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Bu aragtirmanin amaci, kariyer gecis siirecinde olan iiniversite son smif dgrencilerinin
kariyer stresi diizeylerini agiklamada kariyer uyumu ve iyimserligi ile kariyer karari verme
0z yeterligi degiskenlerinin rollerinin incelenmesidir. Ayrica, liniversite &grencilerinin
kariyer stresi diizeyinin ¢esitli demografik degiskenlere ve egitim yasantisina, ¢alisma ve is
bulma beklentisine iliskin degiskenlere gore de incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada
iliskisel tarama modeli ve kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmigtir.

Calisma grubunu, Ankara ilinde bulunan bir vakif {iniversitesinin Egitim Fakiiltesi, Giizel
Sanatlar, Tasarim ve Mimarlik Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Miihendislik
Fakiiltesi ve Saglik Bilimleri Fakiiltesinde 4.sinifta okuyan 400 68renci olusturmaktadir.
Arastirma verileri “Kisisel Bilgi Formu”, “Kariyer Stresi Olgegi”, “Kariyer Uyumu ve
Iyimserligi Olgegi” ve “Kariyer Karari Verme Oz Yeterligi Olgegi” ile yiiz yiize
uygulanarak toplanmistir. Elde edilen veriler SPSS paket programi kullanilarak analiz
edilmistir. Kariyer stresinin, kisisel bilgi formu aracilifiyla toplanan degiskenlere gore
incelenmesinde t-testi ve ANOVA analizi; kariyer uyumu ve iyimserligi ile kariyer karari
verme Oz yeterligi degiskenlerine gore incelenmesinde ise coklu regresyon analizi
kullanilmistir.

Aragtirma sonucunda, 6grencilerin kariyer stresi ile kariyer uyumu ve iyimserligi arasinda
negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir iligkinin oldugu bulunmustur. Ayn sekilde,
ogrencilerin kariyer stresi ve kariyer karar1 verme 6z yeterligi arasinda negatif yonde, orta
diizeyde ve anlamli bir iliskinin oldugu saptanmistir. Son sinif 6grencilerinin kariyer
uyumu ve iyimserligi ile kariyer karar1 verme 6z yeterligi arasinda pozitif yonde, yliksek
diizeyde ve anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Kariyer uyumu ve
tyimserliginin ve kariyer karar1 verme 6z yeterliginin kariyer stresinin yordayicilar1 oldugu
tespit edilmistir. Buna ek olarak, iiniversite Ogrencilerinin kariyer stresi diizeyinin
liniversite memnuniyetine, boliim memnuniyetine, mezun olduktan sonra kendi alanlariyla
ilgili bir is bulabileceklerini diisinme durumuna ve mezun olduktan sonra herhangi bir
sektorde is bulabileceklerini diisiinme durumuna gore farklilastigi sonucuna ulagilmistir.



Arastirmadan elde edilen sonuclarin, aragtirmacilar ve uygulayicilar icin alanyazina,
psikolojik danigmanlik ve rehberlik ile kariyer danismanligi alan1 uygulamalarina katki
saglayacagi diistiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Gegisi, Kariyer Stresi, Kariyer Uyumu, Kariyer Iyimserligi,
Kariyer Karar1 Verme Oz Yeterligi.
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The aim of this research is to examine the roles of career adaptability and optimism and
career decision-making self-efficacy variables in explaining the career stress levels of
senior university students who are in career transition. In addition, it was also aimed to
examine the career stress level of university students according to various demographic,
educational, working and job prospects variables. Relational survey model and
convenience sampling method were used in the study.

The research group consisted of 400 4th grade students studying at the Faculty of
Education, Faculty of Fine Arts and Design, Faculty of Economics and Administrative
Sciences, Faculty of Engineering and Faculty of Health Sciences at a foundation university
in Ankara. The data were collected by face-to-face aapplication of the "Personal
Information Form™, "Career Stress Scale”, "Career Adaptability and Optimism Scale” and
"Career Decision Making Self-Efficacy Scale". The data collected were analyzed using
SPSS package program. T-test and ANOVA analysis were used to examine career stress
according to the variables collected through the personal information form also multiple
regression analysis was used to examine career adaptability and optimism and career
decision-making self-efficacy variables.

As a result of the research, it was found that there was a negative, moderate and significant
relationship between career stress and career adaptability and optimism. Likewise, there
was a negative, moderate and significant relationship between career stress and career
decision-making self-efficacy. It was concluded that there was a positive, high and
significant relationship between career adaptability and optimism and career decision-
making self-efficacy of senior students. Career adaptability and optimism and career
decision-making self-efficacy were found to be predictors of career stress. In addition, it
was concluded that the level of career stress of university students differed according to
university satisfaction, department satisfaction, thinking that they could find a job related
to their field after graduation and thinking that they could find a job in any sector after
graduation. It is thought that the results collected from the research will contribute to the
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literature for researchers and practitioners, and to the applications in the field of
psychological counseling and guidance and career counseling.

Key Words: Career Transition, Career Stress, Career Adaptability, Career Optimism,
Career Decision Making Self-Efficacy.
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BOLUM I

GIRiS

Bu bolimde arastirmaya iligskin problem durumu, aragtirmanin énemi ve amaci ile ilgili
bilgilere yer verilmistir. Ayrica, sayiltilar, sinirhiliklar ve arastirma iginde kullanilan temel

kavramlarin tanimlar1 yer almaktadir.
1.1. Problem Durumu

Kariyer, bireyin yasami boyunca tistlendigi ¢esitli is ve meslek rollerinin toplamini
ifade etmektedir. Bu roller, bireyin kisisel ve profesyonel gelisimi, ilgi alanlari, yetenekleri
ve degerleri dogrultusunda sekillenir. Kariyer sadece bir is veya meslekle sinirli olmayip,
bireyin hayatindaki c¢esitli deneyimlerin, egitimlerin ve sosyal iligkilerin bir biitiiniidiir.
(Holland, 1996). Kariyer yasam boyu siiren bir 6grenme ve ¢alisma siirecini (Tien, Wang,
Chu ve Huang, 2012), bir kiginin yagam1 boyunca sahip oldugu pozisyonlar1 (Jung, 2014)

veya kuruluslardaki bir dizi is deneyimini yansitir.

Kariyer gelisimi, ¢ocuklukta baslayan ve genellikle iicretli isten emekli olduktan
sonra sona eren yasam boyu siiren bir ¢cabadir (Neuenschwander ve Kracke, 2023). Bu
stire¢ icerisinde tiniversite donemi, genclerin kariyer gelisiminde 6énemli bir role sahiptir
(Sung, Turner ve Kaewchinda, 2013). Universite son smif dgrencileri, okuldan is hayatina
gecis siirecindedirler (Ozden ve Sertel Berk, 2017) ve genellikle cesitli ilgi alanlarini,
yeteneklerini, degerlerini, firsatlarint ve ¢evreden gelen simirlamalari birlestirme
cabalartyla karakterize edilen, gercekei bir kariyer karar1 asamastyla kars1 karsiya kalirlar
(Gtinay ve Celik, 2019). Super (1980), arastirma evresinin sinama asamasinda, tiniversite
son smif Ogrencilerinin kendilerine uygun gordiikleri bir isi denedikleri bir siireg

yasadiklarini sdylemistir.

Kariyer gecis siireci, iiniversiteden mezun olmak iizere olan dgrencilerin tam
zamanli  olarak  istthdam edilerek i hayatina  girmeye hazirlanmalarini
igermektedir (Schoon ve Heckhausen, 2019). Bu siireg, ¢esitli arastirmacilar tarafindan
bireylerin kariyerlerindeki ilk biiyiik gecis siireci olarak adlandirilmaktadir. Kisa ve uzun

vadede, bu siirecin bireylerin kariyerlerine ¢ok cesitli etkileri olabilmektedir (Blossfeld,



2008; De Vos ve digerleri, 2019; Ng ve Feldman, 2007). Bunun bir sonucu olarak, okuldan
ise gecis siirecini basariyla tamamlayan kisilerin tam zamanl bir ig bulma olasiliklarinin

ylksek oldugu ve kariyerlerinde olumlu gelisimsel sonuglar elde ettikleri vurgulanmaktadir

(Ng ve Feldman, 2007).

Gegtigimiz yillarda, okuldan ise gecis siireci daha degisken ve karmasik hale
gelmis, bu da yeni mezunlarin isgiicii piyasasina basarili bir sekilde gecis yapmasini
zorlastirmistir (Lechner, Tomasik ve Silbereise, 2016). Her zamankinden daha fazla kariyer
firsatinin mevcut olmasi, bir dizi potansiyel kariyer yoriingesinin yani sira belirsizlik ve
daha yiiksek riskleri de beraberinde getirmektedir (Brzinsky- Fay ve Solga, 2016). Isgiicii
piyasasina yeni girenler genellikle takip edebilecekleri olasi i firsatlart hakkinda siirh
bilgiye sahiptir ve bu da 6nemli bir belirsizlige neden olmaktadir (Turban, Stevens ve Lee,
2009). Ayni zamanda, kariyer kavrami ve istthdam edilebilirlik durumu, son yillarda
teknoloji, kiiresellesme ve sosyo-ekonomik degisimlerle birlikte biiylik bir donilisiim
gecirmektedir. Geleneksel kariyer yollar1 ve is giivencesi anlayisi yerini daha esnek,
dinamik ve siirekli 6grenmeye dayal1 yaklasimlara birakmaktadir. Ozellikle yapay zekanin
kullanimin yayginlasmasi is sektoriinde biiyiik degisimlere yol agmistir (Ozdogan ve
Ozdemir, 2023). Baz1 gorevlerde insanlarm yerini tamamen yapay zeka almis, bununla
birlikte bazi is kollar1 bitmis ve yeni meslek tanimlar1 ortaya ¢ikmistir. Teknoloji nedeniyle
yerinden edilen calisanlar genellikle esit derecede isler bulamamakta, bu da eksik

istthdamin artmasina katkida bulunmaktadir (Sullivan ve Al Ariss, 2022).

Tim diinyada yasanan pandemi siireci de diinya genelinde is piyasasinin
dinamiklerini degistirmistir. Uzaktan caligsma, dijitallesme, sektorel degisimler ve yeniden
egitim gibi faktorler, bireylerin ve isverenlerin kariyer planlama ve istihdam stratejilerini
yeniden sekillendirmistir. Sirketler, ¢alisanlarinin evden calisabilmesi i¢in gerekli altyapiy1
hizla kurmus ve bu siireg, bircok sektorde uzaktan calismanin kalici hale gelmesine yol
acmistir. Yiiksek ogrenim goren ve gelecegin isgiiclinii olusturan geng¢ niifusun kariyer
kaygilar1 da pandeminin zorluklarindan etkilenmistir (Alniagik vd., 2021). Pandemi,
tiniversite mezunlariin, oOzellikle yakin gelecekte is piyasasiyla karsi karsiya kalacak
olanlarin, kariyerleriyle ilgili endiselerini arttirmistir. 23-25 yas arasindaki {iniversite
Ogrencilerinin kariyer beklentilerini ve taahhiitlerini sekillendirmistir (Giiler, 2021).
Yasanan ekonomik sorunlar da birgok insanin issiz kalmasina neden olmus, bazilari islerini
degistirmek zorunda kalirken bazilari ise devam eden Kkariyerlerinde bir duraklama

yasamustir. Tiirkiye Istatistik Kurumu’nun (TUIK) 2024 1. ¢eyrek ddénemine ait Hane
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Halk: Isgiicii Arastirmas1 verilerine gére, 15 ve daha iizeri yastaki kisilerde issizlik orani
%38,7 ve issiz sayist 3 milyon 105 bin kisidir. 15-24 yas grubunu kapsayan geng niifusta
igsizlik oran1 ise %15,6°dur. Istihdam edilenlerin sayis1 2024 yili 1. ¢eyreginde 32 milyon
442 bin kisi, istihdam orani ise %49,3 olmustur. Tiirkiye, % 27.2°lik bir oranla 15-34 yas
arasindaki genclerin ne egitimde ne istihdamda (young people neither in employment nor
in education and training) yer almamasiyla Avrupa iilkeleri arasinda birinci sirada yer
almaktadir (Eurostat, 2024). s giiciine katilimin az olmas1 da 6grencilerin gelecege yonelik

kaygisini ve kariyerlerine iligkin streslerini artirmaktadir.

Is sektoriinde yasanan tiim bu gelismeler, kariyer gecis siirecinde olan iiniversite
Ogrencilerinin kariyer stresi yasamalarima neden olmaktadir. Kariyer stresi, 6grencilerin
kariyerlerinde karsilagtiklari zorluklar1 tanimlamak i¢in kullanilan bir kavramdir (Choi,
Park, Nam, Lee, Cho ve Lee, 2011). Kariyer stresi, aile, ¢evre ve medya gibi dis
kaynaklardan kaynaklanabilir. Ayrica, planlanan kariyer hakkinda bilgi eksikligi, mezun
olunan boliimiin ne gibi kariyer firsatlarina sahip olduguna dair belirsizlik, mezuniyet
sonrast ig bulma baskist da kariyer stresine neden olmaktadir (Glinay ve Celik, 2019).
Ozellikle yiiksekogretimden ise gegis, geng yetiskinler i¢in her zaman stresli bir dénem
olmustur. Okul yasaminin sona ermesi, 0grencilerin ise baslamasi ya da issiz kalmasi
anlamina gelen kariyer se¢imi, toplumsal beklentiler, yasam standartlarina sahip olamama
korkusu iiniversite 0grencilerinde strese neden olabilmektedir (Cakmak ve Hevedanli,
2005). Cetinkaya (2019) tiniversite 6grencileriyle yapmis oldugu arastirmada, mezuniyet
asamasinda olan 6grencilerin iliniversiteye yeni baslayan dgrencilere gore daha fazla baski
altinda hissederek stres yasadiklarin1 sonucuna ulasmistir. Ogrenciler smavlar, ¢alisma
gorevleri, evden ayrilma ve mali baskilar gibi faktorlerin getirdigi stresi yasamaktadirlar

(Robotham ve Julian, 2006).

Kariyer stresi psikolojik iyi olusu ve yasam doyumunu (Giiler, Siyahtas ve Cakar,
2023) olumsuz etkileyip, 6grenci tikkenmisligini (Pamuk ve Yumak, 2020) ve umutsuzluk
duygusunu (Constantine, Wilton ve Caldwell, 2003) artirabilmektedir. Ayni zamanda
kisiler arasi iligkilerde sorunlari, rol catismalarini ve depresyonu ortaya ¢ikarabilmektedir
(Giinay ve Celik, 2019). Birgok tliniversite 6grencisinin yasamindaki bu gergeklik, hizli ve
ongoriilemeyen degisimler, kisisel sorumluluklar ve 6zerklik talebi mevcut is diinyasina
girmeye hazirlanmalarindaki basarilarin1 engelleyebilmektedir (Flum ve Blustein, 2000).
Universite mezunlarinin is arama basaris1 (6rnegin, ise girme, arzu edilen bir is pozisyonu

elde etme), okuldan ise sorunsuz gecis ve uzun vadeli kariyer basarisi i¢in kritik 6neme
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sahiptir (DiPrete ve Eirich, 2006). Bu nedenle, {iniversite O0grencilerinin hedeflerine
ulagsmalarina yardimci olabilecek egitim ve mesleki becerilerini artirmanin yollarin
bulmalarina destek olmanin yani sira, egitim ve kariyer hayallerinin pesinden gitmeye
devam ederken ne kadar stres yasadiklarina ve umutlu olduklarina dikkat etmek gerekir
(Sung vd., 2013). Giinlimiiziin isgiicii piyasasi, 6grencilerin uzun vadeli kariyerlerini daha
egitimleri sirasinda planlamaya ve yonetmeye baslamalarini da gerektirmektedir. Ornegin,
egitim yasamlar1 boyunca iyi performans gostermenin Otesinde, 6grencilerin ise hazir olma
ve istihdam edilebilirlik becerilerini gelistirmeleri, olas1 kariyer yollari kesfetmeleri,
daha spesifik kariyer hedefleri ve planlari olusturmalar1 ve bu hedefleri uygulamak igin
harekete ge¢meleri gerekmektedir (Lent ve Brown, 2013). Birlikte ele alindiginda, geng
yetigkinlerin isgilicli piyasasina basarili bir gecis yapabilmeleri i¢in daha egitimleri
sirasinda kariyerlerini proaktif bir sekilde yonetmeye baslamalar1 gerektigi goriilmektedir
(Koen vd., 2012). Bunu basarmak igin kariyerlerini bagarili bir sekilde yonetmelerine ve
refah ve performanslarini tesvik etmelerine yardimci olacak belirli kaynaklara ve

yetkinliklere ihtiyag¢lart vardir (Hirschi, 2009).

Kariyer Yapilandirma Teorisi’ne gore, kariyer gelisimi okuldan ise, isten ise ve
meslekten meslege bir dizi gecise uyum saglama yoluyla gergeklesir ve hedef insan-gevre
biitiinlesmesidir. Kariyer gelisimlerinde insanlar, is yasamindaki kritik gérevleri, gecisleri
ve travmalar1 yonetmek icin farkli diizeylerde psikolojik kaynaklar gelistirir. Bu 6nemli
bireysel farklilik i¢in kariyer uyumlulugu kavrami gelistirilmistir (Guan vd., 2013).
Kariyer uyumu, bireylerin degisen is ve calisma kosullartyla basa ¢ikmaya hazir olmasi
seklinde ifade edilmektedir (Johnston, 2016). Kisinin kariyerine uyum saglayabildigini
hissetmesi olumlu mesleki ve iyi olus sonuglaryla iligkilidir. Universite 6grencileri
arasinda, kariyer uyumlulugu is arama 6z yeterligi, kariyer iyimserligi, proaktif kisilik,
kariyer karar1 6z yeterligi, kariyer cagrisi, benlik saygisi, giicli yonlerin kullanimi ve
yasamda anlam gibi degiskenlerle iligkilendirilmistir (Guan vd., 2013). Stres gibi olumsuz

tepkiler, kariyer uyumunun azalmasi ile iliskilidir (Fiori, Bollmann ve Rossier, 2015).

Kariyer gecis siirecinde olan iiniversite 6grencilerinin kariyer stresini etkiledigi
diistiniilen bir diger kavram kariyer iyimserligidir. Kariyer iyimserligi, bir bireyin
maksimum ve en iyi sonuglar1 bekleme egilimidir (Silalahi, Yustina ve Hajanirina, 2023).
Iyimser bir 6grenci, kariyer yolunda ilerlemek icin dogru yolda oldugu konusunda kendini
rahat hisseder ve gelecegi ileilgili olan Ogrenmelere istekli olur. Bu tiir ogrenciler

akademik basarilarindan ve kariyer se¢imlerinden olduk¢a memnun olmaktadirlar (Gunkel,
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Schlaegel, Langella ve Peluchette, 2010). Bdylece, kariyer iyimserligi yiiksek olan
ogrencilerin kariyer streslerinin kontrol edilebilirligi kolaylagmaktadir. Sonu¢ olarak,
kariyer iyimserligi yiiksek olan bireylerin kariyer ilerlemesinin 6niindeki engelleri gegici
olarak gormeleri ve Kkariyer aksakliklar1 karsisinda pes etmeden devam etmeleri
muhtemeldir (Duffy, 2010). Kariyer iyimserligi, kariyer davranigini konu alan ¢aligmalarin
ayrilmaz bir pargasi olup is giiciindeki bireylerin neden yeni kariyer firsatlar1 aramak i¢in
kendilerini zorladiklarim1 ve is giiciine girmek iizere olan Ogrencilerin neden kariyer
beklentileri konusunda olumlu olduklarini agiklamak igin kullanilmaktadir (Eva, Newman,

Jiang ve Brouwer, 2020).

Bunlara ek olarak, Kisinin kariyer yolunu engelleyen faktorlerin iistesinden
gelinerek, bu engellerin olumsuz etkileri azaltilabilir. Oz yeterlik ise bu engellerin
listesinden gelmek adma 6nemli bir bireysel faktordiir. Oz yeterlik kavrami bireyin zor
durumlar1 yonetme ve bunlarla basa ¢ikma becerisine olan inancidir (Bandura, 1977) ve 6z
yeterlik kavrami (Hackett ve Betz, 1981) kariyer degerlendirmeleri igin de gegerli olan ve
kariyer davraniglarinin belirleyicisi olmaya doniik pek ¢ok calismada dnemli bir degisken
olarak yer almaktadir (Brown ve Lent, 1996; Lent, Brown ve Hackett, 2002). Kariyer
karar1 verme 6z yeterligi (KKVOY), kisinin kariyer kararlariyla ilgili gorevleri basariyla
yerine getirme konusunda hissettigi 6zgiiven derecesini ifade eder (Kang ve Park, 2018).
Kisinin kariyer alaninda basarili bir performans sergileyebilecegine iliskin inanci olarak
tanimlanan KKVOY, kariyer performansini etkili bir sekilde yordayan énemli bir faktor
olarak kabul edilmektedir (Betz, 2007). Pek ¢ok ¢aligsma, tiniversite 6grencileri i¢in kiginin
kariyer kararlarini uygulama konusunda kendinden emin hissetmesinin, kariyer kararliligi,
kariyer bagliligi, algilanan engeller, daha yerlesik bir mesleki kimlik ve ¢alisma umudu
dahil olmak {iizere bir¢ok olumlu mesleki sonugla iliskili oldugunu gostermistir (Duffy,
Douglass ve Autin, 2015). KKVOY, bireylerin mesleki rollerinde benlik kavramlarini
gelistirmelerine ve uygulamalarina yardimer olmaktadir. Nitekim KKVOY diizeyi yiiksek
olan bireylerin, KKVOY diizeyi diisiik olan bireylere kiyasla kendilerini kariyerlerine daha
iyi hazirlayabildikleri ve kariyer arayislarinda israrci olabildikleri goriilmektedir (Bandura,
Barbaranelli, Caprara ve Pastorelli, 2001). Tim bu bilgilerden hareketle &grencilerin
kariyer stresini incelemek, kariyer stresini etkileyen faktorleri arastirmak ve bunlara iliskin
oneriler gelistirmek kariyer gelisimlerini basariyla silirdiirmelerine dair yapilacak
calismalara katkida bulunacaktir. Ozellikle, mezun olmak iizere olan iiniversite son sinif

ogrencileri, is bulma endisesi ile birlikte daha fazla kariyer stresi yasamaktadirlar. Kariyer



stresini etkili bir bigimde yonetebilen 6grenciler, kariyerleri hakkinda daha bilingli ve
kendinden emin kararlar alirlar. Bu dogrultuda, bu ¢alismada iiniversite 6grencilerinin
kariyer streslerinde etkili olan faktorler arastirilmistir. Kariyer stresi tizerinde etkili oldugu
diisliniilen kariyer uyumu, kariyer iyimserligi ve kariyer karar1 verme 06z yeterligi

kavramlar1 bu arastirma kapsaminda ele alinmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Cok sayida geng yetiskin, okul yasamindan is yasamina gecisi olduk¢a zor
bulmaktadir (Domane, Landine ve Stewart, 2015). Bu gecis siireci oldukca stresli
olabilmektedir. Bireylerin yeni durumlarla nasil basa ¢ikacaklarini 6grenmeleri, degisime
ve yeniliklere uyum saglamalari ve farkindalik gelistirmeleri gerekmektedir (Isik, 2021;
Kidd, 2006). Bu gec¢is doneminde, bir¢ok geng yetigkinin ailelerinden ayrilmasi ve ilk defa
kendi gegimlerini karsilamalarinin gerekmesi oldukga zorlayici bir durum olabilmektedir
(Isitk, 2021; Nathan ve Hill, 2006). Ek olarak, is diinyasinin beklentileri ile
Ogrenilenlerin yeterince  Ortlismemesi, gen¢  yetiskinlerin ¢alisma  hayatindaki ilk
deneyimlerini zorlastirmaktadir. Universitede oOgrenilenlere karsin, is yasaminda
karsilasilan belirsizlikler bu siire¢le basa ¢ikmay1 zorlagtirmaktadir (Isik, 2021). Ayrica,
yeterli istthdamin saglanamamasi, artan issizlik oranlari ve is bulamayacagini diisiinme
korkusu is yasamina geg¢mek ilizere olan iiniversite Ogrencilerinin tiizerinde baski

yaratmakta ve kariyer stresini ortaya ¢ikarmaktadir (Dietrich, Jokisaari ve Nurmi, 2012).

Bireylerin, is piyasasinin c¢alkantilart ve istihdamin istikrarsizhigiyla bas
edebilmeleri i¢in yeni kaynaklar kullanmalar1 onerilmektedir (Fiori vd., 2015). Son
yillarda, is alanindaki ve kariyer seceneklerindeki degisim ve belirsizlik, bireylerin yeni
durumlar ortaya ¢iktiginda siirekli hazirlikli olmalarinit ve bu gibi durumlarda etkili bir
performans sergilemek icin gerekli beceri, yetkinlik, tutum ve davraniglar1 gelistirmelerini
gerektirmektedir (Siyez ve Yusupu, 2015). Bu noktada, kariyer uyumu ve Kkariyer
iyimserligi kavramlar1 glindeme gelmektedir. Kariyer uyum yetenegi, yeni bir mesleki role
hazirlanirken ya da bdyle bir role baslamak {izereyken meslekten ya da ¢alisma
kosullarindan kaynaklanan beklenmedik degisikliklerle basa ¢ikmaya hazir olma durumu
olarak tanimlanabilir (Savickas, 1997). Kariyer uyum yeteneginin yasamin ilk evrelerinden
itibaren sekillendigine inanilsa da (Hartung, Porfile ve Vondracek, 2008), {iniversite
yillarinda kariyerle ilgili kararlar vermesi gereken geng yetiskinler i¢in 6zellikle degerli bir

ozelliktir. Kariyer uyum yetenegi yliksek olan iiniversite mezunlari, daha iyi is firsatlarini



hedeflerken planlama ve gercekei kararlar alma konusunda daha basarilidir ve dolayisiyla

istihdam edilme sanslar1 daha yiiksektir (Koen vd., 2012).

Kariyer planlama siirecinde hem is hem de kisisel yasamda es zamanli olarak
basarili olabilmek amaciyla, degisen mesleklere ve ¢alisma kosullarina uyum saglayabilme
becerisine (kariyer uyumlulugu) ve olumlu bir kariyer gelecegi beklentisine (kariyer
iyimserligi) sahip olmak olduk¢a onemlidir. Bu siirecte, kisinin mesleki yetkinliklerine
iliskin kendine inanci da (Kariyer karar verme 6z yeterligi) biiyiik bir rol oynamaktadir
(Giildii ve Ersoy Kart, 2017). Boylece birey hem is hem de kisisel yasaminda meydana
gelen ani degisimlere uyum saglayabilir ve ayni1 zamanda iyimserligini devam ettirerek

duygusal olarak iyi olus halini koruyabilir (Rottinghaus, Day ve Borgen, 2005).

Bir kisinin kariyer siireci, gelecekteki yasamlari, yasayacaklar iligkileri,
bulunacaklari ortamlar1 ve aile yasamlar1 gibi yasamindaki pek ¢ok faktorii etkilemektedir.
Bu kadar 6nemli bir kavramin tiim yonleriyle ele alinmasi, bireylerin kariyer gegislerini ve
bunu takip eden kariyer siireglerini daha saglikli bir sekilde yonetmeleri igin dikkate
degerdir (Demircioglu, Ozdemir, Ozben ve Yilmaz, 2023; Germeijs ve Verschveren, 2007).
Stresli durumlarda, bireyler ve ¢evreleri arasindaki etkilesim, gerginlik ve kaygi gibi bir
dizi fizyolojik ve psikolojik tepkiyi tetikler ve bunlara genellikle 6z yeterlilikte azalma ve
kariyer karar verme zorluklar1 da eslik eder (Kelly ve Lee, 2002; Vignoli, 2015; Park, Woo,
Park, Kyea ve Yang, 2017). Dahasi, stresle basa ¢ikma bir kaynak tiiketim siirecidir. Genel
olarak, calismalar Kkariyer stresinin olumsuz etkilerine yonelmektedir (Zhang, Yu ve Liu,
2022). Stres konusunda daha fazla farkindalik kazanmak ve strese karsi daha duyarli
olmak, insanlarin ¢evrelerine daha iyi uyum saglamasina katki saglayabilir. Bu nedenle
stresi olusturan faktorlerin ve strese karsi alinabilecek 6nlemlerin farkinda olmak (Durna,

2006) stresin yonetilebilir ve denetlenebilir olmasina katki sunacaktir.

Kariyer uyumu, kariyer iyimserligi ve KKVOY basarili kariyer gelisimi igin hayati
onem tagimaktadir. Bu faktorler bireylerin uyum saglama, degisen ortamlarda basarili
olma, motivasyonlarini siirdiirme, bilingli kararlar alma ve kariyerlerinde tatmin yagama
becerilerine katkida bulunur. Bu niteliklerin gelistirilmesi ve beslenmesi, kisinin
profesyonel yolculugunda daha fazla esneklik, biliylime ve tatmin saglayabilir. Bu
dogrultuda, kariyer gecis siirecini deneyimleyecek {iniversite ogrencilerinin kariyer
stresleri lizerinde kariyer uyumu, kariyer iyimserligi ve kariyer 6z yeterliligi faktorlerinin

etkisi incelenmistir. Bu degiskenlerin birlikte yer aldigi bir g¢alismanin alanyazina



kazandirilmasinin ytiriitiilecek kariyer gelisimini desteklemeye doniik caligmalara katki
saglamasi beklenmektedir. Bu gerekgelerde bu arastirmada, kariyer gecis siirecindeki
tiniversite son smif 6grencilerinde kariyer stresini kariyer uyumu, kariyer iyimserligi ve
KKVOY degiskenlerinin ne diizeyde agikladiginin ve bazi is yasamina gegiste 6nemli
oldugu diisliniilen degiskenlere gore kariyer stres diizeylerinde anlamli bir farklilik olup
olmadiginin incelenmesi amaglanmaktadir. Elde edilen sonuglarin iiniversitelerin kariyer
merkezi ve psikolojik danisma rehberlik birimi c¢alismalari i¢in yol gdsterici olmasi

hedeflenmektedir.

1.3. Arastirma Sorusu
Arastirmanin temel amaci kapsaminda, su arastirma sorularina yanit aranmistir:

1. Kariyer gegis siirecindeki iiniversite son smif O0grencilerinin kariyer uyumu ve
iyimserligi ile kariyer karar1 verme 6z yeterligi diizeyleri kariyer stresi diizeylerini

anlamli bir sekilde yordamakta midir?

2. Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, arastirma kapsaminda ele alinan demografik

degiskenlere gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

a) Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermekte midir?

b) Katilimeilarin kariyer stresi diizeyleri, anne egitim diizeyine gore anlamli bir
farklilik gostermekte midir?

c) Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, baba egitim diizeyine gore anlamli bir
farklilik gostermekte midir?

d) Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, aile gelir diizeyine goére anlamli bir

farklilik gostermekte midir?

3. Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri arastirma kapsaminda ele alinan egitim

yasantisina iligkin degiskenlere gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

a) Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, 6grenim goriilen fakiilte tiiriine gore
anlamli bir farklilik géstermekte midir?
b) Katilimeilarin kariyer stresi diizeyleri, iniversite memnuniyetine gore anlamli

bir farklilik géstermekte midir?



c) Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, boliim memnuniyetine gére anlamli bir

farklilik gostermekte midir?

4. Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, arastirma kapsaminda ele alinan calisma ve
is bulma beklentisine iliskin degiskenlere gore anlamli bir farklilik gostermekte

midir?

a) Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, boliimle ilgili daha once bir iste
calisilmasi durumuna gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

b) Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, mezun olduktan sonra bdliimle ilgili bir
is bulacagini diigiinme durumuna gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

c) Katilimcilarin kariyer stresi diizeyleri, mezun olduktan sonra herhangi bir
sektorde is bulacagimi diisiinme durumuna gore anlamhi bir farklilik

gostermekte midir?

1.4. Sayiltilar

Arastirmaya katilan {iniversite Ogrencilerinin “Kisisel Bilgi Formu”nu, “Kariyer
Stresi Olgegi~ni, “Kariyer Uyumu ve Iyimserligi Olgegi ni ve “Kariyer Karar1 Verme Oz
Yeterligi Olgegi ni samimi ve ictenlikle doldurdugu varsayilmaktadir. Ayrica, arastirmada

kullanilan 6l¢gme aracglarinin giivenilir ve gecerli oldugu varsayilmaktadir.

1.5. Tanimlar

Kariyer Stresi: Bireyin, kariyeri hakkinda psikolojik veya fizyolojik olarak sinirlarini agan
sebepler ve karsilastigi gii¢liikklerden dolay1, psikolojik iyi olusunun olumsuz etkilenerek
deneyimledigi stres diizeyidir (Choi vd., 2011).

Kariyer Uyumu: Bireyin mevcut ve Ongoriilen meslege yonelik gelisim gorevlerine,
kariyer gegislerin ve kigisel zorluklara hazir bulundugunu ve bu durumlarla basa

cikabilecek kaynaklara sahip oldugunu gosteren psikososyal bir yapidir (Savickas, 1997).

Kariyer Iyimserligi: Bireylerin kariyer planlarina iliskin beklentilerinin gerceklesmesinin
zor oldugu durumlarda bile miimkiin olan en iyi sonucu bekleme veya gelecekteki kariyer

gelisiminin en iyi yonlerini vurgulama egilimini ifade eder (Rottinghaus vd., 2005).



Kariyer Karar1 Verme Oz Yeterligi: Ogrencilerin egitimsel ve mesleki bilgi toplama ve
hedef planlama faaliyetlerine baslama yeterlikleri veya yetenekleri hakkinda ifade ettikleri

giiven derecesini tanimlar (Taylor ve Betz, 1983).

1.6. Smmirhhiklar

Arastirmanin yapisinda bulunan ve arastirmaci tarafindan belirtilen sinirliliklar

asagida yer almaktadir.

1. Bu arastirma, 2023-2024 Egitim-Ogretim bahar yariyilinda Ankara ilinde bulunan
bir vakif iniversitesinde Ogrenim goren dordiincii smif lisans o6grencileri ile
siurhidir.

2. Bu arastirma, Egitim Fakiiltesi, Giizel Sanatlar, Tasarim ve Mimarlik Fakiiltesi,
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi ve Saglik Bilimleri
Fakiiltesinde 6grenim goren dgrenciler ile sinirlidir.

3. Bu aragtirmanin verileri Kariyer Stresi Olgegi, Kariyer Uyumu ve lyimserligi
Olgegi ve Kariyer Karart Verme Oz Yeterligi Olgeginin 6lctiigii maddelerle

siirlidir.
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BOLUM II

KURAMSAL CERCEVE ILE iLGILI ARASTIRMALAR

Bu béliimde kariyer, kariyer planlama, kariyer gelisimi, kariyer gelisim kuramlari, kariyer
stresi, kariyer uyumu, kariyer iyimserligi ve kariyer karar1 verme 6z yeterligi hakkinda

kavramsal agiklamalar ile ilgili agiklamalar ve aragtirmalar yer almaktadir.

2.1. Kariyer Kavrami

Kariyer, Ingilizce "career" kelimesinin Tiirk¢e karsiligi olarak kullanilmakta olup
sozliikte "yol", "kosu yeri", "gecit" gibi anlamlara sahiptir (Ciftgi ve Cevher, 2014).
Fransa'nin giineyinde konusulan Roman kdkenli Provencal dilinde "carriera" (araba yolu)
anlamina gelen Fransizca "carriere" sozciigliyle kariyer kavrami yakindan baglantilidir.
Fransizca'da "meslek", "diplomatik kariyer", "bir meslekte ge¢ilmesi gereken asamalar",
"hayatta secilen yol" ve "araba yarisina ayrilmis cevre" gibi anlamlara da sahiptir.
Latince'de carrus-at arabasi, carrera-yol, kokeninden gelen kelime, Fransizca'ya carriere-

yaris yolu ve Ingilizce'ye career-seklinde ge¢mistir (Duran, Alma ve Ozer, 2023).

19701 yillarda ilk kez tartigilan kariyer kavramiis diinyasinda kullanilmaya
baglanmistir. 1970'lerden bu yana, insan yasaminin yani sira kariyerdeki gelisim ve
degisimler de yakindan izlenmistir. 1980'lerden sonra, kiiresellesmenin bir sonucu olarak
yeni yOnetim stratejileri ortaya c¢ikmis ve kariyer konusu on plana ¢ikmustir. Kariyer
kavraminin bu gelisiminde insan psikolojisinin ve calisilan orgiit icindeki davranislarin
onemli oldugu vurgulanmaktadir (Ozer, S6kmen, Ak¢akaya ve Ozaydin, 2019). Kariyer
kelimesi bazen bireysel gelisim, bazen de mesleki gelisim anlaminda kullanilmaktadir
(Noe, 2009). Bireyin hedeflerine ulasmasinda ve is diinyasina uyum saglamasinda bireysel
kariyer oldukca onemlidir. Bireysel kariyer, bireyin sadece isinden mutlu olmasimi degil,
ayn1 zamanda hayatindan mutlu olmasimi saglayan 6nemli bir bilesendir (Granrose ve
Portwood, 1987; Tutar, 2020). Orgiitsel acidan ise bireyin isine ve orgiite baglilig1 kadar
orgiitsel verimlilige ve etkililige katkida bulunan 6nemli bir motivasyon faktoriidiir (Tutar,

2020).
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Kariyer danismanligi alani incelendiginde kariyer ile ilgili birgok tanim
bulunmaktadir. Kariyer, tanimlarina bakildiginda genellikle "bireyin Kkariyer yasaminda
ilerleyici bir basariya ulasmak i¢in izledigi yol, siire¢ veya alan" olarak tanimlanmaktadir
(Noe, 2009). Collin (1998) kariyeri bir kisinin émrii boyunca edindigi is deneyimi olarak
tanimlamistir. TDK (2024), kariyer kavramini basari, uzmanlik ve bir meslekte zaman ve

calismayla elde edilen agamalar olarak tanimlamaktadir.

2.2. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, bireyin egitimini, meslegini, yaptig1 isleri ve bos zamanlarini
iceren tiim planlamalar1 icermektedir (Balay ve Aydin, 2021). Kariyer planlamasi,
gelecekteki basarilar icin kendi yeteneklerini kullanma stirecidir. Kariyer planlamasinin
birincil amaci, bireylerin edindikleri bilgileri kullanarak gelecekleri iizerinde kontrol sahibi
olma yetenegini gelistirmeleridir. Bu, bireyin karsisina ¢ikan segenekleri ve firsatlari nasil
degerlendirecegini ve bunun da Otesinde nasil kararlar alabilecegini 6grenmesini
saglamaktadir. Kariyer planlamasi, bireyin kariyer hedeflerini ve ihtiyaglarini nasil

karsilayabilecegini gostermektedir (Vergiliel Tiiz, 2003).
2.3. Kariyer Gelisimi

Bireyin tiim yasami boyunca calisma hayatinin dogasina ve Onemine etki eden
psikolojik, sosyolojik, egitsel, fiziksel, ekonomik ve sans faktorlerinin biitiinii kariyer
gelisimini ifade etmektedir (Engels, 1994). Tuckman (1974) kariyer gelisimini “bir kiginin
kendisi hakkindaki kavramlar1 gelistirme ve farkinda olma (6z farkindalik); meslekler de
dahil olmak {izere ¢evresini gelistirme ve farkinda olma; kariyer se¢imleri yapma (kariyer
karar1 verme) becerilerini gelistiren bir siire¢" olarak tanimlamistir. Diger aragtirmacilar
ise, cocuklar1 ¢alisan yetiskinlere doniistiiren sosyallesme siireclerini, yasam alanini isgal
eden ve yetiskinlerin yasam tarzlarini olusturan ¢esitli is¢i, ev kadini, es, ebeveyn, vatandas
vb. roller arasindaki iliskilerini anlamay1 vurgulayan daha genis tanimlari tercih etmislerdir

(Super ve Hall, 1978).

2.4. Kariyer Kuramlari

Insan gelisiminin 6nemli bir bileseni olan sosyallesmenin sonuclar1 ve etkileri,
kariyer gelisimini kapsamaktadir. Kariyer gelisimi olduk¢a karmasik, etkilesimli ve

yordanmasi zor bir siirectir. Bu dogrultuda, ¢esitli kuramlar bu siireci farkli disiplinler arasi
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acilardan ele alip inceleyerek, kariyer davraniginin yapis1 ve degisimi hakkinda daha fazla
bilgi edinmeyi saglamaktadir (Yesilyaprak, 2020). Kariyer gelisim kuramlari, bireylerde
kariyer kavrammnin nasil olustuguna, mesleki se¢imlerin nasil yapildigina ve bu segimleri
etkileyen faktorlerin nasil ortaya ¢iktigina iliskin bilimsel gortslerdir (Yesilyaprak, 2020).
Kariyer gelisim kuramlari, gelisime yonelik cesitli yollari, genel bir is tatminini ve hedefe
ulasma yolunda bireyler tarafindan izlenen kariyer yoriingesini gostermektedir. Bu
kuramlar1 anlamak, bir kariyer segerken etkin olan giiclii ve zayif yonleri, temel degerleri
ve arzu edilen yolu belirlemede 6nemli bir adimdir (Jena ve Nayak, 2020). Kariyer
gelistirme pratigine yonelik gilincel yaklasimlari olusturan teori ve teknikler, dncelikle on

dokuzuncu ylizy1lin sonlart ile yirminci yiizyilin baslarinda ortaya ¢ikmistir (Herr, 2001).

1900'li yillarin baglarinda, Frank Parsons tarafindan ortaya konan kariyer gelisim
kuramlari, ise ihtiyact olan kisilerin becerilerini isin gereksinimleri ile eslestirme
ihtiyacindan dogmustur. Bu ilk kuramlar, bireylerin 6zellikleri ile is gereksinimleri
arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in kullanilan yontemlere odaklanmistir. Bununla birlikte,
1950'lerde meslek psikolojisi siirlarini genisleterek gelisim, benlik ve 6z bilgi gibi diger
konulara 6nem vermistir. Zunker (2008) 1970'lerde kariyer gelisimi ve gelisim psikolojisi
hakkinda daha fazla bilgi edinilmesiyle, kariyer psikolojik danismanligi kavraminin
kullanilmaya baglandigini belirtmistir (akt. Oztemel, 2021). 1900'li yillarm sonlariyla
birlikte, kariyer kuramlari, 6nceki kuramlarin yontem ve tekniklerinin yam sira artik
bireylerin i giicii diinyasinda esnek olmasina, zorluklarla basa ¢ikmasina ve ¢ok yonlii
olmasina yardime1 olmaya baslamistir (Oztemel, 2021). Farkli faktérlere odaklanan ve
birbirlerinden olduk¢a farkli olan cesitli kariyer gelisim kuramlar1 vardir. Kariyer
gelistirme kuramlart dort kategoriye ayrilabilir: o6zellik faktorii kullanilarak, bireysel
ozellikler ile meslekler arasinda uygun bir eslesmeye odaklanilir (Frank Parson'un 6zellik
ve etmen teorisi gibi); kisilik ve is ortam1 arasindaki uyum incelenebilir (Holland teorisi
gibi); karar-durumsal faktorlere dayandirilabilir (sosyal bilissel kariyer teorisi gibi); ve

benlik kavrami {izerine insa edilebilir (Super'in yasam siiresi teorisi gibi) (Jena ve Nayak,
2020).

2.4.1. Ozellik-etmen Kurami

Bu béliimde, Parsons’un Ozellik Etmen Kurami, ise Uyum Kurami ve Holland’in

Tipoloji Kurami1 hakkinda bilgi verilecektir.
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2.4.1.1. Parsons’un ozellik etmen kurami

Kariyer danigmanliginda kullanilan etkili kuramlardan biri Parsons'm onciiliiglini
yaptig1 6zellik-etmen kuramidir. Parsons bu kurami1 Amerika Birlesik Devletleri'ndeki goc,
hizli kentlesme, is diinyasinin ¢esitlenmesi, insan ve davranis bilimlerindeki gelismelerden
yola ¢ikarak gelistirmistir. Ik kariyer danismanligi kurami olan 6zellik-etmen kurami uzun
siire kullanilmustir (Atli, 2016). Ozellik-etmen teorisinin temel kavramlar1 "6zellikler" ve
"etmen"dir. Bu teoriye gore "Ozellik" kavrami bireyin zeka, dikkat ve yetenek gibi
Olctilebilir niteliklerini ifade etmektedir. "Etmen" kavrami ise basarili bir kariyere sahip
olmak i¢in gerekli olan verimlilikleri tanimlamaktadir (Bacanli, 2020). Parsons, bireyin

kariyer se¢ciminde ii¢ agamali bir siireci netlestirmesi gerektigini savunmustur:

1. Asama: Bireyin kendi yeteneklerini, ilgilerini, duygularini ve sinirlarin1 tanimasi

ve netlestirmesi,

2. Asama: Bireyin farkli mesleklerin gerekliliklerini, kosullarini, firsatlarini,

avantajlarini ve dezavantajlarini netlestirmesi,

3. Asama: Bireyin kendisi hakkindaki bilgileri ve kariyerler hakkindaki bilgilerden
elde ettigi ciktilar1 eslestirmesi (Atli, 2016).

Bu teorinin altinda yatan temel varsayimlardan bazilari sunlardir: her bireyin ilgi
alanlari, degerleri, yetenekleri ve kisilik Ozelliklerinden olusan kendine 0Ozgii bir
karakteristik yapist vardir; bu Ozellikler objektif olarak tanimlanabilir ve bireyin
potansiyelini temsil edecek sekilde profillendirilebilir; her meslek, o meslegin basarili bir
sekilde icra edilmesi i¢in gerekli olan faktorlerden olusur. Bu faktorler nesnel olarak
tanimlanabilir ve bir mesleki profil olarak temsil edilebilir. Diiz bir problem ¢6zme karar
verme siireci kullanarak bireysel Ozellikler ve is faktorleri arasindaki uyumu veya
eslesmeyi belirlemek miimkiindiir. Kisisel 6zellikler ve is faktorleri arasindaki eslesme ne
kadar yakin olursa, basarili is performansi ve memnuniyeti olasilig1 o kadar artmaktadir

(Agunzi, Momoh ve Mallum, 2020).

2.4.1.2. ise uyum kuram

Ise Uyum Kurami, Minnesota Universitesi'nin Ise Uyum Projesi'nden dogmustur.
Bu proje, kariyer danigmanlig1 i¢in bagvuran danisanlarin ise nasil uyum sagladiklarini

incelemek amaciyla 20 yil boyunca finanse edilen bir arastirma programidir (Dawis,
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England ve Lofquist, 1964). Ise Uyum Projesi ilk basladiginda, arastirma problemine genis
kapsamli ve genis Olgekli bir yaklagim getirmeye calisilmistir (Dawis vd., 1964; Scott,
Dawis, England ve Lofquist, 1960). Cok sayida birey ve is tatmini, is tutumlari, is
performansi derecelendirmeleri, is gegmisleri, egitim ve 6gretim deneyimleri, yetenekler,
ihtiyaclar, ilgi alanlar1 ve kisilik 6zellikleri gibi degiskenler hakkinda veri toplanmistir
(Dawis, 2005).

Kuramin temel noktasi, bireyin ¢evresiyle siirekli bir uyum i¢inde olmak i¢in ¢aba
gostermesidir. Hatta insan davraniginin temel ilkesi, ¢evreye uyumdur. Birey ev, is, okul
gibi bircok farkli "¢evre" ile iliski kurmaktadir. Bu ¢evrelerden biriyle uyum saglamak,
diger cevre birimleri ile olan uyumu da etkilemektedir (Cakan, 2020). Ise uyum teorisi,
kisi-cevre uyumunun hem yapisal hem de dinamik bilesenlerini belirleyerek, karsilikli
uyum ve adaptasyon siireglerini anlamak i¢in 6nemli bir ¢ergeve saglamaktadir (Jansen ve
Shipp, 2013). Dawis ve Lofquist (1984), uyumun yapisal bilesenini tanimlamak i¢in tatmin
edici performansin kisinin yetenekleri ile cevre tarafindan talep edilenler arasindaki
uyumdan (talepler-yetenekler uyumu) ve is tatmininin ¢evre tarafindan saglanan degerler
ile kisinin ihtiya¢ duydugu degerler arasindaki uyumdan (ihtiyaglar-tedarikler uyumu)
kaynaklandigin1 6ne siirmektedir (akt. Bayl-Smith ve Griffin, 2015). Nihayetinde, goérev
stiresi karsilikli memnuniyetin bir sonucu olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda, ise uyum
teorisinin yapisal bileseni, diger genel kisi-cevre uyumu teorilerinden farkli degildir (Bayl-

Smith ve Griffin, 2015).

Ise uyum teorisi su varsayimlarla baslamaktadir: canli bir organizma olarak kisinin
karsilanmas1 gereken gereksinimleri vardir, bunlarin ¢ofgu veya hatta ¢ogu cevre
aracilifiyla karsilanir; kisinin bu gereksinimleri karsilamasini saglayan yetenekleri vardir;
kisinin ¢evreyle etkilesimindeki davraniglarinin ¢ogu bu gereksinimleri karsilamakla

ilgilidir (Dawis, 2005).
2.4.1.3. Holland’1n tipoloji kurami

John Holland tarafindan ortaya atilan Holland Teorisi, bireylerin kariyer
kisiliklerini, meslek ilgilerini ve is kisiliklerini tanimlamalarina yardime1 olmaktadir. ilk
olarak 1959 yilinda bir 6zellik ve faktor teorisi olarak kavramsallastirilan Holland'in
teorisi, daha sonra en pratik ve en ¢ok arastirilan kariyer teorileri olarak kategorize
edilmistir (Milsom ve Coughlin, 2017). Bunun nedeni teorinin basit ve karmasik

olmamasidir. Holland ayrica teorisine dayanan bir¢ok degerlendirme iiretmistir. Holland
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tarafindan cinsiyet farklilign ve kiiltiir farkliligi da dahil olmak {izere bircok arastirma

yapilmistir (Zainudin, Rong, Nor, Yusop ve Othman, 2020).

Holland, insanlarin kisilik 06zellikleri agisindan altt  gruba ayrilabilecegini
sOyleyerek kariyer psikolojik danigmanlig1 alanina "tipoloji" kuramimi kazandirmistir. Bu
gruplarin, belirli kosullar altinda ve uygun cevrelerde daha basarili olabilecegini
belirtmistir (Oztemel, 2021). Holland'a (1997) gore, bir kisi ile cevresi arasinda bir
eslesme oldugunda daha fazla is tatmini ortaya ¢ikmaktadir. Holland'in 6zellik ve faktor
teorisi, insanlar1 ve ¢evrelerini (liniversite boliimleri dahil) incelemek icin temel olarak ilgi
ve yetenekleri yansitan, Ingilizce dilinde RIASEC seklinde yer alan, (Gergekei,
Arastirmaci, Artistik, Sosyal, Girigimci ve Geleneksel) tipolojiyi kullanmistir (akt. Milsom
ve Coughlin, 2017).

Holland'in alt1 kisilik tipi "karakteristik ilgi, yetkinlik ve davranis kaliplarin1" temsil
etmektedir (Gottfredson ve Richards, 1999). Bu alt1 kisilik, tipler arasindaki iligkilerin
incelenmesine olanak taniyan altigen bir formatta sunulmustur. Bir bireyin en giiclii sekilde
baglandig: li¢ tipe karsilik gelen harflerden olusan 6zet kodlar (6rnegin, Sosyal, Artistik,
Girisimci i¢in SAE) degerlendirme yoluyla olusturulur ve kisiler ile ortamlar arasindaki
eslesmeyi karsilastirmak igin kullanilir (Milsom ve Coughlin, 2017). Ornegin, Gergekgi
kisilikler makinelerle caligmaktan hoslanirlar ¢ilinkii kendilerini mekanik ve teknik
yeteneklere sahip ancak bazi sosyal becerilerden yoksun olarak algilarlar. Insanlar1 makine
veya alet kullanmaya tesvik eden, teknik beceriler sergileyen ve sosyal becerileri
vurgulamayan calisma ortamlar1 ararlar. Dolayisiyla, gergekci tipler gercekei islerde
caligirlar ¢linkii bu ortam gercekgei ilgi ve davraniglar1 6diillendirirler (Pierce ve Johnson,
2017).

2.4.2. Gelisimsel kuramlar

2.4.2.1. Ginzberg ve arkadaslarinin kariyer gelisim kurami

Ginzberg, Ginzburg, Axelrad ve Herma (1951), New York'ta bulunan Horace
Mann-Lincoln School ve Columbia Universitesi'ndeki mesleklerini segme dzgiirliigii olan
altmis dort 6grenciyle goriismelerin yapildigi ampirik bir calismanin sonucunda ortaya
cikan ilk kapsamli mesleki davranis teorisini yaymnlamiglardir. Elde ettikleri bulgulara
dayanarak, kariyer karar verme siirecinin, bireyin diirtiilerini ve ihtiyaglarini bir kariyer

secimine doniistiirme bigimine gore farklilastirilabilecek {i¢ gelisim donemi oldugu
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sonucuna varmiglardir (Ireh, 2000). Hayal doneminde (0-11 yas), cocuk merakla birlikte
ebeveynlerinin ya da ¢evresinde kendisine yakin gordiigii kisilerin mesleki rolleri hakkinda
bilgi toplar ve gevresindeki yetiskinler ile 6zdesim kurar (Ulas Kilig, 2021). Deneme
doneminde (11-17 yas), ilgiler, yetenekler ve degerler anlasilmaya baglanir ve heniiz
mevcut is firsatlarin1 gergekei bir sekilde kesfetmeyen ergenin, bu noktada gegici meslek
tercihleri olur (Kernan, 1980). Gergek¢i donemde (17-22 yas), birey Onceki donemde
topladig biitiin bilgileri biitiinlestirerek kariyer tercihini belirginlestirir (Aydin, 2021).

Ginzberg ve arkadaslarina gére meslek se¢imi ¢ogunlukla geri doniilemez bir
siirectir ve bireylerin istekleriyle onlara verilen olanaklarin bir kombinasyonudur.
Buna gore odak noktasinda bulunan ii¢ kavram siire¢, geri doniilmezlik ve uzlasmadir
(Siyez, 2020). Ginzberg ve arkadaslar1 (1951), kariyer gelisimi siirecinin geng yetiskinlik
donemiyle birlikte sona erdigini belirtmektedirler (akt. Eryilmaz ve Mutlu, 2017).
Ginzberg (1972) daha sonra meslek se¢imini, bireyin meslek hazirligi, amaglar1 ve ¢alisma
ortami ile en iyi sekilde uyum saglayacagini belirlemesi amaciyla yasam boyu siiren bir

karar verme siireci olarak tanimlamistir (akt. Siyez, 2020).

2.4.2.2. Super’in yasam boyu yasam alani1 kurami

Super kuramini1 1930’1u yillarda bir istihdam psikolojik danigsmani olarak ¢alisirken
gelistirmeye baslamigtir ve yasam alaninin sahip olunan belli bagh rollerle ilgili oldugunu
belirtmistir. Yasamin tiyatro sahnelerine benzedigini ve degisen donemlerde farkli rollerin
iistlenildigini savunmustur (Ozyiirek, 2016). Super’e gore kariyer gelisimi yasam boyu
devam etmektedir. Kurama gore, bir takim gelisimsel gorevleri igeren yas periyodlarina

gore ayrilmis bes yasam donemi bulunmaktadir (Ozyiirek, 2016).

Biiylime donemi (0-14 yas); cocuk cevresini gozlemleyerek meslekler hakkinda
bilgi edinir, hayal kurar ve c¢evresiyle 6zdesim kurmasiyla birlikte benlik kavrami
gelismeye baslar (Ulas Kilig, 2021). Kesfetme donemi (15-24 yas); bireylerin kendini
incelemeleri, rol denemeleri ve kariyer kesifleri okulda, bos zaman aktivitelerinde ve yari
zamanli islerde gerceklesir (Super ve Jordaan, 1973). Yerlesme donemi (25-44 yas); okulun
bitmesi i yasamina gegilmesiyle baglar ve is yasamiyla birlikte bireyin mesleki benlik
algis1 olusur (Karacan Ozdemir, 2021). Siirdiirme donemi (45-65 yas); is yasaminda
ilerlemenin c¢ok fazla gerceklesmez ama var olan statii korunur (Oztemel, 2021). Geri
cekilme donemi (65 yas ve sonrasi); fiziksel ve zihinsel gii¢ler azaldikca, is faaliyeti

degisir ve zaman1 geldiginde sona erer (Super ve Jordaan, 1973). Super (1990) kariyer
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asamalar1 arasindaki gegislerin zamanlamasinin kronolojik yastan ziyade bireyin kisiliginin
ve yasam kosullarinin bir fonksiyonu oldugunu savunmustur (akt. Smart ve Peterson,
1997). Ornegin, yiiksek dgrenimi uzatma, ¢ok ¢esitli kariyer secenekleriyle ugrasma veya
cocuk yetistirme tamamlanincaya kadar kariyere girisi erteleme karari, kesif asamasindan
geeme siiresini  uzatabilir ve bunun sonucunda sonraki asamalarin her birinin

tamamlanmasinda gecikmeler yasanabilir (Smart ve Peterson, 1997).

Super'in (1957) kariyer gelisimi teorisinin merkezinde benlik kavrami da yer
almaktadir (akt. Betz, 1994). Benlik kavrami, temelde bireylerin kendilerini nasil
resmettikleridir ve birey tarafindan Kariyer agisindan ilgili oldugu diisiiniilen 6z nitelikler
kiimesi olarak tanimlanmistir. Bu resim kisinin yeteneklerini, kisilik 06zelliklerini,
degerlerini, 6z saygisini ve 0z yeterliligini igermektedir (Giannantonio ve Hurley-Hanson,
2006). Super (1963), bireylerin meslek secimi yoluyla kendi benlik kavramlarim
uygulamaya calistiklarini 6ne stirmiistiir (akt. Betz, 1994).

2.4.2.3. Gottfredson’un daraltma ve uzlasma kurami

Gottfredson'm (1981) teorisine gore, bir kisinin kendi benlik kavraminin
yansimas1 Kariyer beklentileri olusturmaktadir. Insanlar kendi benlik imajlariyla uyumlu ve
farkli meslekler hakkindaki bilgilerini yansitan meslekler aramaktadir. Benlik kavrami,
kisilik, ilgi alanlar1 ve toplumda algilanan yer de dahil olmak iizere insanlarin kendileri
hakkinda sahip olduklari tiim inang¢larin toplamidir. Gottfredson (1981), benlik kavraminin
belirleyicileri olarak sosyoekonomik statii, yetenek, cinsiyet-rol sosyallesmesi, bireysel
deger ve ilgileri vurgulamistir. Daraltma ve uzlagsma kurami, kariyer se¢ciminde dort
gelisimsel siirecin dnemli oldugunu one silirmektedir: biligsel yeteneklerde yasa bagh
biiylime (bilissel biiyime), benligin giderek daha fazla 6z-yonelimli gelisimi (benlik
yaratimi), en az tercih edilen mesleki alternatiflerin agsamali olarak elenmesi (daraltma) ve
mesleki se¢im iizerindeki dis kisitlamalarin taninmasit ve bunlara uyum saglanmasi

(uzlasma) (Gottfredson, 2005).

Daraltma ve uzlasma kurami, ¢ocuklarin ii¢ yasindan itibaren deneyimledikleri
kariyer gelisim silirecinde bir dizi agsama sunmaktadir. Birinci asamada (3-5 yas), odak
noktas1 biiylikliik ve giictiir. Cocuklar diinyanin kendilerinden daha biiylik ¢ocuklar ve
yetiskinlerle dolu oldugunun farkindadirlar. Kurgusal bir karakter veya bir hayvan olmay1
hayal etmek yerine gercek hayattaki meslekleri tercih edilen secenekler olarak belirlemeye

baslarlar. (Helwig, 2001). Ikinci asamada (6-8 yas), cocuklar kariyerle ilgili mevcut
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toplumsal cinsiyet kaliplarina uymakla ilgilenirler. Erkeklerin ve kadmlari farkh
mesleklere sahip oldugunu algilarlar ve kendilerini erkek ya da kadin Kkariyer rolleriyle
tanimlamaya baslarlar (Cochran, Wang, Stevenson, Johnson ve Crews, 2011). Uciincii
asamada (9-13 yas), belirli bir kariyerin prestijine ve toplumsal degerlere daha fazla 6nem
verilir. Ergenler bu yaglarda sosyoekonomik farkliliklar1 fark etmeye baglarlar. Gengler,
ozellikle bir meslegin prestiji ile sosyoekonomik statii arasindaki iligkiyi fark ederler. Bu
gozlemleri kullanarak gengler sosyal diizendeki yerlerini belirlemeye ve kariyer
se¢imlerini kabul edilebilir bir prestije gore belirlemeye baslarlar (Cochran ve vd., 2011).
Dordiincii asamada (14 yas ve sonrasi), i¢ faktorler bireyin kariyer tercihleri i¢in baskin
hale gelir. Bu faktorler, mesleki ilgileri ve kisisel ihtiyaglari igerir ve meslek seciminde
temel belirleyiciler olurlar. Kariyer gelisim teorisindeki her asamada, meslek se¢imleri
bireyler tarafindan kendi benlik kavramlartyla uyumlu olacak sekilde yapilir (Gottfredson,

1981).

2.4.3. Sosyal bilissel kariyer kurami

Sosyal Biligsel Kariyer Kurami, Lent, Brown ve Hackett (1994) tarafindan
gelistirilmistir. Sosyal biligsel kariyer teorisi, mesleki ilgi olusumu, kariyer se¢imi ve
akademik/kariyer performansin1 anlamak igin kapsamli bir kavramsal g¢erceveyi temsil
etmektedir (Schaub ve Tokar, 2005). Kuram, biligsel faktorlerin, kariyer gelisimi ve karar
verme siireglerinde onemli bir rol oynadig1 sayiltisina dayanmaktadir. Bandura'nin sosyal
biligsel kuramina dayanan sosyal bilissel kariyer kurami, {i¢ temel bileseni kapsamaktadir:

oz yeterlik, sonug beklentileri ve kisisel hedefler (Oztemel, 2021).

Oz yeterlik (eylem planlarmi organize etme ve yiiriitme yeteneklerine iliskin
inanglar) olumlu sonug beklentilerini (eylemlerin beklenen sonuglari) tesvik etmekte ve her
ikisi de ayr1 ayr ve birlikte kariyer ilgilerini (begenme) ve kariyer hedeflerini (belirli bir
faaliyette bulunma niyetleri) giiglendirmekte ve tesvik etmektedir. Oz yeterlik kavrami, bu
aragtirma kapsaminda ayrica ele alindigindan bagka bir baslik altinda detayli bir sekilde yer
verilmistir. Bu kapsamda, bu sosyal biligsel degiskenler kariyer se¢imi eylemlerini veya
gencin belirlenen kariyer hedeflerine dogru ilerleme kaydetmesi igin gerekli olan kariyer
planlama ve kariyer kesfi gibi kariyer davranislarini olusturmaktadir (Rogers ve Creed,
2011).
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2.5. Kariyer Gecis Siireci

Kariyer geg¢isi, bir bireyin tipik olarak kariyerinde isle ilgili igcerik ve baglamda
onemli bir degisiklige hazirlandigi, bu degisiklige maruz kaldig1 ve uyum sagladigi bir
stirectir (Akkermans, da Motta Veiga, Hirschi ve Marciniak, 2024). Bireyler ergenlik ve
geng yetiskinlik donemlerinde, daha sonraki yasamlarimi bir¢ok yonden etkileyen farkli
gecis siirecleriyle kars1 karsiya kalirlar (Dietrich vd., 2012). Ornegin; egitimden calisma
hayatina gecis, yalnizca kisilerin gelecekteki kariyer gelisimi ve basarist i¢in bir temel
olusturmakla kalmaz (Abele ve Spurk, 2009), ayn1 zamanda stres de dahil olmak iizere iyi
olma hallerine veya kotii olma hallerine ve bu yasam alanindaki kisisel hedeflerine de

yansir (Nurmi ve Salmela-Aro, 2002).

Okuldan ise gecis, mezunlar i¢in 6nemli bir asamadir. Ogrencilik hayatin1 geride
birakip tam zamanli bir ¢alisan olarak yeni bir hayata baslamak, mezunlarin gelecekteki
kariyer basarilarini belirleyebilecek kariyerle ilgili 6nemli kararlar almay1 gerektirmektedir
(Koen vd., 2012). Bir meslege hazirlanmak ve kariyeri kurgulamak ergenlik ve geng
yetiskinligin temel gelisimsel gorevleri arasinda yer almaktadir (Schoon ve Silbereisen,
2009). Kariyerlerine baglayan gen¢ mezunlarin mevcut durumunun giderek zorlastigi kabul
edilmektedir. Kitlesel yiliksekogretime gegis (Tomlinson, 2012), kiiresellesmenin ardindan
i glicli piyasalarinin esneklesmesi ve kutuplagmasi (Aronson, Callahan ve Davis, 2015) ve
mezunlar tarafindan yapilmasi1 gereken sayisiz kariyer se¢imi, okuldan ise gecisin daha
rekabetci ve zorlu hale geldigi bir alan yaratmistir. Dahasi, bu gegis, mezunlarin istikrar ve
anlamlilik arayisini siirdiirecekleri gelecekteki kariyerlerinin yalnizca ilk asamasidir (De

Schepper, Clycq ve Kyndt, 2023).

Aragtirmalar kariyer gecislerini basarili bir sekilde yonetmenin uzun vadeli kariyer
basarisi, ise uyum ve refah iizerinde etkileri oldugunu gostermektedir (Bauer, Bodner,
Erdogan, Truxillo ve Tucker, 2007; Bol vd., 2019; Wang ve Shi, 2014). Okuldan ise
basarili gegisin tanimina iligkin birgok farkli bakis agis1 bulunmaktadir. Bazi aragtirmacilar
istihdama kars1 issizlik, is performansi derecelendirmeleri ve isten ayrilma seviyeleri gibi
objektif kriterler kullanirken, diger arastirmacilar is tutumlari, stres seviyeleri ve uyum
algilar1 gibi subjektif endeksler kullanmaktadir (Audas, Berde ve Dolton, 2005; Blustein,
Phillips, John-Davis, Finkelberg ve Roarke, 1997; Cellini, 2006; Taylor, 1985). Hem
nesnel hem de 6znel kriterleri dikkate alarak, basarili okuldan ise gecis siireci, bireylerin

okuldan ayrildiktan sonra istthdam edildigi, isverenleri tarafindan kabul edilebilir diizeyde
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performans gosterdigi, is ortamlarina ve is gerekliliklerine karsi olumlu tutumlara sahip

oldugu bir durum olarak tanimlanmaktadir (Ng ve Feldman, 2007).

2.5.1. Kariyer gecisi modelleri

Her yastan birey i¢in, Ozellikle kariyer degisikligi giderek daha yaygin bir olay
haline geldik¢ce (Bobek, Hanson ve Robbins, 2013; Ebberwein, Krieshok, Ulven ve
Prosser, 2004), kariyer gegisi dnem kazanmis ve kariyer danismanligi alaninda pek ¢ok kisi
tarafindan c¢alisilmistir (Barclay, Stoltz ve Chung, 2011; Fouad ve Bynner, 2008).
Literatiirde kariyer gegislerini agiklayan ve yonlendiren kariyer gec¢isi modellerine yer

verilmistir.
2.5.1.1. Schlossberg’in kariyer gecisi modeli

Schlossberg Kariyer Gegis Modeli, Schlossberg tarafindan gelistirilen, bireylerin
yasamlarinda meydana gelen ge¢is donemlerini anlamak ve yonetmek i¢in kullanilan bir
modeldir. Bu model, ge¢is donemlerinde bireylerin karsilastigi zorluklari ve bu zorluklarla
basa ¢ikma yollarint analiz ederek, bireylerin bu slireclerde daha dayanikli ve basarili
olmalarina yardimci olmaktadir (Barclay, 2015). Kariyer gecisi bireyin iligkilerinde,
davraniglarinda, kendisi ve diinya hakkindaki beklentilerinde degisiklikler yarattigindan,
kisilere gecis silirecinde yardimci olmak icin bireysellestirilmis bir yaklasim olusturmak

oldukga 6nem tasimaktadir (Schlossberg, 2011).

Yetiskinlerin gegis siirecini analiz etmek i¢in Schlossberg (1981) tarafindan ortaya
atilan ve 4S olarak adlandirilan dort ana faktor kullanilmaktadir (Alfermann ve
Stambulova, 2007). 4S; durum (situation), benlik (self), destek (support) ve stratejilerdir
(strategy). Bu kategorilerin her birindeki kaynaklarin ve eksikliklerin dengesine bakilarak,

kisinin gegis siireci incelenmektedir (Goodman, Schlossberg ve Anderson, 2006).

Durum; kisinin ge¢is anindaki durumunu ifade etmektedir. Gegisin beklenen veya
beklenmeyen olmasi, goniillii veya zorunlu olup olmadigi, gegici mi yoksa kalici mi
oldugu, gecisin zamanlamasi, stres diizeyi gibi durumlar icermektedir (Barclay, 2015).
Benlik, kisinin durumla basa ¢ikmak i¢in sahip oldugu kisilik 6zelliklerini, 6z farkindaligi
ve igsel giicti belirtmektedir (Schlossberg, 2011). Destek, gegis déoneminde kisinin kendini
iyl hissetmesi agisindan kritik dnem tasgimaktadir. Bireyin ailesi, arkadaslar1 ve yakin
cevresinden aldig1 sosyal destek fiziksel ve ruhsal saglik ig¢in koruyucu bir faktdr olarak

islev gormektedir (Goodman vd., 2006). Strateji, bireyin gegis siirecini yonetmek ve stresle
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basa ¢ikmak i¢in kullandig1 yontemlerdir (Schlossberg, 2011). Pearlin ve Schooler (1978)
basa ¢ikma stratejilerini durumu degistirmeye calisanlar (beyin firtinasi veya yasal islem
vb.), durumu yeniden g¢er¢evelemeye calisanlar (terfi alamamanin yaratabilecegi firsatlari
gormeye calismak Vvb.) ve stresi azaltmaya yardimci olanlar (meditasyon, egzersiz vb.)
olarak smiflandirmistir. Tek bir basa ¢ikma stratejisi yoktur aksine, ¢ok sayida stratejiyi

esnek bir sekilde kullanan kisi daha iyi basa ¢gikabilmektedir (Schlossberg, 2011).

2.5.1.2. Ibarra’min kariyer gecisi modeli

Ibarra'min Kariyer Gegis Modeli, bireylerin kariyer degisiklikleri sirasinda nasil
yeni kimlikler kesfettiklerini ve benimsediklerini agiklamaya odaklanir. Ibarra (2004)
bireyin kendisini yeniden kesfetmesi i¢in, ¢oklu olasiliklar1 yeniden diisiindiigii ve yeniden
yapilandirdigi bir gegis donemi yasamasi gerektigini belirtmektedir. Kariyer gecisleri
sadece yeni is bulma siireci degil, ayn1 zamanda bireylerin profesyonel kimliklerini
yeniden sekillendirdikleri bir siiregtir. Ibarra (2005), insanlar is faaliyetlerini degistirmeye,
sosyal aglarin1 degistirmeye ve olaylar1 degisen olasiliklarin merceginden yorumlamaya
basladik¢a olast benliklerin eklendigini, yeniden tanimlandigim1 ve degistigini

savunmustur.

Gegisin ilk asamasinda, yeni olasi benliklerin gelisiminde ii¢c mekanizma etkilidir;
faaliyetler, digerleriyle iliskiler ve tetikleyici olaylar (Rossiter, 2009). ilk olarak, insanlar
diizenli islerinin bir parcasi olarak ya da islerinin disinda yeni faaliyetlere katilarak,
kendileri i¢in neyin miimkiin olduguna dair algilarin1 genisletir ve potansiyel yeni bir rol
hakkinda daha kapsamli bir anlayisa sahip olurlar. Is icinde, ek gorevler veya
sorumluluklar {istlenmek, kisiyi yeni olas1 benliklerin gelistirilecegi ve degerlendirilecegi
faaliyetlerin igine ¢eker. Is disinda, goniillii faaliyetler, danismanlik veya kurslara katilmak,
olast benliklerin detaylandirilmasina katkida bulunan faaliyetlerdir (Rossiter, 2009). Yeni
olas1 benlikler yaratmanin ve test etmenin ikinci yolu diger insanlarla iligkilerdir. Farkli
mesleklerden insanlarla tanigmak, daha once bilinmeyen yeni segenekler hakkinda bilgi
saglayabilmektedir. Bununla birlikte, Kkariyer degisikligi bir firmadan veya sektdrden
digerine ge¢meyi igeriyorsa, giiclii sosyal aglar daha degerli olmaktadir. Sosyal aglar,
gelecekteki olasiliklar1  somutlastiran rol modelleri saglayarak kariyer degisimini
etkilemektedir. Ayrica sosyal aglar aksi bir sekilde etki olusturarak, bir kisiyi kariyer
degisikligi yapmaktan alikoyabilmektedir (lbarra, 2004). Ugiincii mekanizma ise, yeni olasi

benliklerin gelisimi i¢in tetikleyici gorevi gorebilecek yasam olaylaridir. Hayattaki olaylar
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ve insanlarin bunlara yiikledikleri anlamlar, yeni olasi benlikleri hayata gecirir veya
onceden var olan benliklerle iligkili anlamlar1 degistirir. Tetikleyici bir olay kisiyi
stkismigliktan kurtarmaya ve harekete gegmeye hazir hale getirmeye neden olabilmektedir
(Rossiter, 2009).

Bunlara ek olarak Ibarra (2004), kariyer degisimine 6zgii kimlik gecis siirecinin
dongiisel oldugunu ve basarili sonuglar elde etmek i¢in {i¢ asamadan olustugunun

anlasilmasi gerektigini one siirmektedir:

1. Olas1 Benliklerin Kesfedilmesi: Kim olmak istiyorum? Bu, olas1 yeni kimliklerin

kesfedilmesiyle elde edilebilecek bir cevaptir.

2. Yeni Kimliklerin Test Edilmesi: Yeni kimliklerin gercekte nasil test edilecegini
onerir. Kisi hala kokeninin mesleki faaliyetini uygular, ancak yeni kimligi deneyimlemeye

devam eder.

3. Degisimin Pekistirilmesi: Kimlik degisiminin bu ii¢iincli asamasi, yeni zihinsel
modeller igsellestirildiginde, insanlarin davraniglarina rehberlik ettiginde ve yeni kariyerle

baglantili kimlik degisimini miimkiin kildiginda ortaya ¢ikar.

2.5.1.3. Bridges'in kariyer gecisi modeli

William Bridges'in Kariyer Gegis Modeli, bireylerin is ve yasamlarinda
karsilastiklar1 degisim siireclerini anlamalarina ve yonetmelerine yardimei olmak i¢in
gelistirilmistir. Bridges, degisimden ¢ok gegise odaklanmaktadir. Degisim, disarida olan bir
olayken gecis, bireyin yeni duruma igsel olarak uyum saglama siirecidir (Bridges, 2003).
Gegis siireci farklidir. Bridges (2003) gegis gergeklesmedigi siirece degisimin ise
yaramayacagini belirtmektedir. Gegisle basa ¢ikmanin baslangi¢c noktasi sonug¢ degil, eski
durumu geride birakmak ic¢in yapilmasi gereken sondur. Durumsal degisim yeni olana
baghdir, ancak psikolojik gecis degisim gerceklesmeden once sahip olunan eski kimligi

birakmaya baglhdir.

Bu model, gegis siirecini li¢ ana asamada ele almaktadir: bitis, tarafsiz bolge ve
yeni baslangic. Ancak bu asamalarin net sinirlar1 yoktur. Gegisin baglangi¢ noktasi yeni
durum degil, degisim ger¢eklesmeden Once sahip olunan eski gergekligin ve eski kimligin
sona ermesi, birakilmasidir. Tarafsiz bolge, eski gergeklik ile yeni gergeklik, eski kimlik

duygusu ile yeni kimlik duygusu arasindaki tarafsiz bolge olarak tanimlanmaktadir. Bu,
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eskinin gittigi ve yeninin rahat hissettirmedigi, kaos, kafa karisiklig1, endise, belirsizlik ve
arayls zamanidir. Bagslangi¢, basitge pratik bir olgu olarak degil, psikolojik bir olgu olarak
kavramsallagtirilir. Bireylerin yeni duruma uyum sagladigi ve yeni bir kimlik, rol veya

durum benimsedigi donemdir (Dima ve Skehill, 2011).

2.6. Kariyer Stresi

2.6.1. Stres

Stres kavrami Latince "estrica" ve eski fransizca "estrece" sozcliklerinden
gelmektedir. 17. yiizyilda kavram felaket, dert, bela ve keder anlamlarinda kullanilirken;
18. ve 19. yiizyillarda tanim degiserek gii¢, baski, zor gibi anlamlarda kisiye, organa,
objeye ve ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir (Aydin, 2020). Stres, i¢ ve dis uyarici
olaylarin neden oldugu psikolojik karisiklik veya tehdidi ifade eden; psikolojik gerilim
veya rahatsizlik olarak kendini gosteren kapsamli bir psikolojik durumdur (Lazarus and
Folkman, 1984; Liu, 2003; Wen vd., 2021). Selye (1956) stresi, “insan viicudunun
herhangi bir duruma kars1 gostermis oldugu tepki” olarak tanimlamistir. Selye, stres ve
stresOr kavramlarin1  vurgulamis, stresorlerin  kisinin dengesini bozabilen fiziksel,
psikolojik ya da sosyal etkenler oldugunu belirtmistir. Bu stresorler karsisinda viicudun
dengesinin bozulmasina ve fiziksel, biyokimyasal, psikolojik tepkilerin verilmesine de

stres denilmektedir (Aydin, 2004).

Selye'nin (1956) tip bilimi ve fizyoloji gibi alanlarda stres kavramini ortaya
atmasinin ardindan, Lazarus (1966) stres arastirmalarini fizyolojik alandan biligsel alana
dogru genisletmistir. Lazarus, bir¢cok stresOriin bireyler tarafindan stresér olarak
algilanmadig1 siirece strese neden olmadigimi vurgulamistir. Strese yonelik bu biligsel
fenomenolojik yaklagim, sosyal ve orgiitsel bilimlerde yaygin bir kullanim alan1 bulmustur
(akt. Choi vd., 2011). Lazarus (1990) stresi, bir olaymn zarar, kayip veya tehdit sinyali
olarak yorumlanmasi olarak gérmektedir. Stres algisi, kisinin olay1 degerlendirmesine ve
degerlendirilen stresin tehditlerini karsilamaya yonelik becerisine baglhidir (Hamdan-

Mansour ve Dawani, 2008).

Stres, yasamin kac¢inilmaz bir parcasidir ve tamamen stressiz olmak miimkiin
degildir. Ancak, tiim stresler rahatsiz edici degildir. Selye, yapici (eustress) ve yikici stres
(distress) seklinde ayrim yapmistir. Bugiin stresten bahsedildiginde genellikle yikici olarak

anlagilsa da istenen durumlarin yasandigi, nese, canlilik ve kazang saglayan stres tiirli de
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bulunmaktadir. Yapici strese neden olan hos durumlar veya olaylarla iligki
kurulabilmektedir; diigiinler, dogumlar, terfiler, ddiiller almak, eski arkadaglarla yeniden
bir araya gelmek gibi. (Selye, 1956). Bireyin stres kapasitesinin asilmasiyla, bakis agis1 da
olumsuzlagsmakta ve buna rahatsizlik duygusu eslik etmektedir. Bu nedenle, viicudun

dengesi bozularak ortaya yikici stres ¢ikmaktadir (Altintas, 2014).

Selye, bedenin stresli durumlarda verdigi iic asamali tepkiyi "Genel Uyum
Sendromu" olarak adlandirmistir. Bu kurama gore, organizmanin strese tepkisi ii¢ asamada

gelismektedir:

Alarm Asamasi: Bir ilk sok fazi ve bunu takip eden bir kontrsok fazindan olusur. Sok
evresinde otonomik uyarilabilirlik, adrenalin desarjinda artis, solunumda hizlanma ve kalp
atiglarinda artis goriiliir. Kontrsok fazi savunma siireclerinin ilk caligsmasini isaret eder ve
adrenokortikal aktivitenin artmasiyla karakterize edilir (Duyan ve Duyan, 2018).
Organizmanin dig uyarant stres olarak algilamasiyla meydana gelen durumdur. Bir
kisi bedeninde meydana gelen fiziksel ve kimyasal degisikliklerle, savas ya da kac tepkisi
stirasinda stres kaynagi ile yiizlesmeye ya da kagmaya hazir hale gelir. (Altintas, 2014).

Direng Asamasi: Zararli uyarim devam ederse, viicudun diren¢ asamasina gegmesi
beklenir. Bu asamada alarm asamasinin semptomlar1 kaybolur, bu da organizmanin stres
unsuruna alistigini gosterir (Krohne, 2002). Kaybedilen enerji yeniden kazanilarak
bedendeki tahribat azaltilmaya calisilir (Aydin, 2020).

Tiikenme Asamasi: Bu zararli uyar1 devam ederse, direng tiikenme asamasina gecer. Stresle
basa ¢ikma yetenegi tiikkendiginde, alarm asamasindaki belirtiler tekrar ortaya cikar ve

direng goriilmez (Krohne, 2002).

Stres belirtileri kisiden kisiye farklilik gosterebilir ve birgok farkli sekilde ortaya

cikabilir. Ancak genel olarak stresin yaygin belirtileri sunlardir:

Fiziksel Belirtiler: Bas agrisi, kas gerginligi, mide bulantisi, sindirim sorunlari, uyku

sorunlari, yorgunluk, terleme vb.

Duygusal Belirtiler: Sinirlilik, huzursuzluk, endise, karamsarlik, depresif hisler, duygusal

dengesizlik, cabuk sinirlenme vb.

Zihinsel Belirtiler: Odaklanma gii¢liigii, unutkanlik, karar verme zorlugu, diisiinme

giicliigii, asir1 derecede hayal kurma, is kalitesinde diisiis vb.
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Davranissal Belirtiler: Istah degisiklikleri, asir1 yeme veya aglik hissi, sigara veya alkol

tilketiminde artis, sosyal geri ¢cekilme, insanlara kars1 giivensizlik vb. (Gtiglii, 2001).

Uzun siireli stres, bireylerin duygusal refahinda ve viicut fizyolojisinde
rahatsizliklara neden olmaktadir (Barrington, Beresford, McGregor ve White, 2014; Keller
vd., 2012; Yaribeygi vd., 2017). Uzun siireli stres depresyona, anksiyeteye, siirekli 6fkeli
olma haline ve kisith tekrarlayan davranislara yol acabilmekte, hatta kisiligin kritik
kisimlarini etkileyebilmektedir (Cohen, Janicki-Deverts ve Miller, 2007; Rehman vd.,
2020; Verma ve Mishra, 2020). Ayrica stres, iiniversite Ogrencileri i¢in de sorunlu
davraniglarin ve akil hastaliklarinin énemli bir kaynagidir (Keller ve vd., 2012; Ribeiro vd.,
2018). Stresin 6grencilerin akademik performansini etkilemenin yani sira uykusuzluk,
obezite ve uyusturucu kullanimi gibi fiziksel ve ruhsal saglik sorunlarina da yol actigi
onceki c¢alismalarda ortaya konmustur (Mikolajezyk vd., 2009; Sakitri, 2019; Stallman,
2010). Kariyer gelisim agamalarinda da bireyler birgok stres faktorii ile karsilasmaktadir.
Ancak stresin hafif diizeyde olmasi bir kisiyi motive etmeye yardimci olurken, yiiksek
diizeyde olmasiyla ortaya ¢ikan yikicr stres kariyer gelisimini engelleyebilmektedir (Aslan,
2021).

Stresle basa ¢ikma, cevrenin taleplerini karsilamak icin biligsel, duygusal ve
davranigsal siirecleri ayarlama yetenegi olarak tanimlanmistir. Eger bireyler olayla basa
cikabilecek kaynaklara sahip olduklarini diisiiniirlerse, stres asgari diizeyde tutulur. Ancak,
bireyler uyum saglamak icin gerekli kaynaklara sahip olmadiklarina inanirlarsa stres ortaya

cikar (akt. Stoltz, Wolft, Monroe, Farris ve Mazahreh, 2013).

2.6.2. Kariyer stresi

Ogrenciler iiniversite yillarinda genellikle akademik konular, maddi kaygilar, sosyal
iligkiler ve kariyer siireci gibi bircok stres kaynagiyla karsilagsmaktadir (Cetinkaya, 2019).
Universite dgrencileri, 6zellikle okullarmin son yillarinda gelecek kaygisi kaynakli bir
stres yasamaktadirlar. Geng niifus ve iiniversite mezunlar1 arasinda issizlik oranlarinin
yuksek olmasi, bireylerin stres diizeylerinin artmasina neden olabilmektedir (Dursun ve
Aytag, 2009). Yapilan arastirmalarda, {iniversite Ogrencilerinin dnemli bir boliimiiniin
kariyerleri ile ilgili sorunlar yasadiklar1 ve bu baglamda stres altinda olduklar
belirtilmektedir (Fouad vd., 2006). Kariyer karar verme siireci bir anda degil, kisinin
kariyeri hakkinda bilgi edinmesi, kendi yetenek ve becerileri hakkinda objektif bir anlayis

gelistirmesi ve kariyer bilgilerini uygun sekilde kullanmasi yoluyla zaman iginde
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tamamlanir (Jung, 2019). Bazi1 6zel kararlar i¢in kendilerini yetersiz hissetmeleri,
kendilerini yeterince tanimamalart ve kendilerine uygun hedefler belirlemekte
zorlanmalar1, iilkemizde {iniversite &grencilerinin  kariyer gelisimlerine iliskin
karsilastiklar1 sorunlar arasinda yer almaktadir (Ozden ve Sertel Berk, 2017). Kariyer
karar1 verme siirecinde ortaya ¢ikan duygusal ve psikolojik ¢atisma, bireysel dengeyi

bozarak gerginlik ve kaygiya neden olmaktadir (Jung, 2019).

Sensoy ve Siyez (2019) kariyer stresinin Tiirkiye'de gengler arasinda oldukca
yaygin oldugunu belirtmektedir. Gizir (2005) tarafindan yapilan arastirmada, iiniversite son
sinif 6grencilerinin belirttigi dokuz sorun arasinda kariyer sikintisinin li¢iincii sirada yer
aldig1 tespit edilmistir. Benzer sekilde Choi ve arkadaslari (2011) da arastirmalarinda
tiniversite 6grencilerinin stres tiirlerinin basinda kariyer stresinin geldigini belirtmektedir.
Fouad ve arkadaglari (2006), genglerin genel niifusa gore kaygi, stres ve depresyon
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu ve buna bagl olarak psikolojik iyilik diizeylerinin

diisiik oldugunu bulmustur.

Burke (1988) kariyer stresini tartisan ilk bilim insanlarindan biridir ve bireylerin
dort kariyer asamasinda (kariyerin baglamasi, gelistirilmesi, siirdiiriilmesi ve
sonlandirilmasi) yasadiklar stresin farkli kombinasyonlarini inceleyerek uzun vadeli stresi
profesyonel bir kariyer arayisi ile iligkilendirmistir (akt. Yang ve Yang, 2019).
Arastirmacilar yiiriittiikleri ¢aligmalarla bir kariyer stresi modelinin, uzun vadeli bir kariyer
boyunca siirekli olarak yasanan psikolojik sikintiyr agiklamak i¢in kullanilabilecegini
gostermiglerdir (Yang, 2017). Yang (2017), hemsirelerle yiriittigli arastirmasinin
sonucunda kariyer stresine iligkin dort boyutlu bir kavramsallagtirma olusturmustur (is
yiikii ve kariyer ¢atismasi, kisilerarasi iliskiler ve duygular, kariyer yonelimi ve kariyer
beklentileri). Geleneksel 1is stresi perspektifini  genisleten bu kariyer stresi
kavramsallastirmasi, stres deneyimlerinin kariyeri etkileme mekanizmalariin acgikliga

kavusturulmasina yardimci olmustur (Yang ve Yang, 2019).

Kariyer stresi, kariyer temelli sorunlarla ilgili stresi ifade etmektedir ve ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Bunlar; kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi, ise yerlesme baskisi ve digsal
catismalardir (Choi vd., 2011). Bireylerin kendilerine olan giiven eksikligi ve gelecekte ne
yapacaklarin1 tam olarak bilemedikleri konusundaki belirsizlikleri ve endiseleri,
kariyerlerinde stres yaratan unsurlardan biridir. Kaynaklara veya yardim saglayabilecek

kisilere ulasma zorluklarini yansitan bilgi eksikligi, diger bir faktordiir (Choi vd., 2011).
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Dussal ¢atisma olarak bilinen ikinci boyut, bireyin kariyer tercihleri ile ailesinin ve yakin
cevresinin kariyer tercihleri arasinda bir tutarsizik olmasi gibi durumlardir. s bulma
baskis1 ise, kariyer stresinde diger bir boyuttur ve ise alim sinavlarmi ge¢mek icin

karsilasilan zorluklar, yeteri kadar pozisyon olmamasi kariyer stresini artirmaktadir (Esen,

2019).

Kariyer stresi, aile veya is gibi diger alanlardaki stresten farkli olarak bireyin,
kariyer alanindaki engeller ve gelisim sorunlar1 gibi olumsuz kariyer deneyimlerine verdigi
psikolojik tepkilerdir (Creed ve Hennessy, 2016). Universite dgrencileri tarafindan yaygin
olarak karsilasilan bu stresin olumsuz etkileri ¢esitli arastirmalarla ortaya konmustur.
Stresli durumlarda, bireyler ve ¢evreleri arasindaki etkilesim; gerilim ve kaygi gibi bir dizi
fizyolojik ve psikolojik tepkiyi tetikler ve bunlara genellikle 6z yeterligin azalmasi ve
kariyer karar verme zorluklar1 da eslik eder (Zhang vd., 2022). Bu siire¢ psikolojik olarak
yipratict olabilir ve kisinin gelecekteki kariyer yoriingesiyle ilgili belirsizlikten
kaynaklanan stres, kisiler arasi iligkileri olumsuz etkileyebilir, ¢esitli catismalara neden
olabilir (Baard, Deci ve Ryan, 2004; Yesilyaprak, 2012), depresyon ve endise duygulari
tiretebilir (Park, Choi, Nam ve Lee, 2011). Bu baglamda, kariyer stresinin bireylerin
psikolojik dayanikliliklar1 iizerinde olumsuz etkileri olabilecegi sdylenebilir (Yiiksel ve

Acikel, 2024).

Kariyer stresini, olumsuz geri bildirim (Hu, Hood ve Creed, 2018) ve kisisel
yonelim (Creed, Hood ve Hu, 2017) gibi gesitli faktorler etkileyebilir. Son zamanlarda
yapilan arastirmalar, farkindalik (Grover, Teo, Pick ve Roche, 2017) ve olumlu is
yansimasi (Clauss vd., 2018) gibi kisisel kaynaklar da dahil olmak iizere kariyer stresini
potansiyel olarak hafifleten kaynaklar1 da arastirmistir. Dolayisiyla, kisinin kariyer
hazirligin1 ve bu hazirhiga iliskin farkindaligini proaktif olarak gelistirmesi, kariyer
stresinin olumsuz etkilerini ve is performansi {lizerindeki zararli etkilerini azaltabilir (Le,

Lee, Gopalan ve Van der Heijden, 2024).

2.7. Kariyer Uyumu

Kariyer gelisim kuramlari, kiiresel ekonominin ortaya c¢ikisiyla birlikte derin
degisikliklere ugramistir. Kariyer modelleri giderek daha cesitli hale gelmistir ve basarili
kariyer gelisimi artik biliylik Olgiide bireylerin uyum saglama becerilerine baghdir
(Biemann, Zacher ve Feldman, 2012). Nota ve Rossier (2015) kariyer davraniginin yeniden

yapilandirilmasi, kiiresel pazarla yiizlesilmesi ve kisinin kendi hayatin1 ve kariyerini
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tasarlayabilmesi icin temel bir kaynak olarak hizla degisen bir ¢evreye uyum saglamanin
Oonemini vurgulamaktadir (akt. Fiori vd., 2015). Bu dogrultuda, uyum saglama, yasam boyu
ogrenme ve kariyer 6z yonetimi gibi terimler ortaya ¢ikmistir. Ozellikle, kariyer uyum
kaynaklari, bireylerin uyarlanabilir davraniglar yoluyla ¢evreye uyum saglamalarina ve
uygun egitim ve kariyer se¢imleri yapmalarina olanak taniyan yetkinlik ve tutumlarin

birlesimini temsil etmektedir (Fiori vd., 2015).

Super ve Knasel 1981 yilinda kariyer uyumlulugu terimini bir yetiskinin "degisen is
ve ¢alisma kosullariyla basa ¢ikmaya hazir olmasi" olarak tanimlamistir. Super, kariyeri
boyunca kariyer gelisimi teorisini gelistirmeye devam etmis ve Savickas (1997) kariyer
uyumlulugunun olusturulmasina yol agan teorik ilerlemelerin izini slirmiigtiir. Savickas
(1997) kariyer uyumlulugunu, kariyer olgunlugu kavraminin yerine ve Super'in yasam
boyu yasam alani teorisinin dort boliimiinli entegre etmenin bir yolu olarak Onermistir:
bireysel, gelisimsel, kimlik ve baglamsal perspektifler. Daha sonra 2005 yilinda, kariyer
yapilandirma kuraminin (The Career Construction Theory-CCT) bir pargast olarak
Savickas kariyer uyumlulugunu, "bireyin mevcut ve yakin Kariyer gelisim gorevleri,
kariyer gecisleri ve kisisel travmalarla basa ¢ikmaya hazir olma durumunu ve kaynaklarini
ifade eden psikososyal bir yap1" olarak tanimlamistir. Rottinghaus ve digerleri (2005) bunu
"6zellikle ongoriilemeyen olaylar karsisinda bireyin degisen kariyer planlarini planlama ve
bunlara uyum saglama kapasitesini gérme bicimini etkileyen bir egilim" olarak
tanimlamistir. Bu tanimlarin her ikisi de kendi kendini diizenleme siireclerine atifta
bulunmakta, birey ve cevresi arasindaki etkilesimin Onemini vurgulamakta ve bireyin
karsisina ¢ikan yeni, olgunlagmamis sorunlarin yonetilmesine vurgu yapmaktadir (Creed,

Fallon ve Hood, 2009).

Kariyer Yapilandirma Kuraminin bir pargasi olarak uyum yetenekleri, kariyer
gercekliginin yapilanmasinda yer alir ve bireylerin kariyerle ilgili deneyimlerine anlam
yiiklemelerine yardimct olur (Savickas, 2005). Savickas (2005) kariyer uyum yetenegini,
bireylerin kendilerine uygun ise uyum saglamada kullandiklari tutumlar ve yetkinlikler
olarak belirtmistir. Endise, kontrol, merak ve giiven boyutlari, bireylerin is roliine
hazirlanmalarina ve katilmalarina yardimer olur (Savickas, 1997). Uyum yeteneklerinin
uygulanmas1 kariyer yapilanmasi ve kariyer gelisimi ile smirli degildir. Kariyer uyum
yetenegi, kisinin problem ¢ézme, basa ¢ikma ve 6z diizenleme yoluyla is diinyasina yanit

vermeye hazir olmasi ve kaynaklarini igeren ¢ok daha genis bir kavram olarak goriilebilir
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(Savickas, 2005). Bireyler, igsizlik ve kariyer gecisleri gibi potansiyel olarak stresli

durumlarla karsilastiklarinda, uyum yeteneklerini sergileyerek karsilik verirler.

Kariyer uyumlulugu KKVOY, kariyer se¢imi bagliligi (Duffy ve Blustein, 2005),
kariyer sonu¢ beklentileri, kariyer planlama, okul tanmimlama, egitim engelleri algisi
(Kenny ve Bledsoe, 2005), proaktif kisilik, sinirsiz zihniyet (McArdle, Waters, Briscoe ve
Hall, 2007), kariyer kesfi ve kariyer planlama (Zikic ve Klehe, 2006) olarak
islevsellestirilmigtir. ~ Savickas ~ (1997), 0z-diizenleyici  stratejiler  olarak da
kavramsallagtirilabilecek olan kendini ve cevreyi kesfetme, kariyer planlama ve karar
vermenin gelisimsel boyutlar1 kullanilarak operasyonel hale getirilebilecegini oOne
stirmistiir. Bu sekilde, bir bireyin kisisel gelisimi ve kariyer uyumlulugu, mevcut firsatlara
bakmay1 (kesfetme), gelecege bakmayi (planlama), uygun ve uygulanabilir seg¢imler
yapmay1 (karar verme) ve kisinin hedeflerine ulagsmasini etkileyen tiim icsel, kisilerarasi ve
cevresel faktorleri yonetmeyi; 6zetle, 6z diizenlemeyi icerir (Baumeister ve Vohs, 2007).
Oz-diizenleyici mekanizmalar; stres, degisim zamanlarinda veya yeni zorluklarla
karsilasildiginda aktive olduklarindan kariyer uyumlulugu ile ilgilidir. Yakin zamanda
yapilan bir¢ok ¢aligma kariyer uyumunun ve boyutlarinin is ve kariyer memnuniyeti (Chan
ve Mai, 2015; Zacher, 2014; Zacher ve Griffin, 2015), is arama basaris1 (Guan vd., 2013;
Koen, Klehe, Van Vianen, Zikic ve Nauta, 2010), maas (Guan, Zhou, Ye, Jiang ve Zhou,
2015) ve digerlerinin is performansi degerlendirmesi (Ohme ve Zacher, 2015) gibi 6nemli
1§ ve kariyer sonuglartyla olumlu yonde iliskili oldugunu gostermistir. Kariyer uyumunun
yiiksek olmasi daha yiiksek is baghilig1 (Rossier, Zecca, Stauffer, Maggiori ve Dauwalder,
2012), daha diisiik is stresi (Johnston, Luciano, Maggiori, Ruch ve Rossier, 2013) ve daha
1yi kariyer gegisleri (Brown, Bimrose, Barnes ve Hughes, 2012) ile iligkilidir.

2.7.1. Savickas’in kariyer yapilandirma kurami

Savickas'in (1997) Kariyer Yapilandirma Kurami, yasam dongiileri boyunca kariyer
davranigin1 anlamak i¢in bir model sunmaktadir. Super'in (1957) kariyer gelisim teorisini
cok kiiltiirlii bir toplumda ve kiiresel ekonomide kullanilmak iizere gilincellemekte ve
gelistirmektedir. Super'in yenilik¢i fikirlerini, Kariyer gelisim teorisinin temel kavramlarini
yeniden kavramsallagtirmak icin bir iist teori olarak sosyal yapilandirmaciligi kullanarak
cagdas bir kariyer vizyonuna dahil etmektedir (Savickas, 2005). Kariyer Yapilandirma
Kurami, Super'in (1957) Yasam Boyu Yasam Alan1 Yaklagimi ve Holland'in (1997) kisilik

tipleri gibi dnceki teorik katkilar1 ve ¢ergeveleri bir araya getirmekte, giincellemekte ve ii¢
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ana bilesen olarak sunmaktadir: Kariyere iligkin kisilik, yasam temalar1 ve kariyer uyum

yetenegi (basa ¢ikma stireclerini ele alir).

Kariyer Yapilandirma Kurami, basit¢e ifade edilecek olursa, bireylerin kariyer
davraniglarina ve deneyimlerine anlam ylkleyerek kariyerlerini yapilandirdiklarini ileri
stirmektedir (Hamtiaux, Houssemand ve Vrignaud, 2013). Kariyerin nesnel tanimi, bir
yapilandirma kuraminda kullanilan 6znel tanim, is deneyiminin toplami degil, bu
deneyimlerin anlamli bir hikaye iireten uyumlu bir biitiin halinde Oriintiilenmesidir
(Bocciardi, Caputo, Fregonese, Langher ve Sartori, 2017). Burada kariyer, ge¢mis anilara,
simdiki deneyimlere ve gelecek 6zlemlerine kisisel bir anlam yiikleyen ve bunlar1 bireyin
is hayatin1 sekillendiren bir yasam temas: halinde dokuyan oznel bir yapiyr ifade
etmektedir. Dolayisiyla, davranisi yonlendiren, diizenleyen ve siirdiiren 6znel kariyer,
onceden var olan gergekleri kesfetmekten ziyade aktif bir anlam yaratma siirecinden ortaya
cikar. Kariyer yapilandirma kuramini kullanan danigmanlar, kisilik tipi, kariyer

uyumlulugu ve yasam temasi hikayeleri i¢in bireylerin anlatilarini dinler (Savickas, 2005).

Kariyer uyum yetenegi, bireylerin kariyer gelisimlerindeki zorluk ve giigliiklerle
basa ¢ikmalarini saglayan psikolojik kaynaklar ifade etmektedir (Savickas, 1997). Kariyer
yapilandirma kuramina gore, kariyer uyumu dort farkli bilesenden olugsmaktadir: endise,
merak, giiven ve kontrol (Savickas ve Porfeli, 2012). Endise; gelecek i¢in secimler yapma
ve kariyerle ilgili hedeflere nasil ulasilacagini planlamay: ifade eder. Kariyer kaygisinin
olmamasi, gelecekteki gelismeleri 6n gérmede kayitsizliga veya kotiimserlige yol agabilir.
Merak; kariyer seceneklerine yonelik kesfedici bir tutumu ifade eder ve ayn1 zamanda is
diinyasina olan ilgiyi gosterir. Kariyer merakinin eksikligi, gelecekteki ig bulma durumuna
iliskin beklentilerin eksikligine yol acabilir. Giiven, problem ¢ézmeye iliskin 6z yeterlik
inanglar1 ve engellerin lstesinden gelmeye yonelik olumlu tutumlarla ilgilidir. Kariyer
giiveni eksikligi, potansiyel olarak tehdit edici kariyer firsatlarindan kagimma olarak
goriilir ve kariyer kararlarinin ve eylemlerinin engellenmesine yol agabilir. Kontrol,
kariyerle 1ilgili kararlardan ve kariyer secimindeki proaktif davramislardan sorumlu
hissetmeyi ifade eder. Kariyer kontrolii eksikligi, insanlarin gelecekleri konusunda kararsiz

ve belirsiz hissetmelerine neden olabilir (Rossier vd., 2012).
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2.8. Kariyer Iyimserligi

Iyimserlik insanlarin dogasinda var olan bir egilimdir, ¢iinkii insanlar genellikle
gelecekte olumsuz olaylardan ziyade olumlu olaylar yasamay1 beklerler (Varki, 2009). Bu
dogrultuda iyimserlik, algilanan engellere ve zorluklara ragmen gelecekte olumlu sonuglar
bekleme aliskanligidir (Scheier ve Carver, 1985). Iyimserlik, kariyer hedeflerini takip etme
ve degisen i ortamina iyi uyum saglama kararliligmmi tesvik ettiginde is yasaminda
faydahidir (Delle ve Searle, 2022). lyimser bir birey, basarili olmak icin dogru
kariyer yolunda oldugu konusunda kendini rahat hisseden, hayal ettigi gelecekle dogrudan
ilgili bilgileri 6grenmeye hevesle katilan ve kariyer hedeflerine dogru ilerleyen biri olarak
tanimlanir (Mcllveen, Beccaria ve Burton, 2013). Buna gore, iyimserler karsi karsiya
kaldiklar1 kariyer engellerinin iistesinden gelme konusunda daha isteklidirler (Tolentino

vd., 2014).

Kariyer iyimserligi, bireylerin "miimkiin olan en iyi sonucu bekleme veya kiginin
gelecekteki kariyer gelisiminin en olumlu ydnlerini vurgulama" egilimi olarak
tanimlanmaktadir (Rottinghaus vd., 2005). Kariyer davranis literatiiriiniin 6nemli bir
parcasi olan kariyer iyimserligi, is giiciinde ¢aliganlarin yeni kariyer firsatlar1 aramak i¢in
kendilerini zorladiklarin1 ve ise girmek iizere olan Ogrencilerin kariyer beklentileri
konusunda olumlu olduklarmi agiklamaktadir. Arastirmacilar, kariyer iyimserliginin
bireylerin kariyerlerinde nereye gittiklerini anlamalarina yardimec1 oldugunu ve bireylerin
islerinde, kariyerlerinde ve yasamlarinda neden memnun olduklarini agikladigini ileri

stirmiislerdir (Eva vd., 2020).

Kariyer Yapilandirma Teorisi, kariyer iyimserliginin nasil gelistigini agiklamak icin
birka¢ calismada kullanilmistir (Santilli, Marcionetti, Rochat, Rossier ve Nota, 2017,
Tolentino vd., 2014). Santilli ve arkadaglar1 (2017) kariyer yapilandirma teorisini yasam
tasarimi g¢ergevesinin bir parcasi olarak entegre ederek, kariyer uyumlulugunun bireylerin
olumlu gelecek yonelimini (umut ve iyimserligi yansitan) artirarak yasam memnuniyetini
tesvik ettigini belirtmiglerdir (Eva vd., 2020). Kariyer Gelecegi Envanteri'ni gelistirirken
aragtirmacilar, bireyin iyimserligini, kariyer uyum yetenegini ve istthdam piyasasi
algilarin1 yakalayan bir semsiye envanter olusturmak icin kariyer yapilandirma teorisini
egilimsel iyimserlik teorisiyle de entegre etmislerdir (Mcllveen vd., 2013; Rottinghaus vd.,
2005).
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Sosyal Biligsel Kariyer Teorisi (Lent vd., 1994) ve daha genel olarak Sosyal Bilissel
Teori (Bandura, 1986), giderek artan sayida calismada kariyer iyimserliginin nasil
gelistigini incelemek i¢in kullanilmistir (Garcia, Restubog, Bordia, Bordia ve Roxas, 2015;
McLennan, Mcllveen ve Perera, 2017; Spurk, Kauffeld, Barthauer ve Heinemann, 2015;
Yang, Liu ve Gu, 2017). Sosyal bilissel bakis agisi, kariyerle ilgili 6z yeterligin, sonug
beklentilerinin ve hedeflerin kariyer gelisimini tesvik eden 6nemli mekanizmalar oldugunu
savunmaktadir. Sosyal Bilissel Kariyer Teorisi dogrultusunda, dnceki ¢alismalar kariyerle
ilgili 6z yeterlik inanglarinin kariyer iyimserligini sekillendirdigini (Garcia vd., 2015;
McLennan vd., 2017; Yang vd., 2017) ve sosyal destegin (veya eksikliginin) kariyer
iyimserliginin gelisimini kolaylastirdigin1 (veya engelledigini) vurgulamaktadir (Garcia

vd., 2015; Spurk vd., 2015; Yang vd., 2017).

Kariyer uyumlulugunun bir bileseni olarak kariyer iyimserliginin kariyer hedefleri,
secimi, kesfi (Rottinghaus, Buelow, Matyja ve Schneider, 2012; Rottinghaus vd., 2005) ve
akademik memnuniyet (Mcllveen vd., 2013) gibi gesitli kariyer sonuglarini olumlu y6nde
etkiledigi bulunmustur. Kariyer iyimserligi ayni1 zamanda is tatmini, orgiitsel baglilik ve
performans gibi 6nemli is sonuglariyla da olumlu yonde iligkilidir (Kluemper, Little ve
DeGroot, 2009; Youssef ve Luthans, 2007). Daha da onemlisi, iyimserligin iiniversiteye
uyum (Aspinwall ve Taylor, 1992) ve issizlikle basa c¢ikma (Wanberg, 1997) gibi
uyumluluk gostergeleriyle olumlu yonde iligkili oldugu bulunmustur. Arastirma sonuglari,
tyimserligin genel olarak kariyerden ve 0Ozel calismalardan duyulan memnuniyet
tizerindeki onemli roliinii vurgulamaktadir (Mcllveen vd., 2013). Her ne kadar baslangigta
egilimsel bir 6zellik olarak kavramsallastirilmis olsa da (Scheier ve Carver, 1985), son
caligmalar iyimserligin destekleyici bir c¢evre tarafindan sekillendirilebilecegini ve

giiclendirilebilecegini gostermektedir (Higgins, Dobrow ve Roloff, 2010).

2.9. Oz Yeterlik

Albert Bandura (1977) 6z yeterligi, bireyin belirli bir gérevi veya davranis1 basarili
bir sekilde yerine getirebilecegine iliskin inanci olarak tammlamusti. Oz yeterlik
beklentileri, Bandura tarafindan davranis ve davranis degisikliginin en gii¢lii motivasyonel
belirleyicilerinden ~ biri  varsayilmaktadir.  Belirli  bir  davranmisin  bagslatilip
baslatilmayacagini, ne kadar ¢aba harcanacagini ve zorlu kosullar karsisinda davranisin ne
kadar siirdiiriilecegini belirlemektedir (Luzzo, 1996). Bir davranisa veya davranis alanina

iliskin diisiik 6z yeterlik beklentileri, bu davramiglardan kaginmaya yol agar. Fakat 6z
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yeterlik beklentilerindeki artiglar, kaginmaya kars1 yaklasma davranislarinin sikligin artirir
(Taylor ve Betz, 1983). Bir kisinin 6z yeterligi, ¢abasinin, sebatinin, strateji gelistirmesinin
ve sonraki egitim ve is performansmin giiclii bir belitleyicisidir. Oz yeterlik, yiiksek
diizeyde ongoriicii olmasinin yani sira, performans artirici faydalarindan yararlanmak igin

de gelistirilmelidir (Heslin ve Klehe, 2006).

Bandura (1977), davranis degisikliginin hangi mekanizma ile gerceklestigini ortaya
koymanin yani sira, 6z yeterlik beklentilerinin 6grenildigi ve degistirilebildigi dort bilgi
kaynagi belirlemistir. Giiglii bir yeterlik duygusu yaratmanin en etkili yolu performans
basarilaridir.  Basari, kisinin kendi yeteneklerine olan gilicli inancim1  gelistirir.
Basarisizliklar, bu inanci daha da zayiflatir. Yeterlik duygusu giiclii bir sekilde yerlesmeden
once meydana gelen basarisizliklar genellikle kisiyi olumsuz etkiler. Model alma veya
dolayli ogrenme, 0z yeterlilik inancini gelistirmenin ikinci yoludur. Kendisine benzer
kisilerin siirekli caba gostererek basarili oldugunu goérmek, gozlemcilerin kendilerinin de
ayni sekilde basarili olmak i¢in gereken faaliyetlerde ustalasabilecekleri konusunda daha
fazla inan¢ kazanmalarmi saglar. Insanlarin basarili olmak igin gerekenlere sahip
olduklarma inanglarin1 giiglendirmenin tiglincli yolu sozlii iknadwr. S6zIU olarak belirli
faaliyetlerin iistesinden gelebilecek yeteneklere sahip olduklarina ikna edilen kisilerin,
sorunlar ortaya ¢iktiginda kendilerinden siiphe duymalar1 ve kisisel eksiklikleri iizerinde
durmalarina kiyasla daha fazla caba sarf etmeleri ve bunu siirdiirmeleri muhtemeldir. Oz
yeterlilik inanglarint degistirmenin dordiincii yolu, fizyolojik belirtiler diye de adlandirilan
stres tepkilerini azaltmak, fiziksel durumlarint ve olumsuz duygusal egilimlerini
degistirmektir (Bandura, 1994).

2.9.1. Kariyer karari verme 6z yeterligi

KKVOY, ozellikle bir kisinin kariyer kararlari vermeyle iliskili gorevleri ve
davraniglar1 basariyla yerine getirebilecegine dair inanciyla ilgilidir (Taylor ve Betz, 1983).
Bandura'nin 6z yeterlik beklentileri teorisi temelinde Taylor ve Betz (1983) kariyer karari
verme 0z yeterligini, bireyin etkili kariyer karar1 vermesi i¢in dnemli olan gdrevleri ve
davraniglar1 yerine getirme becerisine iliskin beklentilerini aragtiran ilk kisilerdir. Taylor ve
Betz'in (1983) teorisi, Crites'in (1961) kariyer olgunlugu modeli ile Bandura'nin (1977) 6z
yeterlik teorisinin bir entegrasyonudur. Taylor ve Betz (1983) 6z yeterlik kavramini kariyer
secimi yetkinliklerine uygulamis ve Crites'in modelinde tanimlanan bes boyuta gore

kariyer KKVOY’yi degerlendirmek icin Kariyer Karari Verme Oz Yeterlik Olcegini

34



tasarlamiglardir. Bu boyutlar; meslek bilgisi toplama, dogru 6z degerlendirme, hedef
secimi, plan yapma ve problem ¢ézmedir (Crites, 1961). Kariyer arastirmalar1 alaninda,
kariyer karar1 verme 0z yeterliginin kariyer olgunlugunun iyi bir gostergesi olduguna

inanilmaktadir.

Bandura'nin (1977) 6z yeterlik teorisi ile Crites'in (1961) kariyer olgunlugu
teorisinin entegrasyonu olarak, kariyer karar1 6z yeterlilik teorisi ve buna dayanan sonraki
arastirmalar, Lent, Brown ve Hackett (1994) tarafindan Onerilen sosyal bilissel kariyer
teorisinin gelistirilmesine katkida bulunmustur (Fan, 2016). Lent, Brown ve Hackett
(1994) tarafindan Bandura’nin sosyal bilissel kurami kariyer gelisim silirecine adapte
edilmis ve Sosyal Biligsel Kariyer Kurami gelistirilmigtir. Kariyer literatiiriinde, kariyer
hedeflerini ve ¢ikarlarini anlamak igin gelistirilen en iyi modellerden biri Sosyal Bilissel
Kariyer Kuramidi: (Durmus, Otlu ve Ozkan, 2019). Sosyal Bilissel Kariyer Kuramina
gore, bireysel ve c¢evresel Ozellikler kisinin kariyer gelisimini olumlu ya da olumsuz
bicimde etkileyebilmektedir (Lent, Brown ve Hackett, 2000). Sosyal Biligsel Kariyer
Kuram, bireylerin kariyerlerinde ilerlemelerini kolaylastiran ve olumlu yonde etkileyen
herhangi bir faktorii kariyer destekleri olarak tanimlar. Bireyler bu faktorleri kariyer
gelisimlerini sekteye ugratan veya olumsuz etkileyen faktorler olarak goriirlerse, bu
faktorler kariyer engelleri olarak adlandirilir (Mutlu ve Korkut Owen, 2017). Bireylerin
kendilerine ve ¢evrelerine yonelik inanglari, bu etmenlerin kariyerinde destekleyici ya da
engelleyici olarak bulunmasiyla yakindan iliskilidir (Lent ve vd., 2000). Bu inanglar,
bireyin 6z yeterlik algilarmi olusturmakta ve meslek segimini etkilemektedir. Oz yeterlik
diizeyinin arttirilmasi bireylerin saglikli meslek se¢imi yapmalarini saglayacak 6nemli bir
etken olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bozgeyikli, 2004). Ogrencilerin kariyer karar1 verme 6z
yeterlik diizeyleri, genel kariyer kararsizligi diizeyleriyle, kariyer kararliligi, kariyer
olgunlugu ve mesleki kimlik gibi diger etkili kariyer karar1 verme bileseniyle iligkilidir

(Luzzo, 1996).

Zeldin (2000) kariyer karar1 verme 6z yeterligi altinda iki sorgulama hatt1 oldugunu
belirtmistir; bunlardan biri belirli bir alanda basarili bir kariyere sahip olmay1 temsil
ederken, digeri farkli kariyer alanlarini arastirmayi amaglamaktadir (akt. Kanten, Kanten
ve Ulker, 2017). Geng yetiskinlerin kariyerlerini planlarken farkli karmasik durumlardaki
davraniglarini belirlemede onemli bir rol oynar. Ornegin, karmasik durumlarda yiiksek
kariyer 0z yeterligi, geng yetiskinlerin siiphe, endise ve hos olmayan olaylarin {istesinden

gelmelerine yardimct olur ve catismalarin ¢ok daha kolay ¢oziilmesini saglar. Yiiksek
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kariyer 0z yeterligine sahip bireyler, daha yiiksek kariyer hedefleri ve amaglar
belirlemelerine yol agan yiiksek kariyer hirslarina sahiptir (Kanten, Kanten ve Yesiltas,
2016). Buna ek olarak, yiiksek kariyer 6z yeterligi, bireylerin kariyerle ilgili gorevleri
verimli bir sekilde tamamlama konusunda kendilerine olan giivenlerini ortaya koymakta ve
bu da kariyer basarisi, kariyer memnuniyeti ve kariyer arastirmast gibi olumlu sonuglara
yol agmaktadir. Ote yandan, kariyer 6z yeterliligi diisiik olan bireyler, yeteneklerinin
yetersizligi nedeniyle kariyerle ilgili etkili kararlar verememekte ve ¢evrelerindeki kariyer
seceneklerini siirlandirmaktadir (Makki, Salleh ve Harun, 2015). Dolayisiyla, kariyer 6z
yeterliginin geng yetiskinlerin kariyerleriyle ilgili dogru se¢imler yapmalarin1 saglayan,
degisen, karmasik ve dinamik kosullara uyum saglamalarini kolaylastiran ve kariyerle ilgili
faaliyetlere katilma isteklerinin artmasina yol acan 6nemli bir bilesen olarak goriildiiglinii
ifade etmek miimkiindiir (Kanten vd., 2017). Giiniimiiziin tiniversite deneyimiyle iligkili
zaman ve kaynak harcamalar ile birlikte, 6z yeterlik kavraminin iiniversite diizeyinde

dikkate alinmasi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir (Reese ve Miller, 2006).

2.10. Kariyer Stresi ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

2.10.1. Uluslararasi calismalar

Choi ve digerleri (2011), Koreli tiniversite 6grencileriyle ¢alismig, dgrencilerin
karsilastig1 kariyer stresinin kariyer belirsizligi, bilgi eksikligi, istihdam baskis1 ve dis

catigmalar gibi alt boyutlari icerdigini one siirmiiglerdir.

Kariyer uyumu ile kariyer stresinin iliskili oldugunu ortaya koyan bazi ¢aligsmalar
oldugu goriilmektedir. Zhuang, Jiang ve Chen (2021) COVID-19 pandemi doneminde 754
son sinif iniversite 6grencisiyle ¢alismis ve tliniversite son sinif dgrencilerinin algiladiklar

stresin kariyer uyum yeteneklerini olumsuz yonde yordadigini tespit etmislerdir.

Stoltz ve arkadaslar1 (2013) 6gretmen egitimine giris siniflarindan sectikleri 230
tiniversite Ggrencisiyle yaptiklari ¢alismanin sonucunda kariyer uyumu ile stresle basa
¢ikma arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugunu gostermislerdir. Fiori ve arkadaslari
(2015) Isvigre’de calisan 1671 kisiyle yaptiklar1 arastirmaya gore, Kariyer uyumunun
kariyer stresini yordayan énemli bir degisken oldugunu bulmuslardir. Kariyer uyumu daha
yiiksek olan bireylerin daha az olumsuz duygulanim yasadigini ve bunun da daha diisiik

stres diizeylerine yol agtigini belirtmislerdir.

36



Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher (2017) tarafindan yapilan bir meta-analiz
calismasinda, kariyer uyum yeteneginin stres de dahil olmak {izere uyum sonuglarinin
Olctimleriyle iliskili oldugu bildirilmistir. Bir baska calismada, Yun (2016) iiniversite
Ogrencilerinden olusan bir 6rneklem tizerinde kariyer uyumu ile kariyer stresi arasinda
anlamli bir iligki bulmustur ve kariyer uyumunun kariyer stresini etkileyen bir faktor
oldugunu belirtmistir. Ayrica, Creed ve digerleri (2009) 245 iiniversite birinci smif
Ogrencisi iizerinde kariyer uyumu ve kariyer kaygilar1 arasindaki iliskiyi incelemis; karar
verme ve kendini kesfetmenin (kariyer uyumunun boyutlari) iiniversite Ogrencilerinin

kariyer kaygilari ile negatif iliskili oldugunu bulmustur.

Stres ve 0z yeterlik iizerine yapilan onceki ¢alismalar cogunlukla stresi Onciil bir
degisken olarak ele almis ve 6z yeterligin stresin ruh sagligi iizerindeki olumsuz etkilerini
etkili bir sekilde hafifletebilecegini ortaya koymustur (Grau, Salanova ve Peiro, 2001; Jex,
Bliese, Buzzell ve Primeau, 2001; Kestler-Peleg vd., 2020; Ko6nig, Debus, Héiusler,
Lendenmann ve Kleinmann, 2010; Luthans, 2002; Wen ve vd., 2021). Siu, Spector, Cooper
ve Lu (2005) tarafindan hem Hong Kong hem de Pekin ¢alisanlariyla yapilan arastirmada
0z yeterligin, is stresi ve isle ilgili iyi olus {lizerinde etkili oldugu gosterilmistir. Shwarzer
ve Hallum (2008) 6gretmenlerin is stresinin, 6z yeterlik ve tiikkenmislik arasinda bir araci
olarak calisip ¢alismayacagini arastirmislardir. Yiiksek 6z yeterlige sahip bireylerin daha az

1§ stresi yasayacagini ve bunun da tiikenmisliklerini onleyecegini 6ne stirmiislerdir.

Sun, Wang ve Shen (2021) iniversite 6grencilerinin is bulma stresinin pozitif
psikolojik sermaye ve gecikmis kariyer tatmini iizerindeki olumsuz etkisini tartismistir. Is
bulma stresinin, iiniversite dgrencilerinin kariyer stresinin bir bdliimiinii olusturdugunu
belirtmislerdir. Boo ve Kim (2020), gelecekteki kariyerleri i¢in hazirliksiz olan
ogrencilerin daha fazla stresle karsilastigin1 ve kariyer kararsizligina yol agtigini ileri

siirmtuslerdir.

2.10.2. Ulusal ¢alismalar

Kariyer stresinin, iiniversite 6grencilerinin psikolojik 1yi olusunu olumsuz bi¢cimde
etkiledigi yapilan ¢esitli calismalarla ortaya konmustur (Arslan ve Bayraktar-Uyar, 2020;
Gilinay ve Celik, 2019; Polat, 2022). Giinay ve Celik (2019) kariyer stresinin iyimserlik

diizeyi lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugunu da belirtmislerdir.
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Uziim, Uckun ve Ugkun (2018), iiniversite dgrencilerinin kariyer stresi faktorlerinin
demografik ozelliklere gore farkli olup olmadigimi aragtirmislardir. Bazi kariyer Stresi
faktorleri ile cinsiyet ve gelir diizeyi arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Aragtirmaya
gore, kariyer stresi kadinlarda daha yiiksektir. Ayrica, gelir arttikga kariyer stresinin

azaldig1 da goriilmiistiir.

Bilgiz Oztirk ve Doganiilkii (2023) kariyer stresinin olusumunda etkili olan
faktorleri incelemek amaciyla iiniversite oOgrencileriyle bir calisma ylriitmislerdir.
Aragtirmanin sonucunda, mikemmeliyet¢i kisilik 06zelligine sahip olan {niversite
Ogrencilerinin kariyer stresi diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica
algilanan sosyal destegin, miikkemmeliyetgilik ve kariyer stresi arasinda kismi araci bir role
sahip oldugu tespit edilmistir. Belirsizlikten kaginma tutumu da {iniversite 6grencilerinin

kariyer stresini etkilemektedir (Emirel ve Bozkurt, 2022).

Ertugrul, Tekinyildiz ve Alamur (2022) saglik alaninda 6grenim goren {iniversite
ogrencilerinin stres ve kariyer iyimserligi diizeylerini aragtirmislardir. Ogrencilerin kariyer
iyimserligi ve stres seviyeleri ortalamanin {izerinde oldugu bulunmustur. Kariyer
iyimserligi, 6z yeterlik inanci, kariyer hedefleri, kariyer danismanlig1 alma, girisimcilik ve
meslek secimi ile ilgili memnuniyet diizeylerini pozitif yonde yordamaktadir. Bununla

birlikte, stres algisi is iyimserligini diistirmektedir.

Kara (2023), iiniversite son smif ogrencilerinin kariyer stresine karsi koruyucu
faktorlerini inceledigi arastirmasinda 353 6grenciye dlgek uygulamistir. Analiz, umut ile
kariyer uyumlugu ve kariyer karar verme 6z yeterligi arasinda olumlu bir iligski oldugunu
gostermistir. Kisisel kariyer karar verme yeterligi ile kariyer uyumlugu arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Bu arada, kariyer stresi ile umut, kariyer uyumlulugu
ve karar verme yetenegi arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski tespit edilmistir. Ek
olarak, kariyer karar verme 0z yeterliginin, kariyer uyumlugu ile kariyer stresi arasindaki
iliski tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu bulunmustur. Giiltekin (2022) de umut ve kariyer

stresi arasinda negatif iliski oldugunu gostermistir.

Esen (2019), 287 meslek yiiksekokulu 6grencisinden olusan arastirmasinda 6z
yeterlik inanci ile kariyer stresi arasinda negatif yonli bir iliski oldugunu saptamistir.
Orneklem grubunun 6z yeterlik inanci iizerinde drgiin ve ikinci dgretim dgrencisi olmanin
bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bunun sonucunda, ikinci 6gretime kayith 6grencilerin

orgiin Ogretime kayith Ogrencilerden daha yiiksek Ozyeterlik inanci vardir. Ayrica,
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Ogrencilerin 6grenim gordiigii boliim ile baba meslegi degiskenleri arasinda anlamli bir
iliski bulunmugstur. Kariyer stresi ve 0z yeterlik inanci ile bu degiskenler arasinda bir
korelasyon bulunmustur. Elde edilen sonucglara gore, yas, annenin meslegi, anne-babanin
egitimi, aylik ortalama gelir, kardes sayis1 ve kariyer stresi ve 0z yeterlik inanci arasinda

anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Demirtas ve Kara (2022) 410 son sinif tiniversite dgrencisiyle yapmis olduklari
calismada, kariyer uyumu ile kariyer stresinin negatif iligskili oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu bulgu, bu degiskenler arasinda negatif bir iligkinin bulundugu

calismalarla tutarhdir.

Bir diger arastirmada, 6grencilerin okuduklar1 boliimle ilgili daha 6nce bir iste
calisan Ogrencilerin sektére hakim olmalarina ve ¢alisma ortamlarini bilmelerine bagh
olarak, daha dnce ¢alismayan 6grencilere oranla hem genel kariyer stresleri hem de kariyer
belirsizligi ve bilgi eksiklikleri daha diisiik goriilmiistiir. Ayrica, kariyer stresinin alt boyutu
is bulma baskisi ile sinif diizeyi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Universiteye yeni
baslayan ogrencilere gbére mezuniyeti yaklasan 6grencilerin daha fazla is bulma baskisi

yasadiklar1 belirtilmistir (Turpcu ve Akyurt, 2018).

Kan Sonmez (2021), turizm rehberligi boliimiinde okuyan o6grencilerin kariyer
stresi yasadiklar1 sonucuna ulagsmistir. Sonuglar, 6grencilerin kariyer stres diizeylerinin
cinsiyet, yas, siif ve turizm sektoriinde calisma durumuna gore karsilastirildiginda anlamh
bir farklilik gosterdigini gostermistir. Bunun sonucunda, erkek Ogrencilere gore kadin
ogrencilerin daha fazla kariyer stresi yasadigi; yas ve sinif diizeyi ilerledikce is stresinin
arttig1 gosterilmistir. Universite yillarinda meslek hakkinda yeterli bilgisi olmayan, mevcut
bilgi ve yeteneklerine tam olarak giivenemeyen, kariyer hedefleri agisindan bir kararsizlik
icinde olan ve is bulma baskisina maruz kalan dgrencilerin yiiksek oranda kariyer stresi

yasamaktadirlar.

Bayrak¢eken ve Buztepe (2021), saglik hizmetleri alaninda 6grenim goren
Ogrencilerin kariyer stresi diizeylerini etkileyen faktorleri incelemeyi amaclamislardir.
Aragtirmaya gore, Ogrencilerin kariyer stres diizeyleri, okulu bitirdikten sonra ne is
yapacagini bilmelerine, toplumun meslege karst tutumunun degerlendirilmesine ve

okudugu boliimden mutlu olmalarina baghdir.
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Yiiksel ve Acikel’e (2024) gore, kariyer stresine neden olan bir¢ok i¢sel ve digsal
faktor oldugu sdylenebilir. Bireyin yasadigi yer de bu kapsamda degerlendirilebilir.
Yiirlitmiis olduklar1 aragtirmada yasanilan yerin bulyiikligi (koy-ilge-il) arttikga kariyer
stresinin de arttig1 sonucuna ulasilmistir. Kadinlarin kariyer stresi ise erkeklere gére daha
diisiiktiir. Ayrica, gelir diizeyi ile kariyer stresi diizeyi arasinda negatif yonlil bir iliski tespit
edilmistir. Gelir diizeyi arttik¢a kariyer stresi diismektedir. Yiiksek diizeyde kariyer stresi

bireylerin yilmazliklarimi diisiirmektedir.

Altan ve Tarsuslu (2020) tarafindan ele aliman bir arastirmada, Ogrencilerin
tiniversitede okuduklar1 boliimii tercih etme sirasinin yiikseldikge kariyer stresinin arttigi
gozlemlenmistir. BOlim staji yapan 6grencilerin kariyer stresi diizeylerinin diisiik oldugu
bulunmustur. Ayrica, bireylerin sahip oldugu yakin arkadas sayisinin artmasiyla kariyer
streslerinin  diistiigli sonucuna ulasilmistir. Durna (2006) da yakin arkadas sayisinin

tiniversite 6grencilerinin stres diizeyi ile iliskili oldugunu belirtmistir.

Torun, Cakar ve Budak (2021), 290 ({iniversite Ogrencisiyle temel benlik
degerlendirmesi yaparak kariyer stresleri tizerindeki etkisini analiz etmislerdir. Bu
dogrultuda, girisimeci olma niyetine sahip olan iiniversite dgrencilerinin kariyer stresini
daha az yasadig1 ve temel benlik degerlendirmesinin girisimci olma niyeti aracilifiyla

kariyer stresini etkiledigi tespit edilmistir.

Cetinkaya (2019), 529 {iniversite Ogrencisiyle ylirlitmiis oldugu arastirmasinda
akademik motivasyon ve kariyer stresi arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki tespit

etmistir. Akademik motivasyon arttik¢a kariyer stresinin diistiigii goriilmiistiir.

Yilmaz (2019) oOgretmen adaylarinin kariyer stresi diizeylerini arastirmay1
amaclamistir. Kadin 6gretmen adaylarinin is bulma baskisi konusunda daha fazla kaygi
yasadiklari, ancak yas ve sinif seviyesi arttik¢a kariyer belirsizliginin ve stresin azaldigi
sonucuna ulagilmistir. Ek olarak, okul dncesi ve psikolojik danigmalik ve rehberlik boliimii
ogretmen adaylarinin, beden egitimi Ogretmen adaylarindan daha fazla kariyer stresi

yasadiklar1 belirlenmistir.

Pamuk ve Yumak (2020), matematik bolimii o6grencilerinin tliikenmisliklerini
kariyer stresi baglaminda incelemeyi amaglamiglardir. Kariyer stresinin is bulma baskis1 ve
digsal catigma alt boyutlarinin 6grencilerin tilkenmisliklerini anlamli bir bi¢imde yordadig:

bulunmustur.
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Giiler ve digerleri (2023), spor bilimleri fakiiltesi dgrencilerinin yasam doyumlarini
etkileyen faktorleri incelemislerdir. Cinsiyet, akademik not ortalamasi, refah diizeyi, yas
gruplart ve smif degiskenleri, kariyer stresi diizeylerinde O©nemli bir farklilik

gostermektedir. Kariyer stresi ile yasam doyumu arasinda negatif bir iliski bulunmustur.
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BOLUM I1I

YONTEM

Bu boéliimde arastirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araglari, veri toplama siireci

ve verilerin analizine iliskin aciklamalara yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin temel amaci dogrultusunda, iiniversite son sinif 6grencilerinin kariyer
stresi diizeylerini yordamada, kariyer uyumu ve iyimserligi ile kariyer karar1 verme 6z
yeterligi diizeylerinin roliiniin incelendigi bu ¢alisma betimsel bir ¢alisma olup iliskisel
tarama modeline dayali olarak planlanmstir. Iliskisel tarama modeli iki ve daha fazla
sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligin1 ve derecesini belirlemeyi amaglayan
arastirma modelidir (Curtis, Comiskey, Dempsey, 2016). Bu nedenle, arastirmanin

amacina uygun olarak iligkisel tarama modeli kullanilmistir.

Arastirmanin bagimli degiskeni kariyer gecis siirecindeki tiniversite 6grencilerinin
kariyer stresi diizeyi iken; bagimsiz degiskenleri kariyer uyumu ve iyimserligi, kariyer
karar1 verme 06z yeterligi ve aragtirma kapsaminda kisisel bilgi formu araciligiyla elde
edilen demografik, egitim yasantisina iliskin ile ¢alisma ve is beklentilerine iliskin

degiskenlerdir.

3.2. Calisma Grubu

Arastirmanin galisma grubu; 2023-2024 Egitim-Ogretim bahar yartyilinda Ankara
ilindeki bir vakif iiniversitesinin Egitim Fakiiltesi, Giizel Sanatlar, Tasarim ve Mimarlik
Fakiiltesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi ve Saglik Bilimleri
Fakiiltesinin 4. smiflarinda 6grenim goéren 400 Ogrenciden olusmaktadir. Arastirma
orneklem grubunun olusturulmasinda kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda
ornekleme yontemi, arastirmacilarin dogruya yakin sonuglari en kisa zamanda ve en az
maliyetle yaptiklar1 6rneklemedir. Yapilan ¢alismada yer alacak birimlere arastirmaci karar
verir veya calismaya sadece goniilliiler katilir (Yildiz, 2019). Arastirma kapsaminda
caligma grubuna yiiz yiize bir sekilde ulagilarak 6l¢ek uygulamasi yapilmistir. Arastirmaya

katilan iiniversite 6grencilerinin yas ortalamasi 22.90 (SS= 1.74) olarak bulunmustur.
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Tablo 3.1

Demografik Ozelliklere iliskin Betimsel Istatistikler

Demografik Ozellikler Gruplar n %
Cinsiyet Kadin 235 58.8
Erkek 165 41.3
Fakiilte Egitim Fakdiltesi 90 22.5
Glizel Sanatlar Fakiiltesi 47 11.8
Iktisadi ve idari Bilimler 74 18.5
Fakiiltesi
Miihendislik Fakiiltesi 91 22.8
Saglik Bilimleri Fakiiltesi 98 24.5
Yerlesim Birimi Biiyiik Sehir 312 78.0
Sehir 58 14.5
flce 27 6.8
Koy 3 .8
Yasadig1 Yer Aile 284 71.0
Tek Basina 61 15.3
Arkadas 14 3.5
Yurt 32 8.0
Diger 9 2.3
Boliim Tercih Nedeni  Kendi Istegi 239 59.8
Ailenin Istegi 40 10.0
Ogretmenin Onerisi 9 2.3
Arkadaslarin Tercih Ettigi Boliim 3 8
Yiiksek Gelir Getirmesi 9 2.3
Puanin O Boéliime Yetmesi 46 115
Is Imkanlarinin Fazla Olmasi 43 10.8
Diger 11 2.8
Toplam 400 100.0

Tablo 3.1’e¢ go6re arastirma grubunu olusturan tniversite Ogrencilerinin 235’
(%58.8) kadm, 165’1 (%41.3) erkektir. Ogrencilerin 90’1 (%22,5) Egitim Fakiiltesinde,
47’si (%11,89 Giizel Sanatlar, Tasarim ve Mimarlik Fakiiltesinde, 74’ii (%18,5), Iktisadi ve
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Idari Bilimler Fakiiltesinde, 91°i (22,8) Miihendislik Fakiiltesinde ve 98’1 (%24,5) Saglik
Bilimleri Fakiiltesinde O0grenim gormektedir. Tabloya gore oOgrencilerin 312’si (%78)
biiylik sehirde, 58’1 (%14,5) sehirde, 27’si (%6,8) ilcede ve 3’0 (%0,8) koyde
yasamaktadir. Ogrencilerin 284’{i (%71.0) ailesiyle, 61°i (%15.3) tek basina, 14’{i (%3.5)
arkadasiyla, 32’si (%8.0) yurtta ve 9’u (%2.3) diger kategorisinde yasamaktadir. Tablo
incelendiginde, Ogrencilerin 239°u (%59.8) kendi istegiyle, 40’1 (% 10.0) ailesinin
istegiyle, 9’u (%2.3) 6gretmeninin Onerisiyle, 3’1 (%.8) arkadaslarinin tercih ettigi boliim
olmas1 nedeniyle, 9’u (%2.3) yiiksek gelir getirmesi nedeniyle, 46’s1 (11.5) puanin o
boliime yetmesi nedeniyle, 43’1 (10.8) is imkanlarinin fazla olmasi nedeniyle ve 11’1

(%2.8) diger nedenlerle okuduklar1 boliimleri tercih etmislerdir.

3.3. Veri Toplama Aracglar

3.3.1. Bilgilendirilmis onam formu

Katilimeilart aragtirma hakkinda bilgilendirmek ve katilimcilardan onay almak

amaciyla bilgilendirilmis onam formu doldurmalari istenmistir.

3.3.2. Kisisel bilgi formu

Arastirmact tarafindan olusturulan kisisel bilgi formunda katilimcilara dair yas,
cinsiyet, Universite, fakiilte, boliim, sinif diizeyi, mevcut genel not ortalamasi, yerlesim
birimi, yerlesim yeri, anne ve babanin yasama durumu, anne ve babanin egitim durumu,
anne meslegi, baba meslegi, aile gelir diizeyi, Universite memnuniyeti, bolim
memnuniyeti, boliim tercih nedeni, boliimle ilgili iste ¢alisma durumu, mezun olduktan
sonra is bulacagini diisiinme durumu, herhangi bir sektorde is bulacagini diistinme durumu,
okuduklar1 boliimii digerlerine tavsiye durumu gibi ifadeler ile ilgili bilgi almak amaciyla

kisisel bilgi formu kullanilmistir (Ek 3).

3.3.3. Kariyer stresi dlcegi (KSO)

Choi ve arkadaglar1 tarafindan 2011 yilinda {niversitelerde egitim goren
ogrencilerin kariyerlerine dair kariyer streslerini ve bu siirecte karsilagabilecekleri
sikintilar1 ortaya koymak amaciyla gelistirilen bir dlgektir. Ozden ve Sertel Berk (2017),
kariyer stresi oOlgegini Tiirkgeye uyarlamuslardir. Uyarlama calismasina Istanbul
Universitesi'nden yaslar1 17-68 arasinda degisen toplam 425 iiniversite Ogrencisi
katilmistir. Toplam yirmi maddeden olusan &lgek {i¢ alt boyuttan olusmaktadir: “kariyer

199 ¢

belirsizligi ve bilgi eksikligi”, “is bulma baskis1” ve “digsal ¢atisma”. 5'li likert tipi 6zelligi
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tasiyan Olgekte, yanitlayicilardan ifade edilen durumlara ne kadar katildiklarini belirtmeleri
istenmektedir. KSO’den hem toplam puan hem de alt dlgek puanlari elde edilebilmektedir.
Olgekten almabilecek en diisiik puan 20 en yiiksek puan ise 100’diir.Yiiksek puan alan
kisiler kariyerlerinde daha fazla stres yasamaktadir (Ozden ve Sertel Berk, 2017).
KSO’niin Tiirkge formunun yap: gecerligini sinamak icin ilk olarak acimlayici faktor
analizi yapilmistir. Hesaplanan KMO degeri .93 ve Barlett kiiresellik testi ¥2 degeri ise
5801.88 (df = 190, p < .001) olarak bulunmustur. Bu bulgular 6rneklem verilerinin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Yap1 gecerligini test etmek igin yapilan
Acimlayici Faktor Analizi sonucuna gore 6zdegeri 1 ve lizeri olan toplam ti¢ faktorlii olan
bir yapiy1 ortaya koymus ve bu yapt varyansin %64,7’sini agiklamistir. Elde edilen
bulgular dlgegin gegerligine isaret etmektedir. KSO’niin Tiirkge uyarlamasimin i¢ tutarlilik
katsayist .94 ve maddenin toplam puan korelasyonlar1 .44-.80 arasindadir. Ayrica test-
tekrar test giivenirlik katsayis1 .81 olarak bulunmustur (Ozden ve Sertel Berk, 2017). Bu
arastirmada KSO (Ek 4) kullanilmis ve yapilmis olan analizler sonucunda &lgegin ig

tutarlilik katsayis1 .91 olarak bulunmustur.

3.3.4. Kariyer uyumu ve iyimserligi 6lcegi (KUIO)

Bu arastirmada kullanilan Kariyer Uyumu ve Iyimserligi Olgegi (EK 5),
Rottinghaus tarafindan gelistirilen "Kariyer Gelecegi Envanteri-R"den esinlenilmistir. Bu
envanter, Super'in gelisimsel kariyer kuramini temel alan Savickas'in kariyer uyumu ile
Carver ve Scheier'in iyimserlik egilimi dikkate alinarak olusturulmustur. Ulke kosullari
g6z Online alinarak giincellenmistir. Erdogmus Zorver ve Korkut Owen (2014) tarafindan
tasarlanan tek boyutlu bir olcektir ve 18 madde igerir. 5'li likert tipi Ozelligi tasiyan
Olcekte, yanitlayicilardan ifade edilen durumlarin kendilerine ne kadar uydugunu
belirtmeleri istenmektedir. Olcekte en az on sekiz puan ve en fazla doksan puan
alinmaktadir. Yiiksek puanlar, bireylerin gelecekteki kariyerleriyle ilgili olarak iyimser bir
bakis acisina sahip olduklar1 ve kariyer degisikliklerine daha kolay uyum
saglayabilecekleri anlamina gelmektedir. Olgegin yap1 gecerliligi i¢in dogrulayici faktor
analizi kullanilmig ve dl¢egin uyum indeks degerleri y2= 357.76; p=001, y2/sd = 2.6, GFI
=.90, CFI = .93 ve RMSEA = .05 olarak bulunmustur. KUIO'iin i¢ tutarlilik katsayis1 .93
ve test-tekrar test glivenirligi .85 olarak belirlenmistir (Erdogmus Zorver ve Korkut Owen,

2014). Bu arastirmada 6lgegin i¢ tutarlilik katsayisi .95 olarak bulunmustur.
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3.3.5. Kariyer karar1 verme o6z yeterligi olcegi (KKVOO)

Biiyiikgoze Kavas (2014), Taylor ve Betz (1983) tarafindan tasarlanan Kariyer
Karar1 Verme Oz Yeterligi Ol¢egi Kisa Formunu uyarlamistir. KKVOO, 25 maddeden
olusan bes dereceli bir likert 6lgegidir. Kendini Degerlendirme, Mesleki Bilgi Toplama,
Amac¢ Se¢imi, Gelecek icin Plan Yapma ve Problem Co6zme olmak {iizere bes
bilesenden olusturulan ilk formdur. Ancak faktor analizi ¢alismalari, faktorlerin birbirinden
ayrilmadigini gostermistir. Arastirmacilara, bu nedenle Tiirkiye orneklemi i¢in Glgegin
toplam puaninin kullanilmasi tavsiye edilmistir. 5°1i likert tipinde olan 6l¢ekte bireylerden
her bir maddeye iliskin kendilerine ne kadar giivendiklerini belirtmeleri istenmektedir.
Olgekten en diisiik 25 puan, en yiiksek ise 125 puan almabilmektedir. Olgegin gegerlik ve
giivenilirlik incelemeleri 481 iiniversite 0grencisiyle yapilan arastirmada test edilmistir.
Olgegin yap1 gegerliligi i¢in dogrulayici faktdr analizi kullanilmis ve dlgegin uyum indeks
degerleri ¥2= 913.96; p=001, y2/sd = 3.4, GFI = .90, CFI = .89 ve RMSEA = .059 olarak
bulunmustur Olgek i¢ tutarlilik katsayis1 .92, test tekrar test giivenirligi .91 olarak
hesaplanmistir. (Biiylikgdze Kavas, 2014). Bu calismada 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayisi .94

olarak bulunmustur.

3.4. Veri Toplama Siireci

Verilerin toplanma siirecinde, dlgeklerin uygulanabilmesi icin Bagkent Universitesi
Etik Kurulu’ndan onay alinmistir (Ek 1). Arastirma verilerini toplayabilmek amaciyla;
kullanilmast planlanan 6lgme araglarini gelistiren veya uyarlayan arastirmacilarla e-posta
yolu ile iletisime gecilerek gerekli izinler alinmustir. Gerekli izinler alindiktan sonra
Ankara’da bulunan bir vakif iiniversitesinde Egitim Fakiiltesi, Glizel Sanatlar, Tasarim ve
Mimarlik Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi, Saglik
Bilimleri Fakiiltesi olmak tizere 5 farkli fakiiltenin 4.sinif 6grencilerine yiiz yiize 6lgek
uygulamasi yapilmustir.  Olgek uygulamasi ders saatinde goniillii  dgrencilerle
gerceklestirilmistir.  Arastirmaya katilan Ggrencilere, Olgeklere baslamadan Gnce
Bilgilendirilmis Onam Formu doldurtulmus ve 6lgeklere iliskin gerekli bilgilendirmeler
yapilmistir. Ogrenciler tarafindan dlgek tamamlama siiresi yaklasik 15 dakika siirmiistiir.
Veri toplama siireci, yliz yiize uygulanmasindan dolay1 yaklasik olarak {i¢ haftada

tamamlanmuistir.
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3.5. Verilerin Analizi

Arastirmadan toplanan veriler SPSS 26.00 veri analizi paket programi kullanilarak
analiz edilmistir. Veri analizi siirecinin ilk asamasinda, u¢ degerler, aykir1 degerler ve ilgili
normallik varsayimlar1 test edilmistir. Normallik varsayimlari saglandiktan sonra
parametrik testler uygulanmistir. Arastirma sorulari dogrultusunda c¢alisma grubunun
kariyer stresi, kariyer uyumu ve iyimserligi ile kariyer karar1 verme 0z yeterligi
diizeylerinin, arastirma kapsaminda kisisel bilgi formu araciligiyla toplanan verilere gore
incelenmesinde, varyanslarin homojenligi Levene testi ile kontrol edilmistir. Farklilasma
diizeyini belirlemek amaciyla, iki grubun karsilastirilmasinda t-testi ve ikiden fazla grubun
karsilagtirllmasinda tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Varyans
homojenliginin saglaniyor olmasi ve grup sayilarinin dikkate alinarak farkin kaynaginin
incelenmesi amaciyla post-hoc testlerinden Bonferroni testi uygulanmigtir. Arastirma
kapsaminda ele alinan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin

incelenmesinde ise Pearson Momentler Carpimi Korelasyon katsayisi hesaplanmistir.

Arastirmanin  Oncelikli amact olan katilimcilarin  kariyer stresi diizeylerini
yordamada, kariyer uyumu ve iyimserligi ile kariyer karar1 verme 6z yeterlik diizeylerinin
roliinlin incelenmesi siirecinde ¢oklu regresyon analizi teknigi kullanilmigtir. Regresyon
analizi, aragtirmaciya bir degiskenin degerlerini bildigi veya 6n gorebildigi durumlarda,
diger bir degiskenin degerini tahmin etmesini saglar. Coklu Regresyon Analizi birkag

tahmin degiskeninden bir ¢ikt1 degiskeninin tahmin etmenin bir yoludur (Ocak, 2019).

3.5.1. Varsayimlarin test edilmesi

Coklu regresyon analizinde birden fazla degisken oldugundan Orneklem
biiylikliigiiniin n > 50+(8*k) olmasi gerekmektedir. Bu formiildeki k, bagimsiz degisken
sayisidir (Green, 1991). Bu dogrultuda, arastirmaya katilan 400 {iniversite dgrencisinin

orneklem igin yeterli oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin kariyer stresi dlgegi, kariyer uyumu ve iyimserligi dlgegi ile kariyer
karar1 verme 0z yeterligi Olg¢eginden elde ettikleri puan ortalamalart ve normallik

varsayimlarina iligkin bulgular Tablo 3.2’de yer almaktadir.
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Tablo 3.2

Degiskenlerin Puan Ortalamalar1 ve Normallik Varsayimlari

Degiskenler n X SS Skewness Kurtosis
Kariyer Stresi 400 50.39 17.79 32 -.52
Kariyer Uyumu ve 400 68.62 12.73 -43 .32
Iyimserligi

Kariyer Karar1 400 93.30 17.11 -.49 .30
Verme Oz Yeterligi

Not. p<.05*

Tablo 3.2 incelendiginde normallik varsayimini 6lgmek amaciyla kullanilan
istatistiksel teknikler arasinda yer alan ¢arpiklik-basiklik katsayilari; kariyer stresi, kariyer
uyumu ve iyimserligi ile kariyer karar1 verme 6z yeterligi puan ortalamalarinin her biri igin
-1 ve +1 araliginda deger almaktadir. Skewness ve Kurtosis degerlerinin + 1 araliginda
olmasi verilerin normal dagilim gosterdigi anlamina gelmektedir (Seger, 2017). Dolayisiyla

verilerin normal dagilim varsayimini karsiladigi belirlenmistir.

Regresyon analizinde dogrusallik ve normallik varsayimlarinin karsilanmasini
engelleyen u¢ degerlerin olup olmadig1 Cook’s uzaklik degerleri kullanilarak incelenebilir.
Cook’s uzaklik degeri > 1 oldugunda, regresyon modelinde u¢ degerler var demektir (Kim,
Lee ve Park, 2001). Bu arastirmada, Cook’s uzaklik degeri .00 ve .13 degerleri arasinda

degistigi ve <1 oldugu i¢in regresyon modelini u¢ degerler etkilememistir.

Coklu baglanti, bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek diizeyde iligki olmasi
demektir (Biiyiikoztiirk, 2020). Coklu baglantililik varsayimi i¢in ele alinan degiskenler

arasindaki korelasyon katsayilari, VIF ve tolerans degerleri hesaplanmustir.
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Tablo 3.3

Degiskenler Arasi Iliskilerin incelenmesi

N 1 2 3
Kariyer Stresi ~ Pearson 400
Correlation
Kariyer Uyumu Pearson 400 -.595™
ve lyimserligi ~ Correlation
Kariyer Karar1  Pearson 400 522" 738" ---
Verme Oz Correlation

Yeterligi
Not. p<.05*, p<.001**

Bagimsiz degiskenler arasindaki .80 iizerindeki korelasyon, c¢oklu baglanti
olabilecegini; .90 {iizerindeki korelasyon ise ciddi bir ¢oklu baglantililik problemi
olabilecegini gosterir (Bliylikoztiirk, 2020). Tabloya gore, bagimsiz degiskenler arasindaki
korelasyon katsayilari .80°den kiiclik oldugundan, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu

baglant1 yoktur.

Coklu baglantilik kontroliinde, bir bagimsiz degiskenle ilgili diger bagimsiz
degiskenlerin agiklayamadiklar1 varyans orani olan tolerans degerinin (1- R?) .20’den daha
diisiik olmamas1 ve varyans biiyiitme faktorii (VIF) degerinin 10’dan yiiksek olmamasi
gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, 2020). Bu arastirmada elde edilen VIF degeri 2.196, tolerans
degeri ise .45°tir. Buna gore, bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu baglanti olmadig:

goriilmektedir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimde, arastirma kapsaminda elde edilen verilerin istatistiksel analizleri sonucunda

ulasilan bulgular yer almaktadir.

4.1. Kariyer Stresi Diizeyinin Demografik Degiskenlere Gore incelenmesi

Bu arastirmada, kisisel bilgi formu araciligi ile toplanan demografik degiskenler
cinsiyet, anne egitim diizeyi, baba egitim diizeyi ve aile gelir diizeyidir. Bu boéliimde
arastirma grubunu olusturan {iniversite 6grencilerinin, Kariyer stresi diizeylerinin aragtirma

kapsaminda ele alinan demografik degiskenlere gore incelenmesine yer verilmistir.

4.1.1. Kariyer stresi diizeyinin cinsiyete gore incelenmesi

Arastirma grubunu olusturan {iniversite 6grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin
cinsiyete gore incelenmesi amaciyla yapilan bagimsiz gruplar igin t testi analiz sonuglari

asagidaki tabloda yer almaktadir.
Tablo 4.1

Cinsiyete Gére Gruplar Aras1 Farkin Incelenmesi

Cinsiyet n X SS sd t p
Kariyer Stresi  Kadin 235 50.70 16.12 400 40 .68
Erkek 165 49.94 19.97

Not. p<.05*

Analiz sonucuna gore, iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi (1(400)=.40, p>.05)

diizeylerinin cinsiyete gore anlamli bir sekilde farklilagmadig1 goriilmektedir.

4.1.2. Kariyer stresi diizeyinin anne egitim diizeyine gore incelenmesi

Arastirma grubunu olusturan iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin
anne egitim diizeyine gore incelenmesi amaciyla yapilan bagimsiz gruplar i¢in t testi analiz

sonuglar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 4.2

Anne Egitim Diizeyine Gore Gruplar Arasi Farkin Incelenmesi

Anne Egitim

Diizeyi n X SS sd t p
Kariyer Lise 138 51.75 1743 400 1.26 .20
Stres| Universite ve 165 49.07  19.07

Uzeri
Not. p<.05*

Analiz sonucuna gore, tiniversite 6grencilerinin kariyer stresi (t(400)=.20, p>.05)

diizeyinin anne egitim diizeyine gore anlaml1 bir sekilde farklilasmadigi gozlenmektedir.

4.1.3. Kariyer stresi diizeyinin baba egitim diizeyine gore incelenmesi

Aragtirma grubunu olusturan {iniversite 6grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin
baba egitim diizeyine gore incelenmesi amaciyla yapilan bagimsiz gruplar i¢in t testi analiz

sonuclar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.
Tablo 4.3

Baba Egitim Diizeyine Gore Gruplar Arast Farkin incelenmesi

Baba Egitim

Diizeyi n X SS sd t p
Kariyer Lise 118 4972 1734 400 -40 68
Stresi Universite ve ~ 187 5058  18.33

Ugzeri

Not. p<.05*

Analiz sonucuna gore, tiniversite 6grencilerinin kariyer stresi (t(400)=-.40, p>.05)

diizeylerinin baba egitim diizeyine gore anlamli bir sekilde farklilagsmadig: goriilmektedir.

4.1.4. Kariyer stresi diizeyinin aile gelir diizeyine gore incelenmesi

Arastirma grubunu olusturan iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin
aile gelir diizeyine gore incelenmesi amaciyla yapilan bagimsiz gruplar icin t testi analiz

sonuglar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 4.4

Aile Gelir Diizeyine Gore Gruplar Arasi Farkin incelenmesi

Gelir Diizeyi  n X SS sd t P
Kariyer Orta Gelirli 293  50.37 17.07 400 -.32 75
Stresi Yiksek Gelirli 90 5111  19.89

Not. p<.05*

Analiz sonucuna gore, liniversite 6grencilerinin Kariyer stresi (t(400)=-.32, p>.05)

diizeylerinin aile gelir diizeyine gore anlamli bir sekilde farklilagsmadigi goriilmektedir.

4.2. Kariyer Stresi Diizeyinin Egitim Yasantisina Iliskin Degiskenlere Gore

Incelenmesi

Bu arastirmada, kisisel bilgi formu aracilig1 ile toplanan egitim yasantisina iligkin
degiskenler 6grenim goriilen fakiilte, tiniversite memnuniyeti ve bolim memnuniyetidir.
Bu boéliimde arastirma grubunu olusturan {iniversite 6grencilerinin, kariyer stresi diizeyleri
diizeylerinin arastirma kapsaminda ele alinan egitim yasantisina iliskin degiskenlere gore

incelenmesine yer verilmistir.

4.2.1. Kariyer stresi diizeyinin 6@renim goriilen fakiilteye gore incelenmesi

Aragtirma grubunu olusturan {iniversite 6grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin
ogrenim goriilen fakiilteye gore incelenmesi amaciyla yapilan tek yonlii ANOVA analizi

sonuglart asagidaki tabloda yer almaktadir.
Tablo 4.5

Ogrenim Gériilen Fakiilteye Gére Gruplar Arasi Farkin Incelenmesi

Ogrenim
Goriilen Kareler Kareler
Fakiilte Toplami sd Ortalamas1 F P
Kariyer Stresi Gruplar Arasi 3070.17 4 767.54 2.45 .05
Gruplar i¢i 123270.98 395 312.07
Toplam 126341.16 399
Not. p<.05*
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Analiz sonucuna gore, aragtirma grubunu olusturan {iniversite 6grencilerinin kariyer
stresi (F=2.45, p>.05) diizeylerinin 6grenim goriilen fakiilte degiskenine gore anlamli bir

sekilde farklilasmadig1 goriilmektedir.
4.2.2. Kariyer stresi diizeyinin iiniversite memnuniyetine gore incelenmesi

Arastirma grubunu olusturan iiniversite 0grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin
okuduklar1 {iniversiteden memnuniyet duyup duymamalarina gore incelenmesi amaciyla

yapilan bagimsiz gruplar i¢in t testi analiz sonuglar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.
Tablo 4.6

Universite Memnuniyetine Gére Gruplar Aras1 Farkin Incelenmesi

Universite

Memnuniyeti  n X SS sd t P
Kariyer Evet 291 49.29 17.21 400 -2.01 .04*
Stresi Hayir 109 53.30  19.03

Not. p<.05*

Analiz sonucuna gore, tiniversite 6grencilerinin kariyer stresi (t(400)=-2.01, p<.05)
diizeylerinin okuduklar1 {iniversiteden memnuniyet duyup duymamalar1i baglaminda
anlaml bir sekilde farklilastigi goriilmektedir. Kariyer stresi diizeylerinde iiniversite
memnuniyetine gore var olan bu anlaml farkliligin kaynagi incelendiginde okuduklari
iniversiteden memnun olan {niversite Ogrencilerinim kariyer stresi diizeylerinin (x=
49.29), okuduklari iiniversiteden memnun olmayan tniversite Ogrencilerine gore (x=
53.30) daha diisiik oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore, bu aragtirma grubunu olusturan
tiniversite Ogrencileri i¢in okuduklari iiniversiteye dair memnuniyet diizeyleri arttikca

kariyer stresi diizeyinin diistiigii soylenebilir.

4.2.3. Kariyer stresi diizeyinin béliim memnuniyetine gore incelenmesi

Arastirma grubunu olusturan iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin
okuduklar1 bolimden memnuniyet duyup duymamalarina gore incelenmesi amaciyla

yapilan bagimsiz gruplar i¢in t testi analiz sonuglar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 4.7

Boliim Memnuniyetine Gore Gruplar Arasi Farkin Incelenmesi

Béliim

Memnuniyeti  n X SS sd t p
Kariyer Evet 336 48.95 16.96 400 -3.77 .00*
Stresi Hayir 64 57.97 20.14
Not. p<.05*

Analiz sonucuna gore, tiniversite 6grencilerinin kariyer stresi (t(400)=-3.77, p<.05)
diizeylerinin okuduklar1 bélimden memnuniyet duyup duymamalar1 baglaminda anlamli
bir sekilde farklilastigi goriilmektedir. Kariyer stresi diizeylerinde bdliim memnuniyetine
gore var olan bu anlamh farkliligin kaynagi incelendiginde okuduklar1 boliimden memnun
olan {iniversite dgrencilerinin kariyer stresi diizeylerinin (x= 48.94), okuduklari bolimden
memnun olmayan {iniversite Ogrencilerine gore (x= 57.96) daha diisik oldugu
gozlemlenmektedir. Buna gore, bu aragtirma grubunu olusturan iiniversite 6grencileri i¢in
okuduklart boliime dair memnuniyet diizeyleri arttikga kariyer stresi diizeyinin diistiigii

sOylenebilir.

4.3. Kariyer Stresi Diizeyinin Calisma ve Is Beklentilerine iliskin Degiskenlere Gore

Incelenmesi

Bu arastirmada, kisisel bilgi formu aracilig1 ile toplanan ¢alisma ve is beklentilerine
iliskin degiskenler boliimle ilgili bir iste ¢alisma, boliimle ilgili bir is bulma ve herhangi bir
sektorde is bulmadir. Bu boliimde arastirma grubunu olusturan {iniversite 6grencilerinin,
kariyer stresi diizeylerinin arastirma kapsaminda ele alinan ¢alisma ve is beklentilerine

iliskin degiskenlere gore incelenmesine yer verilmistir.

4.3.1. Kariyer stresi diizeyinin béliimle ilgili bir iste calisilmasina gore

incelenmesi

Arastirma grubunu olusturan iiniversite 6grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin
daha once kendi alanlariyla ilgili bir iste calisip calismamalarina gore incelenmesi
amaciyla yapilan bagimsiz gruplar i¢in t testi analiz sonuglar1 asagidaki tabloda yer

almaktadir.
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Tablo 4.9

Kendi Alaniyla Ilgili iste Caligma Durumuna Gére Gruplar Arast Farkin Incelenmesi

Kendi Alamyla

Tlgili iste

Calisma

Durumu n X SS sd t p
Kariyer Evet 144 49.49 17.93 400 - 75 45
Stresi Hayir 256 50.89 17.73

Not. p<.05*

Analiz sonucuna gore, liniversite 6grencilerinin kariyer stresi (t(400)=-.75, p>.05)
diizeyinin, kendi alanlariyla ilgili daha 6nce bir iste ¢aligma durumlarina gére anlamli bir

sekilde farklilasmadig1 gozlenmektedir.

4.3.2. Kariyer stresi diizeyinin boliimle ilgili is bulunmasina gore incelenmesi

Arastirma grubunu olusturan iiniversite 0grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin mezun
olduktan sonra kendi boliimleriyle ilgili bir is bulacaklarin1 ya da bulamayacaklarini
diisiinmelerine gore incelenmesi amaciyla yapilan bagimsiz gruplar i¢in t testi analiz

sonuclar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.
Tablo 4.10

Mezun Olduktan Sonra Boliimle Ilgili Is Bulacagim Diisiinme Durumuna Goére Gruplar

Arasi Farkin Incelenmesi

Kendi

Béliimiiyle Tlgili

is Bulma

Durumu n X SS sd t P
Kariyer Evet 336 48.44 16.86 400 -5.18 .00*
Stresi Hay1r 64 60.62 19.13

Not. p<.05*

Analiz sonucuna gore, liniversite 6grencilerinin kariyer stresi (t(400)=-5.18, p<.05)
diizeylerinin mezun olduktan sonra kendi boliimleriyle ilgili bir is bulacaklarini ya da
bulamayacaklarimi diisiinmeleri baglaminda anlamli bir sekilde farklilagtig1 goriilmektedir.
Kariyer stresi diizeylerinde var olan bu anlamli farkliligin kaynagi incelendiginde kendi

boliimleriyle ilgili is bulacagim1 diisiinen {iniversite &grencilerinin kariyer stresi
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diizeylerinin (x= 48.44), kendi bolumleriyle ilgili is bulamayacagini diisiinen tniversite
ogrencilerine gore (x= 60.62) daha diisiik oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore, bu
aragtirma grubunu olusturan mezun olduktan sonra kendi boliimleriyle ilgili is bulacagini
diisiinen {iniversite 0grencilerinin kariyer stresi diizeyinin diistiigii; mezun olduktan sonra
kendi boliimleriyle ilgili is bulamayacagini diisiinen liniversite 6grencilerinin kariyer stresi

diizeyinin arttig1 soylenebilir.

4.3.3. Kariyer stresi diizeyinin herhangi bir sektorde is bulunmasina gore

incelenmesi

Aragtirma grubunu olusturan {liniversite dgrencilerinin kariyer stresi diizeylerinin,
mezun olduktan sonra herhangi bir sektdrde is bulacaklarmi ya da bulamayacaklarini
diisiinmelerine gore incelenmesi amaciyla yapilan bagimsiz gruplar i¢in t testi analiz

sonuclar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.
Tablo 4.11

Mezun Olduktan Sonra Herhangi Bir Sektdrde Is Bulacagmi Diisiinme Durumuna Gore

Gruplar Aras1 Farkin Incelenmesi

Herhangi Bir

Sektorde Is

Bulma Durumu n X SS sd t P
Kariyer Evet 346 49.20 17.22 400 -3.42 .00*
Stresi Hayir 54 58.00 19.57
Not. p<.05*

Analiz sonucuna gore, liniversite 6grencilerinin kariyer stresi (t(400)=-3.42, p<.05)
diizeylerinin mezun olduktan sonra herhangi bir sektorde is bulacaklarmi ya da
bulamayacaklarimi diisiinmeleri baglaminda anlamli bir sekilde farklilagtig1 goriilmektedir.
Kariyer stresi diizeylerinde var olan bu anlamli farkliligin kaynagi incelendiginde herhangi
bir sektorde is bulacagini diigiinen {iniversite 6grencilerinin kariyer stresi diizeylerinin (x=
49.20), herhangi bir sektorde is bulamayacagini diisiinen {iniversite 6grencilerine gore (x=
58) daha diisiik oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore, bu arastirma grubunu olusturan
mezun olduktan sonra herhangi bir sektorde is bulacagini diisiinen liniversite 6grencilerinin

kariyer stresi diizeyinin diistiigli; mezun olduktan sonra herhangi bir sektorde is
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bulamayacagini diislinen {iiniversite Ogrencilerinin kariyer stresi diizeyinin arttig1

sOylenebilir.

4.4. Kariyer Uyumu ve Iyimserligi ve Kariyer Karar1 Verme Oz Yeterligi

Diizeylerinin Kariyer Stresini Yordamadaki Rollerinin incelenmesi

Regresyon analizinin yapilabilmesi i¢in Oncelikle degiskenler arasi iliski
incelenmistir. Bu dogrultuda, kariyer stresi, kariyer uyumu ve iyimserligi ile kariyer karari
verme 0z yeterligi arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla Pearson Momentler Carpimi
korelasyon katsayisi hesaplanmistir. Arastirma grubunu olusturan iiniversite son smif
ogrencilerinin kariyer stresi ve kariyer uyumu ve iyimserligi arasinda (r(400)= -.595 p <
.001) negatif yonde, orta diizeyde ve anlaml1 bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Buna gore,
tiniversite 0grencilerinin kariyer uyumu ve iyimserligi arttik¢a kariyer stresinin azalacagi
sOylenebilir.

Arastirma grubunu olusturan tiniversite son smif dgrencilerinin kariyer stresi ve
kariyer karar1 verme 0z yeterligi arasinda (r(400)= -.522 p < .001) negatif yonde, orta
diizeyde ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Buna gore, tiniversite 6grencilerinin
kariyer karar1 verme 6z yeterligi arttik¢a kariyer stresinin azalacagi sdylenebilir.

Arastirma grubunu olusturan {iniversite son siif 6grencilerinin kariyer uyumu ve
iyimserligi ve kariyer karar1 verme 6z yeterligi arasinda (r(400)= .738 p < .001) pozitif
yonde, yliksek diizeyde ve anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Buna gore,
tiniversite Ogrencilerinin kariyer uyumu ve iyimserligi arttikga kariyer karar1 verme 0z
yeterliginin artacagi sdylenebilir.

Katilimcilarin kariyer stresi diizeyi puanlarinin kariyer uyumu ve iyimserligi ile
kariyer karar1 verme 0z yeterligi diizeyi tarafindan yordanma diizeyini belirlemek adina
dogrusal ¢ok degiskenli regresyon analizi teknigi kullanilmis ve analiz sonuglar1 asagidaki

tabloda sunulmustur.
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Tablo 4.12

Kariyer Stresi Diizeyinin Yordanmasina iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar

Uyarlanms Standart

Model Degisken R R? R? B Hata B t

1 (Sabit) 595 .35 .352 107,463 3.929 27.349**
Kariyer -.832 .056 -595  -14.772**
Uyumu ve
Iyimserligi

2 (Sabit) 607 .37 .366 112.216 4.186 26.806**
Kariyer -.645 .083 -461  -7.811*%*
Uyumu ve
Iyimserligi
Kariyer -.188 .061 -181  -3.065**
Karar1
Verme Oz
Yeterligi

Not. p<.05*, p<.001**

Tablo incelendiginde Model 1 olarak adlandirilan bu esitlige dayali olarak, kariyer
uyumu ve iyimserligi degiskeni kariyer stresinin anlamli bir yordayicisidir ve tek basina
katilimcilarin kariyer stresi diizeylerindeki degiskenligin %35’ini agikladigi goriilmektedir.
Regresyon katsayis1 degerlendirildiginde, katilimcilarin kariyer uyumu ve iyimserligi
diizeyleri ile kariyer stresi diizeyleri arasindaki iliskinin negatif oldugu anlasilmaktadir. Bu
dogrultuda ilk model, katilimcilarin kariyer uyumu ve iyimserligi diizeyleri arttikca kariyer
stresi diizeylerinin azalacagini ifade etmektedir.

Yine tablo incelendiginde, Model 1’deki katilimcilarin kariyer stresini yordayan
kariyer uyumu ve iyimserligi degiskenine ek olarak devreye giren bir diger Oonemli
degisken de kariyer karar1 verme 6z yeterligidir. Analiz sonuglarina gore, kariyer karari
verme 0z yeterligi degiskeni kariyer stresinin anlamli bir yordayicisidir ve kariyer uyumu
ve iyimserligi degiskeni ile birlikte kariyer stresi diizeyinin %37’sini ag¢iklamaktadir.
Model 2 olarak adlandirilan esitli§e giren kariyer karar1 verme 6z yeterligi ile kariyer stresi
diizeyi arasinda negatif yonli bir iligki vardir. Bu durum, katilimcilarin kariyer karari

verme 0z yeterligi diizeyleri arttik¢a kariyer stresi diizeylerinin azalacagini belirtmektedir.
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BOLUM V

TARTISMA

Calismanin temel amaci, kariyer gecis slirecinde olan iiniversite son sinif dgrencilerinin
kariyer stresi diizeylerini agiklamada kariyer uyumu ve iyimserligi, kariyer karar1 verme 6z
yeterligi degiskenlerinin rollerinin incelenmesidir. Bu boliimde, arastirmadan elde edilen

bulgulara gore tartigma ve yorumlara yer verilmistir.

5.1. Kariyer Stresinin Demografik Degiskenlere Gore incelenmesine Yonelik Tartisma

Bu ¢aligmada, kariyer stresi diizeylerinin, cinsiyet, anne egitim diizeyi, baba egitim
diizeyi ve aile gelir diizeyi gibi demografik degiskenlere gore farklilasip farklilagsmadigi

incelenmistir.

Arastirma bulgularina bakildiginda, iiniversite son sinif 6grencilerinin kariyer stresi
diizeyinin cinsiyete gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi goriilmektedir. Bozyigit ve
Gokbaraz (2020), Cetinkaya (2019) ve Yilmaz (2019) yapmis olduklari ¢alismalarda, bu
arastirma sonucuna paralel bir sonuca ulasmislardir. Bozkurt, Yemenici ve Ozkara (2020),
Uziim ve digerleri (2018) ise kariyer stresinin kadin ve erkekler arasinda anlamli bir
sekilde farklilagtigini tespit etmislerdir. Elde edilen bulgular, kariyer gelisimi ile ilgili
arastirmaya konu faktorlerin cinsiyetten bagimsiz olarak benzer seviyelerde oldugunu
gostermektedir. Universite Ogrencileri arasinda kariyer stresinin cinsiyetler arasinda
anlamli farklilik géstermemesi, bu konularda cinsiyet esitligine dogru bir egilim oldugunu
gosterebilir. Egitim sistemi ve kariyer danigsmanligi siireclerinin cinsiyetten bagimsiz
olarak benzer diizeyde destek sagladigini ya da cinsiyet farkliliklarini minimize ettigini

soylemek miimkiin olabilir.

Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeylerinin anne egitim diizeyine gore
anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir. Asik (2021) bu arastirmanin sonucuna
paralel olarak kariyer stresi diizeyinin anne egitim diizeyine gore anlamli bir sekilde
farklilastigin1 sonucunu bulmustur. Kariyer uyumu ve iyimserligi, anne egitim diizeyine
gore farklilagmaktadir. Universite mezunu annelerin kariyer uyumu ve iyimserligi, lise

mezunu annelere gore daha yiiksektir. Kariyer karar1 verme 6z yeterligi, anne egitim
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diizeyine gore farklilasmaktadir. Universite mezunu annelerin kariyer karari verme 6z
yeterligi lise mezunu annelerden daha yiiksektir. Bu aragtirmanin tam tersi olarak ise
kariyer stresinin anne egitim diizeyine gore farklilasmadigini saptayan caligmalar da
mevceuttur (Giil vd., 2019; Uziim vd., 2018). Arastirma grubunu olusturan iiniversite
Ogrencilerinin kariyer stresi diizeylerinde baba egitim diizeyine gore anlamli bir
farklilasma goriilmemistir. Ilgili alanyazin incelendiginde Kariyer stresinin, baba egitim
diizeyine gore degismemesi ile ilgili ¢alismalarin oldugu goriilmektedir. Asik (2021),
Uziim ve arkadaslar1 (2018) ve Bozkurt ve arkadaslar1 (2020) kariyer stresinin baba egitim
diizeyine gore farklilasmadigini tespit etmislerdir. Anne egitim diizeyinin kariyer gelisimi
tizerindeki olumlu etkileri genel olarak kabul girse de bu etkinin her zaman tutarli olmadig:
goriiliir. Baba egitim diizeyinin ise kariyer stresi lizerinde genel olarak bir etkisinin
olmadig1 sonucuna varilabilir. Bu bulgular, aile igindeki farkli rol modellerinin ve egitim
diizeylerinin ¢ocuklarin kariyer gelisimindeki etkilerini anlamak i¢in daha fazla arastirma

yapilmasi gerektigini gostermektedir.

Bir diger bulgu incelendiginde, kariyer stresi diizeylerinin aile gelir diizeyine gore
farklilagsmadigr gozlemlenmektedir. Bu bulgular, kariyerle ilgili c¢esitli psikolojik ve
davranigsal degiskenlerin aile gelir diizeyine bagli olmadigini ortaya koymaktadir. Kariyer
stresi gibi 6nemli bir unsurun aile gelir diizeyinden bagimsiz olmasi, kariyer stresinin
bireysel ve cevresel etkilerden daha c¢ok kisisel ozellikler ve psikolojik siireglerle
sekillendigini gdstermektedir. Ornegin, Baser (2021), Esen (2019) ve Uziim ve arkadaslari
(2018) gibi caligmalar, kariyer stresinin aile gelir diizeyine gore degismedigini gosterirken,
Uygun, Avarogullar1 ve Oran (2016) bu konuda ¢eliskili sonuglar bulmuslardir. Bu durum,
kariyer stresi ile gelir diizeyi arasindaki iliskinin daha karmasik oldugunu ve belki de baska
faktorlerin etkisi altinda oldugunu diisiindiirmektedir. Bu genel sonuglar, kariyer
danismanligr ve egitim programlarmin bireysel ihtiyaclara odaklanmasi gerektigini ve
maddi faktorlerden bagimsiz olarak psikolojik destek ve rehberligin Gnemini

vurgulamaktadir.

5.2. Kariyer Stresinin Egitim Yasantisina iliskin Degiskenlere Gore Incelenmesine

Yonelik Tartisma

Bu calismada, kariyer stresi diizeylerinin, 6grenim goriilen fakiilte, {iniversite
memnuniyeti, bolim memnuniyeti ve bolim tercih nedeni gibi degiskenlere gore

farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.
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Aragtirma grubunu olusturan 5 farkli fakiiltede Ogrenim goren iiniversite
Ogrencilerinin fakiilte tiiriine gore kariyer stresi, kariyer uyumu ve iyimserligi ve kariyer
karar1 verme 6z yeterligi diizeylerinin farklilasmadigi goriilmektedir. Bircan (2020) Ankara
Universitesi’nde 8 farkli fakiiltede 6grenim gdrmekte olan 296 {iniversite dgrencisiyle
yaptig1 aragtirmada kariyer uyumu diizeyinin fakiilteye gore degismedigini tespit etmistir.
Literatiirde bunun tam tersini gosteren c¢alismalar da bulunmaktadir. Yilmaz (2019),
Ogrencilerin kariyer stresi diizeyinin 6grenim goriilen boliime gore degistigini belirtmistir.
Psikolojik danmigsmanlik ve rehberlik ve okul oncesi 6gretmeni adaylarinin kariyer stresi
diizeylerinin, beden egitimi Ogretmeni adaylarindan daha fazla oldugunu sdylemistir.
Bozyigit ve Gokbaraz (2020), Yasar ve Turgut (2019) da kariyer stresi diizeyinin 6grenim
goriilen boliime gore degistigini belirtmislerdir. Sonug olarak, liniversite 6grencilerinin
kariyer stresi lizerinde fakiilte tiirliniin etkisi, fakiiltelerin ve bdliimlerin sundugu imkanlar
ve Ogrencilerin bireysel kariyer hedefleri gibi ¢esitli faktorlere bagl olarak degiskenlik

gosterebilir.

Universite 6grencilerinin iiniversite memnuniyeti, kariyer stresi diizeylerini
etkilemektedir. Bulgular incelendiginde, okuduklar1 iiniversiteden memnun olan
ogrencilerin kariyer stresi diizeylerinin daha diisiik oldugu goézlemlenmektedir. Universite
ogrencilerinin kariyer stresi diizeyleri boliim memnuniyetine gore farklilagmaktadir.
Okuduklar1 boliimden memnun olan dgrencilerin kariyer stresi diizeylerinin daha diisiik;
okuduklart boliimden memnun olan 6grencilerin, olmayanlara goére kariyer uyumu ve
iyimserligi ve kariyer karar1 verme 6z yeterligi diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Literatiire bakildiginda, 06grenim gordiikkleri boliimlerde mutsuz  olan
ogrencilerin, mutlu ve noétr olanlara gore daha yiiksek kariyer stresi yasadiklari
bulunmustur (Bayrak¢eken ve Buztepe, 2021). Jung (2019), Jung ve Yang (2013)
ogrencilerin boliim memnuniyeti yiiksek oldugunda kariyer stresi diizeyinin distiigiini
belirtmislerdir. Kariyer olgunlugu ve boliim memnuniyeti kariyer stresini 6nemli dlciide
etkilemektedir: boliim memnuniyeti ve kariyer olgunlugu diisiik oldugunda, kariyer stresi
daha yiiksektir. Bu sonuglar, boliim memnuniyeti ve kariyer olgunlugunun kariyer stresi ile
iligkili oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, kariyer stresini azaltmak i¢in, boliim
memnuniyeti ve kariyer olgunlugu diisiik olan tiniversite dgrencilerinin aktif rehberlik ve
egitim almalar1 gerekmektedir (Yu ve Yang, 2013). Bu kapsamda, tiniversite 6grencilerinin

hem {iniversite hem de bolim memnuniyetleri, kariyer stresleri {izerinde 6nemli etkilere
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sahiptir. Ogrencilerin okuduklar1 béliimden ve iiniversiteden memnun olmalari, olumsuz

duygular azaltmakta ve kariyer uyumu, iyimserlik gibi pozitif duygulari artirmaktadir.

5.3. Kariyer Stresinin Cahsma ve Is Beklentilerine Iliskin Degiskenlere Gore

Incelenmesine Yénelik Tartisma

Bu calismada, kariyer stresi diizeylerinin, boliimle ilgili daha 6nce bir iste ¢alisma
durumu, boliimle ilgili is bulabilecegini diisiinme ve herhangi bir sektorde is bulabilecegini

diisiinme gibi degiskenlere gore farklilagip farklilagmadigi incelenmistir.

Analiz sonucuna gore, iiniversite Ogrencilerinin kariyer stresi diizeyinin, kendi
alanlartyla ilgili daha once bir iste c¢alisma durumlarina gore anlamli bir sekilde
farklilagsmadig: belirtilmistir. Turpcu ve Akyurt (2018) tarafindan yapilan bir arastirmada,
turizm Ogrencilerinin daha Onceki c¢alisma durumlart ve kariyerlerindeki stresleri
incelenmistir. Daha 6nce turizm sektoriinde ¢alisan 6grenciler, ¢alisma ortamlar1 hakkinda
bilgi sahibi olmalar1 ve sektére hakim olmalari nedeniyle, daha dnce turizm sektoriinde
calismayan Ogrencilere gore daha az stres yagamiglardir. Kan Sénmez (2021) de daha 6nce
turizm sektoriinde ¢alismayanlarin kariyer stresinin daha Once turizm sektoriinde
calisanlara kiyasla daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Bu sonugtan hareketle, 6grencileri
strese sokan temel nedenin turizm sektoriindeki isletmeleri tanima c¢abalar1 ve turist
rehberligi meslegini deneyimleme istekleri oldugu sdylenebilir. Altan ve Tarsuslu (2019)
da boliim staj1 yapan dgrencilerin kariyer stresinin diisiik oldugunu sdylemistir. Universite
ogrencilerinin kendi alanlariyla ilgili daha 6nce bir iste ¢alisma deneyiminin Kariyer stresi
diizeyinde anlamli bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulasilmistir. Ogrencilerin, mezun
olduktan sonra kariyerlerinde daha az stres yasamalar1 i¢in alanlartyla ilgili staj veya
calisma deneyimi kazanmalari onemlidir. Bu tiir deneyimler, 6grencilerin is diinyasina

daha iyi hazirlanmalarini ve kariyer kararlarin1 daha giivenle almalarini saglamaktadir.

Diger bir bulguya gore, mezun olduktan sonra kendi boliimleriyle ilgili is bulacagina
inanan Ogrencilerin kariyer stresinin azaldig: tespit edilmistir. Arastirma bulgularina gore,
tiniversite 0grencilerinin en 6nemli stres kaynaklar1 arasinda gelecek kaygisi ve is bulma
baskist yer almaktadir (Owusu ve Essel, 2017; Yasar ve Turgut, 2019). Nadir (2023),
ogrencilerin hedefledikleri pozisyonlarda is bulamama durumlarinin kariyerlerine engel
olusturdugunu belirtmistir. Bu engeller, istenilen ise girememe, iilkede yeterli istihdam
alaninin olmamasi veya i3 arama 06z yeterligine sahip olmama gibi faktorlerle

iligkilendirilmektedir. Mezun olduktan sonra herhangi bir sektdrde is bulacagini diisiinen
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tiniversite Ogrencilerinin de kariyer stresi diizeyinin diistiigli saptanmistir. Bireylerin
meslekleri ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmamalari, kariyer stresini artiran bir faktdrdiir.
Ross, Niebling ve Heckert (1999) tarafindan yapilan bir arastirmada, iiniversite
Ogrencilerinin akademik stres kaynaklar1 arasinda is bulma-arama siirecinin 6nemli bir yer
tuttugu belirtilmistir. Ogrencilerin is bulma imkanlari, sosyo-ekonomik gelisim diizeyi,
kariyerde ilerleme firsatlar1 ve sosyo-kiiltiirel beklentiler, kariyerlerinde stres
yaratabilmektedir (Uziim vd., 2018). Ayrica, dgrencilerin bilingsiz iiniversite tercihleri
veya ekonomik kosullar nedeniyle mezun olduktan sonra bulduklar1 herhangi bir iste
calismalar1 yaygin bir durumdur (Turpcu ve Akyurt, 2018). Bu durumda, mezun olduklari
bolim disinda bir iste calismalari da kariyerlerinde stres yaratabilmektedir (Gtiltekin,
2022). Bu dogrultuda, iniversite 6grencilerinin is bulma beklentileri ve kariyer stresi
arasinda onemli iligkiler bulunmaktadir. Ogrencilerin, mezun olduktan sonra kendi
boliimleriyle ilgili is bulacaklarina dair inanglari, kariyer planlamalarinda ve stres

yonetimlerinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

5.4. Kariyer Uyumu ve Iyimserligi ve Kariyer Karar1 Verme Oz Yeterliginin Kariyer

Stresini Yordamasina Yonelik Tartisma

Arastirma kapsaminda kariyer stresi, kariyer uyumu ve iyimserligi ve kariyer karari
verme 0z yeterligi arasindaki iliskiler belirlenmistir. Bu ¢alismada {iniversite 6grencilerinin
kariyer stresi diizeylerinin 6nemli bir yordayicist kariyer uyumu ve iyimserligidir. Kariyer
uyumu ve iyimserligi diizeyi ile kariyer stresi diizeyi arasinda negatif yonde bir iliski
bulunmaktadir. Kariyer uyumu ve kariyer stresinin negatif iligkili oldugunu gosteren
caligmalar bulunmaktadir (Demirtas ve Kara, 2022; Rudolph vd., 2017). Duru ve Giiltekin
(2020) egitim fakiiltesi 68rencileriyle yapmis oldugu calismada kariyer uyumunun, kariyer
stresinin anlamli bir yordayicisi oldugunu bulmustur. Kariyer Yapilandirma Kuraminin
(Savickas, 1997) mesleki baglami gdz Oniine alindiginda, lisans Ogrencileri arasinda
kariyer uyumu iizerine yapilan c¢aligmalarin ¢ogu kariyer uyumu ile mesleki sonuglar
arasindaki iliskiyi incelemistir. Cinli 6grencilerden olusan bir 6rneklemi mezuniyet dncesi
ve sonrasi takip eden bir ¢calismada, kariyer uyum yeteneginin mezuniyet dncesi is arama
0z yeterligi ve mezuniyet sonrasi is bulma durumu ile pozitif iligkili oldugu bulunmustur
(Guan vd., 2013). Bagka bir deyisle, kariyerlerinde kendilerini yiiksek diizeyde uyumlu
hisseden 6grenciler sadece is ararken kendilerine daha fazla giivenmekle kalmamis, ayn
zamanda mezuniyet sonrasi is bulma olasiliklar1 da daha yiiksek olmustur. Cinli lisans

Ogrencileri arasinda yapilan bir baska calismada, kariyer uyumunun dort bileseninin de
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mesleki yeterlilikle orta diizeyde pozitif iliskiye sahip oldugu bulunmustur (Guo vd.,
2014). Ertugrul ve arkadaslarinin (2022) {iniversite 6grencileriyle yapmis oldugu ¢alismada
algilanan stres ile kariyer iyimserligi arasinda negatif bir iliski bulunmustur. Giinay ve
Celik (2019), kariyer stresinin &grencilerin iyimserligini negatif yonde etkiledigini
belirtmislerdir. Gilinay ve Celik (2019) iiniversite Ogrencileriyle yapmis olduklari
arastirmada psikolojik iyi oluslarinin ve iyimserliklerinin kariyer streslerinin anlamli bir
yordayicist oldugunu saptamiglardir. Kariyer uyumu ve iyimserlik diizeyi yiiksek olan
Ogrencilerin kariyer stres diizeyleri daha diisiik, is arama ve kariyer karar1 verme
stireclerinde ise daha basarili olduklar1 anlagilmaktadir. Bu bulgular, 6grencilerin kariyer
uyumlarini ve iyimserliklerini artirmanin kariyer stresini azaltmada etkili olabilecegini

belirtmektedir.

Kariyer stresini yordayan bir diger onemli degisken ise kariyer karar1 verme 6z
yeterligidir. Kariyer karar1 verme 0z yeterligi ile kariyer stresi diizeyi arasinda negatif
yonde bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu durum, katilimcilarin kariyer karari verme 6z
yeterligi diizeyleri arttik¢a kariyer stresi diizeylerinin azalacaginmi belirtmektedir. Troesch
ve Bauer (2017) 6z yeterligin is stresi lizerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir. Esen
(2019) 6z yeterlik inanct yiikseldik¢e kariyer stresinin azaldigini saptamistir. Kariyer
alaninda olumsuz kariyer hedefi geri bildirimi ile karsilastiklarinda, daha yiiksek iyimserlik
diizeyine sahip genglerin geri bildirimin "olumlu yonlerine" daha fazla odaklanmalar1 ve
bunun karsiliginda kariyerle ilgili yeteneklerine ve hedefe ulasilabilirliklerine (yani, 6z
yeterliklerine) iliskin daha olumlu inanglar1 siirdiirmeleri, hedef arayislarinda 1srarci
olmalar1 ve kariyer refahini gelistirmeleri beklenir (Creed, Patton ve Bartrum, 2002; Hayes
ve Weathington, 2007). Bu dogrultuda, yiiksek diizeyde siirekli iyimserligin, olumsuz
kariyer geri bildirimi ile 6z yeterlik ve stres arasindaki iliskilere aracilik ettigi bulunmustur
(Hu vd., 2018). Choi ve Jung (2018) kariyer karar1 verme 6z yeterliginin is bulma baskis1
ile iligkili oldugu sonucuna ulasmislardir. Grau ve digerleri (2001) diisik 6z yeterlik
diizeylerinin yiiksek Kariyer stres diizeyleriyle iliskili olmasi anlaminda, 6z yeterligin genel
olarak stres-gerilim iligkisini 1limli hale getirdigini bulmuslardir. Lee (2015) kariyer
stresinin Kariyer karar1 verme 0z yeterligi ile negatif yonde iligkili oldugunu belirtmistir.
Ozetle, yiiksek diizeyde kariyer uyumu olan lisans dgrencilerinin mezuniyet sonrasi is
edinme olasiliklart daha yiksektir, i arama konusunda kendilerini daha yetkin
hissetmektedirler, kariyer kararlar1 verme konusunda daha etkilidirler ve genel olarak

kariyerleri konusunda daha yetkin ve iyimser olma egilimindedirler (Dufty vd., 2015).
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Kariyer uyumu becerisi, kariyere iliskin iyimserligi ve kariyer karar1 verme konusunda 6z
yeterligi yiiksek olan bireylerin kariyer siireglerini daha etkin yiiriittiikkleri ve stres gibi

olumsuz duygular1 yonettikleri soylenebilir.

Kariyer uyumu ve kariyer karar1 verme 6z yeterligi arasinda pozitif yonlii bir iliski
bulunmaktadir. Literatiir incelendiginde bu bulguyla paralel sonuglar gisteren ¢aligsmalarin
oldugu goriilmektedir (Duffy vd., 2015; Ebenehi, Roshid ve Bakar, 2016; Hou, Wu ve Liu,
2014; Kim ve Lee, 2015; Wang ve Fu, 2015). Yildiz ve Kabasakal (2023) {iniversite
Ogrencilerinin kariyer karari verme 0z yeterligi ile kariyer endiseleri diizeylerinin kariyer
uyumlulugunu anlamli bir sekilde yordadigi sonucuna ulagmislardir. Douglass ve Duffy
(2015), ABD'li lisans Ogrencilerinden olusan bir 6rneklemde, kariyer uyumunun kariyer
karar1 0z yeterliligi ile pozitif iligkili oldugunu, kariyer uyumu diizeyi daha yiiksek olan
Ogrencilerin kariyer kararlarin1 verirken kendilerini daha etkin hissettiklerini ortaya
koymustur. Diger calismalar da kariyer uyumu ile is arama 6z yeterligi, kariyer iyimserligi,
kariyer planlama, beceri gelistirme ve is ¢abast gibi mesleki sonuglar arasinda benzer
pozitif iliskiler bulmustur (Cai vd., 2015; Praskova, Hood ve Creed, 2014; Taber ve
Blankemeyer, 2015; Tolentino vd., 2014). Ahmad ve Nasir (2023) kariyer karar1 verme 6z
yeterligi ve kariyer iyimserliginin pozitif yonde iliskili oldugunu bulmuslardir. McLennan
ve arkadaslar1 (2017) O6gretmen adaylartyla yapmis olduklar1 arastirmada 6z yeterlik ile
kariyer uyumu ve kariyer iyimserliginin iliskili oldugunu ve olumlu bir kariyer gelecegi
algist sagladigint bulmuslardir. Bu bulgu, kariyer uyumu ve iyimserligi ile kariyer karari
verme 0z yeterligi arasindaki pozitif iliskinin, bireylerin kariyer planlama ve gelistirme
slireglerinde 6nemli bir rol oynadigini goéstermektedir. Kariyer uyumu ve iyimserligi
yuksek olan bireyler, kariyer kararlarin1 daha etkin ve kendine giivenli bir sekilde
verebilmekte, bu da onlarin kariyer gelisimlerinde daha basarili olmalarin1 saglamaktadir.
Bu nedenle, {niversitelerde kariyer damigmanligi ve rehberlik hizmetlerinin
giiclendirilmesi, 0grencilerin kariyer uyumlarin1 artirmada ve kariyer karar1 verme 6z

yeterliklerini gelistirmede 6nemli bir rol oynayabilir.
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BOLUM VI

SONUC VE ONERILER

Bu béliimde, arastirma siirecinde elde edilen bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglara ve

Onerilere yer verilmistir.

6.1. Sonuc¢

10.

11.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgulara dayali sonuglar asagida sunulmustur.

Universite dgrencilerinin Kariyer stresi diizeyi cinsiyete gore farklilagmamaktadir.
Universite &grencilerinin kariyer stresi diizeyi anne egitim diizeyine gore
farklilagsmamaktadir.

Universite &grencilerinin kariyer stresi diizeyi baba egitim diizeyine gore
farklilasmamaktadir.

Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyi 6grenim goriilen fakiilte tiiriine gore
farklilagsmamaktadir.

Universite  6grencilerinin  kariyer stresi diizeyi aile gelir diizeyine gore
farklilasmamaktadir.

Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyinin {iniversite memnuniyetine gore
farklilastig1 sonucuna ulasilmistir.

Universite 6grencilerinin kariyer stresi diizeyinin boliim memnuniyetine gore
farklilastig1 sonucuna ulasilmistir.

Universite dgrencilerinin kariyer stresi diizeyi kendi alanlariyla ilgili daha dnce bir
iste calisma durumuna gore farklilagmamaktadir.

Universite 6grencilerinin kariyer stresi diizeyinin mezun olduktan sonra kendi
alanlartyla ilgili bir is bulabileceklerini diistinme durumuna gore farklilagtig
sonucuna ulagilmistir.

Universite 6grencilerinin kariyer stresi diizeyinin mezun olduktan sonra herhangi
bir sektorde is bulabileceklerini diisiinme durumuna gore farklilastigi sonucuna
ulasilmustir.

Universite dgrencilerinin kariyer stresi ve kariyer uyumu ve iyimserligi arasinda

negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna ulasilmistir.
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12. Universite dgrencilerinin kariyer stresi ve kariyer karar1 verme 6z yeterligi arasinda
negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

13. Universite son smif dgrencilerinin kariyer uyumu ve iyimserligi ve kariyer karari
verme 0z yeterligi arasinda pozitif yonde, yiiksek diizeyde ve anlamli bir iliskinin
oldugu sonucuna ulasilmistir.

14. Bu arastirma kapsaminda, kariyer uyumu ve iyimserliginin ve kariyer karar1 verme

0z yeterliginin kariyer stresinin yordayicilar1 oldugu sonucuna ulasilmistir.

6.2. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Bu bdliimde, arastirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda Psikolojik
Danigsmanlik ve Rehberlik ile Kariyer Danismanligi alaninda ¢alisan arastirmacilara
yonelik oneriler gelistirilmistir. Bu Onerilerin ruh saglhigi alaninda c¢alisan arastirmacilara

destek olacagi 6n goriilmektedir.

1. Bu aragtirma Ankara ilinde bulunan bir vakif iiniversitesi dgrencilerinden elde
edilen veriler ile sinirlidir. Arastirmacilar i¢in ¢alisma kapsaminin genisletilmesi ve
hem devlet {iniversitesinde hem de vakif liniversitesinde farkli fakiiltelerden veriler
toplanarak daha kapsamli bir ¢alismanin yapilmasi dnerilmektedir.

2. Bu aragtirma kapsaminda sadece kariyer gecis siirecinde olan 4.sinif 6grencileri ile
calisilmigtir. Farkli sinif seviyeleri ile arastirma yapilmasi ve elde edilen verilerin
siif seviyelerine gore karsilagtirilmasi onerilmektedir.

3. Liseden tiniversiteye yeni ge¢mis olan 6grencilerin kendilerine uygun {iniversite ve
boliim tercihinde bulunup bulunmadiklart incelenerek kariyer stresi iizerindeki
etkisi arastirilabilir. Yapilacak olan arastirma lisede ¢alisan psikolojik danigmanlar
icin yol gosterici olabilir.

4. Bu aragtirma Universiteden is yasamina gececek olan {iiniversite Ogrencileriyle
yuritiilmistir. Sonraki arastirmalar, liseden iiniversiteye gecis asamasi ya da
liseden is yasamina gecis asamasi ic¢in yapilabilir. Kariyer stresi diizeyini
yordayabilecek belirsizlige tahammiilsiizliik, duygu diizenleme becerileri gibi farkli
degiskenlerin  incelenmesi kariyer damigsmanligi alani literatiirline  ve
uygulamalarina katkida bulunacaktir.

5. Kariyer stresinin yonetilmesine katkida bulunacagi ve stres seviyesini diigiirecegi

diistiniilen pozitif duygularin etkisi aragtirilabilir.
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6. Bu calismada, bazi demografik, egitim, calisma ve is beklentilerine iliskin
degiskenlerin etkisi aragtirillmistir. Kariyer stresi, kariyer uyumu ve iyimserligi ile
kariyer karar1 verme 6z yeterligi kavramlarmin farkli degiskenlerle iliskilerinin
incelenmesi, bu anlamda kisitli olan literatiire onemli bir katk: saglayacaktir. Farkli
sosyo-kiiltiirel 6zellikleri olan, daha farkli meslek gruplarinda bulunan bireyler ile

arastirmalarin ylriitilmesi veri karsilastirilmasinin yapilmasina olanak saglayabilir.

6.3. Uygulayiciya Yonelik Oneriler

Bu arastirma sonucunda psikolojik danismanlar ve kariyer danismanlari ig¢in

uygulamaya yonelik Onerilere yer verilmistir.

1. Bu arastirma kapsaminda, tiiniversite Ogrencilerinin kariyer stresi diizeylerini
etkileyen demografik degiskenlerin oldugu bulunmustur. Universite memnuniyeti
ve boliim memnuniyetinin kariyer stresi diizeyini etkiledigi tespit edilmistir. Bu
durum, bireylerin kendilerine uygun {iniversite ve boliim tercih etmelerinin 6nemini
vurgulamaktadir. Ozellikle, liselerde ¢aligan psikolojik danigmanlarin 6grencilere
dogru kariyer rehberligi edebilmesi ve Ogrencilerin kendilerine uygun mesleki
tercihler yapabilmesi amaciyla kariyer rehberligi caligmalarint bu dogrultuda
yuriitmeleri onerilmektedir.

2. Lise kademesinde bulunan psikolojik danigma ve rehberlik birimleri, dgrencilerle
birlikte kendilerine uygun meslekler se¢ebilmeleri ve gelecekte mutlu olabilmeleri
amaciyla bireysel calismalar, grup c¢alismalari, seminerler vb. ¢esitli etkinlikler
gerceklestirebilir. Ogrencilerin ilgi, yetenek ve degerlerini kesfetmeleri i¢in kariyer
danismanlig1 alaninda gelistirilen test ve envanterler uygulanabilir, ortaya ¢ikan
yeni meslek alanlar1 ve gilincel mesleki kosullar hakkinda bilgilendirmeler
yapilabilir.

3. Is yasamina gegis siirecinde olan iiniversite dgrencileri igin kariyer danismanligi
alaninda calisan uzman kisilerden ve kurumlardan destek alinarak is birligi
icerisinde calisilabilir ve iliniversitelerin kariyer ¢calismalarinin etkinligi arttirilabilir.
Etkili CV hazirlama, kariyer planlama ve kariyer arastirma gibi konularda bilgi
verilebilir.

4. Universitelerde kariyer merkezi ¢aligmalarmin etkinli§i ve sayisi arttirilabilir.
Universite ogrencileri icin kariyer giinleri diizenlenerek farkli firmalar ve

konusmacilar davet edilebilir.
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5. Universitelerde bulunan psikolojik damgmanlik ve rehberlik birimlerinin kariyer
alaninda daha aktif ¢alisarak 6grencilere destek olmalari, bu kapsamda seminerler
diizenlemeleri Onerilmektedir (stres yonetimi, psikolojik saglamlik vb. konularda).

6. Universitelerde dgrencilerin degisen ve gelisen meslek kosullarina, iilke sartlaria
ve istthdam olanaklarina uyum saglayabilmeleri amaciyla kariyer uyum becerilerini
destekleyici birkag¢ oturumdan olusan grup ¢alismalar yiiriitiilebilir.

7. Yeni istihdam olanaklar1 ve is giicii piyasasi hakkinda seminerler diizenlenebilir ve
ilgili meslek alaninda kendini gelistirmis kisiler davet edilerek meslege yeni

baslayacak 6grencilere 6rnek olmasi saglanabilir.
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EK 4: Kariyer Stresi Olgcegi Ornek Maddeler

Yonerge: Asagida kisilerin kariyer siirecinde yasadiklar1 durumlara iligkin birtakim ifadeler
verilmigtir. Liitfen her bir maddeyi dikkatlice okuyunuz ve ifade edilen duruma kendinizle

ilgili olarak ne 6l¢iide katildiginiz1 size en uygun secenege (X) isareti koyarak belirtiniz.

Kariyer Stresi Olcegi

Hicg
Katilmiyoru

Cok Az
Katillyorum

Biraz
Katihivorum

Epey
Katihivorum

Tamamen
Katihvorum

1. Ailemle c¢atisma yastyorum ¢iinkii ailem benim garantili
bir ise girmemi istiyor ve benim neyi Onemsedigimle
ilgilenmiyor.

7. Ise alim smavini ilk defada gecemeyecegim
konusunda endiseliyim.

11. Gelecekte ne yapmak istedigimi bilmedigim i¢in
kendimi engellenmis hissediyorum.

16. Kariyerim i¢in hazirlanmama yardimeci olan pek
fazla kisi olmadigindan kendimi  engellenmis
hissediyorum.
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EK 5: Kariyer Stresi Olcegi Kullanimina iliskin Izin Yazis1

@ Kadir Ozden @ 20 Haz 2023 18:39 (20 saat énce)

Alicizben -

Merhabalar,

QOlgek ve makalesini ekte yolluyorum.
QOlgek ierisinde dederendirme bilgisi bulunuyor.

Kolayliklar ve iyi calismalar dilerim.
Kadir

Ceyda Alparslan . 20 Haz 2023 Sal, 16:24 tarhinde sunu yazdi:

Kadir 0ZDEN

Uzman Psikolog

Istanbul Universitesi

Kariver Geligtirme Uygulama ve Aragtirma Markezi

2 Ek + Gmail tarafindan tarandi ®
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EK 6: Kariyer Uyumu ve Iyimserligi Ol¢egi Ornek Maddeler

Bu 6l¢ek is bulmak ve is degistirmek gibi kariyer gecislerine iliskin kaygilar1 olan kisiler
icin kritik etkenleri degerlendirmektedir. Olgek Kariyerinizi nasil planlayacagmiza dair
mevcut duygu ve diisiincelerinizle ilgili maddeleri igermektedir. Asagidaki maddeleri
ictenlikle yanitlaymiz. Maddelere verilen yanitlar dogru ya da yanlis degildir. Her ifadeyi
dikkatlice okuyunuz, daha sonra her bir ifadeyi size uygunluk derecesine gore kutucuklara
isaretleyiniz.

c ~ c =
2 |5 | BJ 5] £8
c = g f—

Sgl3 | @3 38 T7
E X = s & E§
2| S sS° g8 = F
[~} © o [~ /® 7

m m -

3. Kariyerimde olmay1 istedigim noktaya gelmem
i¢cin gerekli olan beceri ve bilgilerin farkindayim.

8. Kariyerimi diisiiniince tatli bir heyecan duyarim.

13. Gelecekteki kariyerim igin yeterli hazirlig
simdiden yapiyorum.

16. Is bulabilmek i¢in basarili arastirmalar yapabilirim.
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EK 7: Kariyer Uyumu ve Iyimserligi Ol¢egi Kullanimina iliskin izin Yazis1

Cennet Erdogmus

Alici: ben -

Merhabalar Ceyda Hamm.

Olgek formu ve dederlendirmesi ektedir.
lyi calismalar dilerim.

Dr. Cennet ERDOGMUS ZORVER
CEZ

Ceyda Alparslan

Bir ek - Gmail tarafindan tarandi ©

m Kariyer Uyumu ve... '

20 Haz 2023 Sal, 16:42 tarihinde sunu yazdi:
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EK 8: Kariyer Karar1 Verme Oz Yeterligi Olcegi Ornek Maddeler

Asagidaki her bir ifadeyi liitfen dikkatle okuyunuz ve bu ifadelerdeki islerin her birini
basarabileceginize iliskin kendinize ne kadar gilivendiginizi verilen derecelendirme

sistemine gore isaretleyerek belirtiniz.

Asagidaki maddelerde belirtilen her bir konuda kendinize
ne kadar giiveniyorsunuz?

Hicg
Giivenmiyoru
Cok Az

Giiveniyoru

Biraz
Giivenivoru

Cok
Giivenivoru

Tamamen

5. Yeteneklerinizi dogru degerlendirme

9. Idealinizdeki isin ne oldugunu belirleme

13. Girdiginiz boliimii sevmediginizde onu degistirme

21. Kariyer olasiliklarinizla ilgili igverenleri, firmalari
ve kurumlar1 belirleme
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EK 9: Kariyer Karar1 Verme Oz Yeterligi Olcegi Kullammina iliskin Izin Yazisi

{: "?‘5 Aysenur BUYUKGOZE-KAVAS 20 Haz 2023 21:31(17 saat Gnee) ﬁ “
ey W Aliciben v

Merhabalar Sevgili Ceyda,

Tez calisman kapsaminda Kariyer Karan Verme Oz-Yeterlidi Olcegini kullanabilirsin. Olcek maddelerine
linkinden ulasabilirsin.

Calismanda basarilar dilerim.

Prof. Dr. Aysenur BliylikgGze-Kavas
Ondokuz Mayis Universitesi

Egitim Bilimleri BolUm

Psikolojik Danisma ve Rehberlik ABD
55139, Samsun, Tlrkiye
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