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Kariyer, tüm bireylerin yaĢamının vazgeçilmez ve büyük bir parçasını oluĢturan 
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geliĢim aĢamasına geçme ve sonrası ile devam eder. Bir birey için belirlediği kariyer 

hedefleri doğrultusunda ebeveynlerinin kendisini desteklemesi ve katkı sağlaması 

büyük önem arz etmektedir. Birey ile ebeveynleri arasında kariyer hedefi tutarsızlığı 

olması bireyin yanlıĢ tercihler yapmasına, kendisine uygun olmayan bir kariyer yönü 
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BĠREY-EBEVEYN KARĠYER HEDEFĠ TUTARSIZLIĞI ÖLÇEĞĠ: SPOR 

BĠLĠMLERĠ FAKÜLTESĠ ÖĞRENCĠLERĠ ÖRNEĞĠ 

GÖKBARAZ, Nurdan 

Yüksek Lisans Tezi 

Spor Yöneticiliği ABD 

Spor Yönetimi Programı 

Tez Yöneticisi: Doç. Dr. Elif Bozyiğit 

 

Temmuz 2021, ix+119 Sayfa 

 

Bireyler ile ebeveynleri arasındaki kariyer hedefi tutarsızlıkları kariyer 

geliĢimi için oldukça önemli bir konudur. Özellikle üniversite öğrencilerinin 

kariyer hedeflerinin belirlenmesinde, birey ile ebeveynleri arasında algılanan 

kariyer hedefi tutarsızlığı olumsuz sonuçlara neden olabilmektedir. Ulusal alan 

yazında üniversite öğrencileri ve ebeveynleri arasındaki kariyer hedef 

tutarsızlığını ölçen bir ölçme aracının bulunmaması bu alanda geliĢtirilmiĢ yabancı 

dildeki ölçeği Türk kültürüne uyarlamayı gerektirmiĢtir.  

Bu araĢtırmanın amacı, Sawitri ve diğerleri (2020) tarafından geliĢtirilen 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği’nin Türkçeye uyarlanmasıdır. 

AraĢtırmada ilk olarak ölçeğin Türkçeye çeviri çalıĢmaları ve dil geçerliği test 

edilmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini, 344 (%50.3) kadın, 340 (%49.7) erkek 

olmak üzere toplam 684 üniversite öğrencisi oluĢturmaktadır. Katılımcılardan elde 

edilen veriler kiĢisel bilgi formu ve Türkçeye çevrilmiĢ ölçek formu aracılığıyla 

toplanmıĢtır.  Elde edilen bulgular sonucunda ölçeğin KMO değeri=.926, Bartlett 

testi değeri ise χ
2
(105)≈3596.370 (p=.000) olarak bulunmuĢtur. Bu ölçeğin 

maddeleri toplam varyansın %69.545’ini açıklamaktadır. Doğrulayıcı faktör 

analizi sonucunda uyum iyiliği değerleri χ
2
(83)=198.150>χ

2
(199), p.<0.05),  

GFI=.931, CFI=.968 AGFI=.900, NFI=.946, IFI=.968, TLI=.959, RFI=.931 ve 

RMSEA=.064 olarak hesaplanmıĢtır. Ayrıca ölçeğin genel olarak ayırt ediciliğinin 

yüksek olduğu bulunmuĢ, ölçeğin Cronbach’s Alpha güvenirlik katsayısı α=.93, alt 

boyutlar ise Yetenek α=.77, Seçim α=.92 ve CoĢku α=.91 olarak belirlenmiĢtir. 

Ölçek ve alt boyutlar için hesaplanan Cronbach’s Alpha güvenirlilik katsayıları 

incelendiğinde 15 madde ve üç alt boyuttan oluĢan ölçeğin geçerlik ve güvenirliği 

yüksektir.  

Anahtar Kelimeler: Birey, ebeveyn, kariyer hedefi tutarsızlığı, üniversite öğrencileri, 

spor bilimleri fakültesi, ölçek uyarlama, geçerlik, güvenirlik 
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ABSTRACT 

INDIVIDUAL-PARENT CAREER GOAL 

DĠSCREPANCY SCALE: THE CASE OF FACULTY OF SPORT SCĠENCES 

STUDENTS 

  GÖKBARAZ, Nurdan 

Master Thesis 

  Sport Management Department 

 Sport Management Program 

 Adviser of Thesis: Assoc. Prof. Dr. Elif Bozyiğit 

July 2021, ix+119 Pages 

Career goal discrepancies between individuals and their parents are a 

significant barrier to career development. Perceived career goal discrepancy 

between the individual and their parents, especially in determining the career 

goals of university students, can cause negative consequences. The absence of a 

measurement tool in the national literature that measures career goal discrepancy 

between university students and their parents necessitated adapting the foreign 

language scale developed in this field to Turkish culture. 

The aim of this study is to adapt the Individual–Parent Career Goal 

Discrepancies Scale developed by Sawitri et al (2020) into the Turkish language. In 

the study, firstly, the scale was translated into Turkish and its language validity 

was tested. The sample of the study consists of a total of 684 university students, 

344 (%50.3) women, and 340 (%49.7) men. The data obtained from the 

participants were collected through the personal information form and the scale 

form translated into Turkish. As a result of the findings KMO value of this 

scale=.926 and Bartlett test value χ
2
(105)≈3596.370 (p=.000). The items of this scale 

explain %69.545 of the total variance. As a result of confirmatory factor analysis, 

goodness of fit values were calculated as χ2(83)=198.150>χ
2
(199), p.<0.05),  

GFI=.931, CFI=.968 AGFI=.900, NFI=.946, IFI= 0.968, TLI=.959, RFI=.931 ve 

RMSEA=.064. In addition, the overall distinctiveness of the scale was found to be 

high, Cronbach's Alpha reliability coefficient of the scale was determined as α=.93, 

sub-dimensions as talent α=.77, choice α=.92, and enthusiasm α=.91. When the 

Cronbach's Alpha reliability coefficients calculated for the scale and its sub-

dimensions are examined, the validity and reliability of the scale consisting of 15-

items and three sub-dimensions were high. 

 

Keywords: Individual, parent, career goal discrepancy, university students, faculty of 

sports science, scale adaptation, validity, reliability 
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GĠRĠġ 

Günümüzde küreselleĢmenin hızlı ilerleyiĢi, tüm dünyayı etkisi altına almakta ve 

dünya düzenini sürekli olarak değiĢtirmektedir. Bu değiĢimin sonucu olarak toplumların 

önemli bir parçası olan iĢ dünyası da dönüĢü olmayan bu değiĢimin içinde yer 

almaktadır. Bu rekabetçi iĢ piyasasında değiĢimlere ayak uydurmanın, kendini 

yetiĢtirmenin ve rakiplerin önünde olabilmenin yolu, sürekli öğrenme ve kendini 

geliĢtirmekten geçmektedir. Klasik kariyer yaklaĢımında bir bireyin meslekte bir iĢten 

diğerine dikey olarak ilerlemesini içeren bir kariyer yolu söz konusuyken, 

küreselleĢmeye paralel olarak geliĢen yeni yaklaĢımlar, bireylerin daha yoğun bir 

rekabete maruz kaldıklarını belirtmiĢ ve kariyer anlayıĢının örgütsel merkezlilikten ben 

merkezli bir anlayıĢa dönüĢtüğünü dile getirmiĢtir. Bu bağlamda, bireylerin kariyerlerini 

ve iĢ dünyasındaki geleceklerini planlamaları, hedefler oluĢturmaları ve geliĢime açık 

olmaları oldukça önemli bir hale gelmiĢtir (Kale ve Özer, 2012: 174; Dikili, 2012: 425; 

Çetin ve Karalar, 2016: 158). Kariyer, bir bireyin meslek ve iĢ yaĢamında baĢarılı bir 

ilerleyiĢ sağlaması için tüm iĢ yaĢantısı boyunca edindiği roller ile birlikte gelen 

engelleri aĢmak amacıyla izlemesi gereken yolların tümünü oluĢturmaktadır. 

(GümüĢtekin ve Gültekin, 2009: 148; TaĢlıyan vd., 2011: 233). Aynı zamanda kariyer, 

kiĢinin yaĢamı boyunca edindiği iĢe iliĢkin deneyim ve faaliyetler sonucunda algıladığı 

tutum ve davranıĢlar dizisini de oluĢturmaktadır. Kariyer kavramı iĢe iliĢkin olmakla 

birlikte aynı zamanda bireyin iĢ dıĢı yaĢamı ve bu yaĢamındaki rollerini de içermektedir 

(Arifoğlu, 2015: 4). Kariyerin bir bireyin yaĢamında oldukça önemli bir olgu olduğu 

herkes tarafından bilinmektedir. Bir bireyin yaĢamı boyunca sağlayacağı kariyer 

geliĢiminde hedefler oluĢturması ve kendine koyduğu hedeflere ulaĢmak amacıyla 

oluĢturduğu planlar, izlediği yollar, karĢılaĢılan engeller ve yaĢanan süreç oldukça 

önemlidir. BaĢarılı insanların kariyerleri incelendiğinde bu kiĢilerin, hayallerini 

planlara, planlarını ise gerçeklere dönüĢtürebilen türde insanlar olduklarını görmek 

mümkündür. Tüm engellere rağmen hedefi doğru belirlemek, ısrarla ve kararlılıkla 

hedefe yönelik çabayı devam ettirmek, yaĢamda baĢarılı olmanın en temel kuralıdır 

(Müftüoğlu ve Erol, 2013: 38). Kariyer geliĢim sürecinde hedef belirleme kavramı 

oldukça önemlidir ve bu kavram kariyer planlamasının aĢamaları arasında yer 

almaktadır. Öncelikli olarak kariyer planlamasının tanımına bakılınca kariyer hedefleri 

ile bağlantısı görülmektedir. 
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Schein‟a göre, kariyer planlama, bireylerin kariyer hedeflerini gerçekleĢtirme 

sürecinde bilinçli tercihler ve değiĢiklikler yapmasında yardımcı olan öz değerlendirme 

ve fırsat araĢtırması sürecidir. Birey bu süreçte kariyer hedeflerini belirlemiĢ olur ve 

belirlediği kariyer hedeflerine ulaĢmak için izleyeceği yollar, yöntemler ve atacağı 

adımların sırasını netleĢtirerek eğitim, geliĢim ve iĢle ilgili planlarını gerçekleĢtirir 

(Koçak, 2019: 108).  

Bireylerin yaĢamının önemli bir bölümünü oluĢturan (kariyer hedefleri dâhil 

olmak üzere) hedefler, gelecekte arzu edilen durumların iç temsilleridir. Gelecekte 

arzulanan durumlar, odak olarak dar ya da çok karmaĢık olabilen davranıĢlardan, 

sonuçlardan ve süreçlerden oluĢur. Kariyer geliĢtirme alanındaki teoriler de dâhil olmak 

üzere çoğu psikolojik teori, kiĢisel arabuluculuğun temeli olarak bazı hedeflerin 

temsilini, hedefe ulaĢmayı veya hedef düzenlemeyi içerir (Austin ve Vancouver, 1996: 

338; Dijksterhuis ve Aarts, 2010: 468; Creed ve Hood, 2015: 309). Bireyler, hedefe 

yönelik bakıĢ açısıyla, bir hedef belirledikten sonra bilinçli ve bilinçsizce oluĢturdukları 

ilerlemeyi takip ederek hedefini ve onunla ilgili çabalama davranıĢlarını sürekli olarak 

değerlendirirler. Ġlerlemelerini bazı iç veya dıĢ normlarla karĢılaĢtırırlar, nerede 

oldukları ile nerede olmak istedikleri arasında belirledikleri tutarsızlıkları yönetirler, 

çabayı arttırırlar ve hedefe odaklanırlar (Bandura, 2001: 5; Locke ve Latham, 2002: 

707). Bireyler için hedef belirleme ve hedefe ulaĢmak için izlenecek yolun belirlenmesi, 

tercih yapma aĢamasında oldukça faydalı olmaktadır. Bu sayede bireyde ortaya 

çıkabilecek kafa karıĢıklıkları ve bocalamalar en aza indirilmiĢ olur. Önceden 

belirlenmiĢ etkili bir amaç ile birlikte bireyler, gelecek kaygısından uzak, ne 

istediklerinden son derece emin olarak baĢarıyı yakalama çabasında olurlar (Seçer, 

2013: 14).  

Bireyler, özellikle mesleki geleceğe hazırlanmak ve iyi bir kariyer yönü 

oluĢturmak için çok fazla zaman, çaba ve kaynak harcarlar. Sahip oldukları yetenek ve 

becerilerini dikkate alarak edindikleri kariyer hedefleri doğrultusunda geliĢimlerini 

sağlamaları, kariyer planlamalarını yaparak baĢarılı olacakları organizasyonlar 

içerisinde yer almaları, iĢ yaĢantısında süreçleri doğru analiz ederek yönetmeleri çok 

önemli unsurlardır (Ghosh ve Fouad, 2015: 2; Sever Sarıcı, 2020: 29). Kariyer karar 

verme aĢamasında mesleğini netleĢtiren bir bireyin, bir kariyer hedefi belirlediği ve 

hedefine ulaĢmak için gerçekleĢtirmesi gereken birçok faaliyet ve görev olduğu 

belirtilmiĢtir. Kariyer hedefi, bireyin gelecekte iĢ yaĢamında nerede olmak istediğidir. 
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Diğer bir anlatım ile bireyin çalıĢma dünyasındaki rotası olduğu söylenebilir (AltunıĢık, 

2010: 30). Bir birey, hangi hedefe ulaĢmak istediğini, bu hedefine nasıl ulaĢacağını ve 

mevcut durumun ne olduğunu ortaya koymaz ise kariyer yolculuğunda varmak istediği 

noktaya ya da varmak istediği hedefe ulaĢması zor olacaktır. Bireyin bir kariyer hedefi 

belirlemesi, bireyin kariyer düĢüncelerini netleĢtirmesinde, hedefine motive olmasına ve 

kariyer stratejisini geliĢtirmesine yardımcı olmaktadır (Öztemel, 2019: 69). Kariyer 

hedefleri, gerçek kariyer seçimlerinin ve eylemlerinin ve daha sonraki kariyer ve yaĢam 

baĢarısının habercisi olarak iĢlev görmektedir (Schoon ve Polek, 2011: 211).  

Bir bireyin ilk olarak okul öncesi dönemde aile çevresi ile birlikte ilk değerleri 

oluĢmaya baĢlar daha sonra okul hayatına baĢlaması ile değerleri arkadaĢ ve 

öğretmenlerinin etkisi ile Ģekillenir. Ardından bireyin lisans eğitim hayatına geçiĢindeki 

kararlar ile iyice geliĢir ve pekiĢir. Bireylerin bu geliĢimi içerisinde kariyer tercihi ve 

kariyer hedefi önemli bir karar olmakla beraber bireyler bu seçimi yaparken çeĢitli 

unsurların etkisi altında kalabilmektedir. Birey tarafından seçilen bir kariyer hedefini 

gerçekleĢtirme isteği ortaya çıktığında, birey hedefe ulaĢmak için harekete geçmekte 

ancak diğer hedefler arasındaki dikkat dağıtıcı etkenler, içsel ya da dıĢsal çatıĢmalardan 

oluĢan etkenler gibi hedefi uygulama sorunları ile uğraĢmak zorunda kalabilmektedir 

(Gollwitzer, 1990: 66; Öztürk, 2017: 163; Sever Sarıcı, 2020: 8). Kariyer hedefi 

seçiminde anne baba mesleği, ailenin durumu, becerileri, bilgileri, eğitim ve kültürel 

geçmiĢleri, finansal kaynaklar ve manevi destek gibi bireyi etkileyen içsel ve dıĢsal 

birçok etken bulunduğuna değinilmiĢtir (Malik ve Hussain, 2020). Bazı araĢtırmalarda 

(Savickas, 2011; Özlen ve Arnaut, 2013) kariyerle ilgili karar verme aĢamasında 

ebeveynlerin ve ev ortamının çok önemli bir etkiye sahip olduğunu belirtilmiĢtir. 

Ebeveynler, kariyer seçimi gibi kritik karar verme noktaları da dâhil olmak 

üzere, genç bir insanın hayatının her alanında çok önemli bir rol oynarlar. Ebeveynlerin 

sahip olduğu kariyer hedefleri, beklentileri ve sosyo-ekonomik durumları gibi faktörler, 

genç bireylerin kariyer hedefleri üzerinde oldukça yüksek bir etkiye sahiptir (Wong ve 

Liu, 2010: 86; Briscoe vd., 2011: 3). Gençler, kariyer hedeflerini belirlerken 

ebeveynlerinin de bu konuya dâhil olması gerektiğine inanırlar (Tynkkynen vd., 2010: 

449). Ebeveynlerinin kendilerine yeterince ilgi gösterdiklerini, baĢarılarından mutluluk 

duyduklarını, kapasitelerini kabul ettiklerini ve kendilerine güvendiklerini bilmeleri 

oldukça önemlidir (Keller ve Whiston, 2008: 2). Ebeveynler ve çocukları arasındaki 

kariyer hedefleri konusundaki çatıĢmalar, kariyer araĢtırması ve karar verme gibi 
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kariyerle ilgili faaliyetler de dâhil olmak üzere, gençlere yönelik bir dizi geliĢimsel 

iĢleyiĢi bozabilir. Bu durum ebeveynleri ve çocukları hem sıkıntıya hem de 

tatminsizliğe yönlendirebilir ve çocuğun uygun olmayan programları seçmesi gibi 

etkenler ile eğitim süreçlerini bozabilir (Fouad vd., 2006: 407; Ma vd., 2014: 488). Bu 

bağlamda, bireylerin kariyer hedeflerini belirlerken ebeveynlerinin kendileri için 

bekledikleri kariyer hedefleri farklı olabilmekte ve bu da bireyin ve ebeveynlerinin 

kariyer hedefleri arasında tutarsızlıklara yol açabilmektedir. Bu tutarsızlıkların tespitini 

yapabilmek, bireyin daha sağlıklı bir kariyer hedefi oluĢturmasına yarar sağlayabilir. Bu 

açıdan alan yazında birey ve ebeveynleri arasındaki kariyer hedefleri tutarsızlığını 

ölçmek adına geliĢtirilmiĢ ölçme araçları araĢtırıldığında:  

Yabancı alan yazında, Creed ve Hood‟un (2015) kariyer hedef tutarsızlığını 

ölçmek için geliĢtirdikleri ölçek çalıĢmasına, Hu ve diğerlerinin (2017) yapmıĢ olduğu 

kariyer hedefleri geribildirimini ölçmek için geliĢtirdikleri ölçek çalıĢmasına ve Sawitri 

ve diğerlerinin (2020) birey ve ebeveyn arasındaki kariyer hedefleri tutarsızlığını 

ölçmek amacıyla yaptıkları ölçek geliĢtirme çalıĢmasına rastlanmıĢtır.  

Yerli alan yazına baktığımızda ise Korkmaz ve Kırdök‟ün (2019) “Kariyer 

Hedefi Geribildirim Ölçeğinin (KHGÖ) Türkçeye Uyarlanması” adlı çalıĢmasına ve 

Yam ve diğerlerinin (2020) “Kariyer Hedef Tutarsızlık Ölçeğinin Türkçeye 

Uyarlanması” adlı çalıĢmasına rastlanmıĢtır. Yerli alan yazında birey ve ebeveynlerinin 

arasındaki kariyer hedefleri tutarsızlığını ölçen bir ölçme aracına rastlanamaması bu 

çalıĢmanın çıkıĢ noktasını oluĢturmaktadır.  

Mevcut çalıĢma, iki ayrı çalıĢmadan oluĢmuĢtur. ÇalıĢma 1 bölümünde 

bireylerin kariyer hedefleri ile ebeveynlerin kariyer hedefleri arasındaki tutarsızlığı 

ölçmek için Sawitri ve diğerlerinin (2020) geliĢtirmiĢ olduğu ölçme aracını (Individual–

Parent Career Goal Discrepancies Scale), Türk kültürüne ve diline uyarlama çalıĢması 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma 2 bölümünde spor bilimleri fakültesinde öğrenim gören 

öğrencilerinin birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığını çeĢitli değiĢkenler açısından 

incelenmiĢtir. 

Spor bilimleri fakültesinde beden eğitimi ve spor öğretmenliği, antrenörlük 

eğitimi, spor yöneticiliği ve rekreasyon olmak üzere dört yılık eğitim görülen dört 

bölüm bulunmaktadır. Spor bilimleri fakültelerinde eğitim alabilmek için ÖSYM 

tarafından gerçekleĢtirilen sınava girmek ve belirli bir puan almak gerekmektedir. 
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(Bozyiğit ve Gökbaraz, 2020: 187). Dünyada ve ülkemizde toplumsal ve teknolojik 

değiĢimlerle birlikte spor bilimleri eğitimi alan bireylerin sayısı gün geçtikçe 

artmaktadır ve birçok alanda olduğu gibi spor bilimleri eğitimi alan bireylerde de iĢ 

bulma sorunları ve yoğun rekabet yaĢanmaktadır (Kılıç vd., 2020: 2067). GeçmiĢte spor 

hizmetinde yer alacak spor eğiticisi yetiĢtirecek yeterli yükseköğretim kurumu 

bulunmazken, bugün gelinen noktada, spor dalları yelpazesini geniĢletecek ve sporda 

ihtiyaç duyulan insan gücünü yetiĢtirecek yeteri sayıda yüksek öğretim kurumu vardır. 

Ancak spor faaliyetlerinin yürütülmesi ve bu sektördeki karar mekanizmalarına alan dıĢı 

insanların istihdam edilmesi, hem bu çabaların daha bilimsel esaslar içerisinde 

sürdürülmesine engel olmakta hem de spor eğitimi almıĢ insanların çalıĢma sahalarını 

daraltmaktadır (TaĢmektepligil vd., 2009: 113). Spor bilimleri öğrencileri açısından 

profesyonel standartlarda yönetim açısından eksiklikler bulunması, spor yönetiminden 

anlamayan insanların kulüp yönetmesi, spor ile ilgili yönetim konumunda olan kiĢilerde 

BESYO ya da spor eğitim mezunu olma Ģartının tam olarak aranmaması önemli 

sorunlar olarak görülmektedir (Tek, 2019: 71). Spor bilimleri alanında yaĢanan 

bilimlerinin yeteli Ģekilde tanıtılamaması, kendi alanını ifade etmede yaĢanan eksiklik 

özellikle spor bilimcilerden kaynaklanan bir diğer sorun olarak karĢımıza çıkmaktadır 

(Mirzeoğlu ve Çoknaz, 2006: 36). Bahsedilen sorunlar neticesinde spor bilimlerinde 

öğrenim gören öğrencileri ile ebeveynleri arasında birtakım olumsuz sonuçlar 

yaĢayabilmektedir. Örneğin, Ünlü ve diğerlerinin (2021) spor yöneticiliği öğrencilerinin 

hayata dair anlam ve amaçlarını çeĢitli demografik bilgiler açısından inceledikleri 

çalıĢmada, hayata karĢı olumsuz, kaygılı ve beklentisiz olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

AraĢtırmacılar bunun sebebinin ekonomik durum, aile içi yaklaĢımlar, çevresindeki 

olumsuz hayatlar ve gelecek kaygısı gibi etkenlerden kaynaklanabileceğini dile 

getirmiĢlerdir. Alpertonga ve diğerlerinin (2016), beden eğitimi ve spor yüksekokulunda 

öğrenim gören öğrencilerinin stres ve kaygı düzeylerinin incelendiği çalıĢmada, 

ebeveynlerinin eğitim düzeyi stresi arttıran ya da azaltan bir değiĢken olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ebeveynlerin spor bilimleri öğrencileri üzerinde de birtakım etkileri olduğu 

söylenebilir. Mevcut çalıĢma, bu bilgiler ıĢığında spor bilimi öğrencilerinin birey-

ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığını çeĢitli değiĢkenler açısından ortaya koymayı 

amaçlamıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GENEL BĠLGĠLER 

Bu bölümde kariyer kavramı ve kapsamı, kariyer kuramları, kariyer aĢamaları, 

kariyer hedefi kavramı, kariyer hedef tutarsızlığı gibi konular hakkında bilgiler 

verilmektedir. 

1.1.  KARĠYER KAVRAMI ve KAPSAMI 

Kariyer kavramı, Fransızca “Carrierre” ve Ġngilizce “Career” kelimesinden Türk 

diline girmiĢ bir kavramdır. Ġlk defa 1970‟li yıllarda ele alınmaya baĢlanan bu kavram 

son zamanlarda sıkça kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Kariyer sözlük anlamı olarak, “çalıĢma 

yaĢamında ilerleme sağlayıcı bir baĢarı elde edebilmek amacıyla, bireyin izlediği yol, 

süreç veya çalıĢtığı alan” Ģeklinde tanımlanmaktadır (ġahinöz, 2006: 7).  

Oxford GeliĢmiĢ Öğrenci Sözlüğüne bakıldığında kariyer kavramı, “1) Bir 

kişinin belirli bir alanda sahip olduğu ve genellikle zaman geçtikçe daha fazla 

sorumluluk içeren işler dizisi. 2) Hayatınızda belirli bir şeyi çalışarak veya yaparak 

geçirdiğiniz zaman dilimi.” Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Oxford Advanced Learner's 

Dictionary, 2015). Kariyer, baĢarma duygusu, karĢılaĢılabilecek fırsatlar, psikolojik 

ödüller, daha iyi bir yaĢam biçimi edinme gibi hususlarla yakından iliĢkili olup mesleki 

ve sosyal anlamda daha yüksek saygınlık elde etmeyi ifade etmektedir (Seçer ve Çınar, 

2011: 51).  

Kariyer denildiğinde ilk akla gelen Ģey bireyin sahip olduğu iĢ olsa da aslında bu 

tam olarak doğru değildir. Kariyer kavramının oluĢması için baĢarı sağlanan iĢte 

yükselmenin yanı sıra kiĢinin yaptığı iĢle sevdiği iĢ arasında bir bağ olması oldukça 

önemlidir. Bu açıdan kariyer, bireyin sahip olduğu iĢte edindiği zorunlu baĢarı yerine en 

azından hedeflerinin bir kısmını baĢararak oluĢturduğu meslek hayatı olarak 

tanımlanabilir (Büyükkılınç, 2020). 

Kavram, baĢlarda yükselmek, baĢarı, statü gibi kelimelerle tanımlanmaya 

çalıĢılmıĢ genellikle meslek kavramıyla da eĢ anlamlı olarak kullanılmıĢtır ancak 

günümüzde kariyerin meslek kavramından daha geniĢ bir kapsama sahip olduğu 

görülmektedir. En yaygın tanımı ile kariyer; seçilen bir iĢ yaĢamında ilerlemek ve 
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bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk üstlenmek, daha 

fazla statü, güç ve saygınlık elde etmek olarak tanımlanabilir (Bozdemir, 2015: 19).  

Kariyer, yaĢam boyu devam eden bir süreç olup bireylerin yaĢamının herhangi 

bir safhasında sahip olduğu ve yaĢamındaki tüm rolleriyle gerçekleĢtirdiği etkinliklerin 

sentezidir (Girgin- Büyükbayraktar vd., 2018: 150).  

BaĢka bir açıdan kariyer, meslek ve iĢ yaĢamında ilerlemek, baĢarı elde etmek ve 

yüksek statü sahibi olmak için kiĢinin tüm bu iĢ yaĢantısı boyunca üstlendiği roller ile 

birlikte aĢması gereken zorluklar ve izlenmesi gereken yollar bütünü olarak 

tanımlanabilir (TaĢlıyan vd., 2011: 233; GümüĢtekin ve Gültekin, 2009: 147). Kariyer, 

bir bireyin kamu ya da özel çalıĢma yaĢamında çalıĢabileceği yıllar boyunca, herhangi 

bir iĢ alanında adım adım ve sürekli olarak ilerlemesi, tecrübe ve yetenek kazanmasıdır 

(Ata, 2006: 21). 

Kariyer, aynı zamanda kiĢinin iĢ yaĢamı boyunca edindiği deneyim ve 

faaliyetlerle ilgili algıladığı tutum ve davranıĢları da oluĢturmaktadır. Bu tanım da 

kariyerin tutum, davranıĢlar ve iĢe iliĢkin birbirini izleyen eylemleri içerdiği 

vurgulanmaktadır. Kariyer kavramı sadece iĢ ile ilgili değil aynı zamanda kiĢinin iĢ dıĢı 

yaĢamı ve bu yaĢamdaki görevlerini de içine almaktadır (Arifoğlu, 2015: 2). 

Bozdemir‟e (2015) göre, kariyer, bireyin yaĢam boyunca uğraĢtığı iĢlerin, kendi 

vizyonuna ve kariyer hedeflerine uygun olması bunun sonucunda da bireysel 

hedeflerine ulaĢarak yaĢam doyumunu arttırmasını içerir. Kariyer kavramının kapsadığı 

içerikleri kısaca özetlemek gerekirse (ġahinöz, 2006: 10): 

• Kariyer, bireyin iĢe baĢlamasından emekliliğine kadar uzanan süreci içerir. 

• Kariyer, bireyin çalıĢma hayatı süresince çeĢitli aĢamalara ayrılır. 

• Kariyer, bireyin sahip olduğu tutum ve davranıĢları kapsar. 

• Kariyer, bireyin dahil olduğu örgüt içinde sahip olunan iĢ için çeĢitli görevler 

alarak yükselmesini ifade eder. 

• Kariyer, bireyin iĢ hayatının değiĢik alanlarında faaliyet gösteren, farklı 

örgütlerde farklı iĢlerde çalıĢmayı da ifade eder.                
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1.2. KARĠYER BOYUTLARI 

Bireylerin kariyerleri dıĢsal boyut (realist ve objektif algılamalar) ve içsel boyut 

(subjektif algılamalar) olmak üzere ikiye ayrılmaktadır (Çelik vd., 2016: 136).   

1.2.1. Kariyerin Ġçsel Boyutu 

Birey için örgütte geliĢmenin sübjektif boyutu olan kariyerin içsel boyutu, 

bireyin kariyer geliĢimini kendine özgü bir biçimde algılamasıdır (Çelik vd., 2016: 

136). Bireylerin davranıĢlarını asıl yönlendiren etkenler kendi kariyer algıları ve kariyer 

beklentileridir. Bireyler bu doğrultuda, kariyerleriyle ilgili algıları ve beklentileri 

rehberliğinde planlar yaparlar (Okutan ve AkbaĢ, 2019: 17). Ġçsel boyutta birey, kariyeri 

bakımından konumunu irdeleme, anlama ve geleceğe iliĢkin olarak nerede ve nasıl 

olmak istediğini belirleme noktasında sürekli kendini sorgulamaktadır. Bu sorgu 

süresinde kiĢi kendi kiĢiliğini de sorgulama, kendini tanıma ve bu doğrultuda geleceğe 

iliĢkin yönünü belirleme olanağı da elde etmektedir (Sav, 2008: 8; Halis ve Cumaliyeva, 

2016: 19). 

1.2.2. Kariyerin DıĢsal Boyutu 

Kariyerin dıĢsal boyutu, bireyin örgüt içindeki durumunu esas almaktadır. Bu 

boyutun temelinde de birey olmasına rağmen bu aĢamada devreye birey-örgüt 

arasındaki uyum girmektedir (Çelik vd., 2016: 137). Bu boyut “amaçların 

bütünleĢtirilmesi” doğrultusunda organizasyonel amaçlarla bireysel amaçların 

özdeĢleĢmesi gereğini yansıtmaktadır. Organizasyon, ana ilke olarak bu uyumu 

sağlayamadığında örgüt performansı olumsuz etkilenmektedir (Arifoğlu, 2015: 9). 

1.3. KARĠYER AġAMALARI 

Kariyer dört aĢamadan oluĢmaktadır. Bunlar; oluĢum/keĢfetme/arama aĢaması, 

geliĢme aĢaması, sürdürme aĢaması, kariyer sonu ve çekilme (emeklilik) aĢaması 

Ģeklindedir. Bu aĢamalar ile ilgili bilgiler aĢağıda verilmiĢtir. 

1.3.1. OluĢum/KeĢfetme/Arama AĢaması 

Bu devre bireyin çocukluk, ergenlik ve ilk yetiĢkinlik dönemlerini 

kapsamaktadır. Bireyler çocukluktan itibaren, çeĢitli meslekler hakkında bilgi sahibi 

olmaya ve çeĢitli konularla ilgilenmeye baĢlamaktadır. Kariyer keĢfi çevresel keĢif ve 

bireyin kendini keĢfetmesi olarak iki ayrı baĢlık altında ele alınır. KeĢif dönemi bir 

gerçeklik testidir. Birey boĢ zaman aktiviteleri ve çalıĢma deneyimleri sayesinde keĢif 
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gerçekleĢtirebilir. KeĢif dönemi bireyin yetenek, ilgi ve becerileriyle ortaya çıkan 

kariyer aĢamasıdır (Arifoğlu, 2015: 11; Ballı ve Ay, 2019: 40). 

1.3.2. GeliĢme AĢaması  

GeliĢme aĢamasında önemli olan konu, bireyin çalıĢtığı iĢe ve iĢ ortamına uyum 

sağlamasıdır. Amaçları mevcut konumlarını sağlamlaĢtırmak ve mesleklerinde 

ilerlemektir. Bu aĢamada örgüt ve birey arasındaki düĢünce ve tutumlar olumsuzsa 

bireyin baĢka seçeneklere yönelmesine, olumluysa örgütteki iĢine devam etmesine, bu 

da bireyin kariyerinde ilerleme Ģansının artmasına olanak sağlamaktadır. Aynı zamanda 

yeniden değerlendirme dönemi olan bu dönemde, kariyer hedefleri gözden geçirilmekte, 

iĢ değiĢikliği düĢünülmekte ve aile iliĢkilerinde olası sorunlarla ilgilenilmektedir (Sav, 

2008: 17; ġimĢek vd., 2016: 138). Bireyin sağlam ve net kariyer hedeflerinin 

belirlendiği ve bu hedeflere ulaĢmak için gerekli planların yapılıp uygulandığı bu 

aĢamada, örgütün birey için çizeceği kariyer planında da örgütte kalması ya da örgütten 

ayrılması durumu söz konusu olabilmektedir (Sever Sarıcı, 2020: 13). 

1.3.3. Sürdürme AĢaması 

Sürdürme aĢaması esas olarak, oluĢum ve geliĢim aĢamasında elde edilen 

baĢarıları devam ettirme dönemi olarak da nitelendirilebilir. Bu devrede birey, iĢinde 

iyice ustalaĢmıĢ, yerini sağlamlaĢtırmıĢ, hatta konum olarak birkaç basamak 

yükselmiĢtir. Birey kariyerinde sürdürme aĢamasına geldiğinde, seçimlerini ve 

baĢardıklarını yeniden değerlendirir. Orta yaĢ krizi bu aĢamada sık görülebilen bir 

problemdir. BaĢarı, saygınlık gibi gereksinimleri ön plana çıkan birey, bir taraftan 

mevcut konumunu korumaya çalıĢırken, diğer taraftan yükselme olanaklarını 

araĢtırmaktadır. Bu aĢamada bazıları hayatında ulaĢabilecekleri en yüksek noktaya 

ulaĢmıĢ olur (ġahinöz, 2006: 20; Kaygın ve Zengin, 2019: 42). 

1.3.4. Kariyer Sonu ve Çekilme (Emeklilik) AĢaması 

Kariyer sonu, kariyerin en uzun safhası olup, kiĢinin kariyer yaĢamının sonuna 

geldiği aĢamadır. 50-65 yaĢ arası olan bu evrede kiĢi, iĢ hayatında sağladığı yeri 

korumaya yönelik çaba sarf etmektedir. Bireyler bu evrede kiĢiliğe yönelim üzerinde 

odaklaĢmakta, örgüte yönelimleri ise azalmakta, ayrıca performanslarının azaldığını ve 

hâlihazırdaki iĢlerini eskisi gibi yapamadıklarını fark etmektedirler (Brown, 2002: 180).  

Birey bu aĢamada ulaĢabileceği en üst noktaya ulamıĢtır. Bu aĢamada bireylerin 

öğrenmeleri yavaĢlar ve yeni Ģeyler öğrenmekten ziyade bu zamana kadar oluĢturdukları 
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bilgi birikimlerini diğerlerine aktarmaya çalıĢırlar. Emeklilik aĢamasına geçildiğinde 

birey artık kariyerini tamamlanmakta ve önemli bir karar noktasına gelmektedir 

(Demirel, 2019: 37). 

1.4. KARĠYER KURAMLARI  

Alan yazın incelendiğinde kariyer yönelimleriyle ilgili olarak çok sayıda kuram 

veya yaklaĢımın varlığından söz etmek mümkündür. Kuramsal yaklaĢımlardaki bu 

fazlalığın nedenlerinden birisi olarak kariyer kavramının birçok disiplin tarafından 

psikolojik ve sosyal anlamda incelenmesi ve farklı perspektifler kazandırması olarak 

gösterilebilir (Erol ve Özdemir, 2019: 50).  

ġekil 1. Kariyer Kuramları 

Grup Kuram Kuramcılar Yıl 

Psikodinamik 

YaklaĢımlar 

Adler‟in YaklaĢımı Adler 1918 

Roe‟nun KiĢilik GeliĢimi Kuramı Roe 1957 

Psikanalitik YaklaĢım Bordin, Nachmann, Segal 1963 

Özellik 

Faktör 

YaklaĢımları 

Özellik-Faktör Kuramı 
Persons, Paterson, Darley, 

Williamson vd. 
1909 

Myers Bringgs Tip Kuramı Bringgs, Myers 1940 

Holland‟ın Mesleki Tercih Modeli Holland 1959 

ĠĢe Uyum Kuramı Dawis, Lofquist 1964 

Shein‟ın Kariyer Çapaları Shein 1975 

GeliĢimsel 

YaklaĢımlar 

Ginzberg‟in Mesleki GeliĢim Kuramı 
Ginzberg, Ginsburg, 

Axelrad, Herma 
1951 

Super‟in GeliĢimsel Benlik Kuramı  Super 1958 

Tiedeman ve O‟Hara‟nın Mesleki GeliĢim 

Kuramı 
Tiedeman, O‟Hara 1963 

Gottfredson‟un Daraltma ve UzlaĢtırma Kuramı Gottfredson 1981 

Sosyal-

BiliĢsel 

YaklaĢımlar 

Sosyal Öğrenme Kuramı Krumboltz 1976 

Bilgi ĠĢleme YaklaĢımı 
Peterson, Sampson, 

Reardon, Lentz 
1991 

Sosyal BiliĢsel Kariyer Kuramı Lent, Brown, Hackett 1994 

(Kaynak: Erol ve Özdemir, 2019: 50‟den alıntılanmıĢtır.)  

Bu bölümde kariyer kuramlarından; Super’in Gelişimsel Benlik Kuramı, 

Holland'ın Kariyer Seçim/Tipoloji Kuramı, Schein'in Kariyer Çapaları, Gottfredson'un 
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Sınırlandırma ve Uzlaştırma Kuramı ve Sosyal Bilişsel Kariyer Kuramı (SBKK)‟na 

değinilmiĢtir. 

1.4.1. Super'in GeliĢimsel Benlik Kuramı 

GeliĢimsel benlik kuramı, kuramların sınıflandırılmalarından biri olan geliĢimsel 

yaklaĢımların içerisinde yer almaktadır. 1958 yılında kuram ve modellerin sentezini 

yapmaya çalıĢan Super‟e göre kariyer tercihi, bireyin geliĢim sürecinde çevre ile 

etkileĢimi sonucunda oluĢan benliğinin bir mesleğe yansıması olarak tanımlanmaktadır. 

GeliĢimsel benlik kuramında, benliğin bireyin mesleki tercihini etkilediği 

vurgulanmaktadır. Bu doğrultuda meslek, bireyin kendisini görmek ve yansıtmak 

istediği önemli bir alandır (Erol ve Özdemir, 2019:58). GeliĢimsel benlik kuramında, 

insanların yaĢamları boyunca üstlendikleri rolleri iĢçi, eĢ, ev hanımı, öğrenci, çocuk, 

ebeveyn, çalıĢmayan ve vatandaĢ olarak tanımlanmıĢtır. Öte yandan, bu rollerin zaman 

içinde nasıl değiĢtiği ve kiĢiselleĢtirilmiĢ uzunluklara ve yoğunluğa sahip oldukları 

tasvir edilmiĢtir. Bireylerin bir ebeveyn, gönüllü, çalıĢan ve çocuk gibi çoklu rolleri 

oynarken, bir rol diğerlerini etkilediğinde daha da fazla stresin yanı sıra tatmin 

hissedebileceği veya deneyimleyebileceği savunulmuĢtur (Super, 1980: 283; Hartung, 

2013: 83). 

GeliĢimsel benlik kuramını oluĢturan Super‟e göre, insanlar olgunlaĢtıkça çeĢitli 

roller oynamakta ve bu rollerden bazıları hayatın erken dönemlerinde bazıları da 

yaĢamın geç dönemlerinde baĢlamaktadır. Bazı yaĢam aĢamalarında bir kiĢi yalnızca bir 

rol oynarken diğer aĢamalarda ise birden fazla rol (eĢ, ebeveyn, iĢçi vb.) oynamaktadır. 

Rollerin baĢlama ve terk edilme sırası farklı olabilmektedir. Ancak bu rollerin 

listelendiği sıra, pozisyonların genellikle ilk baĢladığı sıraya karĢılık gelmektedir. 

EtkileĢimli, değiĢen rollerin kümesi ise kariyeri oluĢturur (Walker-Donnelly vd., 2019: 

11). GeliĢimsel benlik kuramı bireyin kariyer geliĢimini, hem kiĢisel özelliklerin 

(mesleki değerler, yetenek alanları vb.) hem de çevresel faktörlerin (ebeveyn 

beklentileri ve tutumları, akranlar, medya vb.) etkilediğini ifade etmektedir. Tüm bu 

faktörler, bireyin benlik kavramını oluĢturarak onun kariyerine yön vermektedir 

(Eryılmaz ve Mutlu, 2017: 230). 

YaĢam rolü benlik kavramları, baskın kültür ve bireyin köken kültürü tarafından 

Ģekillendirilir. Bu açıdan bireyin yaĢam-rol katılımının bütünsel olarak incelenmesi 

önemlidir. Benlik kavramları zamanla geliĢmeye devam eder ve bu nedenle bireyin 
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kariyer seçimleri süreci, ömür boyu sürecek bir kariyer görevi anlamına gelir (Niles ve 

Harris-Bowlsbey, 2013:16). 

Super (1980), yaĢam boyu kariyer geliĢiminin açıklanmasında kariyer geliĢim 

evreleri ile iliĢkili olarak beĢ evre tanımlamıĢtır ve bu evreler ġekil 1‟de belirtilmiĢtir. 

ġekil 2. Kariyer GeliĢim Evreleri ve Özellikleri 

 

 

 

  

 

  

   

 

  

 

 

(Kaynak: Super, 1980: 289; Eryılmaz ve Mutlu, 2017: 231; Öztemel, 2019:15).  

ġekil 2‟de görüldüğü üzere bireyin kariyeri yaĢamı boyunca süren geliĢimsel 

benliği ile Ģekillenmekte ve yaĢamı boyunca devam etmektedir. Birey yaĢamı boyunca 

geliĢim göstermektedir ve bu süreçte kariyeri de oluĢan benliğine göre yön almaktadır. 

Kariyer geliĢim sürecinin bir bireyin ömrü boyunca sürdüğü düĢünüldüğünde bu geliĢim 

süreci de kendi içinde evrelere ayrılmaktadır. Super‟in geliĢimsel benlik kuramı, bireyin 

yaĢamında kiĢisel ve çevresel faktörlerle edindiği birikim ve tecrübelerin benliği ile 

sentezlenerek kariyer yaĢamını da Ģekillendirdiğini belirtmektedir. 

1.4.2. Holland'ın Kariyer Seçim/Tipoloji Kuramı 

Kariyer seçim kuramı ya da diğer adıyla tipoloji kuramı özellik-faktör 

yaklaĢımları arasında önemli bir yere sahiptir. Holland, kariyer tercihi ile kiĢilik 

yönelimi arasındaki iliĢkiyi ele almıĢ ve bireylerin kiĢilik yönelimlerine uygun 

Sürdürme 

25-44 yaş 

arası 

Bireyde meslek kavramı oluĢmaya 

baĢlar ve mesleklerle ilgili hayal 

kurarlar. 

KeĢfetme 

YerleĢme 

Geri Çekilme 

Büyüme 

15-24 yaş 

arası 

4-14 yaş arası 

45-65 yaş 

arası 

65 yaş ve 

sonrası 

Birey, bireysel özellikleri arasında 

iliĢki kurmaya baĢlar. 

ĠĢe yerleĢme ile baĢlayan bu dönemde 

iĢe bağlılık artmaya baĢlar. 

ĠĢe yerleĢen birey, bu iĢte kalıcı olmak 

adına çaba gösterir. 

Birey, fiziksel ve biliĢsel geliĢimlerinin 

sonucunda önceki evrelerde göstermiĢ 

olduğu performansı göstermekte güçlük 

çeker ve bundan dolayı önceki evrelerde 

edinmiĢ olduğu tecrübeleri ve bilgileri 

kullanabileceği etkinliklere yönelir. 
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mesleklere eğilimleri olduğunu saptamıĢtır.  Kariyer seçim kuramı, bireyin kariyer 

kiĢiliğini, mesleki ilgisini ve iĢ kiĢiliğini belirlemesine yardımcı olur. (Erol ve Özdemir, 

2019: 53-54; Zainudin vd., 2020).  

Kariyer seçim kuramı dört temel varsayıma dayandırılmaktadır. Bu varsayımlar 

Ģu Ģekildedir:  

(1) Bireyler altı tür kiĢilik tipi olarak kategorize edilebilir.  

(2) Bu altı tür; gerçekçi, araĢtırmacı, sanatsal, sosyal, giriĢimci ve geleneksel 

kiĢilik tipidir.  

(3) Bireyler, becerilerini ve yeteneklerini kullanmalarına, tutumlarını ve 

değerlerini ifade etmelerine izin verecek ortamlar arar.  

(4) Bir bireyin davranıĢı, kiĢiliği ve çevresi arasındaki etkileĢimle belirlenir.  Bir 

kiĢi belirli bir kiĢilik tipine ne kadar çok benzerse, o tiple iliĢkili davranıĢları ve 

özellikleri gösterme olasılığı o kadar artar (Niles ve Harris-Bowlsbey, 2013: 17). 

Kariyer seçim kuramı, bireylere meslek veya çalıĢma alanlarını seçerken 

rehberlik eden, neden bu seçimler konusunda ısrarcı olduklarını açıklayan ve kariyer 

kararları verirken bireyler tarafından tercih edilen inançların, fikirlerin, varsayımların ve 

bilgilerin derlemesini sunan bir kuramdır. Holland, kariyer seçimi sorunlarının, kuramın 

üç bileĢeninden bir veya daha fazlasından kaynaklanabileceğini belirtmiĢtir: (1) kiĢisel 

özellikler, (2) mesleki bilgi veya (3) çeviri birimleri. Örneğin, zayıf bir çeviri birimi 

(yani zayıf karar verme becerileri) veya yaygın zayıflıkları (birçok olumsuz kariyer 

düĢüncesi veya düĢük mesleki kimlik) olan bir kariyer seçimine sahip kiĢiler, daha 

yoğun kariyer yardımına ihtiyaç duymaktadır (Reardon ve Lent, 1999: 103). 

John Holland, kariyer seçim kuramındaki varsayımlarla bireylerin meslek 

davranıĢlarını açıklamayı ve bireylerin mesleki sorunlarına yardımcı olabilmek için 

pratik düĢünceler oluĢturmayı amaçlamıĢtır (Erol ve Özdemir, 2019: 54). Teori, meslek 

tercihinin, bireyin kalıtsal özellikleriyle birlikte bulunduğu çevre ve kültür faktörlerinin 

bileĢimi sonucu oluĢtuğunu öne sürmektedir. Holland, bu teoride, bireyin kiĢiliği ve 

kiĢiliğinin oluĢtuğu çevre ile tercih edilen mesleğin uyumuna değinmiĢ, meslek seçimi 

ve kiĢiliğin iliĢkisini vurgulayan bir yapı oluĢturmuĢtur. Bu amaçla da kiĢiliği ve 

meslekleri boyutlara ayıran bir yol izlemiĢtir (Elitok, 2019: 28).  Holland‟ın kariyer 

seçim kuramına göre altı tip kiĢilik tipi bulunmaktadır. Bu kiĢilik tipleri aynı zamanda 
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altı çevreyi oluĢturmaktadır ve bireyler kiĢilik tiplerine uygun çevreyi ararlar (Nauta, 

2013: 55; Öztemel, 2019: 11). ġekil 2 „de Holland‟ın kiĢilik tiplerini, tanımlarını ve bazı 

meslek çevreleri görülmektedir. 

ġekil 3. Holland KiĢilik Tipleri 

(Kaynak: Betz vd., 1989:33, Gottfredson ve Richards, 1999: 59, Elitok, 2019: 28, Öztemel, 2019: 12‟den 

uyarlanarak oluĢturulmuĢtur.) 

Holland‟ın teorisinin özü, bireyin kiĢiliği ile psikolojik çevresi arasındaki 

uyumun davranıĢın bir iĢlevi olmasıdır. Bireylerin belirli kiĢilikleri nedeniyle ortamlara 

girdiklerini ve bu ortamlardaki etkileĢimler yoluyla kazanılan memnuniyet ve 

pekiĢtirme nedeniyle bu ortamlarda kaldıklarını belirtmiĢtir. Teori, kiĢiliğin mesleki 

çıkarlarda kritik bir bileĢen olduğunu ve mesleki seçimlerin kiĢiliğin bir ifadesi 

olduğunu açıkça kabul etmiĢtir (Roberti vd., 2003: 309). Holland'ın teorisi, danıĢmanlık 

ve kariyer rehberliğinde kullanılabilecek kariyer ilgi alanlarını çevre için basit ve 

anlaĢılır bir tipolojik çerçeve içerisinde sunmaktadır (Harahap vd., 2020: 41). 

1.4.3. Schein'in Kariyer Çapaları 

Kariyer çapaları tipik iĢ değerleri ya da motivasyon kavramlarının aksine daha 

geniĢ bir anlama sahiptir. Kariyer çapaları kavramı, Schein tarafından Massachusets 

Teknoloji Enstitüsünde 1961 yılında baĢlayan ve 12 yıl süren boylamsal bir çalıĢma ile 

ortaya çıkmıĢtır (Ünal ve Gizir, 2014: 1746). Schein'in kariyer çapaları, insanların 

kariyer kararlarını yönlendiren öznel değerleri, ihtiyaçları ve yetenekleri ortaya 

çıkarmak için teorik bir bakıĢ açısı sağlamaktadır (Taylor ve Joshi, 2018: 2).  

ġekil 2.  Holland KiĢilik Tipleri 
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Bireylerin kariyer eğilimleri birtakım çevresel faktörlerin etkisiyle kariyer 

çapalarına dönüĢmektedir. Kariyer çapaları, bireyin kariyer kararlarını Ģekillendiren; 

gereksinimlerini, değerlerini ve kabiliyetlerini ifade etmektedir (Palabıyık ve Yücel, 

2018: 42). Kariyer çapalarının oluĢumu, geliĢimi ve keĢfi, bireyin sahip olduğu iĢ 

ortamında deneyimler edinmesi sonucunda tespit edilmektedir. Dolayısıyla kiĢi öğrenim 

hayatında çok yetenekli olabilir fakat gerçek bir iĢ ortamıyla karĢılaĢmadığı sürece 

mesleki benlik algıları oluĢmamaktadır (Shine, 1996: 80). 

Kariyer çapaları bireylerin içindedir ve kiĢilerin kariyer kararları ile tercihlerinde 

güdüleme ve sınırlama iĢlevi görür. Kariyer çapaları, kiĢinin güdülerinin, değerlerinin 

ve yeteneklerinin en üst düzeyde benlik algısında sentezlenmesiyle oluĢmaktadır. 

Bireyler kariyer çapası ve çalıĢmaları arasında uyumu sağladıklarında, iĢ etkinliği, 

tatmin ve istikrar gibi olumlu kariyer sonuçlarına ulaĢma olasılıkları daha yüksektir. 

Bununla birlikte, insanlar her zaman kariyer çapalarına uyan iĢlerde çalıĢmadıkları için, 

nüfusa göre meslek dağılımı sonuçlarında büyük farklılıklar meydana gelmektedir 

(Danziger vd., 2008: 8; Abesselo vd., 2017: 3). 

Kariyer çapaları sadece bir kiĢi mesleki ve yaĢam deneyimi kazandıkça geliĢir. 

Bununla birlikte, benlik kavramı oluĢturulduktan sonra, dengeleyici bir güç, bir çapa 

olarak iĢlev görür ve bir kiĢinin bir seçim yapmak zorunda kalması durumunda 

vazgeçmeyeceği değerler ve motifler olarak düĢünülebilir. Çoğu birey, kendini 

geliĢtirme, aile veya baĢka etmenler yüzünden kariyer ile ilgili seçimler yapmak 

zorunda kalana kadar kariyer çapalarının farkında değildir. Yine de seçimler yapılması 

gerektiğinde akıllıca seçim yapılabilmesi için bunların farkında olmak oldukça 

önemlidir (Shine, 1996: 80; Silva vd., 2016: 154). 

Shein (1996), kariyer çapaları üzerine yapılan araĢtırmalarda, çoğu insanın 

kendini sekiz kategoriden bir ya da birkaçına sahip olarak gördüğünü belirtmiĢtir ve bu 

kariyer çapaları ġekil 4‟te görülmektedir.  
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ġekil 4. Shein‟ın Kariyer Çapaları 

(Kaynak: Feldman ve Bolino, 1996: 106; McGuire vd., 2017: 581; White vd., 2020: 143). 

Kariyer çapaları, aynı zamanda kariyer tutumlarını Ģekillendirmek için önemli 

motivasyon unsurları olarak hareket etmektedir. Bireyler zamanla kariyer tutumlarını 

yönlendiren baskın bir kariyer çapası keĢfetmektedir. Bununla birlikte, farklı kariyer 

tutumları üzerinde etkili olabilecek birincil, ikincil ve hatta üçüncül kariyer 

çapalarından oluĢan çoklu profilleri de olabilmektedir (AydoğmuĢ, 2018: 6).  

1.4.4. Gottfredson'un Sınırlandırma ve UzlaĢtırma Kuramı 

Gottfredson‟ın sınırlandırma ve uzlaĢtırma kuramı, 1980'lerde gençlerin iĢ 

dünyasını kavramaya baĢladıkları geliĢim süreçlerini anlamak amacıyla teorik bir 

çerçeve olarak ortaya çıkmıĢtır (Fouad ve Kantammeni, 2013: 222). 

Gottfredson, sınırlandırma ve uzlaĢtırma kuramı ile mesleki psikolojide, teorik 

yelpazenin iki kutbunu bütünleĢtirmeye çalıĢan birkaç kiĢiden biridir. Prestij ve cinsiyet 

tipi gibi sosyolojik faktörlerin kariyer seçimi üzerindeki etkisine yönelik dikkate değer 

deneysel dayanaklara rağmen, çok az teori bu faktörlerin etkisine doğrudan değinmiĢtir. 

Bu bağlamda, Gottfredson‟ın teorisi, prestij ve cinsiyet türünün mesleki tercihler 

üzerindeki etkisi konusunda danıĢmanların ve araĢtırmacıların dikkatini çekmede 

önemli bir iĢlev görmektedir (Hesketh vd., 1990: 97). 
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Teori, kariyer seçiminin sosyal benliğin ve ikincil olarak psikolojik benliğin bir 

ifadesi olduğunu, bireylerin cinsiyet kliĢeleri ve mesleklerin sosyal statüsü gibi sosyal 

kriterleri, belli bir kariyer yolu seçerken kiĢilik ve ilgi alanları gibi kiĢisel özelliklerden 

daha fazla kullandığını öne sürmektedir. Bu karar verme süreci uzun bir süre boyunca 

gerçekleĢir ve sınırlandırma ve uzlaĢma süreçleri açısından tanımlanabilir (Blanchard ve 

Lichtenberg, 2003: 251). Sınırlandırma ve uzlaĢtırma teorisine göre, mesleki hedefler 

kiĢinin benlik kavramının bir yansımasıdır. Bireyler kendi imajlarıyla uyumlu olan ve 

farklı meslekler hakkındaki bilgilerini yansıtan bir kariyer aramaktadır. Gottfredson, 

sosyoekonomik statü, yetenek, toplumsal cinsiyet rolü sosyalleĢmesi, bireysel değerler 

ve çıkarları benlik kavramının belirleyicileri olarak vurgulamıĢtır ve bu faktörler kariyer 

karar verme sürecini aĢamalı olarak etkimektedir (Cochran vd., 2011: 413).  

Gottfredson, kiĢinin çevreyi değiĢtirebilen dinamik bir ajan olduğunu ve 

dolayısıyla kariyer geliĢimini kendi kendini yaratma süreci olarak gördüğünü 

bildirmiĢtir. Kariyer seçimini bir seçim yöntemi olarak tutan geleneksel görüĢ yerine, bu 

teori kariyer geliĢimini ve kariyer seçimini meslekleri sınırlama veya ortadan kaldırma 

süreci olarak görmüĢtür. Kariyer geliĢiminin bir baĢka süreci, bireyin dünyada gerçekten 

ulaĢılabilir olan mesleki seçimleri yaptığı uzlaĢmadır. Burada birey, iĢgücü piyasası, aile 

yükümlülükleri, ekonomik depresyon vb. gibi dıĢsal olan çok sayıda gerçekliğe ve 

kısıtlamaya tepki vermektedir (Jena ve Nayak, 2020: 23518). Sınırlandırma ve 

uzlaĢtırma teorisinde mesleki geliĢimin dört benzersiz aĢaması olduğu belirtilmiĢtir. Her 

aĢama, çok sayıda “uygunsuz” kariyer alternatifinin ortadan kaldırılmasıyla iliĢkilidir 

(Gottfredson ve Lapan, 1997: 421). Bu dört aĢama aĢağıdaki gibidir: 

1) Büyüklük ve Güç Yönelimi: 3-5 yaĢ arasındaki dönemdir (okul öncesi dönem). 

Çocuklar bu aĢamada sezgisel düĢünceye sahiptir. Amaç sabitliğini elde edemezler. 

Kendilerini ve çevresindeki insanları büyük veya küçük olarak tanımlarlar. Bu aĢamada, 

çocuklar meslekleri yetiĢkin rolleri olarak tanımaya baĢlarlar. Gerçek hayattaki 

meslekleri kurgusal bir karakter ya da hayvan olma hayalini kurmak için tercih edilen 

seçenekler olarak tanımlamaya baĢlar (Gottfredson, 1981: 548). 

2) Cinsiyet Rolleri: 6-8 yaĢ arasındaki dönemdir (1.-3. Sınıf). Somut düĢünce geliĢir. 

Basit gruplamalar yapar. Kendi cinsiyetine uygun davranmayı tercih ederler. Cinsiyet 

rollerini dıĢ görünüĢe ve aktivitelerine göre kavrarlar. Çocuklar mevcut kariyerle ilgili 

cinsiyet kliĢelerine uymakla ilgilenirler. Erkeklerin ve kadınların farklı mesleklere sahip 

olduklarını ve kendilerini bir erkek ya da kadın mesleki rolüyle tanımlamaya 
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baĢladıklarını algılarlar. Çocuklar bu rol ayrımını ikili bir Ģekilde görürler ve cinsiyetler 

arası mesleki seçimlere kızarlar (Gottfredson & Lapan, 1997: 421; Helwig, 2001: 78). 

3) Sosyal Değerler: 9-13 yaĢ arasındaki dönemdir (4.-8. Sınıf). Somut düĢünce azalır. 

Cinsiyetten ziyade sosyal sınıfa dikkat ederler. Meslekleri saygınlık düzeyine göre 

sınıflandırabilirler. Ġnsanların yaĢam biçimlerini, sosyal konumlarını belirleyen meslek 

hiyerarĢisini kavrarlar. Toplumsal değerlendirmelere ve belirli bir kariyerin prestijine 

daha fazla dikkat ile karakterizedir. Bu aĢamada, ergenler insanlar arasındaki 

sosyoekonomik farklılıkları algılamaya baĢlar. Özellikle, gençler sosyoekonomik statü 

ile kiĢinin mesleğinin prestiji arasındaki iliĢkiyi fark ederler. Bu gözlemleri kullanarak, 

gençler sosyal düzendeki yerlerini belirlemeye ve kariyer seçimlerini kabul edilebilir bir 

prestij seviyesine daraltmaya baĢlarlar (Ivers vd., 2012: 234). 

4) İçsel ve Biricik Benlik: 14 ve üzeri yaĢ dönemdir (9. Sınıf ve üzeri). BiliĢsel olarak 

soyut kavramları algılayabilecek düzeydedirler. Artan benlik algısına uygun mesleki 

amaçlara yönelirler. Kendi kiĢisel özelliklerine, değerlerine, tutumlarına vb. uygun 

meslek tercihleri yapabilecek olgunluğa ulaĢırlar. Gençler motivasyon, değerler ve 

yetenek gibi içsel özelliklere odaklanmaya baĢlarlar. Ergenler, zihinsel yetenek 

seviyelerini ve mesleki arzularına ulaĢmak için toplumsal engellerle mücadele etme 

istekliliklerini değerlendirirler. Yetenek ve kararlılık düzeyine bağlı olarak, gençler arzu 

edilen ancak “gerçekçi olmayan” seçimleri daha da ortadan kaldırırlar (Luke ve 

Redekop, 2019: 65). 

1.4.5. Hedef Belirleme Teorisi 

BiliĢsel bir motivasyon teorisi olan hedef belirleme teorisi, Latham ve Locke 

(1990, 1991) tarafından 1990 yılına kadar gerçekleĢtirilen yaklaĢık 400 ampirik 

çalıĢmadan elde edilen bulgular doğrultusunda tümevarımsal bir yaklaĢımla 

geliĢtirilmiĢtir. Teori, belirlenen hedeflerin bireylerin sahip olduğu biliĢsel, duygusal, 

motivasyonel ve davranıĢsal süreçleri ile nasıl düzenlendiğini ele almaktadır (Carver ve 

Scheier, 1990; Latham ve Locke, 1991). Hedef belirleme teorisi, temelini oluĢturan 

hedef kavramını, bir eylemin nesnesi veya amacı olarak tanımlamıĢtır aynı zamanda 

hedef, bireyin baĢarmaya çalıĢtığı Ģey veya çalıĢma ortamında ulaĢılması gereken 

performans seviyesi olarak da tanımlanabilir (Latham ve Locke, 2013: 5). Teoriye göre, 

davranıĢın değerler ve hedefler olmak üzere iki belirleyici faktörü bulunmaktadır ve 

bireyin değer yargılarını deneyimlemesinin duygusal olduğunu varsaymıĢtır. Bu demek 
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ki, bir bireyin değerleri kendisi ile tutarlı Ģeyler yapma arzusu oluĢturmaktadır ve 

hedefler diğer mekanizmalar aracılığıyla görev performansını etkilemektedir. 

Dolayısıyla hedefler, dikkati ve eylemi yönlendirmektedir diyebiliriz (Lunenburg, 2011: 

2).  

Hedef belirleme teorisine öncülük eden çalıĢmalar, belirli ve zor hedeflerin, 

kolay veya belirsiz hedeflerden daha yüksek bir görev performansına yol açtığını 

göstermiĢtir. Teori, bir bireyin belirlediği hedefe bağlı olduğunda, çeliĢkili hedefleri yok 

ise ve o hedefe ulaĢması için gerekli yeteneğe sahip ise hedef zorluğu ile görev 

performansı arasında olumlu doğrusal bir iliĢki olduğunu söylemektedir (Locke ve 

Latham, 2007: 291). Alessandri ve diğerleri (2020) de bir Ġtalyan üniversitesinde eğitim 

gören öğrencilerin belirlediği hedeflerin görev performansı üzerindeki etkisinin 

akademik performans seviyesiyle iliĢkisini inceledikleri çalıĢmada, hedef belirleme 

teorisi ile tutarlı olarak hedef belirliliği ve zorluğunun görev performansıyla olumlu 

iliĢkili olduğunu bireylerin belirli ve zorluk derecesi yüksek hedeflerde gösterdikleri 

görev performansının daha yüksek olduğunu bulmuĢlardır. 

Hedef belirleme teorisi, zorlu kariyer hedeflerini belirlemede diğerlerinden daha 

iyi performans gösteren bireylerin daha iyi performans göstermesinin en basit ve en 

doğrudan açıklamasını motivasyonel olarak farklı performans hedeflerine sahip olmaları 

Ģeklinde dile getirmiĢtir (Locke ve Latham, 2012: 15). Hedef belirleme teorisi, kiĢisel 

hedeflerin ve performans standartlarının, davranıĢın öz düzenlenmesinde kritik bir rol 

oynadığını ileri sürmektedir. Teori, bir hedefin performans üzerindeki etkisinin, elden 

gelenin en iyisini yapmak gibi kolay veya genel bir hedefin aksine belirliliğine ve 

zorluk seviyesine bağlı olduğunu belirtir (Karakowsky ve Mann, 2008: 262; Latham ve 

Seijts, 2016: 2).  Hedef belirleme teorisi tarafından belirtilen hedef-performans iliĢkisi 

yalnızca dört koĢullu değiĢken varsa mevcut olduğunu söylemektedir: 

1. Bireyin hedefe ulaĢma yeteneğine sahip olması gerekir.  

2. Birey hedefe ulaĢmak için durumsal kaynaklara sahip olmalıdır.  

3. Birey hedefe ulaĢmaya kararlı olmalıdır.  

Hedef belirleme teorisinin belirli, yüksek bir hedefin yüksek performansa yol 

açtığı mekanizmaları dört kategoriden oluĢmaktadır. Bunlar; a) seçim/yön, b) çaba, c) 

devamlılık ve d) bilgi veya görev stratejisidir. Bir birey diğer seçenekleri eleyip bir 
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hedefe odaklanmayı seçtiğinde o hedefi gerçekleĢtirmek için çaba sarf etmeyi arttırır. 

Belirlediği hedefe ulaĢana kadar devamlılık sağlar ve en önemlisi belirlenen spesifik 

hedefe ulaĢmak için birey mevcut stratejilerden yararlanmaya ya da yeni stratejiler 

keĢfetmeye yönelir. Hedefe ulaĢmak tatmin ve daha fazla motivasyona ulaĢmayı 

sağlarken hedefe ulaĢılmaması hayal kırıklığına ve daha düĢük motivasyona sebep 

olabilmektedir (Lunenburg, 2011: 2; Locke ve Latham, 2013: 6; Latham ve Seijts, 2016: 

2). Teorisyenlerden biri olan Latham (2016), hedef belirleme teorisinin bu dört 

mekanizmasının uygulanabilir olduğu koĢulları belirleyen birtakım moderatör 

değiĢkenleri olduğunu belirtmiĢtir. Bu moderatör değiĢkenlere kısaca değinecek 

olursak:  

Moderatör Değişkenler 

Yetenek: Hedef belirleme teorisi, yeteneğin hedef-performans iliĢkisini etkileyen 

moderatör bir değiĢken olduğunu belirtmektedir. Yetenek, hedef seçimini 

etkilemektedir. Bunun sebebi bireyler belirlenen hedef için gereken performans 

seviyesini elde edecek bilgi ve beceriye sahip değilse o hedefe uygun olarak performans 

gösteremezler (Locke ve Latham, 2006: 265; Latham ve Seijts, 2016: 6). 

Öz-Yeterlik: Öz-yeterlik kavramı hedef belirleme teorisi için önemli bir 

moderatördür. Hedefler kendiliğinden belirlendiğinde, öz yeterliği yüksek bireyler, öz 

yeterliği düĢük olan bireylere göre daha yüksek hedefler belirlemektedir.  Öz yeterliği 

yüksek bireylerin hedef kararlılığı da yüksektir. Hedeflerine ulaĢmak için görev 

stratejileri oluĢtururlar ve olumsuz geri bildirimle karĢılaĢtıklarında daha olumlu yanıt 

verebilirler (Locke ve Latham, 2002: 706). 

Performans Geri Bildirimi: Hedef-performans iliĢkisinin bir diğer 

moderatörüdür çünkü geri bildirimler performansı düzenlemeye yardımcı olur. Geri 

bildirim, insanların hedeflerine ulaĢmak için daha fazla çaba veya farklı bir strateji 

gerekip gerekmediğine karar vermelerini sağlamaktadır. Performans geri bildirimi 

alınmadığında hedef belirleme, tek baĢına performansı artırmak için etkisizdir 

(Venables ve Fairclough, 2009: 64; Locke ve Latham, 2013: 7).  Bir birey hedefe 

ulaĢma yolunda ilerleme konusunda objektif geri bildirim almalıdır (Mawritz vd., 2014: 

361; Latham ve Seijts, 2016: 1-2). 

Hedef Taahhüdü (Bağlılığı): Bağlılık (taahhüt) kaynağı ne olursa olsun, bir 

hedefe ulaĢmak için bir kiĢinin bağlılığını veya kararlılığını ifade etmektedir. Teori, 
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bağlılığın bir moderatör değiĢkeni olduğunu belirtmektedir. Bu moderatör, hedef zorluk 

seviyesinin artmasıyla birlikte yüksek hedef bağlılığına sahip bireylerin bağlılığının 

performansla yüksek ve olumlu bir Ģekilde iliĢkili olduğunu göstermiĢtir (Klein vd., 

1999: 886; Klein vd., 2001). 

Görev Karmaşıklığı: Hedef etkilerinin bir moderatörü de görev karmaĢıklığıdır. 

Görevin karmaĢıklığı arttıkça ve üst düzey beceriler ve stratejiler henüz otomatik hale 

gelmediğinden hedef etkileri, uygun görev stratejilerini keĢfetme becerisine bağlıdır. 

Bireyler bunu yapma yetenekleri açısından büyük farklılıklara sahip olduğundan hedef 

belirleme için etki boyutu basit görevlerden daha karmaĢıktır.  (Locke ve Latham, 2002: 

709; Gardner, 2011: 237).  

Hedef belirleme teorisi belirli ve zor hedeflerin, hedef bağlılığı (taahhüdü) ve 

yeterli görev bilgisine iliĢkin ilerlemeyi gösteren geri bildirimin sağlanması koĢuluyla 

en iyi veya kolay hedeflerden daha yüksek performansa yol açtığını ileri sürmektedir 

(Stajkovic cd., 2006: 1172; Sawitri vd., 2019: 456). Hedef belirleme teorisi, bireylerin 

bağlılıklarını, zamanlarını ve ulaĢılabilirliklerini ölçerek kendilerine verilen hedefleri 

kendi öz-yeterlikleriyle ve kiĢisel hedefleriyle nasıl eĢleĢtirdiklerini açıklamıĢtır. Teori, 

bireylerin kendi öz-yeterliklerine ve kiĢisel hedeflerine iliĢkin öz algılarına dayalı 

olarak, belirlenen hedeflere yönelmeye istekli oldukları düzeyi belirlemektedir (Xu vd., 

2019: 169). Locke ve Latham (2002) çalıĢmalarında, hedef belirleme teorisi için hedef 

belirleme, hedefi yürütme, performanstan kiĢisel memnuniyetlerini değerlendirme ve 

hedefle iliĢkili yeni zorluklarla baĢa çıkma istekliliklerini belirleme ile baĢlayan yüksek 

performanslı bir döngü önermiĢlerdir.   

ġekil 5‟de gösterildiği gibi yüksek performans döngüsü tekrarlamalı bir 

modeldir. Hedef belirleme teorisinin moderatör değiĢkenleri ve mekanizmalarının da 

dahil olduğu belirli ve zor hedefler, yüksek performansa yol açmaktadır. Performanstan 

sonra alınan olumlu sonuçlar genellikle performans ve ödüllerden duyulan memnuniyeti 

oluĢturmaktadır. Bu da belirlenen hedefe veya organizasyona bağlılığı arttırmakta ve 

bunun sonucunda yüksek hedeflerin belirlenmesi sağlanmaktadır (Locke ve Latham, 

2015: 115). 
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ġekil 5. Hedef Belirleme Teorisinin Yüksek Performans Döngüsü 

 

(Kaynak: Locke ve Latham, 2002: 714 kaynağından alıntılanarak Türkçeye çevrilmiĢtir.) 

Hedef belirleme teorisinde süreç, bireyin ana hedef veya belirli ve zorlu hedefler 

belirlemesiyle baĢlamaktadır. Bireyin performansı verimlilik açısından belirlenmektedir. 

Bir bireyin belirlediği hedeflerine ulaĢması, olumlu geri bildirimler aracılığıyla 

performanstan ve ödülden duyulan memnuniyeti oluĢturmaktadır ve bu da bireyin daha 

zorlu hedefler belirleme ve belirlediği hedefleri gerçekleĢtirme arzusunu 

tetiklemektedir. Belirlenen hedefe ulaĢmak için moderatörler oldukça önemlidir çünkü 

moderatörler karĢılandığında bu bireylerin motivasyonu yüksek anlamına gelmektedir 

(Koyun, 2020; Yenigün, 2020). Teori -daha önce de belirttiğimiz gibi- bireylerin belirli, 

zorlayıcı ve ulaĢılabilir yüksek hedeflere sahip olduklarında daha iyi performans 

gösterdiklerini ileri sürmüĢtür. Hedeflerin zorlu olması gerektiğini, bunun yüksek 

düzeyde bir motivasyon sağladığını ve çabayı veya performansı artıran yeni stratejiler 

gerektirdiğini savunmaktadır (Clements ve Kamau, 2017: 2). 
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1.4.6. Sosyal BiliĢsel Kariyer Kuramı (SBKK) 

Sosyal biliĢsel kariyer kuramı, Bandura‟nın 1986‟da ortaya koyduğu sosyal 

biliĢsel öğrenme kuramından yola çıkarak Lent, Brown, Hackett tarafından 1994 yılında 

geliĢtirilmiĢtir (Öztemel, 2019: 13). SBKK olarak da adlandırılan bu bakıĢ açısı, diğer 

kariyer geliĢimi teorilerini tamamlar veya bunlarla kavramsal bağlantılar kurar. 

Ġnsanların kendi geliĢimlerini ve çevrelerini etkileme kapasitesine iliĢkin yapılandırmacı 

varsayımları benimseyen SBKK, mesleki psikoloji, diğer psikolojik ve danıĢmanlık 

alanları ve biliĢsel bilimlerdeki bir dizi önemli geliĢmelerden ilham almıĢ ve 

etkilenmiĢtir (Lent vd., 2002: 256). Bandura'nın kuramının genel çerçevesinden geliĢen 

SBKK, aynı zamanda iki kariyer dalı araĢtırmasıyla bağlantılıdır. Bu araĢtırmalar, 

Krumboltz ve diğerlerinin kariyer kararı verme konusundaki sosyal öğrenme teorisi 

(Krumboltz vd., 1976, Krumboltz ve Nichols, 1990) ve Hackett ve Betz (1981) 

tarafından kadınların kariyer geliĢimine öz-yeterlik yapısının uygulanması hakkındaki 

araĢtırmalardır.  

Kuram, bireyler ve onların kariyerleri ile iliĢkili biliĢsel, kiĢilerarası faktörler 

arasındaki karmaĢık iliĢkileri keĢfetmeyi amaçlayan bir kuramdır. Bireyin geliĢiminde 

sosyo-kültürel çevrenin önemli etkisi olduğunu kabul etmekle birlikte, birçok insan 

davranıĢının gözlemlenmesi yoluyla öğrenildiğini ifade etmiĢtir (Yıldız, 2014: 150). 

SBKK, hedeflere ve eylemlere katkıda bulunduğu ve mesleki ilgi alanlarına odaklandığı 

için kendi çıkarlarına dayalı karar verme seçeneğine sahip olmayan ya da ilgi alanlarını 

keĢfetmek için kaynakları olmayan bireylerin gerçekliğini tam olarak ele almamaktadır. 

SBKK, çıkarların ifade edilmesinin, kariyer hedeflerinin belirlendiği ve iĢ arama 

davranıĢlarının baĢlatıldığı tek yol olmadığını açıkça kabul etmiĢtir. Kuram, bireylerin 

öz-yeterlik yapılarını, sonuç beklentilerini, hedeflerini ve davranıĢlarını doğrudan 

tahmin edebilmektedir (Juntunen vd., 2013: 252). 

Sosyal biliĢsel kariyer kuramı, bireylerin akademik/kariyer ilgi ve 

yeterliliklerinin geliĢimini teĢvik etmek, kariyerle ilgili zorlukları önlemek ve mevcut 

problemlerle baĢa çıkmalarına yardımcı olmak için kariyer seçimi veya çalıĢma hayatı 

konusunda geliĢimsel, koruyucu ve iyileĢtirici kariyer müdahaleleri için bir dizi fikir 

önermektedir (Lent, 2004: 116). Daha önce de değinildiği gibi, SBKK, kariyer 

geliĢiminin kiĢisel belirleyicilerini kavramsallaĢtırıp akademik ve kariyer geliĢiminde 

diğer insanlarla, davranıĢlarla ve çevresel faktörlerle olan öz-düzenleme süreçleri ile 

iliĢkisini tanımlarken, bireylerin kendi kariyer davranıĢlarını düzenlemelerine yardımcı 
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olan üç bağlantılı değiĢkeni vurgulamaktadır. Bunlar; öz-yeterlik inancı, sonuç 

beklentisi ve kişisel hedeflerdir (Ferry vd., 2000: 348-349, Büyükgöze Kavas, 2011: 5). 

Teori, bu değiĢkenlerin, kiĢilerin diğer yönleriyle ve bu değiĢkenlerin kaynaklarıyla 

(örneğin, cinsiyet, kültür, destek sistemleri, engeller) kariyer geliĢiminin yönünü 

Ģekillendirmek için nasıl iĢlediğiyle ilgilenmektedir (Lent ve Brown, 2001: 474). Sosyal 

biliĢsel kariyer teorisinin yapı taĢı olan bu üç değiĢkenin içeriğine değinecek olursak:  

Öz-Yeterlik (Yetkinlik) İnançları 

Öz-yeterlik, bireyin, belirli bir kariyer alanında gerekli davranıĢı sergileyip 

sergileyemeyeceğine iliĢkin algısı olarak tanımlanmaktadır (Ergün, 2019: 1288). Sosyal 

biliĢsel kariyer kuramı, öz-yeterlik inançları, bireyin o alanda gerekli olan becerilerin, 

en azından asgari düzeyde yeterli seviyelerine sahip olduğu sürece, belirli bir akademik 

veya kariyer alanında kazanımı kolaylaĢtırabileceğini öne sürmektedir. Bu da öz- 

yeterliğin insanların sahip oldukları becerilerden en iyi Ģekilde yararlanmalarına 

yardımcı olabileceği, becerilerinin daha da geliĢtirilmesini kolaylaĢtırabileceği ve 

böylece gelecekteki baĢarıları artırabileceği anlamına gelir (Lent, 2004: 123). Öz- 

yeterlik inançları, faaliyetlerin ve ortamların seçimi üzerinde yönlendirici bir etkiye 

sahip olmasının yanı sıra, baĢarı adına sonuç beklentileri baĢlatıldıktan sonra bireyin bu 

süreçle baĢa çıkma çabalarını da etkileyebilmektedir (Bandura, 1977: 194, Bandura, 

2001: 10). 

Lent ve diğerlerine (1994) göre, genel sosyal biliĢsel teorisi, öz-yeterlik 

inançlarının büyük ölçüde dört tür deneyimden türediğini savunmuĢtur: (a) önceki 

kiĢisel performans baĢarıları (örneğin, kiĢinin ilgili önceki durumlarda nasıl performans 

gösterdiğini hatırlama), (b) dolaylı öğrenme (veya modelleme), (c) sosyal ikna ve (d) 

fizyolojik ve duygusal durumlar. Ayrıca, sonuç beklentilerinin öz-yeterlik inançları 

tarafından tahmin edildiğini, insanların belirli bir davranıĢsal alan içindeki 

yeteneklerinden emin olduklarında genellikle olumlu sonuçlar almayı beklediklerini 

varsaymıĢtır. SBKK, sonuç beklentilerinin de öz-yeterlik inançlarını bilgilendiren aynı 

türden doğrudan ve dolaylı deneyimlerle tahmin edildiğini savunmaktadır. 

Toplu olarak "öğrenme deneyimleri" olarak adlandırılan bu dört deneyimsel 

kaynak, akademik ve kariyer geliĢimi üzerindeki kiĢi ve bağlamsal etkilerin kilit 

aracıları olarak görülmektedir. Bunlar, her bir SBKK modelinin örtük bir parçasıdır 

(Lent ve Brown, 2019: 6). Öz-yeterlik, davranıĢtan beklenen sonuçları etkilemektedir ve 
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bir bireyin geliĢtirdiği ilgi alanlarını tahmin etmektedir. Bu da hedeflere yönelik 

niyetleri, eylemleri ve performansı öngörmektedir (Fouad ve Guillen, 2006: 131). 

Özellikle öz-yeterlik inançlarının, engellerle karĢılaĢıldığında bireyin çaba harcaması, 

sebat etmesi, düĢünce kalıpları ve duygusal tepkilerinin yanı sıra, bireyin faaliyet ve 

ortam seçimini belirlemeye yardımcı olduğu varsayılmaktadır (Lent vd., 1994: 83, IĢık, 

2010: 18).  

Öz-yeterlik inançları, özellikle sonuçların bireyin performansının kalitesiyle 

yakından bağlantılı olduğu durumlarda, sonuç beklentilerini de etkileyebilir (örneğin, 

bir sınıf testindeki güçlü performans tipik olarak yüksek bir not ve diğer olumlu 

sonuçlarla sonuçlanır). Bunun nedeni, bireylerin kendilerini yetkin hissettikleri 

görevleri yerine getirirken genellikle olumlu sonuçlar almayı (ve olumsuz sonuçlardan 

kaçınmayı) beklemesidir (Lent, 2013: 119). Mevcut bağlamda, öz-yeterlik inançları, 

bireyin değerli okul veya iĢ hedeflerine ulaĢmak için gerekli olan belirli davranıĢları 

gerçekleĢtirme veya daha genel olarak, iĢ veya okul bağlamında baĢarı için gerekli 

görevleri yerine getirme kapasitesi hakkındaki kiĢisel inançları ifade etmektedir (Lent 

ve Brown, 2006: 239). Bireylerin öz-yeterlik inançlarının zayıf olması, odaklanılan 

faaliyetin yerine getirilmesi ile ilgili olumsuz duygular oluĢturmasına ve performansın 

düĢmesine neden olabilir. Fakat belli bir performans sırasında veya öncesinde yaĢanan 

yoğun duygular ve kaygı hep kötü sonuçlar doğuracak Ģeklinde düĢünülmemelidir. 

Önemli olan bireyin yaĢadığı durumu yorumlama Ģekli ve ona yüklediği anlamdır. 

Örneğin, bir birey konuĢma öncesi yaĢadığı kalp çarpıntısını “stres ve sıkıntı” olarak 

yorumlarken baĢka bir birey “coĢku ve heyecan” olarak yorumlayabilmektedir.  (Ünsal, 

2014: 399). 

Sonuç Beklentileri 

Bandura (1986), sonuç beklentilerini, bir bireyin belirli bir eylemin olası 

sonuçları hakkındaki inançları olarak tanımlamıĢtır. Bireylerin gerçekleĢtirdiği 

eylemlerinin, neler yapabileceklerine iliĢkin yargılarına (öz-yeterlik inançları) ve 

ardından gelebilecek olası sonuçlar hakkındaki inançlarına (sonuç beklentileri) bağlı 

olduğunu savunmuĢtur. Sonuç beklentileri, belirli davranıĢları gerçekleĢtirmenin 

algılanan sonuçlarıyla ilgilidir. 

Sonuç beklentileri amacı, bireylerin, geçmiĢte gösterdikleri kiĢisel çabalarla elde 

ettikleri sonuç algıları ve farklı kariyer alanları hakkında çeĢitli kaynaklardan 
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edindikleri bilgiler gibi birçok (doğrudan ve dolaylı öğrenme) deneyimlerinden farklı 

olan akademik ve kariyer yollarına iliĢkin sonuç beklentileri geliĢtirmektedir (Lent, 

2013: 119). SBKK, sonuç beklentilerinin kariyer çıkarlarının ve seçim hedeflerinin 

önemli belirleyicileri olduğunu öne sürmektedir. Teori, bireylerin faaliyetlere ve 

mesleklere daha güçlü bir ilgi duyacaklarını ve olumlu sonuçlar algıladıkları faaliyet ve 

meslekleri seçme eğiliminde olacaklarını varsaymaktadır. Sonuç beklentilerinin, kariyer 

seçimi ve geliĢiminde kabul edilen rolüne rağmen, bu değiĢken kariyer öz-yeterlik 

inançlarından daha az ilgi görmüĢtür (Gore ve Leuwerke, 2000: 238).  

Sonuç beklentileri, belirli davranıĢları gerçekleĢtirmenin sonuçlarını veya 

sonuçları hakkındaki inançları ifade etmektedir. Öz-yeterlik inançları kiĢinin 

yetenekleriyle ilgilenirken, sonuç beklentileri belirli hareket tarzlarının hayali 

sonuçlarını içermektedir (Lent, 2013: 118). Örneğin, Ünsal (2014), bireyin belli bir 

davranıĢı gerçekleĢtirdiğinde hissettiği olumlu duygular, daha sonraki kararlarında 

bireyi aynı performansı göstermesi konusunda güdülediğini fakat birey baĢarısız 

olacağına inanıyorsa, birçok kazanım elde edeceğine gerçekten inansa bile harekete 

geçmeyeceğini söylemektedir. 

Kişisel Hedefler 

Hedefler, bireylerin eğitim ve mesleki arayıĢlarında aracılık etmeleri açısından 

oldukça önemli araçlardır. KiĢisel hedeflerin tanımına değinecek olursak; Bandura 

(1986) kiĢisel hedefleri, kiĢinin belirli bir faaliyete girme veya belirli bir sonuç üretme 

niyeti olarak tanımlamıĢtır. Ünsal (2014) ise kiĢisel hedefleri, “bireyin gelecekle ilgili 

bir sonuca erişmek için sahip olduğu niyetler” Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

SBKK, bireylerin davranıĢlarını düzenlemeye ve yönlendirmeye yardımcı 

olmanın ve istenen sonuçlara ulaĢılma olasılığını artırmanın, hedefler belirlemek ile 

olacağını savunmaktadır (DurmuĢ vd., 2019: 1384). Bireylerin, kiĢisel yetenekleri 

doğrultusunda sonuç beklentileri ve öz-yeterlik inançlarıyla tutarlı hedefler belirleme ve 

takip etme olasılığı daha yüksektir (Lent ve Brown, 2006: 239). 

 Sosyal biliĢsel kariyer kuramı, kiĢisel hedeflerin, öz denetim davranıĢlarının 

düzenlemesinde önemli bir rol oynadığını savunmaktadır. Kuram, kiĢisel hedeflerin 

önemini vurgularken bir yandan da seçim hedefleri (bir kiĢinin takip etmek istediği 

faaliyet veya kariyer türü) ve performans hedefleri (belirli bir görev veya alanda 

baĢarmayı planladığı performans seviyesi) arasında ayrım yapmaktadır (Lent vd., 1994: 
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84, Lent, 2013: 119). Sosyal biliĢsel kariyer kuramı, bireylerin seçim ve performans 

hedeflerinin kendi öz-yeterliklerinden ve sonuç beklentilerinden etkilendiğini 

savunmaktadır. Bireyin hedeflerine elde etme sürecindeki ilerlemesi, özyeterlik ve 

sonuç beklentileri üzerinde karĢılıklı bir etkiye sahiptir. BaĢarılı bir hedef takibi ise, 

pozitif bir döngü içinde öz yeterliği ve sonuç beklentilerini daha da 

güçlendirebilmektedir (Lent, 2013: 119).  

Sosyal bilişsel kariyer kuramını kısaca özetleyecek olursak: 

 Kuram, insanların kendi kariyer davranıĢlarını yönlendirebilme kapasitelerini 

vurgulamaktadır. Kariyer çıkarlarını ve kariyer seçimindeki hedefleri anlamak için 

kariyer literatüründe tartıĢılan en kabul görmüĢ ve onaylanmıĢ modellerden biridir 

(DurmuĢ vd., 2019: 1383). SBKK, bireylerin üç biliĢsel kiĢilik yapısına (öz-yeterlik 

inançları, sonuç beklentileri ve kiĢisel hedefler) ve bu yapıların, bireylerin akademik ve 

mesleki seçimleriyle ilgili olarak yaptıkları tercihleri tahmin etmek için çevresel 

faktörlerle nasıl etkileĢime girdiğine odaklanmaktadır (Cunningham, 2005: 123). 

Kuramın kurucuları tarafından kuram, genel olarak baktığımızda, kariyer geliĢiminin üç 

yönü üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Bunlar; temel akademik ve kariyer ilgilerinin nasıl 

geliĢtiğini anlamak, eğitim alanını seçmek ve çeĢitli kariyer kararlarını vermek gibi 

tercihlerin nasıl oluĢtuğunu açıklamak bireylerin hem akademik hem de kariyer 

baĢarısının faktörlerini belirlemektir (Ünsal, 2014: 395).   

Kuram, mesleki ilgilerin, seçim ve performansın kariyer geliĢimini nasıl 

etkilediğini açıklayan, birbiriyle yakından iliĢkili olan (1) akademik /kariyer ilgi 

gelişimi, (2) seçim süreci, (3) performansı ve (4) memnuniyeti adı altında anlamsal 

olarak farklı ancak eğitimde ve mesleki alanlarda örtüĢen dört modeli kapsamaktadır. 

Her model, temel biliĢsel kiĢi unsurları, öz-yeterlik, sonuç beklentileri ve hedefler ile 

bireylerin diğer önemli yönleri (örneğin; cinsiyet, ırk/etnik köken), çevreleri ve öğrenme 

deneyimleriyle uyum içinde çalıĢarak akademik ve kariyer geliĢiminin ana hatlarını 

Ģekillendirmeye yardımcı olmaktadır (Lent ve Brown, 2006: 13-21, Panton ve 

Mcmahon, 2006: 83). Kuram, bu sosyal biliĢsel faktörlerin kiĢinin akademik/kariyer ilgi 

alanlarını, seçim hedeflerini/niyetlerini ve kariyerle ilgili davranıĢlarını belirlediğini 

varsaymaktadır. SBKK‟ya göre, kiĢisel faktörler ise kiĢinin kariyer ilgilerini, kariyer 

hedeflerini ve kariyerle ilgili davranıĢlarını, bireylerin sosyal biliĢsel mekanizmaları 

aracılığıyla dolaylı olarak etkileyen uzak değiĢkenlerdir (Huang ve Hsieh, 2011: 453).  
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SBKK modelleri, danıĢmanlara, eğitimcilere ve yöneticilere, yetiĢkinlerin 

mesleki kararlarını iyileĢtirmelerine yardımcı olacak bir dizi eyleme geçirilebilir yol 

sunmaktadır. Modeller ilk olarak, erken yaĢam deneyimleri ve daha sonraki yaĢam 

kararlarının temelini oluĢturan öğrenme deneyimlerini oluĢturmaktadır. Eğitimsel ve 

mesleki ortamlarla zenginleĢtirici ve ilgi çekici etkileĢimler, ergenlikten yetiĢkinliğe 

dönüĢürken seçenekleri geniĢletmeye yardımcı olur. Potansiyel kariyerle ilgili alanlarda 

olumlu deneyimler ve önemli özelliklerin yanı sıra benzer olan rol modellere iliĢkin 

farkındalık, büyük olasılıkla yetkinlik inançlarını artırarak daha doğru öz algılamalar 

yaratmayı sağlamaktadır. Ayrıca, kariyer danıĢmanları, rehberlik danıĢmanları ve 

ebeveynler, bireylere ilgi alanlarını zenginleĢtirecek ve ilgi alanlarının hedeflere 

dönüĢtürülmesini destekleyecek faaliyetler sunmaya çalıĢabilirler (Juntunen vd., 2019: 

63-64). Bahsettiğimiz bu sosyal biliĢsel kariyer kuramının modellerine kısaca değinecek 

olursak: 

1.4.6.1. Akademik/Kariyer İlgi Gelişimi Modeli 

Gençler, ebeveynleri, öğretmenleri, akranları ve diğer önemli kiĢiler tarafından 

daha sonraki kariyer seçimleri ya da boĢ zaman seçenekleri için kendilerine sunulan 

etkinlikler arasından belirli etkinlikleri sürdürmeleri ve iyi performans göstermeleri için 

teĢvik edilirler. Farklı aktiviteler uygulayarak ve performanslarının kalitesi hakkında 

sürekli geri bildirim (olumlu ve olumsuz) alarak çocuklar ve ergenler, yavaĢ yavaĢ 

becerilerini ve kiĢisel performans standartlarını geliĢtirirler. Bunu yaparken de farklı 

görev ve davranıĢ alanlarıyla ilgili öz-yeterlik inançlarından ve sonuç beklentilerinden 

yararlanırlar (Brown ve Lent, 2020: 152).  

Akademik/kariyer ilgi geliĢimi modeline göre, belirli faaliyetlere iliĢkin öz- 

yeterlik ve sonuç beklentileri, kariyer ilgilerini (yani, her bir kiĢinin kariyerle ilgili 

görevlerle ilgili özel beğenileri, beğenmedikleri ve ilgisizlikleri) Ģekillendirmeye 

yardımcı olmaktadır. Bireyler kendilerini bir faaliyette yetkin olarak gördüklerinde ve 

bunu gerçekleĢtirmenin değerli sonuçlar üreteceğini beklediklerinde, faaliyete olan 

ilginin oluĢması ve devam etmesi muhtemeldir. Aynı zamanda, bireyler, 

etkililiklerinden Ģüphe duydukları ve olumsuz sonuçlar almayı bekledikleri faaliyetlere 

karĢı ilgisizlik ve hatta isteksizlik geliĢtirebilmektedir (Ünsal, 2014: 408).  

Akademik/kariyer ilgi geliĢimi modelinin temel öngörüsü, ilgi alanlarının (bir bireyin 

belirli bir faaliyeti, akademik konuyu, üniversite ana dalını veya mesleği ne ölçüde 

sevdiği olarak tanımlanır) öz-yeterlik ve sonuç beklentileri tarafından ortaklaĢa tahmin 
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edildiği Ģeklindedir ve SBKK‟nın ilgi ve seçim modelleri, örtüĢen bir değiĢken 

kümesini içerir (Sheu vd., 2010: 253). ġekil 6‟da da bu modellerin örtüĢen kümesini 

görebiliriz. 

ġekil 6. Kariyer Ġlgi GeliĢtirme ve Seçim Yapma Modellerinin Uyumu 

Not: DeğiĢkenler arasındaki doğrudan iliĢkiler düz çizgilerle, moderatör etkileri (belirli bir değiĢkenin 

diğer iki değiĢken arasındaki iliĢkileri güçlendirdiği veya zayıflattığı durumlarda) ise kesikli çizgilerle 

gösterilmiĢtir (Kaynak: Lent vd., 1994: 93, Lent ve Brown, 2006: 15, Brown ve Lent, 2019: 3 

kaynaklarından Türkçeye çevrilmiĢtir). 

Ġlgi alanları oluĢmaya baĢladıkça (öz-yeterlik ve sonuç beklentileriyle birlikte) 

belirli faaliyetlere katılımını devam ettirmek veya artırmak için bireyleri, niyetleri veya 

hedefleri teĢvik etmektedir. Hedefler, sonuç olarak, faaliyet uygulama olasılığını artırır 

ve sonraki uygulama çabaları, devam eden bir geri bildirim döngüsü içinde öz-yeterliliği 

ve sonuç beklentilerini daha iyi veya daha kötü Ģekilde gözden geçirmeye yardımcı olan 

belirli bir performans modelini ortaya çıkarmaktadır (Lent, 2013: 120). 

1.4.6.2. Seçim Modeli 

Lent, Brown ve Hackett (1994, 2000, 2002), sosyal biliĢsel kariyer kuramının 

seçim modelinin, bireylerin ilgi alanlarının, öz-yeterliğinin ve sonuç beklentilerinin, 

geliĢtirdikleri seçim hedeflerine önemli katkıda bulunduğunu savunmuĢtur. Aynı 

zamanda, seçim eylemlerinin hedefler aracılığıyla ve (doğrudan veya dolaylı olarak 

hedefleri tahmin eden) aynı değiĢkenler aracılığıyla tahmin edildiğini varsaymaktadır. 

Bağlamsal destekler ve engeller, seçim hedeflerini ve eylemlerini doğrudan yollar 

aracılığıyla, ilgiler ile hedefler ve hedefler ile eylemler arasındaki iliĢkileri yöneterek ve 

daha sonra seçim modelinin dolaylı olarak sunulmasıyla desteklenmektedir. 

Seçim modelinde, bireyler, ilgi alanlarının yanı sıra öz-yeterlikleri ve sonuç 

beklentileri ile uyumlu akademik ve kariyerle ilgili faaliyetleri sürdürmek için hedefler 
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geliĢtirmektedir (Sheu vd., 2010: 253). Seçim hedefleri, bireylerin seçimlerinin 

doğasıyla, yani gerçekleĢtirmek istedikleri faaliyetin türü ile ilgilidir. Sosyal biliĢsel 

kariyer araĢtırmalarında, seçim hedefleri tipik olarak katılımcılardan belirli bir faaliyeti 

veya kavramsal olarak bağlantılı bir dizi etkinliği seçim -veya gerçekleĢtirme- 

niyetlerini (örneğin, belirli kurs türlerini veya üniversite ana dallarını seçmek gibi) 

belirtmeleri istenerek değerlendirilmektedir (Lent ve Brown, 2006: 29). Seçim modeli, 

aynı zamanda, hedeflerin seçim eylemlerine dönüĢtürüldüğü süreci de ele almaktadır. 

Seçim sürecini açıklayacak olursak: a) Bireyin kariyer ilgisi mesleki veya 

eğitimsel hedeflerin belirlenmesinde önemlidir. b) Bireyin belirlediği hedefler, bireyin 

hedeflerini gerçekleĢtirecek davranıĢlar içine girmesine yardım eder. c) Bu davranıĢlar 

ise bireyin performansıyla iliĢkili tecrübeler edinmesine yardımcı olur. d) Performans 

tecrübelerinin sonuçları, bireyin ilgi alanına yönelik öz yetkinlik ve sonuç beklentilerini 

olumlu yönde geliĢtirerek yaptığı seçimin doğru bir seçim olduğuna yönelik algısını 

güçlendirir (Ünsal, 2014: 409).  

Seçim modeline göre, sadece ilgiler hedefleri belirlemede tek baĢına etkili 

değildir. Bireyin seçim hedefleri, çevresel desteklere (sosyal, finansal vb.) veya 

engellere (ekonomik ihtiyaçlar, eğitimsel sınırlılıklar vb.) maruz kalmaktan da 

etkilenebilmektedir. Doğrudan ve dolaylı yoldan seçim hedeflerini desteklerin varlığı 

olumlu olarak etkilerken, engellerin varlığı ise olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

(Sheu vd., 2010: 253, Ünsal, 2014: 410). 

1.4.6.3. Performans Modeli 

Performans modeli, Bandura'nın sosyal biliĢsel motivasyon teorisi ve öz-

düzenleme teorisinden (ilgi ve seçim modelleri, esas olarak teorinin varsayılmıĢ 

davranıĢsal baĢlatma yönünden türetilmiĢtir) türetilen performans ve kalıcılık 

tahminlerine odaklanmıĢtır (Brown ve Lent, 2015: 185).  

Performans modeli, baĢarı düzeyini ve davranıĢsal kalıcılık göstergelerini içeren 

geniĢ bir yelpazede tanımlanmıĢtır. Bireylerin baĢarıya veya geçmiĢ performanslarına 

dayalı yetenekleri, öz-yeterlik yoluyla doğrudan ve dolaylı olarak gelecekteki 

performansları etkileyen ve performansın sürdürülmesine yardımcı olan güçlü bir öz- 

yeterlik duygusudur. Model, bireysel olarak seçilen veya bireysel olarak benimsenen 

hedeflere göre baĢarının açıklanmasında yararlı görülmektedir. Aynı zamanda model, 

performans kazanımlarının, görevle ilgili eylemleri harekete geçirmeye ve sürdürmeye 
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yardımcı olan bireyin hedeflerinden kısmen etkilendiğini göstermektedir (Lent vd., 

1994: 98, Wright vd., 2013: 294).  

Sosyal biliĢsel kariyer kuramı, performansın iki ana yönüyle ilgilenmektedir. 

Bunlar; bireyin eğitimsel ve mesleki hedeflere bağlı olarak elde ettiği baĢarı ve 

güçlükler karĢısında devam etme azmidir. Bireylerin yetenekleri, öz-yetkinlik inancı, 

sonuç beklentileri ve performans hedefleri baĢarıyı ve devam etme isteğini 

etkilemektedir (Ünsal, 2014: 410).  

ġekil 7. Sosyal BiliĢsel Kariyer Kuramının Performansı Modeli 

(Kaynak: Lent, Brown ve Hackett, 1994 kaynağından Türkçeye çevrilmiĢtir.) 

Performans modeli, geçmiĢ performansın yetenek ve kalitesinin (test puanları, 

notlar ve iĢ verimliliği sonuçları) gelecekteki akademik veya mesleki performansı ve 

kalıcılığı hem doğrudan hem de dolaylı olarak öz-yeterlik ve performans hedefleri 

aracılığıyla tahmin ettiğini savunmaktadır. Özellikle, yetenek, baĢarı ve geçmiĢ 

performans göstergeleri ile değerlendirildiği Ģekliyle, performans kazanımlarını ve 

kalıcılığı iki Ģekilde etkiler: a) Doğrudan kiĢilerin geliĢtirdiği görev bilgisi ve 

performans stratejileri yoluyla ve b) dolaylı olarak öz-yeterlik ve sonuç beklentilerini 

bilgilendirerek. (Brown ve Lent, 2015: 185, Lent ve Brown, 2019: 5).  

1.4.6.4. Memnuniyet Modeli 

Memnuniyet modeli (ya da iyi oluş), SBKK‟nın Lent, Brown ve Hackett (1994) 

tarafından geliĢtirildiğinde kurama sadece üç model (akademik/kariyer ilgi gelişimi, 

seçim ve performans) dahildi. SBKK‟nın yazarlarından olan Lent (2004), biliĢsel, 

davranıĢsal, sosyal ve kiĢilik yatay değiĢkenlerin birlikte alana özgü ve küresel yaĢam 

doyumunu belirlediği öznel ve psikolojik refah üzerine birleĢtirici bir bakıĢ açısı 

önermiĢtir. Bu model, Lent'in modelinin temel öngörülerini içerirken, onları iĢ 

memnuniyeti ile ilgili araĢtırmalara bağlamıĢ, onları bu bağlamın benzersiz özelliklerine 
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uyarlayıp ve bazı yeni teorik olasılıklar önermiĢtir. Daha sonra SBKK‟nın 

yazarlarından, Lent ve Brown (2008) kaleme aldıkları makalede, ek değiĢkenlerin -

özellikle sosyal biliĢsel ve davranıĢsal unsurların- iş memnuniyetini artırmada (veya 

azaltmada) duygusal, özellik ve durumsal/iĢ koĢulu faktörleriyle birlikte nasıl iĢlediğini 

göz önünde bulundurarak bu bütünleĢtirici ivmeyi ilerletmek amacıyla memnuniyet 

modelini oluĢturmuĢlardır. Modele değinecek olursak: 

Model, yedi değiĢken grubu arasındaki etkileĢimi açıklamaya çalıĢır. Bunlar; iş 

tatmini, genel yaşam doyumu, kişilik ve duygusal özellikler, hedefe yönelik aktivite, öz-

yeterlik, çalışma koşulları ve sonuçları ve hedef ve etkinlik ile ilgili çevresel destek ve 

engeller Ģeklindedir. Memnuniyet modelinde, SBKK‟nın okul ve çalıĢmayı birbiriyle 

iliĢkili geliĢim alanları olarak görmesiyle tutarlı olarak eğitim memnuniyetini de 

modelin içine dahil etmiĢlerdir. Memnuniyet modelinin, öz-yeterlik inançları, sonuç 

beklentileri, kiĢisel hedefler, diğer kiĢi girdileri ve bağlamsal yeterlilikler gibi “Sosyal 

Bilişsel Kariyer Kuramında” görünen birçok merkezi yapıyı içermektedir. Bu yapılar, 

eğitim/iĢ ilgili hedeflerle meĢgul olan, ilerleme kaydeden ve görevleri yerine 

getirebileceklerine inanan bireyler için memnuniyetin beklendiğini göstermektedir. 

(Lent ve Brown, 2008: 11, Granziera ve Perera, 2019: 76).   

SBKK, kiĢilik değiĢkenlerinin, öz-yeterlik inançlarının, beklenen ve 

deneyimlenen çalıĢma koĢullarının ve çevresel kaynakların, hedefe yönelik faaliyetlere 

katılımı ve ilerlemeyi sağlayarak memnuniyeti doğrudan veya dolaylı olarak etkilediğini 

varsaymıĢtır. Memnuniyet modelinde sonuç beklentileri, algılanan çalıĢma koĢulları ve 

sonuçları altında toplanmaktadır. Benzer Ģekilde, bağlamsal yeterlilikler kavramı tüm 

modellerde mevcuttur ve bu model kiĢinin iĢ hedeflerini destekleyen veya engelleyen 

çevresel faktörleri vurgulamaktadır. (Lent ve Brown, 2008: 12, Brown ve Lent, 2020: 

157).  
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ġekil 8. Sosyal BiliĢsel Kariyer Kuramının Memnuniyet Modeli 

(Kaynak: ġekil, Lent, 2004: 500, Lent ve Brown, 2008: 10, Brown ve Lent, 2018: 157 kaynaklarından 

Türkçeye çevrilerek oluĢturulmuĢtur.)  

ġekil 8'de görüldüğü üzere, okul ve iĢ memnuniyeti (yani, kiĢinin okulunu veya 

çalıĢma ortamını sevme veya bunlardan ne kadar mutlu olma derecesi) SBKK‟nın temel 

değiĢkenlerinin çoğundan etkilenmektedir. Memnuniyet, aynı zamanda, öğrenci ve 

çalıĢanın kiĢiliğinden ve iĢ veya okul koĢullarından etkilenmektedir. Özellikle SBKK, 

okul veya iĢ memnuniyetinin merkezi belirleyicisinin, öğrencilerin ve çalışanların 

kendilerini okul veya iş bağlamlarında kişisel olarak ilgili hedeflerde ilerleme 

kaydettiklerini algıladıkları seviye olarak varsaymaktadır. Hedef ilerlemesi, güçlü 

hedefle ilgili öz-yeterlik inançları ve kiĢinin kiĢisel hedefleri için yeterli kaynak ve 

destek sağlayan bir organizasyonda bulunması ile kolaylaĢmaktadır (Brown ve Lent, 

2020: 157). 

Kısaca toparlayacak olursak, memnuniyet modeli, bir kiĢinin genel yaĢam 

memnuniyetinin, yaĢamlarının belirli alanlarındaki (iĢ, okul, aile vb.) 

memnuniyetleriyle karĢılıklı olarak iliĢkili olduğunu savunmuĢtur. Bu doğrultuda da 

bireyin eğitim veya iĢle ilgili deneyimlerden memnun hissetmesi, genel yaĢam 

memnuniyetini artırabilmektedir (IĢık vd., 2018: 15).  

1.4.6.5. Kariyer Öz Yönetim Modeli 

Sosyal biliĢsel kariyer kuramının kariyer öz yönetimi modeli, Lent ve Brown, 

(2013) tarafından kariyer geliĢim sürecinde yer alan kariyer planlama, bilgi toplama, 
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karar verme, hedef belirleme gibi aĢamaların bireyler tarafından anlaĢılmasına yardım 

etmek amacıyla ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmacılar, bu model ile bireylerin bulundukları 

ortamda veya örgüt içindeki davranıĢlarını yönlendiren süreç ve mekanizmaları analiz 

etmeye odaklanmıĢtır.  

Öz yönetim modeli, öğrencilerin ve çalıĢanların öngörülebilir kariyer görevlerini 

tahmin etmelerine ve bunlara hazırlanmalarına yardımcı olabilecek geliĢimsel ve 

önleyici müdahaleleri teĢvik etmek için geliĢtirilmiĢtir. Model aynı zamanda, insanları 

daha az tahmin edilebilir eğitim ve kariyer olaylarıyla (örneğin; iĢ kaybı, kariyer 

düzleĢmesi, iĢ-aile çatıĢması) baĢa çıkmaya hazırlamak ve uyarmak için psikoeğitim 

müdahalelerinde de kullanılabilir (Brown ve Lent, 2019: 164). Model, kariyerle ilgili 

eylemlerin (örneğin, iĢ kaybı karĢısında kariyer araĢtırmasına katılım) olumlu iĢleyiĢ ve 

öz düzenlemeyle ilgili süreç odaklı davranıĢlara yoğunlaĢması nedeniyle önceki sosyal 

biliĢsel kariyer modellerinden farklıdır (Tatum vd., 2016: 2). 

Kariyer öz yönetim modeli, belirli iĢ faaliyetlerine ilgi ve bunların seçimi ile 

ilgili mekanizmalar gibi kariyer davranıĢının içerik yönlerine daha büyük ölçüde 

odaklanan önceki sosyal biliĢsel kariyer teorisi modellerini tamamlamak üzere 

tasarlanmıĢtır. Kariyer öz yönetim modelindeki ana vurgu, bireylerin yöneldikleri belirli 

kariyer alanlarına bakılmaksızın, kendi kariyer geliĢimlerine (örneğin, iĢ arama, birden 

çok rolü dengeleme, geçiĢlere uyum sağlama vb.) nasıl rehberlik etmeye çalıĢtıkları 

üzerinedir (Ireland ve Lent, 2018: 3). 

Lent ve diğerleri (2016), öz yönetim modelinin büyük bir bölümünü test etikleri 

çalıĢmalarında, keĢifsel hedeflerin, karar kaygısının ve kariyer kararlığı düzeyinin 

yordayıcıları olarak ö-yeterlik, sonuç beklentileri, kararlılık ve sosyal desteğe 

odaklanmıĢtır. Modelin değiĢkenlere uyum sağladığını ve modelin spesifik 

tahminlerinin çoğu için destek sağladığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Özellikle, öz-yeterlik, 

sonuç beklentileri aracılığıyla hem doğrudan hem de dolaylı olarak keĢif hedeflerini 

öngörmüĢlerdir. Sosyal desteğin hem öz-yeterlik hem de sonuç beklentileri yoluyla hem 

doğrudan hem de dolaylı olarak keĢif hedefleriyle bağlantılı olduğu görülmüĢtür. 

Kararlılık ve sosyal destekten iki karar sonucuna (kaygı ve kararlılık düzeyi) giden 

yollara öz-yeterliğin aracılık ettiği saptanmıĢtır. 
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ġekil 9. Sosyal BiliĢsel Kariyer Kuramının Kariyer Öz Yönetim Modeli 

  

 

 

 

 

 

 

 

(Kaynak: Lent ve Brown, 2013 kaynağından Türkçeye çevrilerek alıntılanmıĢtır.) 

SBKK'nın öz yönetim modeline göre, öz-yeterlik inançları ve sonuç beklentileri, 

belirli uyarlanabilir kariyer davranıĢları (hedefleri) ve bu davranıĢların (eylemler) fiilen 

hayata geçirilmesi niyetlerini teĢvik etmektedir. Çoklu rol yönetimi sürecine uygulanan 

öz yönetim modeli, insanların yetiĢkinlikte birden fazla yaĢam rolünü (öz-yeterlik) 

dengeleme konusundaki güven düzeyinin ve bu rolleri dengelemek için beklenen 

olumsuz ve olumlu sonuçlarının (sonuç beklentileri) varsayımını yapmaktadır (Roche 

vd., 2016: 2, Abdalla ve Al-Zufairi, 2020: 716).  

SBKK‟nın tamamlayıcı modeli olan kariyer öz yönetim modeli, aynı zamanda, 

kiĢisel iradeyi keĢfetmeyi ve yetkinliklerin geliĢtirilmesi için sosyal bağlamdaki 

zorluklara uyum sağlamayı da açık bir Ģekilde ele almıĢtır (Mani, 2020: 126). 

Tamamlayıcı kariyer öz yönetim modeli, bireyin kendi alanındaki yetkinliklerin 

geliĢtirilmesi, öz düzenleme, baĢa çıkma becerileri ve uyarlanabilir performans gibi 

(kuramın değiĢkenleri olan) mikro düzey süreçleri anlamaya odaklanmıĢtır (Lent ve 

Brown, 2013; Lent vd., 2016; Brown ve Lent, 2016). 
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1.5. SOSYAL BĠLĠġSEL YAKLAġIM BAĞLAMINDA KARĠYER 

GELĠġĠMĠ 

Kariyer geliĢimi, birçok geliĢimsel kuram (Ginzberg vd., 1951; Super, 1958, 

1980; Tiedeman ve O‟Hara, 1963; Gottfredson, 1981) tarafından ele alınan ve 

açıklanmaya çalıĢılan bir kavram olmuĢtur. ÇalıĢmanın bu bölümünde kariyer geliĢimi 

Lent, Brown, Hackett (1994)‟ın sosyal biliĢsel kariyer kuramı çerçevesinde ele 

alınmıĢtır. Amerika‟nın Ulusal Kariyer GeliĢtirme Derneği (NCDA), kariyer geliĢimini, 

“bir bireyin yaşam süresi içinde işinin/mesleğinin doğasını ve önemini etkilemek için bir 

araya gelen psikolojik, sosyolojik, eğitimsel, fiziksel, ekonomik ve şans faktörlerinin 

toplam kümesi” olarak tanımlamıĢtır (NCDA, 2003: 2). 

Kariyer geliĢimi, çocukluk döneminden baĢlayan (yetenek, çevresel kaynaklar 

ve engeller ilgi, değer, kiĢilik, hedefler, seçimler, memnuniyet, performans ve bilgisine 

yol açan resmi ve gayri resmi deneyimleri içeren ve yaĢam süresinin çoğunu kapsayan 

bir süreçtir. Kariyerin veya iĢ davranıĢının dinamik, değiĢen doğasına uyum sağlamak 

için tasarlanmıĢ bir kavramdır. Kariyer geliĢimindeki en büyük zorluk, tutarlı bir bütün 

oluĢturmak için birçok parçayı bir araya getirmektir. Bireylerin mevcut bilgileri 

organize edebilmeleri ve çalıĢma hayatlarını nasıl yaĢayacakları ya da yaĢadıklarıyla 

ilgili yeni bilgiler üretebilmeleri gerekmektedir (Lent, 2004: 101, Brown ve Lent, 2013: 

21). 

SBKK, bireylerin nasıl akademik ve mesleki ilgi alanları geliĢtirdiğini, eğitim ve 

mesleki seçimleri nasıl yaptığını, okulda ve iĢte çeĢitli kalıcılık ve performans 

düzeylerine nasıl ulaĢtığını, okul ve iĢ memnuniyetini nasıl elde ettiğini ve kariyer 

geliĢimini geliĢimsel görevlere aktif olarak katılarak okul ve iĢle ilgili daha az 

öngörülebilir olaylarla baĢa çıkarak nasıl yönettiğini açıklamayı amaçlayan beĢ teorik 

modelden (bir önceki bölümde belirtilen) oluĢmaktadır (Brown ve Lent, 2019: 164).  

Sosyal biliĢsel kariyer kuramı, kariyer geliĢim süreci noktasında, bireylerin 

kendi mesleki davranıĢlarını yönlendirme kapasitesini vurgulamaktadır ancak aynı 

zamanda kariyer geliĢiminde insan eylemini güçlendirmeye, zayıflatmaya veya bazı 

durumlarda geçersiz kılmaya hizmet eden birçok kiĢisel ve çevresel etkiyi (ör. sosyo-

yapısal engeller ve destekler, kültür, engellilik durumu vb.) de kabul etmektedir (Lent, 

2004: 101). SBKK bağlamında, kariyer geliĢiminin önünde algılanan engeller meslek 

seçiminde önemli bir rol oynamaktadır. Birey belirli bir kariyer için yüksek öz- 
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yeterliğe, o kariyer için olumlu sonuç beklentilerine ve uyumlu ilgi alanlarına sahip olsa 

bile, kariyere ulaĢmada önemli engeller algılarsa o kariyer yolundan yine de 

kaçınılabilmektedir (Lindley, 2005: 272). 

1.6. KARĠYER SEÇĠMĠ VE KARĠYER PLANLAMA SÜRECĠ 

Kariyer seçimi ve kariyer planlama bir bireyin belki de yaĢamı boyunca devam 

eden dinamik bir süreçtir. Genel olarak kariyer planlaması insanlar tarafından kariyer 

seçimi olarak düĢünülmektedir. Kariyer seçimi, kariyer planlamasının en önemli 

basamağıdır ve kariyer seçiminin yanı sıra kariyer planlaması baĢka birçok değiĢkeni de 

dikkate almaktadır. Günümüzde bireylerin kariyerlerini birden fazla kez değiĢtirebildiği 

dikkate alındığında kariyer seçiminin kariyer planlaması için önemli bir boyut olduğunu 

göz önünde bulundurmak gereklidir (Öztemel, 2019: 20). Kariyer seçiminin kariyer 

planlaması için önemli bir boyut olmasının sebebi, bir bireyin meslek seçimi yaparken 

yaĢam tercihlerine uygun bir kariyer seçimi yapamamasının sonraki dönemlerde ortaya 

çıkaracağı sorunların, bireyin kariyer hayatını doğrudan etkileyecek olmasıdır (Öztemel, 

2012: 460).  

Kariyer Seçimi 

Kariyer seçimi konusunda bu zamana kadar pek çok araĢtırma yapılmıĢ, farklı 

alanlarda (geliĢimsel kuramlar, karar kuramları, bireysel kuramlar ve diğerleri) pek çok 

kuram ortaya konmuĢtur (Koca, 2010: 58; Kaval ve Gökoğlan, 2020: 250). Kariyer 

seçimini ele alan araĢtırmacılar, kariyerle ilgili tutum ve davranıĢları anlamak için 

sıklıkla öz-yeterlik ve sosyal biliĢsel kariyer kuramını kullanmıĢlardır. SBKK, öz-

yeterlik ve sonuç beklentilerinin kariyer ilgilerini ve kariyer seçimiyle ilgili davranıĢları 

yordadığını varsaymaktadır (Kaminsky ve Behrend, 2014: 1). Teorinin tüm 

önermelerinde öz-yeterlik olgusu, teorinin diğer faktörleri ve değiĢkenleri arasında 

aracılık eden faktör olarak varsayılmıĢtır. Kariyer seçimi bakımından birey belirli bir 

mesleği seçmektedir çünkü öz-yeterliği doğrultusunda kendisine o alanda güvenir ve bu 

güven bireyin o alana duyduğu ilgisini oluĢturur (Tang vd., 1999: 143). Bu bilgiler 

ıĢığında kariyer seçiminin tanımına bakılacak olursa: 

Kariyer seçimi, bireyin kendisine uygun olabileceğini düĢündüğü meslekleri 

birçok yönden değerlendirip kendi gereksinimleri doğrultusunda istenilen yönleri çok 

olan bir mesleğe karar vermesi sürecidir (Aytekin, 2005: 68).  Bu süreç birey için 

seçenekler hakkında detaylı bilgi edinme, elde edilen bilgileri sınıflandırma, önem 
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sırasına koyma, artı ve eksileri bakımından irdeleme gibi birtakım aĢamaları 

gerektirmektedir (Pehlivan, 2008: 40). Gokuladas‟ın (2010) tespitine göre, Super 

kariyer seçimini, bireylerin bir karar verme sürecinden geçtiği ve bu süreçte çalıĢma 

alanını araĢtırdıkları, öz-yeterliklerini değerlendirdikleri, memnuniyeti neyin 

getireceğini algıladıkları, alternatifleri ve bu alternatiflerin olası etkilerini inceledikleri 

süreç Ģeklinde ifade etmiĢtir. 

Bir bireyin eğitim hayatının özellikle üniversiteye geçiĢ aĢamasında ön plana 

çıkan kariyer seçimi, herhangi bir öğrencinin hayatındaki en büyük ikilem ve 

zorluklardan birisidir. KarmaĢık bir Ģekilde iç içe geçmiĢ birçok faktörün etkileĢimini 

içeren bu süreç basit bir görev değildir ve zor bir karar verme sürecini içermektedir 

(Kazi ve Akhlaq, 2017: 188). Super‟in yaklaĢımına göre, bireyler kendi benliklerini 

yansıtan kariyer seçimi sürecini, 15 ile 25 yaĢları arasında geliĢimsel olarak kendilerine 

uygun mesleğe karar verip eğitim görevlerini yerine getirerek tamamlamaktadır. Birey 

kariyer seçimlerini belirledikten (18-21 yaĢ arası) sonra uygulamaya (21-24 yaĢ arası) 

geçerek kararlılığını kanıtlamasıyla ve dıĢ faktörlere karĢı direnç göstermesiyle kariyer 

alanındaki tutarlı hedeflerin ve değerlerin içselleĢtirilmesini kolaylaĢtırır (Blustein‟den 

aktaran Gianakos, 1999: 245).  

Kariyer seçimi, bireyin kiĢiliği ve yaĢam tercihleriyle uyumlu olduğunda iĢ ve 

sosyal hayatında baĢarılı, memnuniyet duygusu yüksek ve mutlu bir hayat yaĢamasını 

sağlayacaktır. Bu yüzden bireyler kendilerini tanımalı, seçecekleri meslek hakkında iyi 

araĢtırma yapmalı ve mesleğin getirdiği özellikler ile kendi kiĢiliği arasındaki uyumu 

ölçmelidir (Gökdeniz ve Merdan, 2011: 23). Bu süreçte alınacak yanlıĢ bir karar bireyin 

tüm hayatını etkileyebilmektedir. Bu dönem iç içe geçmiĢ birçok faktörün etkileĢimiyle 

bireyin seçim yapmasını zorlaĢtırabilmektedir. Bu faktörler; cinsiyet, kiĢisel özellikler 

ve yetenekler, istek ve hayaller, ailenin beklentileri, sosyoekonomik durum, teknolojik 

geliĢmeler ve diğerleri Ģeklinde çoğalabilir. Bu faktörleri kiĢisel ve çevresel olarak iki 

baĢlıkta toplamak mümkündür (AltunıĢık, 2010: 43; Sever Sarıcı, 2020: 30). 

Kişisel Faktörler: KiĢisel faktörleri; bireyin kiĢiliği, beklentileri, değerleri, 

tutumları ve inançları, seçeceği meslek hakkında görüĢleri, kiĢisel uyum güçlükleri ve 

yetenek sınırlamaları Ģeklindedir. Bireylerin içinde bulunduğu çevre ve çevresel 

faktörlerden elde ettiği inanıĢlar kariyer seçiminde önemlidir. Bireyler genel olarak 

sahip olduğu değerleri ve inançları değiĢtirmekte zorlanırlar. Bireylerin meslekten 
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beklentileri de kariyer seçimini etkileyen bir diğer faktördür çünkü bireyler hızlı 

yükselme Ģansına sahip olacağı ve maddi kazancının iyi olacağı mesleğe yönelme 

eğilimindedir (Lent vd., 2002: 69; Özen, 2011: 84). 

Çevresel Faktörler: Kariyer seçimini etkileyen baĢlıca çevresel faktörleri bireyin 

sosyal geçmiĢi, ailesinin veya kendisinin sahip olduğu sosyoekonomik düzey, ebeveyn 

beklentileri, ebeveynleri ile olan iliĢkisi, bulunduğu çevre Ģeklinde sıralamak 

mümkündür. Bireyin meslek seçimine etki eden önemli faktörlerden biri aile yapısıdır. 

Bazı araĢtırmalarda anne babanın eğitim düzeyi düĢük ise çocukların beceri 

gerektirmeyen iĢlere, anne baba eğitim düzeyi yüksek çocukların ise yönetsel ve 

profesyonel mesleklere eğilim gösterdiği görülmüĢtür (Can, 2002: 166; Özen, 2011: 

84). 

Kariyer Planlama Süreci 

Kariyer planlaması ve geliĢimi, varoluĢun temel unsurlarından baĢlayan bir 

süreçtir. Birey öncelikle kariyerini oluĢturacak meslek ile ilgili ihtiyaçlara, hedeflere, 

profesyonel bir plan yapmak istediği yolu seçmeye karar verir ve bu doğrultuda hareket 

eder. Söz konusu kararların alınmasının temelinde yatan unsurlar ise; istenen iĢ türü, 

istenen faaliyet alanı, bireyin tercih ettiği organizasyonun yeri, rolü ve beklenen 

kariyerdir (Dumitru ve Voinea, 2015: 102). Kariyer planlama süreci, kariyer geliĢimi ve 

stratejilerin uygulanması, öz değerlendirme, fırsatların analizi ve sonuçların 

değerlendirilmesini içeren çok sistematik ve kapsamlı bir süreçtir (Antoniu, 2010: 14). 

Kariyer planlama süreci hem organizasyonların sorumluluğunu hem de bireysel 

sorumluluğu içermektedir (Trăistaru, 2020: 85).  

Kariyer planlamasının birey ve organizasyonlar için oldukça önemli bir kavram 

olduğunu söylemek mümkündür. Kariyer planlaması, bir bireyin kariyer hedeflerini 

gerçekleĢtirmesinde ve organizasyonların baĢarı elde etmeleri açısından çalıĢanlarının 

potansiyellerini, belirlenen amaçlar doğrultusunda yönlendirmesinde rehberlik 

etmektedir diyebiliriz. Kariyer planlaması bireysel ve örgütsel kariyer planlaması olarak 

iki boyut altında ele alınmaktadır (Anafarta, 2001; West, 2017; Demirel, 2019). 

Öncelikle bireysel kariyer planlamasının tanımına bakacak olursak: 

 Kariyer planlaması, bir bireyin kendi bilgi birikimi, yetenek ve sahip olduğu ilgi 

alanlarına uygun kariyer hedefleri seçmesi ve bu hedeflere ulaĢmak için çeĢitli stratejiler 

geliĢtirmesine dayanan bir süreçtir (Koçak, 2019: 107).  
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  Schein kariyer planlamasını, bir bireyin kendi değer sisteminin becerileri, 

ihtiyaçları, motivasyonları ve istekleri sonucunda kendi mesleki kavramını yavaĢça 

geliĢtirdiği sürekli bir keĢif süreci olarak tanımlamıĢtır (Antoniu, 2010: 13).  

  Kariyer planlama, bir meslek seçimiyle baĢlayan daha sonra iĢe girmeyi, 

kariyerde ilerlemeyi, olası kariyer değiĢimlerini ve sonunda emekli olmayı içeren ömür 

boyu devam eden bir süreçtir (Öztemel, 2019: 23).  

  Ergün‟e (2007) göre, kariyer planlama bir bireyin yaĢamı süresince kariyerini 

devam ettirmeyi düĢündüğü meslek ile ilgili gerekli bilgi birikimi doğrultusunda 

hedeflerini ve geleceğini planlama sürecidir. 

  Kısaca bireysel kariyer planlama, bireyin kariyer yaĢamına iliĢkin beklentileri 

doğrultusunda belirlemiĢ olduğu hedefe nasıl ve ne ölçüde ulaĢacağını ele aldığı, güçlü 

ve zayıf yönlerini değerlendirerek kendine en uygun kariyeri seçip ileriye dönük eylem 

planını oluĢturduğu süreçtir (Polat vd., 2016: 31). 

Örgütsel kariyer planlamanın tanımına değinecek olursak:  

  ġimĢek ve Öge‟ye göre, 1980‟lerin sonuna doğru insan kaynakları yönetiminin 

ön plana çıkması ve yaygınlaĢması, örgütlerin kendi insan kaynakları yönetimini 

geliĢtirmesi ve yeni yöntemler araĢtırmasına sebep olmuĢtur. Bu yöntemlerden biri olan 

kariyer planlaması, örgütlere yarar sağlayan ve iĢ gören ile örgüt arasındaki uyumun 

oluĢturulmasında bir nevi köprü görevi gören bir yöntemdir (Büyükyılmaz vd., 2016: 

2067). 

  Çelik ve diğerleri (2016), örgütsel kariyer planlamasını, örgüt yöneticileri 

tarafından amaçlar ve stratejiler çerçevesinde iĢgörenlerin sahip olduğu bilgi, yetenek ve 

becerileri doğrultusunda kariyer hedeflerini elde edecek yolun belirlenerek bağlı olduğu 

örgüt içindeki ilerleyiĢi veya yükseltilmesinin planlanması Ģeklinde tanımlanmıĢtır.  

  Kırel (2004) ise kariyer planlamasını bireyin kiĢisel kariyer hedefleri ile bağlı 

bulunduğu örgütün ileriye dönük hedefleri arasındaki uyumluğun sağlanmasıyla bireyin 

yaptığı iĢi daha iyi yapabilmesi için gerekli yeterliliğin geliĢtirilmesi ve örgüt içi 

yükselme sağlayabilmesi için gerekli yeterliliklerin örgüt tarafından kazandırılması 

süreci olarak tanımlamıĢtır.  

Örgütler, çalıĢanlarının bireysel kariyer geliĢimini heveslendirme ve onların 

örgüte olan katkılarını arttırma konusunda baĢarılı olmalıdır. Bu sebeple örgütler, iĢ 

görenlerinin gereksinimlerini tespit etmeli, iĢ görenlerin öz değerlendirme ve 

farkındalıklarının arttırılması, bireysel kariyer hedef ve stratejiler oluĢturulması gibi 
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aĢamalarda gereken hizmeti iĢ görenlerine vermesi gereklidir (Anafarta, 2001: 4).  Bu 

bağlamda, bu çalıĢma kapsamında kariyer planlama sürecinin sadece bireysel kariyer 

planlaması boyutu ele alınacaktır. 

Kariyer planlama ve bireyin izlemeyi düĢündüğü kariyer yoluyla ilgili 

gereklilikleri öğrenme, kariyer geliĢimini yönetmeye yaramaktadır. Bu bakımdan 

kariyer planlamasını tek bir grup üzerinden düĢünmek yeterli olmayacaktır. Kariyer 

planlama süreci, eğitimi devam eden öğrenciler, eğitimini tamamlayan mezun bireyler, 

yeni beceriler geliĢtirmek isteyen yetiĢkinler veya iĢlerini/kariyerlerini geliĢtirmek 

isteyen yetiĢkinler için de gerekli bir süreçtir (Öztemel, 2019: 28). Kariyer planlama 

sürecinin doğru bir Ģekilde oluĢturulabilmesi açısından kariyer planlama süreci 

aĢamaları ve hedef belirleme oldukça önemlidir. Bu bölümde kariyer planlamada hedef 

belirleme ve kariyer planlama aĢamalarını ele alacağız. 

Kariyer Planlamada Hedef Belirleme 

Bir birey için hedef belirlemek ve hedefine ulaĢmak için plan yapabilme bireyin 

performansı için oldukça önemlidir (Locke ve Latham, 2006: 265) ve kariyer planlama 

sürecinde hedef belirleme bir bireyin kendi kaderini çizme hususunda temel beceriler 

olarak görülmektedir. Hedef belirleme ve planlama doğuĢtan kazanılan beceriler değil, 

sonradan öğrenilen becerilerdir (Garrels, 2016: 493). Mavisu‟yun (2010) tespitine göre, 

kariyer planlama bir bireyin yaĢamında ulaĢmak istediği hedefler için gerçekleĢtirdiği 

eylemlerdir. Hedef belirleme ise kariyer planlamasının en temel amacıdır ve kariyer 

planlamasına iĢlev kazandırmaktadır. Öztemel‟e (2019) göre ise hedef belirleme, 

kariyer planlamasının neredeyse tüm aĢamalarında yer almaktadır. Birey öz 

değerlendirme ve keĢfetme aĢamalarında kendisini ve meslekleri tanıyıp araĢtırarak 

karar verme aĢamasını kolaylaĢtırmaktadır.  

Hedeflerin gerçekleĢmesi noktasında bireyin en büyük görevi ise hedefe karĢı 

duyduğu arzu ve istektir. Birey, hedefini gerçekleĢtirmek için azimli ve istekli bir 

performans göstermelidir. Bu isteklilik bireyi çalıĢmaya, çabaya ve gayrete götürmelidir 

(Kesici, 2014: 90). Bu bağlamda, hedefler, bireyleri belirlenen hedef seviyeleri 

doğrultusunda gerekli performansı göstermelerini sağlayacak stratejiler geliĢtirmeye 

motive etmektedir (Lunenburg, 2011: 2).  

Hedefler birçok Ģekilde davranıĢları ve performansı etkilemektedir ve bu etkiye 

değinecek olursak; a) hedefler, ilk olarak bireyin çabasını, b) (çaba göstermeye) 
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odaklanmayı, c) devamlılığı (bir görev konusunda), d) stratejiler geliştirmesine ve e) 

(görevlere iliĢkin performansı hakkında) geri bildirim için fırsat sunması Ģeklinde 

sıralamak mümkündür (Öztemel, 2019: 69).  

Hedef belirleme, bireyin kariyer geleceğindeki amaçlarına karar vermede ve 

planlamada yardımcı rolü üstlenmektedir. Bireysel hedefler, kiĢisel farklılıklara göre 

değiĢkenlik göstermektedir. Birey, ilgi ve değerleri değiĢtikçe kendine uygun yeni iĢ 

alanları arayabilmektedir ve bu da yaĢam süresince birden fazla mesleğe sahip olmasını 

beraberinde getirebilmektedir (Varol‟dan akt. Aksoy, 2020: 26) ve bireyler kendileri ve 

ihtiyaçları hakkında yeni bilgiler keĢfettikçe tercih eğilimleri ve buna bağlı olarak 

hedefleri değiĢebilmektedir (Gottfredson, 2002: 100) 

Bireyin hedef belirleme yeteneği, öz-yeterliğin iyileĢtirilmesine katkıda 

bulunmaktadır ve bu da belirlenen hedefte baĢarı beklentileri yaratabilmektedir. Bireyin 

hedef belirlemesinin öz-yeterliği arttıracağı düĢüncesi, hedef veya görevin yerine 

getirilmesinde baĢarılı olma beklentilerinin daha yüksek olduğunu göstermektedir 

(Karakowsky ve Mann, 2007: 265). Ayrıca, yaĢamlarındaki olayların sonuçlarında 

kendilerini aktif olarak gören bireylerin hedef belirleme konusunda motive 

olacaklarından, sonuç beklentilerinin kariyer hedeflerini doğrudan etkileyeceği tahmin 

edilmektedir. Bu nedenle, motive olmuĢ ve hedefler koymuĢ bireylerin, kariyer 

planlama ve kariyer keĢif gibi kariyer geliĢtirme davranıĢlarına katılma olasılıkları daha 

yüksek olacaktır (Patton vd., 2004: 199).  

Kariyer Planlama Sürecinin Aşamaları 

Tarigan ve Wimbarti‟nin (2011) tespitine göre, kariyer planlaması aĢamaları 

olan döngüsel ve dinamik bir süreçtir. Sökmen ve Aydıntan‟ın (2016) tespitine göre, 

kariyer planlamasının aĢamaları benzer yapıdadır. Bu aĢamalar; öz değerlendirme, 

olasılıkları keşfetme, plan oluşturma, harekete geçme ve sonucu değerlendirme 

Ģeklindedir. Öztemel (2019) ise kariyer planlama süreci aĢamalarını öz değerlendirme, 

araĢtırma, deneyim, karar verme ve uygulama Ģeklinde ele almıĢtır.  

1.AĢama: Öz Değerlendirme: Bireyin kendisi hakkında bilgi topladığı, yetenek, 

ilgi, değer, beceri kiĢisel özellikler ve istenen yaĢam tarzı gibi kiĢisel özellikleri 

irdeleyerek daha isabetli kararlar almasını sağlayan aĢamadır. Öz değerlendirme 

aĢaması, bireyin kendisinin farkına varması ile belirli kariyer alanlarının ve mesleklerin 
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özellikleri arasındaki bağlantıları görmesini sağlamaktadır (Öztemel, 2019: 28-29; 

Aksoy, 2020: 25).  

2.AĢama: Keşfetme: Bireylerin bu aĢamaya kadar geçici kariyer seçenekleri 

oluĢmuĢtur ve seçim yapmaya hazır oluĢ arttıkça bireyler, kariyer planlamasının ikinci 

aĢama göreviyle karĢılaĢmaktadır. Birey, mesleki bir seçim belirlerken karar vermeden 

önce derinlemesine bir araĢtırma yapmalıdır. Bu derinlemesine keĢif süreci, bireyin 

kendisini ve dünyayı keĢfetmesinin yanı sıra bireyin seçeceği kariyer için gerekli olan 

eğitim ve öğretimi alması için yol çizmesine de yardımcı olmaktadır. Bu aĢamanın 

sonunda geliĢmiĢ keĢif, bireyin yapmayı istediği mesleği belirleme ve bu mesleği 

yapma kararlılığı ile sonuçlanmaktadır (Savickas, 2002: 175). 

3.AĢama: Deneyim: Kariyer ile ilgili deneyim aĢaması, belirlenen kariyer 

hedeflerini sağlamlaĢtırma noktasında bireyin beceri, yetenek ve bilgilerini geliĢtirdiği 

süreçtir. Birey bu aĢamada kendini donanım açısından diğer yaĢıtlarından 

farklılaĢtırmak amacıyla eğitim ve boĢ zaman deneyimleriyle kariyer geliĢimini 

desteklemektedir. Buradaki amaç, eğitimine devam eden ve daha çalıĢma hayatıyla 

tanıĢmamıĢ genç bireylerin mezun olmadan önce seçtikleri kariyer ile ilgili çalıĢma 

dünyasını tanımasına deneyimsel olarak imkân sağlamaktır (Savickas, 2002: 172; 

Öztemel, 2019: 43). 

4.AĢama: Karar Verme: Bir bireyin, hangi mesleğin kendi kiĢiliğine uygun 

olduğuna karar vermesi oldukça önemli bir aĢamadır. Bu aĢamada birey öncelikle 

kendisini anlayarak onu heyecanlandıran, kendisi için önemli olan etmenlerin ne 

olduğuna ve kendisinde önemli bulduğu becerilerinin ne olduğuna karar vermelidir 

(Ergün, 2007: 39). Karar verme aĢaması, bireyin tüm yaĢam sürecini etkileyen bir 

durum olduğundan yanlıĢ bir karar vermek, bireyin psikolojik ve sosyolojik birçok 

açıdan olumsuz etkileyebilmektedir (Mohd vd., 2010: 369). Bu açıdan birey bu aĢamaya 

geldiğinde mevcut durumunu analiz edip net bir kariyer kararı vermeli diyebiliriz. 

5.AĢama: Uygulama: Bu aĢama kariyer planlamasının son aĢamasıdır ve kariyer 

hedefleri doğrultusunda hazırlanan planlar uygulamaya koyulur. Bu aĢamada bireyin 

kararlılığı oldukça önemlidir. OluĢturulan kariyer planlaması belirlenen kariyer 

hedeflerine bağlı olarak kısa, orta veya uzun vadeli olması durumuna göre aĢamalı 

olarak gerçekleĢtirilmelidir (Koçak, 2019: 113).  OluĢturulan kariyer planı bireyin 

belirlediği kariyer hedefi doğrultusunda uygun stratejileri ve alt hedeflerin 
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geliĢtirilmesini de içeren bir süreçtir. Bu stratejiler ve alt hedefler günlük faaliyetlerle 

desteklenmelidir çünkü desteklenmeyen bir hedef ve planlama süreci baĢarıya ulaĢmayı 

azaltacaktır (Mavisu, 2010: 33). 

1.7. KARĠYER HEDEFĠ ve KARĠYER HEDEFĠ TUTARSIZLIĞI 

KAVRAMI 

Kariyer olgusunun her geçen gün öneminin arttığı günümüz dünyasında, kariyer 

yoluna ilk adımları atacak olan bireyler için kariyer hedefi kavramı oldukça önemlidir. 

Bireyin tüm yaĢamını etkileyen kariyer sürecine doğru bir baĢlangıç yapması, doğru bir 

kariyer hedefi ile yola çıkması günümüz Ģartlarında kaçınılmaz bir gerekliliktir. Bu 

bağlamda bir kariyer hedefi ya da hedefleri belirlemek ve bu hedefleri gerçekleĢtirmek 

için yaĢanan süreç büyük önem arz etmektedir. Öncelikle kariyer hedefi kavramını 

kavramsal çerçevede ele almakta fayda bulunmaktadır. 

Hedefler, bireylerin hayatında oldukça önemli bir rol oynamaktadır. Özellikle 

bireylerin yetiĢkinliğe geçiĢ aĢamasında önceki dönemlere göre daha fazla planlama, 

hedef belirleme ve değerlendirme içeren bir süreçten geçtiği düĢünüldüğünde hedeflerin 

rolü oldukça önem kazanmaktadır (Nurmi vd, 2002: 241).  Kariyer bağlamında hedefler, 

istenen mesleki sonuçlara ulaĢmak için planları teĢvik etmekte ve eylemleri 

yönlendirmektedir aynı zamanda bireylerin yüksek öğrenimdeki seçimlerini ve bu 

seçimlerin kalıcılığını da etkilemektedir (Lent vd., 2010: 388). Öncelikli olarak 

çalıĢmanın kapsamında yer alan kariyer hedefi kavramına değinecek olursak kavramın 

bugüne kadar pek çok tanımı yapılmıĢtır. Bunlardan bazıları aĢağıda belirtildiği gibidir. 

  Kariyer hedefi de dahil olmak üzere (Creed ve Hood, 2015: 3), hedefler 

bireylerin gelecekleri için arzu ettikleri durumların iç temsilleridir (Austin ve 

Vancouver, 1996: 338). 

  Bandura‟ya göre kariyer hedefi, belirlenen hedef doğrultusunda belirli 

faaliyetlerde bulunma veya belirli sonuçlar üretme niyetidir (Lu ve Adler, 2009: 65).  

  Özden, kariyer hedefi olgusunu bir bireyin meslek hayatında hangi noktada 

bulunmak istediğini gösteren rota olarak tanımlamıĢtır (Mavisu, 2010: 26).  

  DemirtaĢ ve GüneĢ‟e göre (2002) ise kariyer hedefi, bireyin bir kariyer 

bölümüne ulaĢması için çaba gösterdiği gelecekle ilgili durumdur. 
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  Bir baĢka deyiĢle kariyer hedefi, bireylerin kariyerlerinde ulaĢmak istedikleri 

nokta ya da ulaĢmak istedikleri yer olduğu ifade edilmektedir (Denk ve KoĢan, 2017: 

66). 

Bu tanımlardan anlaĢılacağı üzere kariyer hedefi, bir bireyin kariyer geleceğinde 

ulaĢmak istediği noktayı belirleyerek bu noktaya ulaĢmak için çaba sarf ettiği süreç 

olarak ifade edilebilir.  

Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Kavramı 

Tüm hedef belirleme teorileri, bireylerin bilinçli veya bilinçsiz, kendileri 

tarafından veya baĢkaları tarafından belirlenen hedefler ve bu hedefler doğrultusundaki 

ilerlemeyi değerlendirme sürecine dayanmaktadır. Bu teorilere göre bireyler hedeflerine 

doğru ilerlemekte ve belirlenen hedef ile ulaĢılan ilerleme arasında bir tutarsızlık 

olduğunda davranıĢlarını veya hedeflerini düzenlemektedir (Creed vd., 2015: 44). 

Hedef odaklı bir perspektiften bakıldığında, kariyer hedefi tutarsızlığı, bazı 

teorisyenlere (Higgins, 1987; Carver ve Scheier, 1990; Bandura, 2001) göre, hedefleri 

belirlerken ve değerlendirirken kaçınılmaz bir durum olan, bireyin belirlenen kariyer 

hedefi ile kariyer hedefi ilerlemesi arasındaki algılanan boĢluktur.  

Kariyer geliĢimi bağlamında, kariyer hedefi tutarsızlıkları, bireyin belirlediği 

kariyer hedefi ile kariyer hedefindeki ilerlemesi arasında algıladığı farklılık olarak 

tanımlanmıĢtır (Creed ve Hood, 2015: 309).  

Hedef tutarsızlıkları, kariyerle ilgili hedefleri veya davranıĢları ayarlamayı 

amaçlayan duygusal tepkileri ve öz düzenleme süreçlerini harekete geçirmektedir 

(Akmal vd., 2020: 13). Hedef tutarsızlıkları, bireyin performansı veya ilerlemesi 

hedeflerinin veya standartlarının üstündeyse olumlu, hedef veya standartların altındaysa 

olumsuz Ģeklinde değerlendirilmektedir (Lord vd., 2010: 545). Carver ve Scheier‟in 

1990 yılında oluĢturdukları kontrol teorisi, hedefler ile performans/ilerleme 

değerlendirmelerinin etkisi ve öz düzenleme süreci üzerinde durmuĢ ve daha çok 

olumsuz geribildirim ve olumsuz hedef tutarsızlığının azaltılmasına odaklanmıĢtır. 

Teoriye göre olumsuz tutarsızlığın nahoĢ ve fark edilebilir sonuçları vardır. Bu sebeple 

bireyler bu sorunlara çözüm bulmaya daha isteklidir (Carver, 2003: 243). Bireyler, 

belirlenmiĢ bir hedef ile bu hedefe yönelik ilerlemeleri arasında bir tutarsızlık 

belirlediklerinde ve rahatsız olduklarında uyumsuzlukları çözen stratejiler (hedefleri 

veya davranıĢlarını değiĢtirmeleri gibi) uygulayarak bu kaygıyı azaltmaya 
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çalıĢmaktadırlar (Creed vd., 2017: 80). Özellikle üniversite öğrencilerinin kariyer hedefi 

ve beklentisi arasındaki herhangi bir tutarsızlığın değerlendirilmesi oldukça önemli bir 

konudur. Bu tutarsızlığı neyin etkilediğini anlamak için daha fazla araĢtırmaya ihtiyaç 

duyulmaktadır (Metz vd., 2009: 168).  

1.8. KARĠYER HEDEFLERĠNĠ GERÇEKLEġTĠRMEDE ALGILANAN 

ENGELLER 

GeçmiĢten günümüze gelen süreçte bir dizi teorik ilke, insanların hedeflerine 

ulaĢmada her zaman baĢarılı olamadıkları gerçeğiyle ilgilenmiĢtir. Bazen fiziksel ortam 

bilinçli eylemleri engellemektedir. Bazen de kiĢisel yetersizlikler, bireylerin yapmak 

istedikleri Ģeyi baĢarmalarına engel olmaktadır. Engelin kaynağı her ne olursa olsun ve 

meydana geldiği soyutlama düzeyinden bağımsız olarak, bazen bireylerin amaçlarını, 

isteklerini ve niyetlerini bir kenara bıraktıkları durumları yorumlamanın bir yolu olarak 

görülmüĢtür (Carver ve Scheier, 1990: 20). Super'in geliĢimsel bakıĢ açısı, kariyerle 

ilgili faaliyetlerde olumlu performans ve yetenek faktörlerinin kariyer hedeflerinin 

geliĢimini etkilediğini savunmaktadır. Olumlu performans ve yetenek faktörleri 

bireylerin kariyer geliĢimi ve kariyer karar verme üzerindeki önemi uygun ve faydalı 

olsa da bu faktörlerin kariyer hedefi geliĢiminin kalıcılığını, baĢarıyı, kendine 

inançlarını, okul ve kariyer kararlılıklarını olumsuz yönde etkilemesi mümkündür (Hull-

Blanks vd., 2005: 18). Bu bilgiye paralel olarak London (2014), bireylerin kariyer 

hedefleri kolay veya zor olsa bile bu hedeflere ulaĢmaya çalıĢtıkları süreçte engellerle 

karĢılaĢabileceklerini, bu engellerin bireylerin enerjilerini ve yeteneklerini 

azaltabileceğini belirtmiĢtir. 

Kariyer hedeflerinde düzenlemeler yapmak ve ödün vermek, kariyer geliĢiminin 

ayrılmaz bir parçası olan yaygın ve devam eden bir süreçtir (Creed ve Galiardi, 2014: 

20). Bireyler, kariyer hedeflerine ulaĢmaya çalıĢırken karĢılaĢtıkları içsel (örneğin, 

görülen eğitimi gerçekleĢtirmeye yönelik güven eksikliği) veya dıĢsal engellerden 

(örneğin, katılmak istenen kursa gitmeyi engelleyen ebeveyn koĢulları) dolayı 

hedeflerinden ödün verebilmektedir (Creed vd., 2004: 292) 

Sosyal BiliĢsel Kariyer Kuramına (SBKK) göre kariyer geliĢimini etkileyen 

engeller, bireyin kendisinden ya da çevresinden kaynaklanan ve kariyer sürecini 

zorlaĢtıran durumlar veya Ģartlardan kaynaklanmaktadır (Lent vd., 2000: 38). Birey, öz- 

yeterliğine uygun bir kariyer hedefi seçse bile bu hedef bazen baĢka etmenler nedeniyle 
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engellenebilmektedir (Bozkurt, 2019: 64). SBKK‟nda engeller, birey dıĢı ortama özgü 

değiĢkenler (bağlamsal/dıĢsal faktörler) içerisinde ele alınmıĢtır (UlaĢ ve Kızıldağ, 

2019: 183) ve bağlamsal faktörler bireyin seçiminin desteklenmesinde veya arzuladığı 

kariyer hedefini elde etmesinde engeller olarak rol oynayabilmektedir (Sharf, 2016: 

380).  Engeller olarak bakıldığında özellikle ebeveynlerin olumsuz etkisi, eğitim 

eksiklikleri ve sosyoekonomik yetersizlikler gibi bazı engeller bireyin tüm kariyer 

geliĢim sürecini etkilemektedir. Bunların yanı sıra kariyer geliĢim süreci içerisinde 

ortaya çıkan ya da tercih etmeyi düĢündüğü kariyer seçeneği ile iliĢkili olan cinsiyet 

ayrımcılığı, çalıĢma koĢullarının zorluğu, ücret yetersizliği gibi toplumsal ve ekonomik 

engeller de söz konusudur (Thompson, 2013: 312). ÇalıĢmanın konusunu oluĢturan 

birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığı bağlamında, ebeveynlerin çocuklarının kariyer 

hedefleri seçimi üzerindeki engellemelerine ve olumsuz etkilerine yönelik alan yazın 

incelemesi yapılarak bir sonraki baĢlıkta değinilmiĢtir 

1.9. BĠREY VE EBEVEYNLERĠ ARASINDAKĠ KARĠYER HEDEFLERĠ 

TUTARSIZLIĞI 

Bir bireyin insanlarla ilk etkileĢiminin kendi evinde ebeveynleri ve diğer aile 

üyeleri arasında gerçekleĢtiği düĢünüldüğünde birey; ebeveynler ile iliĢkileri, ebeveyn 

beklentileri, mesleki durum, sosyo-ekonomik durum ve benzeri birçok faktörden 

etkilenmektedir. Bu nedenle aile dinamikleri ve özellikle ebeveynler bireyin kariyer 

hazırlığında oldukça önemli bir rol oynamaktadır (Sever Sarıcı, 2020: 31).   

Ġlk kariyer teorisyenleri, kariyer sürecinde ebeveyn etkisini önemli açılardan ele 

almıĢlardır. Özellikle geliĢimciler, bağlamsal ve iliĢkisel değiĢkenlerin kariyer karar 

verme sürecini nasıl etkilediğini göstermeye çalıĢmıĢlardır. Super, kariyeri boyunca 

(1957, 1963, 1984), köken aileye (bireyin anne, baba, kardeĢten oluĢan çekirdek ailesi) 

özgü bağlamsal değiĢkenlerin bir bireyin kariyer yolunu etkileme konusunda önemli bir 

potansiyele sahip olduğunu savunmuĢtur (Chope, 2005: 396).  

Bir kariyere karar verip hedef belirleyecek olan bireyler, kariyer planlama gibi 

konularda bilgi edinmeleri gerektiğinde ebeveynlerine danıĢmaktadır. Bu bağlamda, 

ebeveynler bireylerin eğitimsel ve kariyer planlarını etkilemede önde gelen kiĢilerdir. 

Ebeveynler sergiledikleri tutum ve davranıĢlar ile bireyin kariyer karar verme 

davranıĢlarında ve geliĢim süreçlerinde belirleyici olabilmektedirler (Hamamcı ve 

Hamurlu, 2005: 57). Bazı araĢtırmacılar bireylerin kariyer karar verme ve hedef 
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belirleme süreçlerinde ebeveynlerin etkisine odaklanmıĢtır. Örneğin, Niles ve Harris-

Bowlsbey (2005), ebeveynlerin çocuklarının kariyer seçimlerinde önemli bir etkiye 

sahip olduklarını dile getirmiĢlerdir. Steinberg‟e (2004: 10) göre ebeveynler, 

çocuklarının hayatlarının entelektüel, sosyal ve duygusal bileĢenleri üzerinde derin bir 

etkiye sahip kiĢilerdir.  

Bireylerin kariyer süreçlerinde belirleyici rol oynayan ebeveynler, çocuklarının 

kariyer geliĢimine dört aĢamada müdahale etmektedir. Bunlar; çocukluk aĢaması, 

ergenlik aĢaması, genç yetiĢkinlik aĢaması ve orta yetiĢkinlik aĢamalarıdır (Whiston ve 

Keller, 2004: 538). Özellikle bireylerin üniversite eğitimine devam ettikleri ya da 

meslek hayatına adım atmaya baĢladıkları zamana tekabül eden genç yetiĢkinlik 

döneminde (Levinson‟a (1978) göre 17-33 yaĢ arası; Arnett‟e (2000) göre, 18-25 yaĢ 

arası; Hoff vd. (2019) göre, 18–22, 22–30 ve 18–42 yaĢ arası dönem) gençlerin çoğu 

gelecekteki meslekleri için eğitim ve öğretim görmektedir. Bu dönemdeki gençler için 

birincil görevler arasında özerklik oluĢturmak, ilk kariyer alanını seçmek ve bir kariyer 

hedefi belirleyerek iĢ dünyasına girmek yer almaktadır (Splete ve Freeman-George, 

1985: 56).  Yapılan geçmiĢ çalıĢmalarda üniversitede öğrenim görmekte olan genç 

bireyler, yeni ve ayrı bir kimlik arayıĢında olsalar da ebeveynlerinin kendi davranıĢları 

için kural koyma ve beklentiler belirleme hakkına sahip olduklarını belirtmiĢtir (Agliata 

ve Renk, 2007: 967). Üniversite öğrencileri genellikle ebeveynlerinin gönlünü almak 

veya kararsızlıkla ilgili kaygıyı azaltmak için bölüm seçmektedir. Ne yazık ki, bu 

kararlar bazen bölüm seçimi ile kariyer seçenekleri arasındaki iliĢki anlaĢılmadan 

verilmektedir (Hull-Blanks vd., 2005: 27). Bu dönemde ebeveyn beklentileri ile 

bireylerin kariyer ilgilerinin uyuĢmaması durumunda ebeveynlerin kariyer seçimine ve 

bu seçimde belirlediği kariyer hedeflerine müdahale etmeleri oldukça muhtemeldir (Liu 

vd., 2020: 417).  

Birey ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığı, bireylerin kendi belirledikleri kariyer 

hedefleri ile ebeveynlerinin onlar için sahip olduğu kariyer hedefleri arasında bireysel 

tutarsızlıklar algıladığında meydana gelen kaçınılmaz bir durum olarak ortaya 

çıkmaktadır (Sawitri vd., 2019: 3).  Ebeveynler, kontrol ihtiyaçlarını karĢılamak 

amacıyla çocuklarının yaĢamını farklı alanlarda etkilemektedir (Sommer ve Bourgeois, 

2010: 222). Aile sorunları üzerine yapılan bazı araĢtırmalar da (Boz ve Ergeneli, 2014; 

Jaskiewicz vd., 2017) ebeveynlerin çocuklarının davranıĢlarını kontrol etmeye ve 

etkilemeye çalıĢtığını göstermiĢtir. Liu ve diğerleri (2020) yaptıkları çalıĢmada, genç 



49 

 

 

 

bireylerin kariyer seçimine ebeveyn müdahalesi üzerine bir model geliĢtirmiĢ ve bu 

modelde genç bireylerin kariyer ilgileri, nitelikleri ve kariyer hedefleri ile ebeveynlerin 

beklentileri arasındaki tutarsızlıkların ebeveyn müdahalesine sebep olduğunu 

savunmuĢtur. Yeh ve Bedford (2004), ebeveyn-çocuk çatıĢmasının temel nedenlerinden 

birinin, ebeveynin istekleri ile çocuğun istekleri arasındaki tutarsızlık olduğunu ve bir 

çocuğun ebeveyn isteklerini tatmin etmek için kiĢisel isteklerinden vazgeçmek zorunda 

kaldığında ebeveyn-çocuk gerilimine neden olduğunu belirtmiĢtir. 

Ebeveynler, çoğunlukla çocuklarının yüksek profilli kariyerlere yönelmesi için 

çaba harcamaktadır ve bu yönde baskı uygulayabilmektedir. Olumlu bir ebeveyn rolü 

kariyer seçiminde ve kariyer hedeflerinde olumlu sonuç verebilirken ebeveynlerin 

olumsuz rolü ise birey üzerinde olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir (Chope, 2005). 

Daha önce bilgisi verilen hedef belirleme teorisinde hedeflerin, bireylerin biliĢsel, 

duyuĢsal, motivasyonel ve davranıĢsal süreçler tarafından düzenlendiği 

vurgulanmaktaydı (Carver ve Scheier, 1990; Latham ve Locke, 1991). Bu teoriye göre, 

birey ve ebeveynleri arasındaki kariyer hedefi tutarsızlıkları, bireyin hedef arayıĢını ve 

gelecekteki hedef baĢarısını bozmaktadır. Bireyler hedefler belirledikçe ve hedefe 

yönelik eylemler gerçekleĢtirdikçe, dıĢ (örneğin, ebeveynler) ve iç ortamlardan 

(örneğin, kendi yansımaları) aktif olarak geri bildirim aramaktadır. Bu süreçte elde 

edilen geri bildirimi izleyerek bu geri bildirim sayesinde hedeflerini ve hedef peĢinde 

koĢma eylemlerini ayarlamaktadırlar (Bandura‟dan akt. Sawitri vd., 2020: 3).  

Bazı ebeveynler, çocuklarının kariyer seçimlerini, hedeflerini kendi 

beklentilerine göre yönlendirmeyi hakkı ve görevi olarak görmektedir. Bu nedenle, 

ebeveynler genç bireylerin kariyer seçimlerine müdahale etme konusunda güçlü bir 

eğilime sahip olabilmektedir. Benzer Ģekilde ebeveynler, genç bireylerin ilgili oldukları 

iĢlerin gerektirdiği niteliklerden yoksun olduğunu değerlendirdiklerinde müdahale 

ederek durumu değiĢtirmenin kendi görevleri olduğuna inanmaktadırlar (Liu vd., 2020: 

418). Ebeveynler, çocuklarının norm ve değerlerini de etkilemektedir. Ebeveynlerin, 

norm ve değerleri bireyin istek ve beklentileriyle uyuĢuyorsa birey güçlü bir kariyer 

kararı almakta ama bu uyum sağlanamazsa kendini boĢlukta hissetmektedir 

(Olgundeniz, 2015: 5). Sawitri ve diğerlerine (2019: 3) göre, birey ve ebeveynleri 

arasındaki kariyer hedefi tutarsızlıkları, genellikle ebeveynlerin belirlediği kariyer 

hedefleri ile bireylerin yetenekleri (örneğin, gerekli eğitim programlarını tamamlama), 
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seçimleri (örneğin, kariyer üzerine seçilen yön) ve coĢkuları (ilerlemekte olan kariyer 

yönü için harcanan enerji miktarı) arasındaki tutarsızlıkları içermektedir.  

1.10. BĠREY-EBEVEYN KARĠYER HEDEFĠ TUTARSIZLIĞI ĠLE 

ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu baĢlık altında birey ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığı alanında yapılmıĢ 

çalıĢmalar yurtdıĢında ve ülkemizde olmak üzere iki baĢlık altında alan yazın taraması 

yapılarak incelenmiĢtir.  

1.10.1. YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar  

YurtdıĢında yapılan araĢtırmalar incelendiğinde gençlerin kendi hedefleri ve 

ebeveynlerinin onlar için istediğini algıladıkları önemli hedefleri (Radhakrisnan ve 

Chan, 1997), ergen-ebeveyn iliĢkisine iliĢkin ergen ve ebeveynleri arasındaki 

tutarsızlıkları (Nelemas vd., 2016) ve çocukların mesleki istekleri ile ebeveynlerin 

beklentileri arasındaki tutarsızlıkları (Hou ve Leung, 2011; Wang ve Benner, 2014) 

ölçmek adına fark puanlamasına dayanarak oluĢturulan ölçme araçlarına ve çalıĢmalara 

ulaĢmak mümkündür ancak mevcut çalıĢmaya paralel olarak üniversite öğrencilerini 

kapsayacak Ģekilde “kariyer hedefi tutarsızlığı ve ölçek” anahtar kelimesiyle alan yazın 

taraması yapıldığında aĢağıdaki çalıĢmalara rastlanmıĢtır. 

Creed ve Hood (2014), kariyer hedefi tutarsızlığı yapısını değerlendiren mevcut 

bir ölçme aracı olmadığı için bu alandaki araĢtırmaları ilerletmek adına genç 

yetiĢkinlerle kullanıma uygun dört temel hedef tutarsızlığı alanı (baĢarı, çaba, yetenek 

ve standart tutarsızlık) için maddeler oluĢturmuĢlar ve ölçeği 615 (OrtyaĢ=20.9) genç 

yetiĢkin bireyden oluĢan örneklem grubuna uygulamıĢ, AFA ve DFA sonrasında bu dört 

alanı kapsayan 12 madde ve tek boyuttan oluĢan kısa bir ölçek 

geliĢtirmiĢlerdir.  AraĢtırmacılar, kariyer hedef tutarsızlığı ile kariyer hedefi bağlılığı ve 

kariyer sıkıntısı arasındaki iliĢkiyi de incelemiĢ ve çıkan sonuçlarda kariyer hedefi 

tutarsızlığının kariyer hedef bağlılığı ile olumsuz, kariyer sıkıntısı ile olumlu bir iliĢkiye 

sahip olduğunu bulmuĢlardır.  

 Creed ve diğerleri (2015), algılanan kariyer hedefi-ilerleme tutarsızlıklarının 

öncülleri ve sonuçları üzerine 420 genç yetiĢkinden oluĢan bir örneklem grubu 

(OrtyaĢ = 20,3, %73 kadın) ile yaptıkları araĢtırmada, kariyer hedeflerinin 

değerlendirilmesinde birey için önemli kiĢilerden (ebeveyn, arkadaĢ vd.) alınan geri 
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bildirimin hem kariyer hedefi-ilerleme tutarsızlıkları hem de kariyer sıkıntısı ile iliĢkili 

olduğunu ve hedef-ilerleme tutarsızlıklarının önemli kiĢilerden alınan geribildirimler 

arasında kısmen aracılık ettiğini bulmuĢlardır. Olumsuz geri bildirimin, daha fazla hedef 

tutarsızlığına sebep olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Sawitri ve diğerleri (2019), çalıĢmalarında birey-ebeveyn kariyer hedefi 

tutarsızlıkları ile bireysel ve ebeveyn kariyer sıkıntıları arasındaki iliĢkilerde bireysel 

hedef netliğinin düzenleyici rolünü araĢtırmayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢmayı 

Endonezya‟daki bir üniversitenin 205 (OrtyaĢ=18.35, %68,3 kadın) birinci sınıf öğrencisi 

üzerinde gerçekleĢtirmiĢlerdir. Veri toplama aracı olarak Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi 

Farklılıkları Ölçeği, Hedef Netlik Ölçeği, Kariyer Sıkıntısı Ölçeği ve Ebeveyn Kariyer 

Sıkıntısı Ölçeği kullanmıĢlardır. Analizler sonucunda, tutarsızlıklar arttıkça yüksek 

hedef netliği ve düĢük hedef netliği grupları için birey ve ebeveyn kariyer sıkıntısının 

arttığı görülmüĢtür. Sonuç olarak, birey ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlıklarının 

gençlerin ve ebeveynlerin sıkıntıları üzerinde bireysel hedef netliğinin önemli bir rolü 

olduğuna ulaĢılmıĢtır.  

Akmal ve diğerleri (2020), geliĢmekte olan yetiĢkinlerin kariyer hedeflerine 

ilerlemelerinin olumlu anlamda ne ölçüde aĢtığını değerlendirmek amacıyla Pozitif 

Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği‟ni geliĢtirmiĢlerdir. Ölçek madde sayısını literatüre 

dayalı olarak 32 madde oluĢturarak madde sayısını azaltmak için AFA (N= 

244, Ort.yaĢ=18.7; %65 kadın) ve faktör yapısını doğrulamak için DFA 

(N=254, Ort.yaĢ=18.7; %68 kadın) analizleri yapmıĢlardır. Ölçeğin toplam puan 

düzeyinde Omega güvenilirliği ω=.91) bulunmuĢtur. Geçerlilik testi, ölçeğin negatif 

kariyer hedefi tutarsızlığının ölçeğinden farklı olduğunu ve beklendiği gibi nomolojik 

ağdaki yapılarla (kariyer tatmini ve iyimserlik ile pozitif ve negatif kariyer hedefi 

uyuĢmazlığı ile negatif olarak iliĢkili) iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır.   

Sawitri ve diğerleri (2020) çalıĢmalarında, gençlerin bireysel olarak belirlediği 

kariyer hedefleri ile ebeveynleri tarafından belirlenen kariyer hedefleri arasında 

yaĢadıkları tutarsızlıkları doğrudan değerlendiren mevcut psikometrik olarak güvenilir 

bir ölçek olmadığı için Endonezyalı birinci sınıf lisans öğrencilerinden oluĢan (N = 426, 

OrtyaĢ=18.42) genç yetiĢkinlerde kullanım için 15 madde ve 3 alt boyuttan (yetenek, 

seçim, coĢku) oluĢan bir ölçek geliĢtirmiĢlerdir.  
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1.10.2. Ülkemizde Yapılan AraĢtırmalar 

Ülkemizde yapılan araĢtırmalar incelendiğinde kariyer hedefi kavramı ile ilgili 

çeĢitli alan ve çeĢitli değiĢkenler ile ilgili birçok çalıĢmaya (Gürdoğan ve Atabey, 2015; 

Bal vd., 2017; Denk ve KoĢan., 2017; Aldemir, 2018; ÇeĢmeci vd., 2020) rastlamak 

mümkündür.  

Alan yazında kariyer alanında geliĢtirilen veya uyarlanan ölçekler 

incelendiğinde ise Kariyer Uyumu ve Ġyimserliği Ölçeği (Zorver ve Korku-Owen, 

2011), Kariyer Kararı Ölçeği (Büyükgöze-Kavas, 2012), Kariyer Uyum Yetenekleri 

Ölçeği (Büyükgöze-Kavas, 2014), Kariyere ĠliĢkin Ebeveyn Desteği Ölçeği (GüneĢ, 

2015), Kariyer PiĢmanlığı Ölçeği (Erdurcan ve Kırdök, 2017), Ergen-Ebeveyn Kariyer 

Uyumu Ölçeği (Bacanlı vd., 2018) ve farklı kariyer alanlarında daha birçok ölçek 

çalıĢmasına rastlanmıĢtır. Kariyer hedefi ve kariyer hedefi tutarsızlığı anahtar 

kelimeleriyle alan yazın taraması yapıldığında ise ölçek uyarlama çalıĢması olarak 

aĢağıdaki çalıĢmalara rastlanılmıĢtır. 

Korkmaz ve Kırdök (2019), çalıĢmalarında Hu ve diğerlerinin (2017) geliĢtirmiĢ 

olduğu Kariyer Hedefi Geribildirim Ölçeği‟ni (KHGÖ) Türkçeye uyarlanmıĢlardır. 

AraĢtırma, iki farklı üniversite (N=525) ve beĢ farklı lisede (N=552) öğrenim gören 

toplam 1.077 öğrenci üzerinde yapılmıĢtır. DFA sonucunda, Türkçeye uyarlanan 

ölçeğin 24 madde ve 6 faktörden oluĢan özgün formunun doğrulandığı görülmüĢtür. 

Ölçeğin Cronbach‟s Alpha katsayısı üniversite öğrencilerinde α=.88, lise öğrencilerinde 

α=.85 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin Ġngilizce ve Türkçe formları arasındaki 

korelasyonun pozitif ve yüksek düzeyde iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Ölçeğin uyum 

geçerliği için yapılan analizlerde Kariyer Stresi Ölçeği ile pozitif ve yüksek düzeyde, 

Genel Öz-Yeterlik Ölçeği ile negatif ve orta düzeyde iliĢkilere sahip olduğu 

belirlenmiĢtir. AraĢtırma bulguları, ölçeğin 24 madde ve 6 faktörlü (içsel-nasıl 

geliĢtireceğini bilme, dıĢsal-nasıl geliĢtireceğini bilme, içsel-ilerlemede olma, dıĢsal-

ilerlemede olma, içsel-hedef uygunluğu ve dıĢsal-hedef uygunluğu) orijinal yapısının 

doğrulanmıĢ kariyer hedeflerine iliĢkin geribildirimleri değerlendirmede geçerli ve 

güvenilir bir ölçüm aracı olarak kullanılabileceğine iliĢkin önemli kanıtlar sunmuĢtur. 

Yam ve diğerleri (2020), Creed ve Hood (2015) tarafından geliĢtirilen Kariyer 

Hedef Tutarsızlık Ölçeği‟nin Türkçeye uyarlamıĢlardır. ÇalıĢmayı 147‟si (%71) kadın 

ve 60‟ı (%29) erkek olmak üzere toplam 207 üniversite öğrencisi üzerinde 
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gerçekleĢtirmiĢlerdir. Ölçekten toplanan veriler üzerinde DFA (x2/df = 2.37, p<.001, 

GFI = .92, IFI = .95, CFI = .95, NFI = .92 AGFI = .87, TLI =.93 ve RMSEA = .080) 

yapılmıĢ ve ölçeğin güvenirlik katsayısı (α=.92) hesaplanmıĢtır. Ölçüt geçerliğinin 

değerlendirilmesi için Kariyer Stresi Ölçeği (Özden ve Sertel-Berk, 2017) ve Psikolojik 

Ġyi OluĢ Ölçeği‟ni (Telef, 2013) kullanmıĢlardır. Yapılan analizler sonucunda ise 

ölçekler arasında iki ölçekten alınan puanların uyum sağladığı görülmüĢtür. Sonuç 

olarak ölçeğin ayırt edicilik özelliğine sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır ve 12 madde tek alt 

boyuttan oluĢan KHTÖ Türk kültüründe geçerli ve güvenilir bir ölçek olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Yapılan alan yazın taraması sonucunda ölçek uyarlama çalıĢması olarak birey 

ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığını ölçen bir ölçme aracına rastlanamamıĢtır. 

ÇalıĢmamızın konusu olan birey ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığına referans 

gösterebileceğimiz bir çalıĢma olmaması ve bizim çalıĢmamızın bu konuda yapılacak 

ilk çalıĢma olması sebebiyle daha sonra yapılacak çalıĢmalara katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 



54 

 

 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÇALIġMA 1: BĠREY-EBEVEYN KARĠYER HEDEFĠ TUTARSIZLIĞI ÖLÇEĞĠ 

UYARLAMA ÇALIġMASI 

Kariyer seçimlerinin ve kariyer geleceğinin her geçen gün önemi artmakta, 

doğru bir kariyer rotası oluĢturmanın yaĢı ise giderek düĢmektedir. Bu bağlamda 

üniversite öğrencilerinin kariyer hedefleri hakkında doğru bir Ģekilde yönlendirilmesi 

oldukça önemlidir. Doğru bir kariyer hedefine odaklanma kariyer geliĢimi açısından 

oldukça kıymetlidir.  

Uluslararası ve ulusal alan yazın taraması yapıldığında mevcut konuya referans 

gösterilebilecek çalıĢma sayısı oldukça kısıtlıdır. Ulusal alan yazın incelendiğinde 

kariyer hedefi tutarsızlığı alanında Yam ve diğerlerinin (2020) “Kariyer Hedef 

Tutarsızlık Ölçeğinin Türkçeye Uyarlanması” çalıĢmasına ulaĢılmaktadır ancak 

bireylerin kariyer hedefleri ile ebeveynlerinin kariyer hedefleri arasındaki tutarsızlığı 

ölçmek için kullanılabilecek Türk dilinde bir ölçeğe rastlanamamıĢtır. Bu araĢtırma 

tamamlandığında bireyler ile ebeveynlerinin kariyer hedefleri arasındaki tutarsızlığın 

ölçülebilir hâle gelmesi ve bu konu hakkında bilincin artırılmasının, bu konu üzerine 

yapılacak çalıĢmalara öncü olması ve katkı sağlaması açısından önemli olduğu 

düĢünülmektedir.  

Bu araĢtırmanın birinci amacı, Sawitri ve diğerleri (2020) tarafından geliĢtirilmiĢ 

olan “Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği‟ni (Individual–Parent Career 

Goal Discrepancies Scale)” uyarlayarak bireylerin kariyer hedefleri ile ebeveynlerinin 

kariyer hedefleri arasındaki tutarsızlıkları ölçmek adına Türk kültürüne yeni bir ölçme 

aracı kazandırmaktır (Çalışma 1). AraĢtırmanın ikinci amacı ise uyarlanan ölçeği Spor 

Bilimleri Fakültelerinde öğrenim gören öğrencilere uygulayarak birey-ebeveyn kariyer 

hedefi tutarsızlığını çeĢitli değiĢkenler açısından incelemektir (Çalışma 2). 

Kariyer, bireylerin yaĢamının vazgeçilmez bir parçasıdır. Ergenlik dönemiyle 

birlikte bireyler kendilerine bir kariyer seçimi oluĢturur ve bu seçim doğrultusunda 

kendilerine bir ya da birden fazla kariyer hedefi belirlerler. Bir bireyin yaĢamında 

önemli bir paya sahip olan kariyer hedefi belirleme süreci ebeveynlerin de dahil olduğu 

bir süreçtir. Bireylerin özellikle üniversite tercih süreçleri ile birlikte birey ve ebeveyn 

arasında kariyer hedefi beklentileri farklılaĢabilmekte ve bu da kariyer hedefi 
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tutarsızlığına sebep olmaktadır. Üniversiteye geçiĢ süreciyle baĢlayan birey-ebeveyn 

kariyer hedefi tutarsızlıkları üniversite öğrenimi boyunca devam edebilmektedir. Birey 

ve ebeveynleri arasındaki kariyer hedefi tutarsızlığı, bireylerin olumsuz etkilenmesine 

ve yanlıĢ kariyer hedefleri belirlemesine sebep olmaktadır. Dolayısıyla bu çalıĢmada 

uyarlanan ölçek, birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlık düzeylerinin ölçülmesi adına 

bölüm veya sınıf fark etmeksizin tüm üniversite öğrencilerini kapsamaktadır.  

2.1. GEREÇ VE YÖNTEM 

Bu baĢlık altında araĢtırmanın problem cümleleri, araĢtırmanın modeli, 

örnekleme yöntemi, çalıĢma grubu, uyarlaması yapılan veri toplama aracı, verilerin 

toplanması ve yapılan analizler ile ilgili bilgiler bulunmaktadır. 

2.1.1. Problem Cümleleri 

Sawitri ve diğerleri (2020) tarafından, birey ile ebeveynleri arasındaki kariyer 

hedefi tutarsızlığını ölçmek amacıyla geliĢtirilen “Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi 

Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ) (Individual–Parent Career Goal Discrepancies Scale)” 

adlı ölçeğin Türk kültürüne uyarlanmasını hedefleyen bu çalıĢma ile ilgili olarak 

aĢağıdaki sorulara cevaplar aranmaktadır: 

1. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği Türk kültürüne uygun 

geçerli ve güvenilir bir ölçüm aracı mıdır? 

2. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği alt boyutları ile orijinal 

ölçekteki alt boyutlar aynı mıdır? 

3. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği madde sayısı ile orijinal 

ölçekteki madde sayısı aynı mıdır? 

4. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği maddeleri Türk kültürüne 

uygun mudur? 

2.1.2. AraĢtırmanın Modeli  

AraĢtırmamızın ÇalıĢma 1 bölümü, bireyler ile ebeveynleri arasındaki kariyer 

hedefi tutarsızlığı algılarını ölçen yabancı dildeki bir ölçeği uyarlama çalıĢmasıdır. 

Ölçek uyarlama çalıĢmaları; baĢka kültürlerde geliĢtirilmiĢ olan ölçeklerin farklı dil ve 

kültürlere uyarlanmasını amaçlayan çalıĢmalardır. Uyarlama çalıĢmaları ölçeğin 

yalnızca baĢka bir dile çevrilip kullanılması değil, gerekli iĢlemler ve analizler 
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sonucunda geçerlik ve güvenirliğinin tanımlanarak baĢka bir dil ve kültüre çevrilmesidir 

(Kılıçer ve OdabaĢı, 2010; Biçer, 2019). Çapık ve diğerleri (2018), alan yazında kültürel 

uyarlamaya yönelik izlenen adımların birbirine çok yakın anlatıldığını belirtmiĢ ve 

uyarlama sürecinde izlenecek adımları çeĢitli çalıĢmalardan rafine ederek ġekil 10‟da 

belirtilen basamaklara indirgemiĢlerdir. 

ġekil 10. Ölçek Uyarlama AĢamaları 

 

(Kaynak: Çapık vd., 2018: 203 kaynağından alıntılanmıĢtır.) 

2.1.3. AraĢtırmanın Örnekleme Yöntemi 

AraĢtırmada örnekleme yöntemi olarak Olasılığa Dayalı Örnekleme Türlerinden 

“Basit Tesadüfi Örnekleme (Simple Random Sampling)” kullanılmıĢtır. Basit tesadüfi 

örnekleme, evrendeki alt grupların evrendeki ağırlıkları oranında örneklemde temsil 

edilmelerini amaçlar. Bu tür örneklemede evrendeki her birimin örnekleme seçilmede 

eĢit ve bağımsız olma olasılığı vardır. EĢitlik evrendeki her birimin örnekleme 

girmesinde eĢit Ģansı olduğunu ifade eder. Seçme iĢlemi Ģans kuralına uygun 

olduğundan örneklem hatası ve sonuçların güven düzeyi hesaplanabilir (Büyüköztürk 

vd., 2014; Balcı, 2018). 

2.1.4. ÇalıĢma Grubu 

YÖK‟ün 9-17 Eylül 2020‟de yayınladığı istatistiğe göre ülkemizde YÖK‟e bağlı 

129‟u devlet üniversitesi, 74‟ü vakıf üniversitesi, 4‟ü vakıf meslek yüksekokulu olmak 

üzere toplam 207 yükseköğretim kurumu bulunmaktadır (https://istatistik.yok.gov.tr, 

15.04.2021). Bu çalıĢmanın evrenini, ülkemizde lisans öğrenimi gören üniversite 

öğrencileri oluĢturmaktadır. ÇalıĢma grubunu ise coğrafi bölgelere ve öğrenci sayılarına 

göre tesadüfi olarak belirlenmiĢ 20 üniversitenin çeĢitli fakülte, yüksekokul ve 

bölümlerinde öğrenim gören toplam 684 üniversite öğrencisi oluĢturmaktadır. AraĢtırma 

kapsamında geçerlik ve güvenirlik sınaması gerçekleĢtirilen “Birey-Ebeveyn Kariyer 
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Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği”nin istatistik analizleri için çalıĢma grubu % 50 oranında 

rastsal olarak iki gruba (AFA ve DFA analizleri için) ayrılmıĢtır ve istatistik paket 

programına veriler girildikten sonra toplam 686 veriden 2‟sinde eksik veri tespit 

edilmesiyle DFA örnekleminden bu eksik 2 veri çıkartılmıĢtır. Örneklem gruplarının 

yanıtladığı KiĢisel Bilgi Formuna iliĢkin bulgular Tablo 1‟de özetlenmiĢtir. 

Tablo 1. KiĢisel Bilgi Formuna ĠliĢkin Bulguları 

  
Açımlayıcı Faktör Analizi  

(N=343) 

Doğrulayıcı Faktör Analizi 

 (N=341) 

Özelik Kategori Frekans(n) Yüzde (%) Frekans(n) Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Kadın 161 46.9 183 53.7 

Erkek 182 53.1 158 46.3 

YaĢ Grubu 

17-19 YaĢ 100 29.2 104 30.5 

20-21 YaĢ 116 33.8 118 34.6 

22 YaĢ ve Üzeri 127 37.0 119 35.0 

Anne Eğitim Durumu 

Okuma Yazma Yok 13 3.8 15 4.4 

Ġlköğretim 177 51.6 182 53.4 

Ortaöğretim 89 25.9 71 20.8 

Yüksek Öğretim 64 18.7 73 21.4 

Baba Eğitim Durumu 

Okuma Yazma Yok 4 1.2 1 0.3 

Ġlköğretim 141 41.1 152 44.6 

Ortaöğretim 122 35.6 105 30.8 

Yüksek Öğretim 76 22.2 83 24.3 

Gelir Düzeyi 

0-2.800 TL 82 23.9 82 24.2 

2.801-6.000 TL 188 54.8 187 55.0 

6.001-10.000 TL 56 16.3 56 16.5 

10.001 TL ve Üzeri 17 5.0 16 21.3 

Öğrenim Gördüğünüz 

Yükseköğretim Kurumu 

Meslek Yüksekokul 22 6.4 25 7.3 

Yüksekokul 30 8.7 28 8.2 

Fakülte 261 76.1 258 75.7 

Enstitü 30 8.7 30 8.8 

Üniversitenin Bulunduğu 

Bölge 

Marmara 26 7.6 32 9.4 

Ġç Anadolu 28 8.2 30 8.8 

Ege 108 31.5 105 30.8 

Akdeniz 48 14.0 54 15.8 

Güney Doğu Anadolu 33 9.6 30 8.8 

Doğu Anadolu 6 1.7 6 1.8 

Karadeniz 94 27.4 84 24.6 

Sınıf Düzeyi 

Hazırlık 24 7.0 15 4.4 

1.Sınıf 111 32.4 129 37.8 

2.Sınıf 70 20.4 59 17.3 

3.Sınıf 54 15.7 41 12.0 

4.Sınıf 84 24.5 97 28.4 

Üniversite Bölümünüz 

Kendi Tercihiniz Mi? 

Evet 312 91.0 317 93.0 

Hayır 31 9.0 24 7.0 
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Tablo 1‟de iki örneklem olarak belirtilen toplam 684 öğrenciden oluĢan çalıĢma 

grubunun %50.3‟ü kadın (n=344), %49.7‟si erkektir (n=340). Örneklemin yaĢ 

gruplarına göre dağılımı %29.5‟i 17-19 yaĢ arası (n=202), %34.5‟ü 20-21 yaĢ arası 

(n=235), %35.4‟ü 22 yaĢ ve üzeri (n=246) Ģeklindedir. Anne eğitim durumuna göre 

dağılımın %4.1‟inin okuma yazması yok (n=28), %52.5‟i ilköğretim (n=359), %23.4‟ü 

ortaöğretim (n=160) ve %20.0‟ı yükseköğretim (n=137) mezunudur. Baba eğitim 

durumunda göre dağılımın %0.7‟sinin okuma yazması yok (n=5), %42.8‟i ilköğretim 

(n=293), %33.2‟si ortaöğretim (n=227) ve %23.2‟si yükseköğretim (n=159) mezunudur. 

Gelir durumuna göre dağılım ise Ģu Ģekildedir; %23.5‟i 0-2800 TL arası (n=164), 

%52.6‟sı 2801-6000 TL arası (n=375), %14.6‟sı 6001-10000 TL arası (n=112) ve 

%4.7‟si ise 100001 TL ve üzeridir (n=33). Öğrencilerin öğrenim gördükleri okul türüne 

göre dağılımı Ģu Ģekildedir; %6.9‟u Meslek Yüksekokul (n=47), %8.5‟i Yüksekokul 

(n=58), % 75.9‟u Fakülte (n=519), %8.8‟i Enstitüdür (n=60). Üniversitelerin bulunduğu 

bölgeye göre dağılımın %8.5‟i Marmara (n=58), %8.5‟i Ġç Anadolu (n=58), %31.1‟i 

Ege (n=213), %14.9‟u Akdeniz (n=102), %9.2‟si Güney Doğu Anadolu (n=63), %1.8‟i 

Doğu Anadolu (n=12), %26.0‟ı Karadeniz (n=178) bölgesindendir. Bireylerin sınıf 

düzeylerine göre dağılımı Ģu Ģekildedir; %57‟si Hazırlık (n=39), %35.1‟i 1.Sınıf 

(n=240), %18.9‟u 2.Sınıf (n=129), %13.9‟u 3.Sınıf (n=95), %26.5‟i 4.Sınıftır (n=181). 

Bireylerin %92.0‟ı tercihini kendisinin yaptığını (n=629), %8.0‟ı ise tercihi kendisinin 

yapmadığını (n=55) ifade etmiĢtir.  

2.1.5. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırma amaçları doğrultusunda oluĢturulan veri toplama araçları 2 kısımdan 

oluĢmaktadır. Birinci kısımda öğrencilerin aile ve kendileri ile ilgili sosyo-ekonomik ve 

tanımlayıcı soruların sorulduğu KiĢisel Bilgi Formu yer almaktadır. Ġkinci kısımda ise 

Sawitri ve diğerleri (2020) tarafından geliĢtirilen ve araĢtırmacılar tarafından Türkçeye 

çevrilen “Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ)” yer 

almaktadır. 

Ölçeğin farklı dil ve kültürde geliĢtirilmiĢ olması ve yapılan alan yazın 

taramasında ölçeğin Türkçe uyarlama çalıĢmasına rastlanamadığı için ölçek uyarlama 

çalıĢmasının gerçekleĢtirilmesi gerekmiĢtir (DeVellis, 2012, 73-114). 
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2.1.5.1. KiĢisel Bilgi Formu 

AraĢtırmaya katılan öğrencilerin yaĢ, cinsiyet, anne-baba eğitim düzeyi, aylık 

gelir durumu, eğitim görülen yükseköğretim kurumu, eğitim alınan üniversite, sınıf 

düzeyi ve bölüm tercihlerine iliĢkin soruların yer aldığı ve araĢtırmacılar tarafından 

geliĢtirilen formdur.  

2.1.5.2. Orijinal Ölçek 

Sawitri ve diğerleri (2020) tarafından geliĢtirilmiĢ olan “Birey-Ebeveyn Kariyer 

Hedefi Tutarsızlığı (Individual–Parent Career Goal Discrepancies Scale)” adlı ölçek 

Endonezya Orta Java‟da bulunan bir devlet üniversitesinde öğrenim gören 426 birinci 

sınıf lisans öğrencisine uygulanmıĢtır. Ölçek üniversite öğrencilerinin kariyer hedefleri 

ile ebeveynlerinin kariyer hedefleri arasındaki tutarsızlıkları ölçmek amacıyla 

geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırma grubu rastgele bölme prosedürü kullanılarak iki alt gruba 

ayrılmıĢtır. Örneklem A, üniversitenin ekonomi, iĢletme ve sosyal bilimler bölümünde 

öğrenim gören 231 katılımcıdan oluĢmuĢ, Örneklem B ise yine aynı bölümlerde 

öğrenim gören 195 katılımcıdan oluĢmuĢtur. Örneklem A, açımlayıcı faktör 

analizlerinde kullanılmıĢ olup örneklem B ise doğrulayıcı faktör analizinde 

kullanılmıĢtır. GeliĢtirilen ölçek, 15 madde ve 3 alt boyuttan (ability, choice ve 

enthusiasm) oluĢmaktadır. Ölçek, 1 (Kesinlikle Katılmıyorum) ile 6 (Kesinlikle 

Katılıyorum) arasında değiĢen 6‟lı Likert tipi bir ölçektir. Puan arttıkça tutarsızlık da 

artmaktadır. Ölçek güvenilirliği için Cronbach‟s Alpha katsayısı hesaplanmıĢ ve ölçeğin 

güvenirlik puanı α₌ .92 ve alt faktörler için α₌ .95 ability (yetenek), α₌ .88 choice 

(seçim) ve α₌ .94 enthusiasm (coĢku) olup tüm faktörler için yüksek güvenilirliği 

göstermektedir. 

2.1.6. Veri Toplama Yöntemi 

AraĢtırmada veri toplama yöntemlerinden “yazıĢma tekniği” kullanılmıĢtır. 

YazıĢma tekniği, araĢtırmacılar tarafından anket/ölçeğin posta yoluyla, yüz yüze 

görüĢerek veya elektronik ortamda (e-anket) katılımcılar tarafından doldurulması 

istenerek farklı Ģekillerde veri toplanan bir yöntemdir. Kaynak kiĢilerin dağınık bir 

yerleĢimde bulunması dolayısıyla tercih edilmektedir (Karasar, 2020: 225-226). 

AraĢtırmanın uygulanabilmesi için Pamukkale Üniversitesi Sosyal ve BeĢerî 

Bilimleri Bilimsel AraĢtırma ve Yayın Etiği Kurulundan bilimsel etik raporu onayı 
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alınmıĢtır (Ek-2). Pamukkale Üniversitesi Öğrenci ĠĢleri Daire BaĢkanlığından çalıĢma 

kapsamında her bölgeden rasgele seçilen 20 üniversiteyle ölçek uygulama izni için 

gerekli resmi iĢlemlerin yapılması amacıyla onay alınmıĢtır (Ek-3).  

YazıĢma tekniği doğrultusunda, araĢtırmacılar tarafından, KiĢisel Bilgi Formu 

(Ek-7) ve ölçek (Ek-9) bilgisayar ortamında çevrim içi form haline getirildikten sonra e-

posta üzerinden farklı üniversite ve farklı bölümde öğrenim gören üniversite 

öğrencilerine iletilmiĢtir. Öğrencilere gönderilen bağlantı adresinde çalıĢmanın amacı 

hakkında bilgi verilmiĢ ve gönüllü onamları alınmıĢtır (Ek-8).  

2.1.7. Ölçek Uyarlama Süreci  

Ölçme, bir niteliğin gözlenip sonucun sayı ya da sembollerle ifade edilmesidir. 

Ölçek ise ölçme aracı ölçme birimi ya da ölçme sonuçlarının formal nitelikleri 

anlamında kullanılmaktadır (Köklü, 2002: 105). Ölçekler, ölçmeye konu olan 

özelliklerin sınıflanması, sıralanması ya da miktar ve derecelerinin belirlenmesi için 

uyulması gereken kural ve kısıtlamaları belirleyen ölçme araçlarıdır (Karakoç ve 

Dönmez, 2014: 40). 

 Ölçek uyarlama, incelenen bir özellik ya da görüngü (fenomen) için yabancı bir 

dilde, yabancı bir toplum için geliĢtirilmiĢ özgün bir ölçeğin baĢka bir dile çevrilmesi ve 

çevrilen dile ait kültüre uyarlanması sürecidir (Özdamar, 2016: 28). ÇalıĢmada 

kullanılacak orijinal ölçek için gerekli izin yazarlar tarafından sağlanmıĢtır (Ek-1). 

Ölçeğin uyarlama sürecinde ilk olarak konu ile ilgili alan yazın taraması yapılmıĢ ve 

kuramsal çerçeve oluĢturulmuĢtur.  

Sawitri ve diğerleri (2020) tarafından geliĢtirilen ölçeğin maddeleri 

araĢtırmacılar ve araĢtırma alanını hâkim ve orijinal ölçeğin dilini bilen üç uzman 

(Ġngilizceyi profesyonel bilen öğretim üyesi) ve araĢtırmacılar olmak üzere tarafından 

Türkçeye çevrilmiĢtir. 3 uzman ve araĢtırmacılar tarafından Türkçeye çevrilen dört 

metinin benzerlikleri denetlenerek gerekli düzenlemeler yapılmıĢtır. Daha sonra 

Türkçeye çeviri metinleri iki dile de profesyonel olarak hâkim olan ve çalıĢma alanında 

uzman bir öğretim üyesi tarafından kontrol edilmiĢtir. Benzerlik ve farklılıklar gözden 

geçirilerek gerekli düzenlemeler yapılmıĢtır.  
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2.1.8. Ölçeğin Dil Geçerliliği ÇalıĢmaları 

Ölçeklerin dil uyarlaması belirli uluslararası standartlar çerçevesinde 

gerçekleĢtirilmektedir. Bu standartlara göre ölçeğin veri toplama aĢamasına geçmeden 

önce uyarlama için 7 adımdan geçmesi gerekmektedir. Bu adımlar aĢağıdaki gibidir 

(Özdamar, 2016: 38-41, Çapık vd., 2018: 203-207; Ulusoy, 2019: 37): 

1)  Her iki dile de hâkim bir veya birden fazla uzman kiĢi tarafından orijinal 

ölçek uyarlanacak olan dile çevrilir.  

2) Ölçek maddelerinde bulunan kelimelerin, kültürel anlamlarına göre 

değerlendirilmesi ve gerektiği takdirde bazı kelimelerin anlamsal olarak daha uygun 

kelimelerle değiĢtirilmesidir. 

3) Uzman görüĢlerinin alındığı aĢamadır. Uzmanlar, ölçek maddelerini tek tek 

ele alarak kültürel uygunluğunu ve ölçeğin çevrildiği kültürler arası anlamsal 

eĢdeğerliğini sorgularlar. 

4) Ġlk çeviride yer almayan bağımsız bir veya iki uzman tarafından geri çeviri 

iĢlemi uygulanır. Geri çeviri sonucunda çevrilen orijinal ölçek maddeleri ile yeni 

maddelerin uyumluluk ve benzerlik düzeyleri incelenir. 

5) Pilot uygulama aĢamasıdır. Bu aĢamada dıĢarıdan katılımcılara ölçek 

maddelerinin ne anlam ifade ettiği sorularak, katılımcı gözünden maddelerin anlaĢılırlığı 

değerlendirilir. 

6) Pilot çalıĢmanın ardından gerekli düzenlemeler de yapılarak ölçeğin son 

sürüm haline getirilmesidir. 

7) Önceki tüm aĢamaların detaylı dokümantasyonu yapılarak ölçeğin geçerlik ve 

güvenirlik çalıĢmasına geçmeden önceki süreçler raporlanmıĢ olur.  

Yukarıda belirtilen aĢamalar dikkate alınarak bu çalıĢmada süreç aĢağıdaki gibi 

ilerlemiĢtir. Ölçeğin kullanım izni için ölçeğin birinci yazarı Sawitri ile online iletiĢim 

kurulmuĢtur. Ölçeğin tam metnine ulaĢılmıĢ ve farklı bir topluma uyarlamada 

gerekebilecek değiĢiklikler için izin alınmıĢtır. Gerekli izinler alındıktan sonra, ölçeğin 

geçerlik ve güvenirlik çalıĢmasının yapılabilmesi için Türk kültürüne uyarlama 

aĢamaları aĢağıdaki sıralamada olduğu gibi gerçekleĢtirilmiĢtir: 
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  Ġngilizce yazılmıĢ olan “Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği 

(BEKHTÖ) (Individual–Parent Career Goal Discrepancies Scale)”, Pamukkale 

Üniversitesi‟nde çalıĢan, Ġngilizce dilini iyi bilen ve konuĢan üç farklı öğretim üyesi ve 

araĢtırmacı tarafından Türkçeye çevrilmiĢtir. AraĢtırmacılar tarafından Türkçeye 

çevrilen metinlerin benzerlikleri anlamsal sorunların çözülmesi amacıyla ve hedef 

dildeki ölçek formunu oluĢturmak için anlamsal eĢdeğerlik tekniklerinden “paralel 

körlemesine desen” tekniği kullanılmıĢtır. Paralel körlemesine desen, çevirmenlerin bir 

araya gelmesiyle birbirlerinden bağımsız olarak oluĢturdukları hedef dildeki taslak 

formları karĢılaĢtırıp farklılıkların giderilmesiyle hedef dildeki ölçeğin oluĢturulduğu 

yöntemdir (Behling ve Law, 2019: 27-28). Werner ve Campbell (1970), iki çevirmenin 

hedef dilde taslak ölçek formlarını birbirlerinden bağımsız olarak hazırlayıp, hazırlanan 

formların karĢılaĢtırmasını yapmak ve farklılıkları gidermek için bir araya geldikleri bir 

teknik tanımlamıĢlardır. McGorry‟e (2000) göre, Werner ve Campbell‟in tanımladığı 

teknikte iki ölçüm aracı arasında sürekli bir karĢılaĢtırma vardır. Bu teknik, kültürel ve 

dilsel olarak eĢdeğer bir çevirinin geliĢmesine katkı sağlamaktadır. Guthery ve Lowe 

(1992), paralel körlemesine deseninin „hız ve kaynak dil anlaĢılırlığı‟ bakımından 

kullanıĢlılığını, çevirmenlerin sırayla değil paralel Ģekilde çalıĢmasının geleneksel 

çeviri-geri çeviri tekniğinden daha hızlı oluĢunu ve aynı zamanda da çevirilerin 

birbiriyle karĢılaĢtırmasının yapılabilmesi açısından çeviri güven düzeyinde artıĢ 

sağladığını dile getirmiĢtir. 

  Çevirisi tamamlanmıĢ olan ölçeğin, kapsam geçerliğinin değerlendirilmesi ve 

eĢdeğerlik sınaması ile soruların anlamlı olup olmadığının incelenmesi için uzman 

görüĢüne baĢvurulmuĢtur. Ölçeğin Ġngilizce ve Türkçe formları, Pamukkale 

Üniversitesi, Psikolojik DanıĢma ve Rehberlik bölümünde çalıĢan, kariyer danıĢmanlığı 

ve ölçme değerlendirme alanında uzman bir öğretim üyesine gönderilmiĢtir. Uzmanın 

önerileri dikkate alınarak gerekli düzenlemeler yapılmıĢtır. 

  Türk diline uygunluğu ve uzman görüĢü kontrolleri yapılan ölçeğin, 16 kiĢi 

üzerinde anlamsal eĢdeğerlik uygulaması yapılmıĢtır. Türk dilinde anlamsal eĢdeğerliği 

açısından incelenen ölçekte anlaĢılması zor ifadeler bulunmamıĢtır ve maddeler aynı 

kalmıĢtır.  

  Uzman görüĢleri sonrasında Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği 

(BEKHTÖ) toplam 15 madde ile çalıĢılacak Ģekilde ölçeğin formu oluĢturulmuĢtur. 
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  Yapılan aĢamalar, yazılı olarak belgelenmiĢtir. Ölçeğin birinci yazarı Sawitri de 

bilgilendirilmiĢtir. 
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2.1.9. Verilerin Analizi 

AraĢtırma kapsamında anket tekniği ile toplanan veriler ofis programına 

çekilerek burada gerekli sayısal kodlamaların yapılmasının ardından istatistik paket 

programına aktarılarak değiĢken tanımları yapılmıĢ ve gerekli istatistiksel analizlerin 

tümü istatistik paket programı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Toplanan veriler paket programa girildikten sonra örneklemden %50 oranında 

rastsal bir örnekleme seçilerek yeniden örnekleme (Bootstrapping) yapılmıĢtır. Toplam 

686 verinin seçilen yeni yarım örneklemler ile ölçek yapısal geçerliliğinin ortaya 

koyulması için 343‟ü Açımlayıcı Faktör Analizinde, 343 veriden 2‟sinde istatistik 

programa girildikten sonra eksiklik tespit edilmesi sebebiyle analiz dıĢında bırakılarak 

341‟i Doğrulayıcı Faktör Analizinde kullanılmıĢ olup güvenirlik düzeyinin ortaya 

koyulması için ise Cronbach‟s Alpha güvenirlik analizi uygulanmıĢtır. 

Açımlayıcı Faktör Analizi öncesi ölçeğin yapı geçerliliğini belirlemek için 

Kaiser Meyer Olkin (KMO) örnekleme yeterliliği değeri ile Bartlett küresellik test 

istatistikleri denetlenmiĢtir. Kaiser Meyer Olkin örnekleme yeterliliği ölçüsü k 

maddeden oluĢan ölçeğin fenomeni ölçmedeki yeterliliğini belirtir. Bir fenomeni 

ölçmek için çok sayıda farklı sorulardan oluĢan ölçekler geliĢtirilebilir. Kaiser Meyer 

Olkin örnekleme yeterliliği değeri, k maddeden oluĢan mevcut örneğin fenomeni 

ölçmedeki benzerlerine göre yeterliliğini ortaya koyan bir değerdir. Değerin 0.5‟den 

büyük olması gerekmektedir. Değer 1‟e yaklaĢtıkça mevcut ölçeğin fenomeni ölçmede 

yüksek yeterlilikte bir ölçek olduğu göstermektedir (Özdamar, 2016: 150-151).  

Bartlett küresellik testi ise mevcut ölçeğin maddelerinin birbiri ile iliĢkili olup 

olmadığını, ölçeğin en azından bir ya da daha fazla alt boyuttan oluĢup oluĢmadığını 

belirlemektedir. Bartlett küresellik testi olasılık değeri p>0.05 ise ölçekteki maddelerin 

birbirinden bağımsız oldukları ya da yeterli korelasyon düzeyinde olmadıkları anlamına 

gelmektedir. p<0.05 düzeyi ise ölçeğin fenomenin alt boyutlarını ölçmede etkin olduğu 

anlamına gelmektedir (Özdamar, 2016: 151). Daha sonra ölçekte bulunan maddelerin 

faktörlere ayrılıp ayrılmadığını test etmek amacı ile veriler üzerinde açımlayıcı ve 

doğrulayıcı faktör analizleri yapılmıĢtır. 

Açımlayıcı faktör analizi araĢtırmacının tek bir veri setindeki hangi 

değiĢkenlerin bir diğerlerinden nispeten bağımsız olarak tutarlı alt kümeleri 
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oluĢturduğunu keĢfetmeye ilgi duyduğunda kullandığı istatistiksel bir tekniktir. AFA 

birbiri ile iliĢkili olan, fakat büyük ölçüde değiĢkenlerin diğer alt kümelerinden 

bağımsız olan değiĢkenleri, faktörler olarak birleĢtirmektedir. Faktörlerin değiĢkenler 

arasındaki korelasyonları oluĢturan temel süreçleri yansıttıkları düĢünülmektedir 

(Tabachnick ve Fidell, 2013: 612-613). 

Ölçeklerin yapısal geçerlilikleri ile ilgili yapılan ikinci uygulama ise Doğrulayıcı 

Faktör Analizi uygulamasıdır. DFA, AFA‟dan elde edilen kaynaklardan yararlanılarak 

belirlenen faktör yapılarını, orijinal ölçeklerde önceden belirlenmiĢ genel kabul 

görmüĢ/tanımlanmıĢ faktör yapılarını ya da öngörüsel olarak ileri sürülen faktör 

yapılarını denetlemek amacıyla yararlanılan bir irdeleme/denetleme ve test yöntemidir 

(Özdamar, 2016: 231). 

Yapısal eĢitlik modellerinin özel bir türü olan doğrulayıcı faktör analizi 

çalıĢmasında referans alınan model uyum indeksleri kaynakları ile birlikte Tablo 2‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 2. Uyum Ġndeksleri Uyum Ölçütü Referans Değerleri 

Uyum Ġndeksi Mükemmel Uyum Referans Değer 

Aralığı 

Kabul Edilebilir Uyum Referans Değer 

Aralığı 
1 
χ

 2
/SD 0 ≤ χ

2
/SD≤ 2 2 ≤ χ

2
/SD ≤ 5 

2
AGFI 0.90 ≤ AGFI ≤ 1.00 0.85 ≤ AGFI ≤ 0.90 
3
 GFI 0.95 ≤ GFI ≤ 1.00 0.90 ≤ GFI ≤0. 95 

4 
CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1.00 0.90 ≤ CFI ≤ 0.95 

4 
NFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1.00 0.90 ≤ CFI ≤ 0.95 

5 
TFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1.00 0.90 ≤ CFI ≤ 0.95 

5
 IFI 0.95 ≤ IFI ≤ 1.00 0.90 ≤ IFI ≤0.95 

6 
RFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1.00 0.90 ≤ CFI ≤ 0.95 

6
 RMSEA 0.00 ≤ RMSEA ≤ 0.05 0.05 ≤ RMSEA ≤ 0.08 

1
 (Kline, 2010), 

2 
(Schermelleh ve Moosbrugger, 2003), 

3
 (Baumgartner ve Homburg, 1996), 

4
 (Bentler P. 

M., 1980), 
5 
(Bentler ve Bonnet, 1980), 

6
 (Marsh, vd., 2006) 

Ölçek ve alt boyut güvenirlik düzeylerinin denetlenmesi amacıyla ise 

Cronbach‟s Alpha güvenirlik analizleri uygulanmıĢtır. Cronbach‟s Alpha bir ölçekteki 

soruların varyanslarının toplamı, genel varyansa bölünerek elde edilmektedir. Alfa 

katsayısı ile bir ölçekteki soruların, belirli gruplar halinde, türdeĢ bir yapıyı oluĢturup 

oluĢturmadıkları belirlenmeye çalıĢılmaktadır. 0 ile 1 arasında değer almaktadır. Alfa 

değerinin negatif çıkması, güvenirliliğin bozulduğu anlamına gelmektedir. Cronbach‟s 

Alpha katsayısı için sosyal bilimlerde genellikle Tablo 3‟deki aralıklar için 

karĢılığındaki güvenirlik düzeyi tanımlanabilir. 
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Tablo 3. Cronbach‟s Alpha Referans Değerleri 

Aralık Güven Düzeyi 

Alpha <0.50 Yetersiz Güvenirlilik Düzeyi 

0.50<Alpha<0.70 Genel Kabul Gören Güvenirlilik Düzeyi 

0.70<Alpha<0.80 Ġyi Derecede Güvenilir 

0.80<Alpha<0.90 Çok Ġyi Derecede Güvenilir 

0.90<Alpha Mükemmel Derecede Güvenilir 

(Kaynak: Özdamar, 2016: 114) 

2.2. BULGULAR 

Bu baĢlık altında uyarlaması yapılan ölçek verilerinin analizi sonucu elde edilen 

bulgular yorumlanarak paylaĢılmıĢtır.  

2.2.1. Ölçek Geçerliğine ĠliĢkin Bulgular 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ)‟nin geçerliği 

çerçevesinde yapı geçerliği incelenmiĢ ve bulgular aĢağıda sunulmuĢtur. 

2.2.1.1. Yapı Geçerliği 

BEKHTÖ yapı geçerliğini belirlemek için öncelikle Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) ve Bartlett Küresellik (Sphericity) Testi analizleri yapılmıĢ, böylelikle ölçek 

için faktör analizi yapılıp yapılmayacağı belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. KMO katsayısı 

verilerin faktör analizi için uygun olup olmadığına bakarken, Bartlett testi değiĢkenler 

arasında arasındaki iliĢkinin varlığını incelemeye yaramaktadır. 

Ölçeğin KMO örnekleme yeterliliği ölçütünün yüksek düzeyde yeterliliğe iĢaret 

ettiği (KMO>0.80) ve Bartlett Küresellik testine göre ise ölçek maddelerinin bir olguyu 

açıklamak üzere %5 anlamlılık düzeyinde yeterli iliĢki düzeyinde oldukları 

görülmektedir (χ
2
(105)≈3596.370> χ

2
(105)Tablo4, p<0.05). Bu değerler çerçevesinde 15 

maddelik ölçek üzerinde faktör analizi yapılabileceği görülmüĢtür. 

2.2.1.1.1. Açımlayıcı Faktör Analizi Bulguları 

Birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığını test etmek için 343 öğrenciden elde 

edilen veriler ile AFA yapılmıĢ, ölçeğe uygulanan ilk AFA uygulamasında 1. alt boyutta 

(yetenek) yer alması gereken madde 3 ile 2. alt boyutta (seçim) yer alması gereken 

madde 2 ve madde 3‟ün farklı alt boyutlarda yer aldıkları görüldüğünden söz konusu 
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maddeler teker teker ölçek dıĢında bırakılarak faktör analizi rotasyonları tekrarlanmıĢtır. 

UlaĢılan ideal rotasyon matrisi ile diğer geçerlilik bulguları Tablo 4‟deki gibidir. 

Tablo 4. Ölçek Açımlayıcı Faktör Analizi 

Madde 

BileĢen 

Açıklanan Varyans  Kümülatif % 

1
. 

A
lt

 B
o

y
u

t 

Y
et

en
ek

 

2
. 

A
lt

 B
o

y
u

t 

S
eç

im
 

3
. 

A
lt

 B
o

y
u

t 

C
o

Ģk
u

 

M2 0.756    

%15.261 
%69.544 

 

M1 0.743    

M3 0.563    

M5 0.504    

M4 0.481    

M7  0.850   

%27.480 %27.480 

M8  0.844   

M6  0.796   

M10  0.744   

M9  0.710   

M14     0.869 

%26.804 %54.284 

M13     0.839 

M12     0.834 

M15     0.803 

M11     0.634 

KMO ve Bartlett Testi Sonuçları 

Kaiser Meyer Olkin Örnekleme Yeterliliği Ölçütü KMO=0.926  

Bartlett Küresellik Testi χ
2
(105)≈3596.370* p=0.000 

*(%5) anlamlılık düzeyinde istatistiksel anlamlılığı simgeler. χ2: Ki-Kare Test istatistiği (Parantez içi test serbestlik 

derecesini içerir) 

Tablo incelendiğinde ölçeğin KMO örnekleme yeterliliği ölçütünün yüksek 

düzeyde yeterliliğe iĢaret ettiği (KMO>0.80) ve Bartlett Küresellik testine göre ise 

ölçek maddelerinin bir olguyu açıklamak üzere yeterli iliĢki düzeyinde oldukları 

görülmektedir (χ
2
(105)≈3596.370> χ

2
(105), p<0.05). 

Ölçek maddeleri incelendiğinde tüm maddelerin ilgili olduğu alt boyutlarda 

oldukları ve tüm faktör puanlarının 0.4‟ün üzerinde oldukları görülmektedir. Söz 

konusu faktör puanı büyüklükleri ölçek maddelerinin ölçeğe katkıları bakımından 

önemli ve olumlu bir bulgudur (Özdamar, 2016: 146-149). 
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Ölçek alt boyutlarının açıkladıkları varyans oranları incelendiğinde; 

1. alt boyut (yetenek) tek baĢına ölçek varyansının yaklaĢık %15‟ini, 2. alt boyut 

(seçim) tek baĢına yaklaĢık %27‟sini ilk iki alt boyut birlikte yaklaĢık %42‟sini, 3. alt 

boyut (coĢku) tek baĢına yaklaĢık %26‟sını, toplam 3 alt boyut birlikte yaklaĢık %70‟ini 

açıklayabildiği görülmektedir. Açıklanan birikimli varyans oranının %50‟nin üzerinde 

%70‟e oldukça yakın olması ölçeğin ölçme gücü bakımından olumlu bir bulgu olarak 

yorumlanabilir (Özdamar, 2016: 142) 

Son olarak ölçeğin ideal faktör sayısı ile ilgili bilgi vermesi açısından yamaç 

serpinti grafiği Grafik 1‟de gösterilmektedir. 

Grafik 1. Yamaç Serpinti Grafiği 

 

Grafik incelendiğinde öz değer düĢüĢleri 1. ile 2. bileĢen arasında çok yüksek, 2. 

ile 5. bileĢen arasında düĢüĢün devam ettiği, 5. bileĢenden itibaren ise kayda değer bir 

öz değer düĢüĢünün olmadığı görülmektedir. Bu durumda ölçek için ideal bileĢen 

sayısının 2 ile 5 bileĢen arasında olduğu söylenebilir (DeVellis, 2012: 127-132). Söz 

konusu bulgu ölçeğin 3 faktörlü yapısı ile uyumlu bir bulgudur. 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ) için yapısal 

geçerlik düzeyinin incelenmesi amacıyla yapılan ikinci analiz türü Doğrulayıcı Faktör 

Analizi (DFA) uygulamasıdır. Açımlayıcı faktör analizi ile benzer amaçlar fakat farklı 

yaklaĢımlar içeren DFA‟nın (Kline 2010: 197-198), AFA‟dan elde edilen bulguların 

doğrulanmasına ek olarak sunduğu model uyum indeksleri bakımından ölçek yapısal 

geçerliği konusunda faydalı bir gösterge olacağı düĢünülmektedir. Diğer yandan 
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DFA‟da faktör puanlarına ait anlamlılık testleri de yapılabildiğinden maddelerin ölçek 

katkılarının istatistiksel anlamlılıkları da denetlenebilmektedir. 

2.2.1.1.2. Ölçeğin Doğrulayıcı Faktör Analizi Bulguları 

Doğrulayıcı Faktör Analizini gerçekleĢtirme doğrultusunda daha önce de 

değindiğimiz gibi yapı geçerliği için çalıĢma grubu, yeniden örnekleme (bootstrapping) 

yöntemiyle %50 oranında rastsal olarak ikiye bölünmüĢtür. AFA örnekleminden farklı 

olan 341 öğrenciden oluĢan bir örneklem ile çalıĢılmıĢ ve seçilen yeni yarım örneklem 

ile ölçek yapısal geçerliliğinin ortaya koyulması için DFA uygulanmıĢtır. Ölçek 

doğrulayıcı faktör analizi Ģeması ġekil 11‟deki gibidir. 

ġekil 11. Ölçek Doğrulayıcı Faktör Analizi ġeması 

 

ġekil 11‟de, Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeğinin DFA Ģeması 

görülmektedir. ġekilde yer alan faktör puanları standartlaĢtırılmıĢ değerlerdir. 

StandartlaĢtırılmıĢ değerler ile birlikte raporlanan DFA bulguları ise Tablo 5‟teki 

gibidir. 
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Tablo 5. Ölçek Doğrulayıcı Faktör Analizi Bulguları 

Madde    Faktör  β S.H K.D p 

M5 

 Yetenek 

.835 - - - 

M4 .783 .070 15.027* 0.000 

M3 .620 .051 11.524* 0.000 

M2 .460 .075 8.246* 0.000 

M1 .399 .076 7.063* 0.000 

M10 

 Seçim 

.756 - - - 

M9 .799 .070 15.492* 0.000 

M8 .916 .070 18.144* 0.000 

M7 .862 .063 16.930* 0.000 

M6 .832 .069 16.228* 0.000 

M15 

 CoĢku 

.759 - - - 

M14 .829 .050 21.279* 0.000 

M13 .895 .072 17.623* 0.000 

M12 .906 .068 18.349* 0.000 

M11 .820 .069 15.672* 0.000 

Tanısal Ġstatistikler 

Wald Testi χ
2
(83)=198.150* p=0.000 

χ
2
/S.D=2.387 GFI=0.931 AGFI=0.900 

NFI=0.946 IFI=0.968 TLI=0.959 

CFI=0.968 RFI=0.931 RMSEA=0.064 

*(%5) anlamlılık düzeyinde anlamlılığı simgeler, βi: StandartlaĢtırılmıĢ Faktör Puanı (Yol Katsayısı), S.H: Standart 

Hata, K. D: Kritik Değer, Sig.: Yol Katsayısı Anlamlılık Değeri, - Her alt boyut için bir faktör-madde yolu temel yol 

olarak belirlenir ve söz konusu temel yola dair Standart Hata, Kritik Değer ve Anlamlılık Değerleri hesaplanmaz. 

Tablo 5 incelendiğinde Wald testi istatistiklerine göre doğrulayıcı faktör analizi 

modelinin %1 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir model olduğu 

görülmektedir (χ
2
(83)=198.150> χ

2
(199)Tablo5, p<.001). Model uyum indeksleri 

incelendiğinde ise; 

Ki-Kare serbestlik derecesi oranının (χ
2
/S.D.), Model uyum iyiliği indeksinin 

(GFI (Goodness of Fit Index)), DüzeltilmiĢ Model uyum iyiliği indeksinin (AGFI 

(Adjusted Goodness of Fit Index)), ÖlçeklendirilmiĢ Model uyum iyiliği indeksinin 

(NFI (Normed Fit Index)) ve Hata Kareler Ortalamasının Kare Kökünün (RMSEA 

(Root Mean Square Error of Aproximation)) kabul edilebilir model uyumuna iĢaret 

ettiği görülmektedir. Diğer yandan Bollen‟in Artan Uyum Ġndeksi (IFI (Bollen‟s 

Incremental Fit Index)), Trucker Lewis indeksinin (TLI (Trucker Lewis Index)), 
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KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksinin (CFI (Comparative Fit Ġndeks)) ve Göreceli uyum 

indeksinin (RFI (Relative Fit Index)) mükemmel derecede uyuma iĢaret ettiği 

görülmektedir. 

Maddeler için hesaplanan standartlaĢtırılmıĢ yol katsayıları incelendiğinde ise 

tamamının %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı pozitif ve 0.4‟ün 

üzerinde standartlaĢtırılmıĢ olduğu görülmektedir (βi>0.4, p<0.05). 

2.2.2. Ölçeğin Güvenirliğine ĠliĢkin Bulgular 

Elde edilen veriler üzerinde ölçeğin ve alt boyutların iç tutarlılık analizleri 

yapılarak ölçeğin güvenirliğini hesaplanmıĢtır. Yapılan iĢlemler ve bulgular aĢağıda 

sunulmuĢtur. Ölçeğin faktörlere göre ve ölçeğin bütününe göre güvenirliği Cronbach‟s 

Alpha güvenirlik katsayısı ile hesaplanmıĢtır. Her bir faktöre ve ölçeğin geneline iliĢkin 

güvenirlik analiz değerleri Tablo 6‟da verilmiĢtir. 

 Tablo 6. Ölçek ve Alt Boyutlarının Ġç Tutarlılık Düzeyleri 

Tablo 6 incelendiğinde, “Yetenek” alt boyutu için iyi (0.6<α<0.8), diğer boyutlar 

ve ölçek için ise mükemmel (α>0.9) derecede güvenirlik düzeyinin olduğu 

görülmektedir. Elde edilen bu değerler ölçeğin güvenirlik katsayılarının yüksek 

olduğunu göstermektedir. Ölçeğin genelinin ve üç faktörünün iç tutarlılık katsayılarının 

yeterince yüksek olması ölçeğin tutarlı ölçümler yapabilmesini sağlayabilmektedir.  

  

Faktörler Maddeler Cronbach's Alpha 

Yetenek M1, M2, M3, M4, M5 .765  

Seçim M6, M7, M8, M9, M10 .918 

CoĢku M11, M12, M13, M14, 

M15 

.907 

BEKHTÖ 15 Madde .931 
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2.3. TARTIġMA 

Ölçeğe uygulanan ilk açımlayıcı faktör analizi uygulamasında 1.alt boyutta yer 

alması gereken madde 3 ile 2.alt boyutta yer alması gereken madde 2 ve madde 3‟ün 

farklı alt boyutlarda yer aldıkları görüldüğünden söz konusu maddeler teker teker ölçek 

dıĢında bırakılarak Faktör Analizi Rotasyonları tekrarlanmıĢtır. Bunun sonucunda 

aĢağıdaki bulgular elde edilmiĢtir. 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ) KMO örnekleme 

yeterliliği ölçütünün yüksek düzeyde yeterliliğe iĢaret ettiği (KMO>0.80) ve Bartlett 

Küresellik testine göre ise ölçek maddelerinin bir olguyu açıklamak üzere yeterli iliĢki 

düzeyinde oldukları görülmektedir (χ
2
(105)≈3596.370>χ

2
(105)Tablo3, p<0.05). ÇalıĢmayı 

oluĢturan BEKHTÖ‟nün KMO=0.926 ve Bartlett Küresellik Testi χ2(105)≈3596.370, 

p=0.000 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin orijinal versiyonunu geliĢtiren Sawitri ve diğerleri 

(2020) ise ölçeğin KMO değerini (.92), Bartlett Küresellik Testi (p<.001) olarak 

bulmuĢlardır. Bu da bizim çalıĢmamızın orijinal ölçek ile paralel sonuç verdiğini 

göstermektedir. 

1. alt boyut (yetenek) tek baĢına ölçek varyansının yaklaĢık %15‟ini, 2. alt boyut 

(seçim) tek baĢına yaklaĢık %27‟sini ilk iki alt boyut birlikte yaklaĢık %42‟sini, 3. alt 

boyut (coĢku) tek baĢına yaklaĢık %26‟sını, toplam 3 alt boyut birlikte yaklaĢık %70‟ini 

açıklayabildiği görülmektedir. Özdamar‟a (2016: 142) göre, açıklanan birikimli varyans 

oranının %50‟nin üzerinde %70‟ oldukça yakın olması ölçeğin ölçme gücü bakımından 

olumlu bir bulgu olarak yorumlanabilir. 

BEKHTÖ için yapısal geçerlik düzeyinin incelenmesi amacıyla ikinci analiz 

olarak doğrulayıcı faktör analizi uygulaması yapılmıĢtır. DFA sonucunda ölçeğin Wald 

testi istatistiklerine göre doğrulayıcı faktör analizi modelinin %1 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir model olduğu görülmektedir. χ
2
(83)=198.150> 

χ
2
(199)Tablo5, p<.001). Model uyum indeksleri incelendiğinde ise; GFI=.93, CFI=.97 

AGFI=.90, NFI= 0.95, IFI=.97, TLI=.96, RFI=.93 ve RMSEA=.064 olarak 

hesaplanmıĢtır. Maddeler için hesaplanan standartlaĢtırılmıĢ yol katsayıları 

incelendiğinde ise tamamının istatistiksel olarak anlamlı pozitif ve 0.4‟ün üzerinde 

standartlaĢtırılmıĢ olduğu görülmektedir (βi>0.4, p<0.05). Sawitri ve diğerlerinin (2020) 

bulgularında uyum indeksleri incelendiğinde χ
2
/df=1.90, CFI=.97, TLI=.97, 

RMSEA=.06 değerleri bulunmuĢtur. Yam ve diğerleri (2020), uyarladıkları ölçekte 
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uyum iyiliği değerleri (x2/df=2.37, GFI=.92, IFI=.95, CFI=.95, NFI=.92 AGFI=.87, 

TLI=.93 ve RMSEA=.080) sonuçlarını elde ederek ölçeğin yapı geçerliğini sağladığı 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bu bilgiler doğrultusunda bizim uyarladığımız BEKHTÖ 

bulgularını değerlendirdiğimizde Sawitri ve diğerlerinin (2020) ve Yam ve diğerlerinin 

(2020) ölçek sonuçlarıyla paralellik göstermektedir.  

BEKHTÖ güvenirliğini belirlemek için yapılmıĢ olan analiz sonucunda 15 

madde, 3 alt boyuttan (yetenek, seçim ve coĢku) oluĢan ölçeğin Cronbach‟s Alfa 

katsayısı değeri α=.931, alt boyutların değerleri de sırası ile yetenek α=.765, seçim 

α=.918, coĢku α=.907 olarak bulunmuĢtur. Özdamar (2017), güvenirlik katsayısının 

α≥0.90 olmasının çok yüksek güvenirlik düzeyine sahip bir ölçme aracı olduğunu 

söylemiĢtir. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği hesaplanan güvenirlik 

katsayıları incelendiğinde yetenek alt boyutu için iyi (0.6<α<0.8), diğer boyutlar ve 

ölçek için ise mükemmel derecede güvenirlik düzeyinin olduğu görülmektedir. Bu 

doğrultuda, ölçeğin tutarlı ölçümler yapabilmesi için güvenilir bir ölçek olduğu 

söylenebilir. Alan yazında kariyer hedefi tutarsızlığı ve birey ebeveyn kariyer hedefi 

tutarsızlığı üzerine geliĢtirilen ölçeklere bakacak olursak; Sawitri ve diğerlerinin (2020) 

birey ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığını ölçmek için geliĢtirdiği ölçek iç tutarlılık 

düzeyi α=.92, Creed ve Hood‟un (2015) kariyer hedefi tutarsızlığını ölçmek için 

geliĢtirdiği ölçeğin iç tutarlılık düzeyi α=.95, Yam ve diğerlerinin (2020), kariyer hedef 

tutarsızlığını ölçmek için uyarladıkları ölçek güvenirlik katsayısı α=.92 olarak 

bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada uyarlanan BEKHTÖ güvenirlik düzeyinin yüksek çıkması 

alan yazın çalıĢmalarının sonuçlarına benzerlik göstermektedir. 

2.4. SONUÇ 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği‟ne iliĢkin sonuçlar Ģu Ģekilde 

sıralanabilir: 

Birey-ebeveyn arasındaki kariyer hedefi tutarsızlığını belirleme amacı ile 

uyarlanan ölçeğin KMO değeri 0.926‟dir.  

Birey-ebeveyn arasındaki kariyer hedefi tutarsızlığını belirleme amacı ile 

uyarlanan ölçeğin Bartlett testi değeri ise χ
2
(105)≈3596.370, p=0.000‟dır. 

Birey-ebeveyn arasındaki kariyer hedefi tutarsızlığını belirleme amacı ile 

uyarlanan ölçek toplam varyansın= %69.545‟sini açıklamaktadır. 
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Birey-ebeveyn arasındaki kariyer hedefi tutarsızlığını belirleme amacı ile 

uyarlanan ölçek için yapılan uyum iyilik değerlerinin kabul edilebilirliği mükemmel 

uyum göstermektedir. 

AraĢtırmadan elde edilen bulgular sonucunda AFA, DFA ve Cronbach‟s Alpha 

güvenirlilik analizi bulguları birlikte değerlendirildiğinde ölçeğin yapısal olarak geçerli 

ve güvenirlik bakımından kabul edilebilir ve üzeri güvenirlilikte ölçüm yapabilecek 

özellikte bir ölçme aracı olduğuna karar verilmiĢtir.  

Ölçek maddeleri ve alt boyutları yapılan analiz sonuçlarında orijinal ölçek ile 

aynı kalmıĢtır.  Tüm bulgular sonucunda Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı 

Ölçeği Türk kültürüne uygun bir ölçektir diyebiliriz.  

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği, 15 madde ve 3 alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçeğin alt boyutları “yetenek”, “seçim” ve “coĢku” Ģeklindedir. Alt 

boyutlar sırasıyla “yetenek”; bireylerin yeteneklerinin ebeveynler tarafından belirlenen 

kariyer hedeflerine ulaĢmak için gereksinimleri karĢılayamayacağını algıladıkları 

durumu, “seçim”; bireyin kendi hedeflerinin, ebeveynlerinin kendisi için istediği kariyer 

hedeflerinden farklı olduğuna dair inancını, “coĢku”; ebeveynler tarafından belirlenen 

kariyer hedeflerine ulaĢmak için motivasyon eksikliğini yansıtmaktadır. Yetenek alt 

boyutu 1., 2., 3., 4. ve 5. maddelerden, seçim alt boyutu 6., 7., 8., 9. ve 10. maddelerden, 

coĢku alt boyutu ise 11., 12., 13., 14. ve 15. maddelerden oluĢmaktadır. Ölçek “1 

Kesinlikle Katılmıyorum”, “2 Katılmıyorum”, “3 Kısmen Katılmıyorum”, “4 Kısmen 

Katılıyorum”, “5 Katılıyorum”, “6 Kesinlikle Katılıyorum” Ģeklinde derecelenen 6‟lı 

Likert tipi bir ölçektir. Ölçeğin alt boyutlarından alınan en düĢük puan 5, en yüksek 

puan ise 30‟dur. Ölçeğin toplamından alınan en düĢük puan 15, en yüksek puan ise 

90‟dır. Ölçekten alınan puan yükseldikçe birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığı 

yüksek anlamına gelmektedir. 

2.5. ÖNERĠLER 

Bu çalıĢmayı gerçekleĢtirirken araĢtırmacılar birey ebeveyn kariyer hedefi 

tutarsızlığı alanında yeterli bir çalıĢma ve ölçek olmaması sebebiyle kısıtlanmıĢlardır. 

Uyarladığımız ölçeğin bu konuda yapılması düĢünülen gelecek çalıĢmalar için fayda ve 

destek sağlayacağı düĢünülmektedir. Gelecek çalıĢmalara katkı sağlayacağı düĢünülen 

öneriler: 
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Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeğinden elde edilen bulgular 

farklı fakülte ve bölümlerde uygulanarak geçerlik ve güvenirlikleri sınanabilir.  

Üniversite öğrencilerinin birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığı ile 

öğrencilerin memnuniyet, baĢarı, kariyer hedefi gibi çeĢitli değiĢkenler ile iliĢkisini 

inceleyen araĢtırmalar yapılabilir.  

Kariyer danıĢmanlığı yapan kurum ve kiĢiler tarafından üniversite 

öğrencilerinin kariyer geliĢiminde ebeveyn etkisinin olup olmadığını belirlemek 

amacıyla Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ) kullanılabilir. 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği ortaokul/lise düzeyindeki 

öğrencilere uygulanarak geçerlik ve güvenirlikleri sınanabilir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÇALIġMA 2: SPOR BĠLĠMLERĠ FAKÜLTESĠ ÖĞRENCĠLERĠNĠN BĠREY-

EBEVEYN KARĠYER HEDEFĠ TUTARSIZLIĞI: UYGULAMA ÇALIġMASI 

AraĢtırmamızda, ölçek uyarlama geçerlik ve güvenirlik analizlerine ek olarak 

spor bilimleri öğrencilerinin birey-ebeveyn kariyer hedef tutarsızlık düzeyleri de merak 

edilmiĢ yapılan alan yazın taraması sonucunda spor bilimleri öğrencilerinin birey-

ebeveyn kariyer hedef tutarsızlığını ölçen bir çalıĢmaya rastlanamamıĢtır ve bunun 

sonucunda ölçeğin geçerlik ve güvenirlik analizleri gerçekleĢtirildikten sonra spor 

bilimleri öğrencilerinden oluĢan bir gruba ölçek uygulanarak bazı değiĢkenler açısından 

incelenmeye karar verilmiĢtir. 

3.1. GEREÇ VE YÖNTEM 

Bu baĢlık altında araĢtırmanın problem cümleleri, araĢtırmanın modeli, 

örnekleme yöntemi, çalıĢma grubu, uyarlaması yapılan veri toplama aracı, verilerin 

toplanması ve yapılan analizler ile ilgili bilgiler bulunmaktadır. 

3.1.1. Problem Cümleleri 

Bu çalıĢma kapsamında oluĢturulan problem cümleleri aĢağıdaki gibidir. 

1. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık göstermekte midir?  

2. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği yaĢ gruplarına göre anlamlı 

bir farklılık göstermekte midir? 

3. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği öğrenim görülen bölüme 

göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

4. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği sınıf düzeyine göre anlamlı 

bir farklılık göstermekte midir?  

3.1.2. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmada, nicel araĢtırma deseni kullanılmıĢtır. Nicel araĢtırma deseni, 

belli amaçlar doğrultusunda sistemli süreçler ile veri toplandığı ve bu verilerin 

analizinin gerçekleĢtirildiği bilimsel araĢtırma yöntemidir (Balcı, 2018: 14).  

AraĢtırmanın modeli ise tarama modeli çeĢitlerinden genel tarama modelidir. Tarama 
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modeli, geçmiĢte gerçekleĢen veya halen devam eden bir duruma iliĢkin katılımcıların 

görüĢlerinin ya da ilgi, beceri, tutum gibi özelliklerinin belirlemeyi ve durumu var 

olduğu Ģekliyle tespit etmeyi amaçlayan araĢtırma modelidir. Genel tarama modeli ise, 

çok sayıda elemandan oluĢan evrende, evren hakkında genel bir yargıya varmak 

amacıyla evrenin tamamı ya da evrenden alınacak bir grup, örnek ya da örneklem 

üzerinden yapılan tarama modelidir (Karasar, 2020: 109).  

3.1.3. ÇalıĢma Grubu 

AraĢtırmanın evrenini spor bilimleri alanında öğrenim gören öğrenciler 

oluĢturmaktadır. YÖK‟ün 2020-2021 öğretim yılı yükseköğretim istatistiklerini eğitim 

birimlerine göre incelediğimizde 60 Spor Bilimleri Fakültesi, 68 Beden Eğitimi ve Spor 

Yüksekokulu ve 5 Spor Bilimleri ve teknolojisi Yüksekokulu olmak üzere toplam 133 

spor bilimleri kurumuna ulaĢılmıĢtır (https://istatistik.yok.gov.tr). ÇalıĢma grubu ise 

çevrim içi olarak gönderilen formları cevaplayan 78‟i kadın (%44.6), 97‟si erkek 

(%55.4) olmak üzere toplam 175 spor bilimleri öğrencisinden oluĢmaktadır. 

3.1.4. Veri Toplama Araçları 

Bu çalıĢmada veri toplama araçları olarak “KiĢisel Bilgi Formu” ve birinci 

çalıĢmada Türkçe uyarlaması yapılan “Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı 

Ölçeği” kullanılmıĢtır.  

3.1.4.1. KiĢisel Bilgi Formu 

Spor bilimlerinde eğitim alan üniversite öğrencilerinin cinsiyet, yaĢ, bölüm ve 

sınıf düzeyini belirleyen dört sorudan oluĢmaktadır. 

3.1.4.2. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği 

Sawitri ve diğerleri (2020) tarafından geliĢtirilmiĢ olan ve araĢtırmacılar 

tarafından Türk dilinde geçerlik ve güvenilirlik çalıĢması gerçekleĢtirilen “Birey-

Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği” Türkiye‟nin yedi coğrafi bölgesinden 

tesadüfi olarak seçilen 20 üniversitede öğrenim gören 686 üniversite öğrencisi üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçek üniversite öğrencilerinin kariyer hedefleri ile ebeveynlerinin 

kariyer hedefleri arasındaki tutarsızlıkları ölçmek amacıyla uyarlanmıĢtır. Toplanan 

veriler paket programa girildikten sonra örneklemden %50 oranında rastsal bir 

örnekleme seçilerek yeniden örnekleme (bootstrapping) yapılmıĢtır. Seçilen yeni yarım 

örneklem ile ölçek yapısal geçerliliğinin ortaya koyulması için 343 öğrenci ile 
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Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) ve güvenirlilik düzeyinin ortaya koyulması için ise 

Cronbach‟s Alpha güvenirlik analizi uygulanmıĢtır. Analizler sonucunda, ölçeğin KMO 

değeri=0.926 Bartlett testi değeri ise χ2(105)≈3596.370 (p=.000) olarak bulunmuĢtur. 

Ölçek güvenilirliği için Cronbach‟s Alpha katsayısı hesaplanmıĢ ve ölçeğin güvenirlik 

puanı α₌ .93 ve alt boyutlar için yetenek α₌ .76, seçim α₌ .91 ve coĢku α₌ .90 olup tüm 

faktörler için yüksek güvenilirliği göstermektedir. Ölçek, 15 madde ve 3 alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçek, 1 (Kesinlikle Katılmıyorum) ile 6 (Kesinlikle Katılıyorum) 

arasında değiĢen 6‟lı Likert tipi bir ölçektir. Ölçekten alınan en düĢük puan 15, en 

yüksek puan ise 90 Ģeklindedir. Puan arttıkça tutarsızlık da artmaktadır. 

3.1.5. Veri Toplama Yöntemi 

Bu çalıĢmada elde edilen veriler gerekli izinler alındıktan sonra öğrencilerin e 

posta adreslerine gönderilen çevrim içi bağlantı yolu ile toplanmıĢtır. Bu bağlantı 

adresinin içeriği öğrencilere araĢtırma hakkında bilgi verilmesi, veri toplama araçları ve 

gönüllü onayından oluĢmaktadır. Öğrenciler bağlantı adresi sayesinde kendilerine 

uygun bir zaman diliminde anket formlarını çevrim içi ortamda doldurmuĢlardır. Bu 

sistemde toplanan veriler daha sonra istatistik programına iĢlenmek üzere aktarılmıĢtır.  

3.1.6. Verilerin Analizi 

Bu çalıĢma için ölçek ve alt boyutların normal dağılıma yakın olup olmadığı 

incelenmiĢtir. Yapılan analizler sonucu verilerin normal dağılmadığı tespit edilmiĢ, 

ancak skewness ve kurtosis değerleri incelendiğinde elde edilen değerlerin ±1.5 

aralığında olduğu tespit edilmiĢ ve verilerin normal dağıldığı varsayılmıĢtır (Tablo 7). 

Gruplar arası farkların tespiti için normal dağılımın sağlandığı aynı Ģartlarda daha 

güvenilir oldukları bilinen parametrik hipotez testlerinden faydalanılmıĢtır.
1
 

Tablo 7. Ölçek ve Alt Boyutların Normal Dağılım Ġstatistikleri 

DeğiĢken Madde Sayısı  SS S K 

Yetenek 5 12.78 6.152 .582 .353 

Seçim 5 11.52 7.330 1.086 .085 

CoĢku 5 13.89 7.742 .479 -.984 

BEKHTÖ 15 38.19 18.771 .703 -.252 

: Ortalama, S.D.: Serbestlik derecesi, S: Çarpıklık, K: Basıklık 

                                                 
1
H1 doğru olduğu halde araĢtırma sonucu H0 hipotezinin doğru bulunması olarak tanımlanabilecek 2.tip hata olasılığı 

Non-parametrik testlerde daha yüksektir (Kalaycı, 2006: 85). 
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Ġki grup arasındaki farkın tespitine dayalı hipotezlerin sınanması esnasında 

bağımsız örneklem t-testinden faydalanılmıĢtır. Bağımsız örneklem t-testi için sıfır ve 

alternatif hipotezler aĢağıdaki gibidir. 

H0: μ1=μ2 (Ġki grubun ortalamaları arasında istatistiksel olarak önemli bir fark 

yoktur.) 

H1: μ1≠μ2 (Ġki grubun ortalamaları arasında istatistiksel olarak önemli bir fark 

vardır.) 

Bağımsız örneklem t-testi için varyans homojenliği ve heterojenliği durumları 

için farklı istatistikler hesaplanmaktadır. Bu sebeple hangi test istatistiğinin dikkate 

alınacağına karar vermek amacıyla Levene F varyans homojenliği testi sonuçları dikkate 

alınmalıdır. Eğer Levene F testi istatistiği anlamlılık değeri p>0.05 ise varyans eĢitliği 

durumu için hesaplanan t-testi istatistiği, aksi durum için varyans eĢitsizliği durumu için 

hesaplanan t-testi istatistiği dikkate alınmalıdır. 

Varyans homojenliğine uygun olan durum için hesaplanan t-testi istatistiği (t) 

anlamlılık değeri (p) seçilen anlamlılık düzeyi (%5) ile karĢılaĢtırıldığında p> 0.05 

durumunda H0 hipotezi reddedilerek, H1 hipotezi kabul edilirken, aksi durumda H0 

hipotezinin kabul edilmesi gerekir. Test sonucunda istatistiksel olarak önemli bir fark 

tespit edilmesi durumunda grup ortalamaları karĢılaĢtırılarak hangi grup düzeyinin daha 

yüksek olduğuna karar verilebilir (Karagöz, 2016: 383-391). 

Ġkiden fazla grup arasındaki farkların tespit edilmesine dayalı hipotezlerin 

çözümlenmesi esnasında ise Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) testlerinden 

faydalanılmıĢtır. ANOVA testi için sıfır ve alternatif hipotezler aĢağıdaki gibidir. 

H0: μ1=μ2=μ3=μm (m adet grup ortalaması arasında istatistiksel olarak önemli bir 

fark yoktur.) 

H1: μ1=μ2=μ3=μm (m adet grup ortalamasından en az biri diğerlerinden 

istatistiksel olarak önemli bir Ģekilde farklıdır.) 

Bağımsız örneklem T-Testi ile benzer Ģekilde hesaplanan ANOVA testi 

istatistiği (F) anlamlılık değeri (p) seçilen anlamlılık düzeyi (%5) ile karĢılaĢtırıldığında 

p>0.05 durumunda H0 hipotezi reddedilerek, H1 hipotezi kabul edilirken, aksi durumda 

H0 hipotezinin kabul edilmesi gerekir. Test sonucunda istatistiksel olarak önemli bir 
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fark tespit edilmesi durumunda farkın kaynağı olan grup veya grupların tespit edilmesi 

amacıyla Post Hoc ikili karĢılaĢtırma testlerine baĢvurulmalıdır. Post Hoc ikili 

karĢılaĢtırma testleri varyans homojenliği ve heterojenliği durumları için güvenilir 

istatistikler üretmek üzere farklı iki grup halindedirler. Bu sebeple varyans 

homojenliğinin denetlenmesi amacıyla Levene F testine baĢvurulmalıdır. Eğer varyans 

homojenliği söz konusu ise (p>0.05) Tukey ve Scheffe testleri, heterojen varyans 

durumunda (p<0.05) ise Tamhane‟s T‟ ve Dunnett‟s T3 testlerinin güvenilir oldukları 

bilinmektedir. Varyans homojenliği durumuna göre seçilen Post Hoc testleri sonucu 

aralarında istatistiksel olarak anlamlı fark saptanan gruplar için ortalama farklara ait 

iĢaretler gözetilerek ANOVA testlerine ek olarak fark saptanan gruplar büyüklük sıraları 

ile raporlara dâhil edilmiĢtir (Karagöz, 2016: 419). 

3.2. BULGULAR 

AraĢtırmanın bu kısmında ikinci çalıĢma için cevap aranan problem cümlelerine 

iliĢkin hipotez testlerinin bulguları yer almaktadır. 

Spor bilimlerinde öğrenim gören kadın ve erkek üniversite öğrencileri arasında 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlık Ölçeği (BEKHTÖ) ve alt boyutları 

bakımından farkları inceleyen bağımsız örneklem T-Testi bulguları aĢağıdaki gibidir. 

Tablo 8. BEKHTÖ Puanlarının Cinsiyete Göre T-Testi Bulguları 

DeğiĢken Cinsiyet N 
 

S.S. Levene T-Test 

Yetenek Alt 

Boyutu 

Kadın 78 12.58 6.153 F(1, 173)=.051 t(173)=.385 

Erkek 97 12.94 6.179 p=.821 p =.701 

Seçim Alt 

Boyutu 

Kadın 78 10.63 7.301 F(1, 173)=.206 t(173)=1.448 

Erkek 97 12.24 7.311 p=.651 p=.149 

CoĢku Alt 

Boyutu 

Kadın 78 12.55 7.782 F(1, 173)=.176 t(173)=2.073 

Erkek 97 14.97 7.578 p=.676 p=.040* 

BEKHTÖ 
Kadın 78 35.76 19.133 F(1, 173)=.271 t(173)=1.543 

Erkek 97 40.14 18.339 p=.603 p=.125 

*p<.05: (%5) anlamlılık düzeyinde anlamlı farklılığı simgeler, : Ortalama, S.S.: Standart Sapma (Parantez içleri test 

serbestlik derecelerini içerir.) 

Yetenek alt boyutu bakımından kadın (12.58±6.153) ve erkek (12.94±6.179) 

öğrenciler arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır (t(173)=.385, p>0.05). Seçim alt boyutu bakımından kadın 

(10.63±7.301) ve erkek (12.24±7.311) öğrenciler arasında %5 anlamlılık düzeyinde 
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istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (t(173)=1.448, p<0.05). 

Ortalamalar incelendiğinde erkek öğrencilerin daha yüksek seçim alt boyutu 

ortalamasına sahip olduğu görülmektedir. Bu durumda erkek öğrencilerin seçim alt 

boyutundaki birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlık düzeyinin kadın öğrencilerden 

daha yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. 

CoĢku alt boyutu bakımından kadın (12.55±7.782) ve erkek (14.97±7.578) 

öğrenciler arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

saptanmıĢtır (t(173)=2.073, p<0.05). Ortalamalar incelendiğinde erkek öğrencilerin 

daha yüksek coĢku alt boyutu ortalamasına sahip olduğu görülmektedir.  

BEKHTÖ bakımından kadın (35.76±19.133) ve erkek (40.14±18.339) öğrenciler 

arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır (t(173)=1.543, p˃0.05). 

Spor bilimlerinde öğrenim gören öğrencilerin yaĢ grupları ile Birey-Ebeveyn 

Kariyer Hedefi Tutarsızlık Ölçeği (BEKHTÖ) ve alt boyutları arasındaki farkları 

inceleyen ANOVA Testi bulguları Tablo 9‟daki gibidir. 

Tablo 9. BEKHTÖ Puanlarının YaĢ Grubuna Göre ANOVA Bulguları 

DeğiĢken YaĢ Grubu N  S.S Levene ANOVA 

Yetenek Alt 

Boyutu 

20 YaĢ ve Altı 37 12.38 6.107 F(2, 172)=.045 F(2, 172)=.098 

21-22 YaĢ 67 12.88 6.021 p=.956 p=.907 

23 YaĢ ve Üzeri 71 12.89 6.373 
  

Seçim Alt 

Boyutu 

20 YaĢ ve Altı 37 12.35 7.315 F(2, 172)=3.133 F(2, 172)=2.844 

21-22 YaĢ 67 9.87 6.250 p=.046 p=.061 

23 YaĢ ve Üzeri 71 12.65 8.057 
  

CoĢku Alt 

Boyutu 

20 YaĢ ve Altı 37 14.68 7.909 F(2, 172)=1.862 F(2, 172)=.599 

21-22 YaĢ 67 13.10 7.056 p=.158 p=.550 

23 YaĢ ve Üzeri 71 14.23 8.297 
  

BEKHTÖ 

20 YaĢ ve Altı 37 39.41 18.678 F(2, 172)=1.997 F(2, 172)=.845 

21-22 YaĢ 67 35.85 16.615 p=.139 p=.431 

23 YaĢ ve Üzeri 71 39.76 20.678     

p˃.05, : Ortalama, S.S.: Standart Sapma (Parantez içleri test serbestlik derecelerini içerir.) –Anlamlı farklılık 

saptanmayan değiĢkenler için Post Hoc testlerine gerek duyulmamıĢtır. 
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Yetenek alt boyutu bakımından 20 yaĢ ve altı (12.38±6.107), 21-22 yaĢ 

(12.88±6.021), 23 yaĢ ve üzeri (12.89±6.373) öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(2, 172)=.098, p.>0.05).  

Seçim alt boyutu bakımından 20 yaĢ ve altı (12.35±7.315), 21-22 yaĢ 

(9.87±6.250), 23 yaĢ ve üzeri (12.65±8.057) öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(2, 172)=2.844, p>0.05).  

CoĢku alt boyutu bakımından 20 yaĢ ve altı (14.68±7.909), 21-22 yaĢ 

(13.10±7.056), 23 yaĢ ve üzeri (14.23±8.297) öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(2, 172)=.599, p>0.05). BEKHTÖ bakımından 20 

yaĢ ve altı (39.41±18.678), 21-22 yaĢ (35.85±16.615), 23 yaĢ ve üzeri (39.76±20.678) 

öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(2, 

172)=.845, p>0.05). 

Farklı bölümlerde öğrenim gören spor bilimleri fakültesi öğrencileri arasında 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ) ve alt boyutları 

bakımından farkları inceleyen ANOVA Testi bulguları Tablo 10‟daki gibidir. 

Tablo 10. BEKHTÖ Puanlarının Bölüme Göre ANOVA Bulguları 

DeğiĢken Bölüm N  S.S Levene ANOVA 
Post 

Hoc 

Yetenek 

Alt 

Boyutu 

Antrenörlük 27 15.04 5.653 F(3, 171)=.127 F(3, 171)=2.987 

A>B  

Beden Eğitimi ve Spor 26 10.58 6.166 p=.944 p=.033 

Rekreasyon 29 11.45 5.429 
  

Spor Yöneticiliği  93 13.15 6.300 
  

Seçim  

Alt 

Boyutu 

Antrenörlük 27 13.48 7.475 F(3, 171)=1.969 F(3, 171)=2.117 

- 
Beden Eğitimi ve Spor 26 8.73 4.904 p=.120 p=.100 

Rekreasyon 29 10.86 8.219 
  

Spor Yöneticiliği  93 11.94 7.422 
  

CoĢku  

Alt 

Boyutu 

Antrenörlük 27 14.56 6.985 F(3, 171)=1.901 F(3, 171)=1.118 

- 
Beden Eğitimi ve Spor 26 11.92 7.456 p=.131 p=.343 

Rekreasyon 29 12.72 9.086 
  

Spor Yöneticiliği  93 14.61 7.560 
  

BEKHTÖ 

Antrenörlük 27 43.07 17.957 F(3, 171)=.516 F(3, 171)=2.326 

- 
Beden Eğitimi ve Spor 26 31.23 15.685 p=.672 p=.077 

Rekreasyon 29 35.03 20.106 
  

Spor Yöneticiliği  93 39.70 18.953 
  

*p<.05, : Ortalama, S.S.: Standart Sapma (Parantez içleri test serbestlik derecelerini içerir.) – Anlamlı farklılık 

saptanmayan değiĢkenler için Post Hoc testlerine gerek duyulmamıĢtır.  
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Yetenek alt boyutu bakımından antrenörlük (15.04±5.653), beden eğitimi ve 

spor öğretmenliği (10.58±6.166), rekreasyon (11.45±5.429) ve spor yöneticiliği 

(13.15±6.300) bölümlerinde öğrenim gören öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır (F(3, 171)=2.987, p<0.05). Farkın kaynağı olan grup 

veya grupların tespit edilmesi için baĢvurulan Post Hoc testi bulgularına göre 

antrenörlük bölümünde öğrenim gören öğrencilerin yetenek alt boyutundaki birey-

ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlık düzeyinin beden eğitimi ve spor öğretmenliği 

bölümünde öğrenim gören öğrencilerden daha yüksek olduğu görülmüĢtür.  

Seçim alt boyutu bakımından antrenörlük (13.48±7.475), beden eğitimi ve spor 

öğretmenliği (8.73±4.904), rekreasyon (10.86±8.219) ve spor yöneticiliği (11.94±7.422) 

bölümlerinde öğrenim gören öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

saptanamamıĢtır (F(3, 171)=2.117, p˃0.05).   

CoĢku alt boyutu bakımından antrenörlük (14.56±6.985), beden eğitimi ve spor 

öğretmenliği (11.92±7.456), rekreasyon (12.72±9.086) ve spor yöneticiliği 

(14.61±7.560) bölümlerinde öğrenim gören öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır (F(3, 171)=1.118, p˃0.05).   

BEKHTÖ bakımından antrenörlük (43.07±17.957), beden eğitimi ve spor 

öğretmenliği (31.23±15.685), rekreasyon (35.03±20.106) ve spor yöneticiliği 

(39.70±18.953) bölümlerinde öğrenim gören öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır (F(3, 171)=2.326, p˃0.05).  

Farklı sınıf düzeyinde öğrenim görmekte olan spor bilimleri öğrencileri arasında 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ) ve alt boyutları 

bakımından farkları inceleyen ANOVA Testi bulguları Tablo 11‟de belirtildiği gibidir. 

Tablo 11. BEKHTÖ Puanlarının Sınıf Düzeyine Göre ANOVA Testi Bulguları 

DeğiĢken Sınıf N  S.S Levene ANOVA 
Post 

Hoc 

Yetenek 

Alt Boyutu 

 

1.Sınıf 39 11.87 5.681 F(3, 171)=.600 F(3, 171)=.443 

- 
2.Sınıf 34 12.97 6.186 p=.616 p=.722 

3.Sınıf 36 13.47 6.250   

4.Sınıf 66 12.83 6.420   

Seçim Alt 

Boyutu 

 

1.Sınıf 39 10.74 6.866 F(3, 171)=1.121 F(3, 171)=1.199 

- 
2.Sınıf 34 12.68 7.515 p=.342 p=.312 

3.Sınıf 36 12.92 8.083   

4.Sınıf 66 10.62 7.031   
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CoĢku Alt 

Boyutu 

1.Sınıf 39 12.28 7.352 F(3, 171)=.104 F(3, 171)=.950 

- 
2.Sınıf 34 14.91 7.806 p=.958 p=.418 

3.Sınıf 36 14.86 7.739   

4.Sınıf 66 13.79 7.939   

BEKHTÖ 

1.Sınıf 39 34.90 17.351 F(3, 171)=.330 F(3, 171)=.955 

- 
2.Sınıf 34 40.56 18.161 p=.804 p=.416 

3.Sınıf 36 41.25 20.209   

4.Sınıf 66 37.24 19.086   

*p˃.05, : Ortalama, S.S.: Standart Sapma (Parantez içleri test serbestlik derecelerini içerir.) – Anlamlı farklılık 

saptanmayan değiĢkenler için Post Hoc testlerine gerek duyulmamıĢtır.  

Yetenek alt boyutu bakımından öğrenimini 1.sınıfta (11.87±5.681), 2.sınıfta 

(12.97±6.186), 3.sınıfta (13.47±6.250) ve 4.sınıfta (12.83±6.420) devam ettirmekte olan 

öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(3, 

171)=.443, p>0.05). 

Seçim alt boyutu bakımından öğrenimini 1.sınıfta (10.74±6.866), 2.sınıfta 

(12.68±7.515), 3.sınıfta (12.92±8.083) ve 4.sınıfta (10.62±7.031) devam ettirmekte olan 

öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(3, 

171)=1.199, p>0.05). 

 

CoĢku alt boyutu bakımından öğrenimini 1.sınıfta (12.28±7.352), 2.sınıfta 

(14.91±7.806), 3.sınıfta (14.86±7.739) ve 4.sınıfta (13.79±7.939) devam ettirmekte olan 

öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(3, 

171)=.950, p>0.05). 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ) bakımından 

öğrenimini 1.sınıfta (34.90±17.351), 2.sınıfta (40.56±18.161), 3.sınıfta (41.25±20.209) 

ve 4.sınıfta (37.24±19.086) devam ettirmekte olan öğrenciler arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(3, 171)=.955, p>0.05). 

3.3. TARTIġMA 

Spor bilimleri öğrencileri ve ebeveynleri arasındaki kariyer hedef tutarsızlıkları 

üzerine yapılan bir çalıĢmanın olmaması araĢtırmanın bulgularının diğer çalıĢmalar 

bakımından değerlendirilmesi noktasında kısıtlı kalmıĢtır. Bu kısımda sadece spor 

bilimleri bulgularından elde edilen sonuçlara yer verilmiĢtir ve bulgular üzerinden 

yorum yapılmıĢtır. Yapılan parametrik testler sonucunda çalıĢma 2 için oluĢturulan 

problem cümlelerine iliĢkin bulgulara bakacak olursak: 
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Problem Cümlelerine ĠliĢkin Bulguların Ġncelenmesi: 

1. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği ile cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık göstermekte midir?  

Yetenek alt boyutu bakımından kadın (12.58±6.153) ve erkek (12.94±6.179) 

öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (t(173)=.385, 

p>0.05). Ortalama puanlar incelendiğinde kadın ve erkek öğrencilerin ortalamalarının 

birbirine yakın olduğu görülmüĢtür. Spor bilimleri öğrencilerinin birey-ebeveyn kariyer 

hedefi tutarsızlığının cinsiyete göre farklılık oluĢturmadığı söylenebilir. 

Seçim alt boyutu bakımından kadın (10.63±7.301) ve erkek (12.24±7.311) 

öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır 

(t(173)=1.448, p<0.05). Ortalamalar incelendiğinde erkek öğrencilerin daha yüksek 

seçim alt boyutu ortalamasına sahip olduğu görülmektedir. Bu durumda erkek 

öğrencilerin seçim alt boyutundaki birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlık düzeyinin 

kadın öğrencilerden daha yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Bunun nedeninin erkek 

öğrencilerin seçim yapma aĢamasında ebeveynleriyle yaĢadıkları tutarsızlık 

durumlarının daha fazla olması olabilir.  

CoĢku alt boyutu bakımından kadın (12.55±7.782) ve erkek (14.97±7.578) 

öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır (t(173)=2.073, 

p<0.05). Ortalamalar incelendiğinde erkek öğrencilerin daha yüksek coĢku alt boyutu 

ortalamasına sahip olduğu görülmektedir. Erkek öğrencilerin coĢku alt boyutunda 

ortalamalarının yüksek olmasını ebeveynleri ile yaĢadıkları tutarsızlık sonucunda 

seçtikleri kariyere karĢı coĢku/heves hissedememeleri ve bunun sonucunda da tutarsızlık 

düzeylerinin artması Ģeklinde yorumlayabiliriz. 

BEKHTÖ bakımından ise kadın (35.76±19.133) ve erkek (40.14±18.339) 

öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır 

(t(173)=1.543, p˃0.05). Ortalama puanlar incelendiğinde ise erkek öğrencileri 

BEKHTÖ puanlarının daha yüksek olduğu ve erkek öğrencilerin daha fazla birey-

ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığı yaĢadıkları söylenebilir. 
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2. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği yaĢ gruplarına göre anlamlı 

bir farklılık göstermekte midir? 

Yetenek alt boyutu bakımından 20 yaĢ ve altı (12.38±6.107), 21-22 yaĢ 

(12.88±6.021), 23 yaĢ ve üzeri (12.89±6.373) öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(2, 172)=.098, p.>0.05).  

Seçim alt boyutu bakımından 20 yaĢ ve altı (12.35±7.315), 21-22 yaĢ 

(9.87±6.250), 23 yaĢ ve üzeri (12.65±8.057) öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(2, 172)=2.844, p>0.05).  

CoĢku alt boyutu bakımından 20 yaĢ ve altı (14.68±7.909), 21-22 yaĢ 

(13.10±7.056), 23 yaĢ ve üzeri (14.23±8.297) öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (F(2, 172)=.599, p>0.05).  

BEKHTÖ bakımından 20 yaĢ ve altı (39.41±18.678), 21-22 yaĢ (35.85±16.615), 

23 yaĢ ve üzeri (39.76±20.678) öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır (F(2, 172)=.845, p>0.05). 

Ölçek ve alt boyut ortalama puanları incelendiğinde de birey-ebeveyn kariyer 

hedefi tutarsızlığının birbirine yakın değerler olduğu görülmektedir. Elde edilen 

bulgular doğrultusunda BEKHTÖ ve alt boyutlarının yaĢ grubuna göre farklılık 

göstermediği söylenebilir. 

3. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedef Tutarsızlığı Ölçeği öğrenim görülen bölüme 

göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

Yetenek alt boyutu bakımından antrenörlük (15.04±5.653), beden eğitimi ve 

spor öğretmenliği (10.58±6.166), rekreasyon (11.45±5.429) ve spor yöneticiliği 

(13.15±6.300) bölümlerinde öğrenim gören öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır (F(3, 171)=2.987, p<0.05). Farkın kaynağı olan grup 

veya grupların tespit edilmesi için baĢvurulan Post Hoc testi bulgularına göre 

antrenörlük bölümünde öğrenim gören öğrencilerin yetenek alt boyutundaki birey-

ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlık düzeyinin beden eğitimi ve spor öğretmenliği 

bölümünde öğrenim gören öğrencilerden daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Ağaoğlu ve 

diğerlerinin (2013) BESYO öğrencilerinin kariyer algılamalarının değerlendirilmesi 

üzerine gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada antrenörlük bölümü öğrencilerinin atanamama 
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kaygısı yaĢadıkları ve baĢka alanlarda çalıĢmayı düĢündükleri sonucuna ulaĢmıĢtır. Elde 

edilen bu sonuç seçim alt boyutunda saptanan farklılığı destekler niteliktedir diyebiliriz. 

Seçim alt boyutu bakımından antrenörlük (13.48±7.475), beden eğitimi ve spor 

öğretmenliği (8.73±4.904), rekreasyon (10.86±8.219) ve spor yöneticiliği (11.94±7.422) 

bölümlerinde öğrenim gören öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

saptanamamıĢtır (F(3, 171)=2.117, p˃0.05). Seçim alt boyutunda istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık saptanamamıĢ olsa da ortalama puanlara baktığımızda en yüksek 

puanın antrenörlük, en düĢük puanın beden eğitimi ve spor öğretmenliği bölümünde 

olduğu görülmektedir.  

CoĢku alt boyutu bakımından antrenörlük (14.56±6.985), beden eğitimi ve spor 

öğretmenliği (11.92±7.456), rekreasyon (12.72±9.086) ve spor yöneticiliği 

(14.61±7.560) bölümlerinde öğrenim gören öğrenciler arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır (F(3, 171)=1.118, p˃0.05). Ortalama puanlara 

bakıldığında antrenörlük bölümünün coĢku alt boyutunda da en yüksek birey-ebeveyn 

kariyer hedefi tutarsızlığına sahip olduğunu söylemek mümkündür. 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği bakımından antrenörlük 

(43.07±17.957), beden eğitimi ve spor öğretmenliği (31.23±15.685), rekreasyon 

(35.03±20.106) ve spor yöneticiliği (39.70±18.953) bölümlerinde öğrenim gören 

öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır (F(3, 

171)=2.326, p˃0.05). Ortalama puanlara bakıldığında BEKHTÖ alınan en düĢük 

ortalama beden eğitimi ve spor öğretmenliği bölümüne aitken en yüksek puan ise 

antrenörlük bölümüne ait olduğu görülmektedir. 

4. Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği sınıf düzeyine göre anlamlı 

bir farklılık göstermekte midir?  

Yapılan analizler sonucunda yetenek alt boyutu (F(3, 171)=.443, p>0.05), seçim 

alt boyutu (F(3, 171)=1.199, p>0.05), coĢku alt boyutu (F(3, 171)=.950, p>0.05) ve  

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği (BEKHTÖ) toplam puanı (F(3, 

171)=.955, p>0.05) bakımından öğrenimini 1.sınıfta, 2.sınıfta, 3.sınıfta ve 4.sınıfta 

devam ettirmekte olan öğrenciler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. Ortalama değerler incelendiğinde ise birey-ebeveyn kariyer hedefi 

tutarsızlığının en yüksek değerinin 2. ve 3. sınıf öğrenciler olduğu görülmektedir.  
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3.4. SONUÇ 

Spor bilimleri fakültesinde öğrenim gören öğrencilerin cinsiyet, yaĢ grubu, 

bölümü ve sınıf düzeyi değiĢkenlerine göre Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı 

Ölçeğinden elde edilen sonuçları aĢağıdaki gibidir: 

Spor bilimleri öğrencilerinin cinsiyete göre yetenek alt boyutu, seçim alt boyutu 

ve BEKHTÖ bakımından fark bulunamazken coĢku alt boyutunda istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır. Erkek öğrencilerin ortalama puanları kadın 

öğrencilerden daha yüksektir.  

Spor bilimleri öğrencilerinin yaĢ gruplarına göre BEKHTÖ ve alt boyutları 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır.  

Öğrencilerin bölümlerine göre yetenek alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık saptanırken, seçim alt boyutu, coĢku alt boyutu ve BEKHTÖ bakımından 

farklılık saptanamamıĢtır. Yetenek alt boyutundaki farkın kaynağı olan grup veya 

grupların tespit edilmesi için baĢvurulan Post Hoc testi bulgularına göre antrenörlük 

bölümünde öğrenim gören öğrencilerin yetenek alt boyutundaki birey-ebeveyn kariyer 

hedefi tutarsızlık düzeyinin beden eğitimi ve spor öğretmenliği bölümünde öğrenim 

gören öğrencilerden daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Spor bilimleri öğrencilerinin sınıf düzeyine göre yetenek alt boyutu, seçim alt 

boyutu, coĢku alt boyutu ve BEKHTÖ bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık saptanamamıĢtır. 

3.4.1. AraĢtırmanın Varsayımları  

Katılımcıların veri toplama araçlarını dürüst ve objektif bir Ģekilde yanıtladıkları 

varsayılmıĢtır. 

Katılımcıların ölçeğe verecekleri yanıtların gerçeği yansıttığı varsayılmıĢtır. 

Örneklemin evrenin tüm özelliklerini taĢıdığı ve evreni yeterli oranda temsil 

ettiği varsayılmıĢtır. 

Elde edilecek verilerin araĢtırmanın gerçekçi sonuçlara ulaĢması için yeterli 

olacağı varsayılmıĢtır. 
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3.4.2. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma Türkçeye uyarlanması düĢünülen orijinal ölçek ile sınırlıdır. 

Dünyayı çevreleyen Covid-19 salgını dolayısıyla üniversitelerin uzaktan eğitime 

geçmesi sonucu, örneklem büyüklüğüne ulaĢmak için verilerin internet aracılığıyla 

toplanması çalıĢmanın sınırlılığıdır. 

ÇalıĢmaya dahil edilmek istenen katılımcı adayların e posta yoluyla gönderilen 

ölçek formuna geri dönüt sağlamaması çalıĢmanın sınırlılığıdır. 

Katılımcı adayların ölçek bağlantı adresine eriĢim sağlayamaması durumunda 

araĢtırmacılar ile iletiĢime geçmemesi çalıĢmanın bir baĢka sınırlılığıdır. 

Ġnternet aracılığıyla doldurulan ölçek formlarının eksik veya yanlıĢ bilgiler 

içerdiği durumlarda çalıĢmaya dahil edilememiĢtir.  

3.5. ÖNERĠLER 

Bu araĢtırma neticesinde gelecek çalıĢmalara yönelik aĢağıdaki öneriler 

sunulmuĢtur. 

Birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığı ölçeği örneklem sayısı arttırılarak 

uygulanabilir. 

Spor bilimleri öğrencilerinin birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlığı ile kariyer 

kaygı düzeyleri, kariyer stresi gibi farklı değiĢkenlerle arasındaki iliĢkiye bakılabilir.   

Spor bilimlerinde öğrenim gören öğrenciler ile farklı fakültelerde öğrenim gören 

öğrencilerinin BEKHTÖ düzeyleri incelenebilir.  

Spor bilimleri öğrencilerinin birey-ebeveyn kariyer hedefi tutarsızlıklarını 

bölgesel olarak daha büyük gruplarda karĢılaĢtırma yapılabilir. 

Ölçek, araĢtırmacılar tarafından öğrencilerin birey-ebeveyn kariyer hedef 

tutarsızlığını tespit etmek amacıyla kullanılabilir. 
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Ek-1. Orijinal Ölçek Kullanım Ġzni 
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Ek-2.   ÇalıĢmanın Bilimsel AraĢtırma ve Yayın Etiği Kurul Kararı 
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Ek-3. Ölçek Uygulama Ġzni Ġçin Resmi YazıĢma 
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Ek-4. Ölçeğin Orijinal Versiyonu  

 

 

 

 

  

 

Individual–Parent Career Goal Discrepancies Scale 
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1. I don‟t think I can meet the requirements for the career my parents want for me.       

2. I don‟t think I have what it takes to reach the career my parents think I should pursue.       

3. I am not as clever as I need to be to reach the career my parents want for me.       

4. I am not sure that I have the ability to strive for the career my parents think is ideal for 

me. 
      

5. I doubt that I am able to reach the career my parents think is best for me.       

6. My parents have a preferred career for me as they disagree with the choice, I have 

made for myself. 
      

7. My parents want me to change my own career choice to the career they really want for 

me. 
      

8. My parents insist that the career they want for me is better than my own career choice.       

9. My parents believe that my own career choice is not good enough.       

10. My parents encourage me to pursue a career that I don‟t really want.       

11. I am not motivated to reach the career my parents want me to have.       

12. I am not enthusiastic about achieving the career my parents want for me.       

13. I am not interested in making an effort toward the career my parents want me to have.       

14. I am not seriously trying to achieve the career my parents want for me.       

15. I am not working as hard as I could to achieve the career my parents want me to have.       
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Ek-5. KiĢisel Bilgi Formu 

Değerli Katılımcı, 

Bu araĢtırma, birey ve ebeveynleri arasındaki kariyer hedefi tutarsızlıklarını ölçmeyi hedefleyen bir ölçek 

uyarlamak amacıyla hazırlanmıĢ bilimsel bir çalıĢmadır. Bu çalıĢmanın baĢarılı bir Ģekilde tamamlanabilmesi için 

KiĢisel Bilgi Formu (12 soru) ve Ölçek maddelerinin (15 Madde) eksiksiz olarak doldurulması önem arz etmektedir. 

Gizlilik prensibi gereği kimliğiniz ile ilgili bilgilere yer verilmemiĢtir. YaklaĢık 5 dakika sürecek olan araĢtırmaya 

vereceğiniz yanıtların samimiyeti çalıĢmanın geçerliliği açısından önem arz etmektedir.  
Zaman ayırdığınız için teĢekkür eder, saygılarımızı sunarız. 

Doç. Dr. Elif BOZYĠĞĠT 
Pamukkale Üniversitesi, Spor Yönetimi Anabilim Dalı, Spor 
Yöneticiliği Bölümü Öğretim Üyesi 

      Nurdan GÖKBARAZ 

Pamukkale Üniversitesi, Spor Yöneticiliği 
Anabilim Dalı, Yüksek Lisans Öğrencisi 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Cinsiyetiniz: * Kadın (  )                                    Erkek (  ) 

Doğum Yılınız (2000, 2001 gibi): * 
 

Anne Eğitim Durumu: 

(  )  Ġlköğretim (Ġlkokul-Ortaokul)           

(  )  Ortaöğretim (Lise: Genel, Mesleki Teknik, Çok Programlı vb.)      

(  )  Yükseköğretim (Üniversite: Yüksekokul, Meslek Yüksekokulu, 
Fakülte, Konservatuar, Enstitüler: Yüksek Lisans, Doktora vb. birimler)  

(  )  Diğer: …………………….  

Baba Eğitim Durumu: 

(  )  Ġlköğretim (Ġlkokul-Ortaokul)           

(  )  Ortaöğretim (Lise: Genel, Mesleki Teknik, Çok Programlı vb.)      

(  )  Yükseköğretim (Üniversite: Yüksekokul, Meslek Yüksekokulu, 
Fakülte, Konservatuar, Enstitüler: Yüksek Lisans, Doktora vb. birimler)  

(  )  Diğer: …………………….  

Aylık Gelir Düzeyi (Örn: 2500 TL):  

Öğrenim Gördüğünüz Yükseköğretim Kurumu: * 

(  ) Yüksekokul   

(  ) Meslek Yüksekokulu  

(  ) Konservatuar  

(  ) Fakülte (Fen Edebiyat, Tıp, Mühendislik, Spor Bilimleri vd.)  

(  ) Enstitü (Yüksek Lisans, Doktora Programları.)  

(  ) Diğer: …………………  

Öğrenim Gördüğünüz Üniversite:   

Öğrenim Gördüğünüz Bölüm:   

Sınıf Düzeyiniz: * 

(  ) Hazırlık 

(  ) 1. Sınıf  

(  ) 2. Sınıf  

(  ) 3. Sınıf  

(  ) 4. Sınıf  

Üniversitede Bölümünüz Kendi Tercihiniz Mi? * Evet (  )                                       Hayır (  ) 

Üniversite YerleĢtirme Puanınız: * ……………….. 

Bölümünüz Üniversite YerleĢtirme Tercih 

Listenizde Kaçıncı Sıradaydı? *  
……………….. 
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Ek-6. Ölçeğin Türkçe Versiyonu 

 

 

 

 

Birey-Ebeveyn Kariyer Hedefi Tutarsızlığı Ölçeği 
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1. 
Ebeveynlerimin benim için istediği kariyerin gerekliliklerini 

karĢılayabileceğimi düĢünmüyorum.        

2. 
Ebeveynlerimin peĢinden gitmemi istediği kariyere ulaĢmak için gereken 

niteliklere sahip olduğumu düĢünmüyorum.       

3. 
Ebeveynlerimin benim için istediği kariyere ulaĢmak için yeteri kadar zeki 

değilim.       

4. 
Ebeveynlerimin bana uygun olduğunu düĢündüğü kariyer uğruna çaba 

göstermek için gücüm olduğundan emin değilim.       

5. 
Ebeveynlerimin benim için en iyisi olarak düĢündüğü kariyere 

ulaĢabileceğimden Ģüpheliyim.       

6. 
Kariyer seçimime katılmadıkları için ebeveynlerimin benim adıma tercih 

ettikleri baĢka bir kariyer var.       

7. 
Ebeveynlerim, kendi kariyer seçimimi benim için gerçekten istedikleri kariyer 

doğrultusunda değiĢtirmemi istiyor.       

8. 
Ebeveynlerim benim için istedikleri kariyerin kendi kariyer seçimimden daha 

iyi olduğu konusunda ısrar ediyor.       

9. Ebeveynlerim kariyer seçimimin yeterince iyi olmadığına inanıyor.        

10. 
Ebeveynlerim beni gerçekten istemediğim bir kariyerin peĢinden gitmem için 

teĢvik ediyor.       

11. Ebeveynlerimin sahip olmamı istediği kariyere ulaĢmak için motive değilim. 
      

12. 
Ebeveynlerimin benim için istediği kariyere ulaĢma konusunda hevesli 

değilim.       

13. 
Ebeveynlerimin sahip olmamı istediği kariyer için çaba sarf etmek 
istemiyorum. 

      

14. 
Ebeveynlerimin benim için istediği kariyere ulaĢma konusunda ciddi bir 

Ģekilde çaba göstermiyorum. 
      

15. 
Ebeveynlerimin sahip olmamı istediği kariyere ulaĢmak için elimden geldiği 
kadar sıkı çalıĢmıyorum. 
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Ek-7. Ölçeğin Çevrim Ġçi KiĢisel Bilgi Formu  
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Ek-8. Ölçeğin Çevrim Ġçi Gönüllü Onam Formu 
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Ek-9. BEKHTÖ Çevrim Ġçi Formu 

  

 

  


