi ve kisiler arasi iletisim
gibi sosyal beceriler géz onilinde bulunduruldugunda pazarlama ve halkla iliskiler
departmaninda c¢alisan bireylerin kisilik 6zelliklerinin ayni paralellikte oldugu

sOylenebilir.

Giivenlik departmanina goz atildiginda ise toplam 7 kisinin ankete cevap verdigi
goriilmektedir. Bu say1 {lizerinden bu departmanla ilgili fikir yliriitmek pek saglikli

olmayacaktir.

Tablo 5.4: Kisilik Tiplerinin Departmanlara Gore Dagilinm

Kisilik

5 = | 3 — ;E)o

Sl | 2|5 E|E]E|E
Onbiiro 16 |73 |1 8 0 0 61 159
Yiyecek-icecek 9 19 1 3 2 0 21 55
Mutfak 0 3 8 0 2 0 17 30
Kat Hizmetleri 2 5 0 0 0 8 16 31
Teknik Servis 1 1 0 0 1 0 4 7
Muhasebe 1 7 2 2 6 2 12 32
Insan Kaynaklan 4 12 1 1 0 0 14 32
Pazarlama ve Halkla ilis. | 2 6 0 8 1 1 13 31
Giivenlik 2 3 1 0 0 0 1 7
Toplam 37 129 |14 22 12 11 159 |384

5.2.2. Kisilik Tipleri ile Departmanlar Arasindaki Iliski

Departmanlara gore kisilik tiplerinin degisip degismedigini yani birinci arastirma
hipotezini test etmek amaciyla Kruskal-Wallis testi uygulanmistir. Kruskal Wallis testi

ic veya daha fazla grubun karsilastirilmasi amaciyla kullanilir. One-Way Anova testinin
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kullanilmamasinin sebebi ise teknik ve gilivenlik departmanindaki n sayisinin istenilen

seviyede yani 30 olmamasindan dolay1 parametrik olmayan test uygulanmistir.

Tablo 5.5: Kisilik Tipleri ile Departman Arasindaki Tliski

Kisilik
Ki-Kare 23,081
Serbestlik 8
Anlamlilik 0,003

Kruskal Wallis testi sonuglarina (0,05) anlamlilik seviyesinde bakildiginda p degeri
0,03 ¢iktigindan birinci arastirma hipotezi “H1: Otel ¢alisanlarinin kisilik tipleri
departmanlara gore degismektedir” kabul edildi.

5.3.0tel Cahsanlarimin Kariyer Yapma Istegi

Sektorde kariyer yapma istegi EK 1 de verilen anket formunun 91-98’inci sorulariyla
Olciilmeye calisilmistir. Olumsuz ifadeler ters kodlanmis, ardindan yapilan faktor
analizinde 91, 92 ve 93’lincii sorular ¢ikarilmig ve 5 soru tek bir faktor yapisi
olusturmustur. Sektdrde kariyer yapma istegi x= 3,285 olarak ¢ikmistir. Bu deger
ortalama kararsizim degeri olan 3’ten az miktarda da olsa yiiksektir. Bu sonug¢ otel
calisanlarinin sektdrde kariyer yapma isteklerinin ¢ok siddetli olmasa da var oldugunu

gostermektedir.
5.3.1. Cinsiyete Gore Kariyer Yapma Istegi

Otel c¢alisanlarinin cinsiyete gore kariyer yapma istegi asagidaki Tablo 5.6’da

verilmistir.
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Tablo 5.6: Cinsiyet ve Kariyer Yapma Istegi Arasindaki Iliski

Standart Ortalama
Cinsiyet N |Ortalama| Sapma | Standart Hata
Istek |Erkek 292 | 3,3164 ,97255 ,05691
Kadin 92 3,1891 ,89067 ,09286

Tabloya bakildiginda erkeklerin 3,31 ortalama ile bayanlardan daha fazla kariyer istegi
oldugu soylenebilir. Ancak bagimsiz iki grup t-testi sonuglarinda f degeri 1,735 degeri
cikmigtir. Eger f degeri 0,05 degerinden biiyiikk ise Equal Variances not Assumed
satirma bakilir burada (Sig 2 tailed) degeri 0,05 ten biiyiik ise gruplar arasi anlamli bir
fark yoktur denir. Eger (Sig 2 tailed) degeri 0,05 degerinden kiigiik ise anlamli bir fark
vardir denir. T testi sonuglarinda (Sig 2 tailed) degeri 0,244 c¢ikmistir. Buda

gostermektedir ki cinsiyet arasinda anlamli bir fark yoktur.
5.3.2. Kariyer Istegi ile Mesleki Deneyim Yas ve Egitim Seviyesi Arasindaki Iliski

Otel c¢alisanlarimin mesleki deneyimine ve egitim diizeylerine gore kariyer yapma
isteginin degisip degismedigini anlamak tizere Kruskall-Wallis testi ¢iktis1 asagidaki
Tablo 5.7’de verilmistir.

Tablo 5.7: Demografik Ozellikler ile Kariyer Istegi Arasindaki Iliski

Serbestlik
Demografik Bilgiler Ki-Kare Derecesi | Anlamhihk
Egitim Seviyesi/Kariyer
Yapma Istegi 3,556 6 0,737
Mesleki Deneyim/Kariyer
Yapma Istegi 3,042 5 0,693

Yukaridaki tablo incelendiginde hem egitim seviyesine hem mesleki deneyim hem de
yas i¢in p degerleri (Anlamlilik) 0,05’ten biiyiik ¢ikmistir. Bu sonug egitim seviyesi ve
mesleki deneyimin bireylerin kariyer istekleri {izerinde herhangi bir etkisinin olmadigi

anlamina gelir.
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5.3.3. Departmanlara Gore Kariyer Istegi

Kariyer yapma isteginin departmanlara gore dagilimi Tablo 5.8’de verilmistir.
Yukaridaki tabloya bakildiginda giivenlik ve teknik servis disindaki departmanlardaki
bireyler az da olsa turizm sektoriinde kariyer yapma konusunda isteklidirler diyebiliriz.
Burada dikkat ¢ekici departman olarak yiyecek icecek departmani 6n plana ¢ikmaktadir.
Yiyecek igecek departmani calisanlart x=3,58 ile turizmde kariyer yapma

egilimindedirler.

Tablo 5.8:Departmanlara Gore Kariyer Yapma Istegi

Departman Ortalama| N [Standart Sapma
Onbiiro 3,2503 (159 95678
Yiyecek-I¢ecek 3,5818 |55 ,88550
Mutfak 3,2800 |30 ,93307
Kat Hizmetleri 3,3355 |31 ,97350
Teknik Servis 29714 | 7 94112
Muhasebe 3,0688 |32 ,96468
insan Kaynaklari 3,2937 |32 1,08477
Pazarlama ve Halkla fliskiler| 3,3419 |31 88573
Giivenlik 2,6000 |7 ,71181
Toplam 3,2859 (384 ;95399

5.4. Kisilik Tipleri ile Kariyer Yapma Istegi Arasindaki Iliski

Kisilik tipleri ile kariyer yapma istegi arasindaki iliski asagidaki Tablo 5.9°da

verilmistir.
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Tablo 5.9: Kisilik Tipleri ile Kariyer Istegi Arasindaki liski

istek
Ki-Kare 13.275
Serbestlik 6
Anlamhhik .039

Kisilik tipleri ile kariyer isteginin gruplara arasinda anlamli bir fark olup olmadigini
anlamak amaciyla Kruskal-Wallis testi uygulanmistir. Kruskal-Wallis tablosuna
baktigimizda p degerinin 0,05 ten kiiciik (p=0,039) oldugu saptanmis ve kisilik tipleri

ile kariyer istegi arasinda anlamli bir fark oldugu anlasilmistir.

Tablo 5.10: Kisilik Tiplerine Gore Kariyer Istegi

Kisilik
Tipleri N Mean Rank
Istek |Arastirica 37 157,38
Sosyal 129 188,81
Sanatci 14 191,07
Girisimci 22 228,39
Geleneksel 12 233,88
Gergekgi 11 121,14
Belirgin
Degil 159 200,64
Toplam 384

Kisilik tipleri ile kariyer istegi arasindaki farkin hangi kisilik tiplerinden
kaynaklandigin1 sorusu akla geldiginde yukaridaki Tablo 5.10°da geleneksel ve
girisimci tiplerin otel endiistrisinde daha fazla kariyer yapma egiliminde oldugu mean
rank siitununda goriilmektedir. Holland’1n tipolojisinde insan iliskilerinden kaginan bir

tip olarak nitelendirilen geleneksel tipin, otel gibi isbirligi ve insan iliskilerinin 6n
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planda oldugu bir sektorde kariyer yapma istegi hayli ¢arpict olarak nitelendirilmistir.
Buna karsin otelcilik endiistrisinde kariyer yapmasi beklenen sosyal kisilik tipinin 5

sirada olmasi ise bir hayli ilgingtir.

5.4.1. Kisilik Tipleri ile Departmanlarin Gerektirdigi Kisilik Tipi Uyumunun
Kariyer Istegi Arasindaki Iliski

Her bir departmanin gerektirdigi kisilik tiplerine sahip bireylerin otel endiistrisindeki
kariyer istegi arasindaki iliskiyi O6lgmek amaciyla kariyer istegi, kisilik tipi ve
departman degiskenlerine gore ¢apraz tablolama yapilmistir. Her bir departmandaki
uyumlu kisilik ozelliklerine sahip bireylerin kariyer istegi puanlar1 ¢apraz tablodan
veriler elde edilerek diizenlenmistir. Asagida departmanlart ile uyumlu kisilik

ozelliklerine sahip ¢alisanlarin kariyer istegi puanlar1 verilmistir.

Tablo 5.11: Departmanlara Gére Kisilik Tiplerinin Kariyer Yapma Istegi

3 Altr 3 Uzeri
Depatman (Ortalama) | (Ortalama) | Toplam | Yiizde
Onbiiro/Sosyal 34 38 72 52,7
Yiyecek-Icecek/Sosyal 4 15 19 78,9
Mutfak/Sanatgi 4 4 8 50
Muhasebe/Geleneksel 1 5 6 83,3
insan Kaynaklar1/Sosyal 4 8 12 66,6
I?azarlama ve Halkla
Iiskiler/ Girisimci 1 5 6 83,3

Tablo 5.11°e bakildiginda Onbiiro departmaninda uyumlu kisilik tipi olan sosyal kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin, kararsizim degeri 3,00’dan fazla cevap verenlerin orant
%52,7, yiyecek igecek departmaninda calisan kisiligi departmana uyumlu sosyal
bireylerin oran1 % 78,9, mutfak departmaninda c¢alisan sanat¢i bireylerin orani %50,
muhasebe departmaninda calisan geleneksel kisilik tipine sahip bireylerin oran1 %83,3
Insan Kaynaklar1 departmaninda sosyal kisilik tipine sahip bireylerin oram %66,6 ve
pazarlama departmaninda calisan girisimci kisilik tipine sahip bireylerin orani ise %83,3
tiir. Yukaridaki oranlara bakildiginda mutfak ve kat hizmetleri departmaninda calisan

isgorenler haric hemen hemen kisilik tipleriyle departmanin gerektirdigi kisilik tipi
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uyumlu kisilerin kariyer yapma istegi arasinda bir fark oldugu diisiiniilebilir. Ancak elde
edilen sonuglarin kisilik tipi ve c¢alisilan departmanin kisilik 6zellikleri uyumunun
kariyer hedefi iizerindeki etkisinden bahsedebilmek i¢in kisilik tipi ve departmanin
gerektirdigi kisilik tipi uyumunun departman i¢indeki kisilik tipleri gruplarina goére bir
fark yaratmasi gerekmektedir. Bu amagla her bir departman i¢indeki kisilik tipleri ile
kariyer istegi arasinda gruplar bazinda anlamli bir farkin olup olmadigini1 belirlemek
icin nonparametrik testlerden Kruskall- Wallis uygulanmis ve her bir departman igin

asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Tablo 5.12: Departmanlar icindeki Kisilik Tipleri ile Kariyer Istegi Arasindaki Iliski

Serbestlik

Departman Ki-Kare |Derecesi |Anlamhhk
Onbiiro 4,839 4 0,304
Yiyecek-icecek 6,776 5 0,238
Mutfak 5,958 3 0,114

Kat Hizmetleri 5,026 3 0,17
Muhasebe 9,997 6 0,125
insan Kaynaklari 1,366 4 0,85
Pazarlama ve Halkla iliskiler | 3,905 5 0,563

Departmanlarla ilgili Tablo 5.12°de verilen biitiin Kruskall-Wallis ¢iktilarina
bakildiginda tiim “p” degerlerinin (Anlamlilik) 0,05’ten biiyiik oldugu goriilmektedir.
Departmanlarda kisilik tipleri ile kariyer istegi arasinda anlamli bir farkin olmadig
anlamina gelir ki uyumlu kisilik o6zelligi i¢in aymi durum gegerli oldugundan
aragtirmanin ikinci hipotezi “H2: Mesleki ve turizmci kisilik 6zellikleri uyumlu bireyler
sektorde kariyer yapmak isteyecektir” reddedilmistir. Yani departmanin gerektirdigi
kisilik 6zellikleri ile uyumlu kisilik tiplerine sahip bireylerin kariyer hedefine bir etkisi
yoktur.
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SONUC VE ONERILER

Kariyer, bireyin kimligini, toplumsal durumunu, statiisini ve yasam tarzini
olusturmasindan dolay1 biiyiik dneme sahiptir. insan, ¢alisma hayatina atildig1 ilk giinden
itibaren ihtiyaclarin1 karsilamak, beklenti ve arzularini tatmin etmek, gelecege yonelik
planlar yaparak yiikselmek, ilerlemek ve basarili olmak ister. Bireylerin ¢alismak ve
karsiliginda gelir elde etmek istemelerinin temelinde ekonomik ve sosyal unsurlarin
yaninda psikolojik ihtiyaglar da yer almaktadir. Birey tiim bu ihtiyaglarini
karsilayabildigi Olciide kariyerinden tatmin olacaktir. Bu noktada kariyer secimi biiyiik

Onem tasimaktadir.

Bu c¢alismanin iki temel amaci vardir; otel calisanlarinin kisilik o6zelliklerinin
departmanlara gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek, kisilik 6zellikleri ile
departmanin gerektirdigi kisilik 6zelligi uyumunun c¢aligsanlarin kariyer isteginde ne gibi
degisikliklere yol agtigini belirlemektir. Ayrica cinsiyet, egitim seviyesi ve mesleki

deneyime gore bireylerin kariyer istegini ortaya koymaktir.

Insan Omriiniin neredeyse yarisindan fazlasi calisma hayati iginde gecmektedir.
Calismanin insan hayatindaki yeri goz Oniline alindiginda, is hayatinin kalitesinin ve
caligma adina yapilan faaliyetlerin bireysel mutluluga 6nemli bir etkisinin oldugu agiktir.
Ote yandan, bireyin is yasamindan aldig1 doyumu belirleyen en énemli faktdrlerden birisi
de kisiliktir. Dolayisiyla, c¢alisma hayatinda mutlu olmanin, hedeflenen kariyere

ulagsmanin ilk adimi, kisilikle uyumlu bir kariyer se¢cimi yapmaktan gecmektedir

Holland’in  “Kariyer Se¢me Envanteri” calismasinda ortaya koydugu, “gergekei”,

9% ¢ 9% ¢

“arastirmact”, “sanatg1”, “sosyal”, “girisimci” ve “geleneksel” olmak iizere alt1 kariyer
secimi ¢ercevesinde, otel calisanlarinin kisilik tipleri ile calistiklar1 departman

arasindaki iliski incelenmistir.

Analiz sonucglarina gore farkli departmanlarda calisan bireylerin farkli kisilik tiplerine
sahip oldugu goriilmektedir. Onbiiro, Yiyecek-icecek ve Insan Kaynaklar
departmanlarinda “sosyal” kisilik tipi belirgin olarak gozlenmistir. Diger yandan
Mutfak departmaninda “sanat¢1”, muhasebe departmaninda “sosyal” kisilik tipinden
sonra “geleneksel”, Kat Hizmetleri departmaninda “gergek¢i” ve Pazarlama ve Halkla

Iliskiler” departmaninda “girisimci” kisilik tiplerinin hakim oldugu belirlenmistir.
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Genel olarak Istanbul bdlgesinde bulunan otel ¢alisanlarinin, turizm sektdriinde kariyer
istegine bakildiginda ortalamanin az fUstiinde (x=3.58) bir kariyer istegi oldugu
goriilmistiir. Cinsiyet, egitim seviyesi, mesleki deneyim ve yas degiskenleri
incelendiginde her dort degisken ile kariyer yapma istegi arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir. Ancak ¢alisanlarin biiyiikk boliimiiniin 18-32 yas arasinda yani kariyer
kurma asamasinda olmasinin, ¢alisanlarin turizm sektoriinde kariyer yapma isteklerini
netlestiremediklerinden dolay1 ortalamanin az {istiinde (x=3,58) bir sonuca yol agtig1

disiiniilebilir.

Kisilik tipleri ile kariyer yapma istegi arasindaki iligki incelendiginde beklenenin aksine
otel endiistrisinde geleneksel kisilik tipinin kariyer yapma isteginin diger kisilik
tiplerine oranla daha fazla oldugu goriilmektedir. Geleneksel kisilik tipinin ardindan
girisimei kisilik tipi gelmektedir. Geleneksel kisilik tipine oranla daha fazla sosyal

ozelliklere sahip girisimei kisilik tipinin sektdrle uyumlu bir ¢izgi ¢izdigi sOylenebilir.

Departmanlara gore kariyer istegi incelendiginde yiyecek-icecek departmaninda caligan
bireylerin diger departmanlara oranla otel endiistrisinde kariyer yapma egiliminde
oldugu sdylenebilir. Bu departmanda kariyer yapma istegi olan bireylerin hangi kisilik
tipine sahip olan bireylerden olustuguna bakildiginda ise bu departman i¢indeki farkl
kisilik tipleri arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Yani bu departman icindeki

farkli kisilik tipleri ile kariyer istegi arasinda bir iligki yoktur.

Turizm sektoriinde otel isletmeleri kompleks bir yapiya sahiptir. Bu kompleks yap1
icinde degisik fonksiyonlar1 bulunan degisik departmanlar bulunmaktadir. Her bir
departmanin yaptig1 faaliyet birbirinden olduk¢a farklidir. Bunun sonucunda
departmanlarda yapilan isler birbirinden farkli kisilik tipleri gerektirmektedir.
Calismada departmanlarin gerektirdigi kisilik tipleri ile uyumlu bireylerin kariyer istegi
incelendiginde, otel calisanlarinin kisilik uyumu ile kariyer istegi arasinda anlamli bir
fark bulunamamistir. Bu sonug kariyer istegini etkileyen diger faktorlerin incelenmesi

geregini ortaya koymaktadir.

Yapilan arastirma bulgular1 Istanbul bélgesinde bulunan otel isletmelerinde galisan
bireylerin goriigleri ile siirlhidir. Turizm endiistrisinde kisilik tipleri ile kariyer istegi
arasindaki iliski diger turizm isletmeleri de dahil edilerek genisletilmesi daha kapsamli

bilgi edinilmesini saglayacaktir.
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Aragtirma zaman kist1 nedeniyle kolayda 6rnekleme yontemi ile gerceklestirilmistir. Bu
arastirmaya benzer arastirma yapmak isteyen arastirmacilarin departman, yas, mesleki
deneyim ve Ozellikle kisilik 6zelliklerini dikkate alarak tabakali 6rnekleme yapmalari

daha saglikli verilerin elde edilmesini saglayacaktir.

Kisilik envanterlerinin literatiirde farkli farkli olmas1 degisik yerlerde yapilan arastirma
bulgulariin karsilastirilmasinmi giiclestirmektedir. Her bir envanterin birbirleri arasinda
nasil bir iliskisi oldugu veya birbirlerine denk gelecek kisilik tiplerinin belirlenmesi

bundan sonraki ¢aligsmalar i¢in standardizasyon saglamak acisindan 6nemlidir.
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EK1: ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Bu anket Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi, Turizm Isletmeciligi Yiiksek Lisans Programi biinyesinde yiiriitiilen bir tez
caligmast i¢in hazirlanmigtir. Arastirmadan saglikli sonuglar elde edilebilmesi i¢in higbir
sorunun bos birakilmamasi ¢ok 6nemlidir. Degerlendirmenizi yaparken hicbir soruyu bos
birakmamaya Ozen gosteriniz. Vereceginiz yanitlar sadece akademik amagh
kullanilacaktir, higbir sekilde farkli kurum ve kisilere sonuglar yansitilmayacaktir. Bu
yiizden kimliginizi belli edecek herhangi bir yaz1 ya da isaret koymaniza gerek yoktur.

Calismaya katkilariniz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Hiiseyin Murat YALCIN

nobel2023@hotmail.com

Cinsiyetiniz : Erkek O KadinO

Yasimiz: 18-32 0 33-520 53-64 0 65 ve Ustii O
Mesleki Deneyiminiz: 1-50 6-10 O 11-150 16-20 O 21-250 26 ve Ustii 0
Egitim Seviyeniz:

Ilkokul O Ortaokul Lised Onlisans O Lisans [J
Lisansiistii O Doktora [

Calistiginiz Departman:

Onbiiro 0 Yiyecek-I¢ecek O Mutfak O

Kat hizmetleri O Teknik Servis O Muhasebe [

Insan Kaynaklari O Pazarlama ve Halkla Iliskiler 01 Giivenlik O

ACIKLAMA: Her maddeyi okuyun ve size uygun yaniti ( X)biciminde isaretleyin.
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1. | Kuslarm nasil go¢ ettigini 6grenmek GINOING
2. | Insanlara yeni bir hobi gretmek OO0
3. | Hava durumu tahmini i¢in kisisel gozlemleri kullanmak )1 OO
4. | Bitki hastaliklarin1 incelemek OO0
5. | Bankaya yatirilan paranin faizini hesaplamak OO O
6. | Resimler tasarlamak ve ¢izmek O1LO1LO
7. | Bir is yaptirmak icin parayla adam tutmak OINOING
8. Bir bilim miizesini incelemek OINOING
9. | Gozliik icin mercekleri parlatmak OO0
10. | Modern yazarlarin yaz stillerini aragtirmak OINOING
11. | Mikroskop gibi laboratuar aletlerini kullanmak OO0
12. | Bir diikkanda envanter tutmak OINOING
13. | Bir kus yemligi tasarlamak OINOING®)
14. | Bir oyun igin takim olugturma GINOING
15. | Yeni bir satis kampanyasi diizenlemek OO
16. | Bir toplantiy1 yonetmek OO0
17. | Vitaminlerin hayvanlar lizerindeki etkisini aragtirmak OlLO1LO
18. | Kiigiik bir isletmeyi idare etmek OLOLO
19. | Bir makinenin nasil kullanilacagi konusunda talimatlar yazmak ()] O) | ()
20. | Diger insanlar i¢in is planlamak OO0
21. | Kiigiik grup tartigmalarma katilmak OINOING
22. | Yeni bir cerrahi islem hakkinda yazilar okumak O1LOLO
23. | Mali bir hesaptaki hatalar1 bulmak OO o
24. | Bir rapor taslagindaki hatalar1 bulmak incelemek OO
25. | Planlar ve grafikler yapmak OO0
26. | Firtinadan sonra zarar gérmiis bir agaci onarmak Ol O O)
27. | Kusurlar1 bulmak i¢in mamulleri incelemek O1LOLO
28. | Telefonla ig idare etmek OO0
29. | Acil durumlarda insanlara tardim etmek OO0
30. | Bir kurulusun parayla ilgili biitiin islerini idare etmek OO0
31. | Miizik eseri bestelemek veya diizenlemek Ol OO
32. | Filmler i¢in konu miizigi bestelemek GINOING
33. | Yeni kurallar veya politikalar gelistirmek OINOIN®
34. | Biyoloji caligmak GINOING)
35. | Bir politik kurum i¢in kampanyaya katilmak O1lO1LO
36. | Maddeleri ayirmak, biriktirmek ve saklamak GINOING
37. | Bir toplum gelistirme projesinde ¢aligmak OINOING
38. | Bir daktilonun nasil tamir edilecegini 6grenmek OO0
39. | Diinyanin merkezi, giines ve yildizlar hakkinda kitaplar okumak ()] O) | ()
40. | Tam dogru zaman tutmak i¢in bir saati ayarlamak O OO
41. | Beynin nasil ¢alistigini 6grenmek OINOIN®
42. | Yaratici fotograflar cekmek OINOING
43. | Masraflara ait hesap kayitlar1 tutmak OINOIN®
44, | Bir bandoda ¢almak OO O
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45, | Bir orkestrada caz miizigi calmak OO0
46. | Bir grup veya kliip i¢in biitge hazirlamak OO0
47. | Depremin nedenlerini arastirmak OINOING
48. | Unlii bir bilim adamimin dersine katilmak O1LO1LO
49. | Bir proje lizerinde bagkalari ile beraber ¢aligmak OLOrO
50. | Bir sinema filmi senaryosu yazmak OO0
51. | Sirket hakkindaki sikayetleri konusunda isgilerle roportaj yapmak OO0
52. | Mobilya yapmak GINOING)
53. | Degerli taglar1 kesmeyi ve parlatmay1 6grenmek O1LO1LO
54. | Yarali bir insana ilkyardim yapmak OLOrO
55. | Yerel bir radyo istasyonunda ¢alinmasi i¢in miizik pargalar: segmek )L O o)
56. | il genel meclisinde ¢aligmak OO0
57. | Mali raporlar1 hazirlamak ve yorumlamak OINOING
58. | Tehlikedeki bir insana yardim etmeye ¢alismak )OO Q)
59. | Elektronik alet ¢aligtirmak OO O
60. | Cocuklara nasil oyun oynanacagini veya spor yapilacagini gostermek | ()| ()| ()
61. | Bir ustay televizyon tamir ederken seyretmek OO O
62. | Bir magazin hikayesini anlatan ¢izimler yapmak O OO
63. | Ziyaretgilere yol gdstermek OO0
64. | Diger insanlarm bir problemin ¢dziilebilecegine nasil inandiklarmi 6grenmek | ()| ()| ()
65. | Bir sergiye gezi diizenlemek GINOIN®)
66. | Uyusturucu kullanan insanlara danismanlik yapmak )L O O)
67. | Is gazeteleri veya dergileri okumak OINOING
68. | Yildizlarin olusumunu 6grenmek OLO1LO
69. | Taksit ddemelerini tahsil etmek OO
70. | Bir slayt veya film projektdriinii galistirmak OO
71. | Kelebekleri gézlemlemek ve siniflandirmak OO0
72. | Metal bir heykel tasarlamak OINOING)
73. | Insanlara kanuni dogrular agiklamak OL OO
74. | Kisa hikayeler yazmak OINOIN®)
75. | Insanlarin mali kararlar vermelerine yardime1 olmak O OO
76. | Gelir vergisi kazancini diizenlemek GINOING
77. | Sertifika, plaket veya taktir belgesi kazanmak OO0
78. | Tiyatro oyunu, miizikaller gibi sanatsal etkinliklerin elestirilerini yazmak OO O)
79. | Aylik biitce plan1 yapmak OO0
80. | Bir havuz veya golde yabani hayati arastirmak O1LO1LO
81. | Bir tiyatro oyununda rol almak OINOING
82. | Bir resim gergevesi yapmak OINOING
83. | Is gezilerine gikmak OINOING)
84. | Orman yanginlari i¢in gbzetleme yapmak OO0
85. | Yeni aligveris merkezinin tanitimini yapmak OLOrO
86. | Bir muhasebecilik sistemi kurmak OINOING
87. | Arkadaslar arasindaki bir tartismay1 yatistirmak O OO
88. | Birine 6nemli bir karar vermesinde yardim etmek Ol O1 0
89. | Tasima i¢in nakil maliyetlerini hesaplamak OO0
90. | Fikralar ve hikayeler anlatarak insanlari eglendirmek Ol OO
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HER ZAMAN

SIK SIK

ARA SIRA

NADIREN

HIiCBIiR ZAMAN

91.

Bu sektdrde uzun yillar ¢alisacagimi sanmiyorum

92.

Turizm endiistrisinde kariyer yapmamin bana kazandiracagi
fazla bir sey yok

93.

Bu meslegi segmem benim igin bir hata idi

94,

Kendi gelecegimin turizm endiistrisinin gelecegi ile ilgili
oldugunu diisiiniiyorum

95.

Turizm sektoriindeki i olanaklari ile ilgileniyorum

96.

Is yeri degistirmeyi hi¢ sevmem

97.

Farkli bir endiistride kariyer yapacagimi diisiinmiiyorum

98.

Genellikle arkadaglarla turizm endiistrisindeki is olanaklari
hakkinda olumlu konusuruz
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