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OZET

Amag: Bu arastirmada, Spor Bilimleri Fakiiltesi 6grencilerinin kariyer

gelecegi algilarinin ¢esitli degiskenlere gore incelenmesi amaglanmustir.

Yontem: Arastirma betimsel tarama modeli kapsaminda gergeklestirilmistir.
Aragtirmanin evrenini, Atatiirk Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltesi 6grencileri
olusmaktadir. Orneklemi ise Atatiirk Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltelerinde
Ogrenim goren kolay ulagilabilir 6rnekleme yontemiyle ulasilabilen 153 erkek ve
86 kadin olmak iizere toplam 239 &6grenci olusturmaktadir. Arastirmada veri
toplama araci olarak Rottinghaus ve ark.. (2005) tarafindan gelistirilen, Kalafat
(2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Kariyer Gelecegi Algisi Olgegi”
kullanilmistir. Veriler yiiz yiize ve Google formlar aracilifi ile toplanmustir.
Veriler SPSS v26.0 istatistik programi kullanilarak yapilmistir. Katilimeilarin
cinsiyet, spor yapma durumu ve yapilan spor tiirii degiskenlerine t-testi, yas ve
sinif degiskenlerine gére One-Way ANOVA testi kullanilarak analizler

yapilmustir. Verilerin analizi i¢in anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak belirlenmistir.

Bulgular: Yapilan analizler neticesinde katilimcilarin kariyer gelecegi
algilarmin cinsiyet, spor yapma durumu, yapilan spor tiirii ve smf gibi
degiskenlere gore anlamlh farklilik gosterdigi, yasa gore ise anlamli farklilik

goriilmedigi tespit edilmistir.

Sonuc: Spor Bilimleri Fakiiltesi 6grencilerinin kariyer gelecegi algilarinin
cinsiyet, spor yapma durumu, yapilan spor tiirii ve sinif gibi degiskenler {izerinde
ayirt edici bir unsur oldugu gozlemlenmistir. Yasin ise kariyer gelecegi algisi

tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadig1 sOylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Gelecegi, Spor Bilimleri Fakiiltesi, Ogrenci.
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ABSTRACT

Aim: This study aims to examine the career future perceptions of Faculty of

Sports Sciences students according to various variables.

Method: The research was conducted within the scope of a descriptive survey
model. The population of the research consists of students at Atatiirk University's
Faculty of Sports Sciences. The sample consists of a total of 239 students,
including 153 males and 86 females, who are enrolled at Atatiirk University's
Faculty of Sports Sciences and were reached using an easily accessible sampling
method. The “Career Future Perception Scale” developed by Rottinghaus et al.
(2005) and adapted into Turkish by Kalafat (2012) was used as the data collection
tool in the study. Data were collected face-to-face and via Google forms. Data
were analyzed using the SPSS v26.0 statistical program. Tests were performed
using t-tests for the variables of gender, participation in sports, and type of sport,
and One-Way ANOVA tests for the variables of age and class. The significance

level for data analysis was set at p<0.05.

Findings: The analyses revealed that participants' perceptions of their career
future differed significantly based on variables such as gender, participation in
sports, type of sport, and class, but no significant differences were observed based

on age.

Conclusion: It has been observed that the career future perceptions of Faculty
of Sports Sciences students are a distinguishing factor based on variables such as
gender, participation in sports, type of sport practiced, and class. It can be said

that age does not have a significant effect on career future perceptions.

Keywords: Career Future, Faculty of Sports Sciences, Student.
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1. GIRIS
Teknolojik gelismelerle birlikte iletisim olanaklarinin g¢esitlenmesi, sosyal
medyanin yaygin bicimde kullanilmasi, bilgiye erisimin hiz ve kolaylik
kazanmas1 ile yapay zekd uygulamalarinin artmasi; i3 yasaminin, lretim
stireglerinin ve toplumsal hayatin yapisii doniistiirmektedir. Bu doniisiim,

kariyer gelisiminin de ¢ok hizli bir sekilde degismesine zemin hazirlamaktadir

(Kalafat, 2014).

Kariyer, Super’e (1980) gore bireyin yasami boyunca listlendigi ¢esitli rollerin
bir biitiinii olarak tamimlamaktadir. Ona gore birey; cocuk, dgrenci, caligan,
vatandas, es, ebeveyn ve emekli gibi farkli rolleri hayatinin farkli donemlerinde
deneyimlemekte ve kariyer siireci bu rollerin etkilesimiyle sekillenmektedir.
Bernardin’e (2003) gore kariyer, yalnizca bireyin is yasaminda yiiriittigi
faaliyetleri degil, ayn1 zamanda calisma ve genel yasamina yonelik tutumlarini
ve degerlerini de kapsamaktadir. Bu agidan kariyer, bireyin iistlendigi farkli
yasam rollerinin bir arada ve birbirini tamamlayici bigimde ilerledigi biitiinciil bir

stire¢ olarak degerlendirilmektedir.

Is yasammm sekillendiren kosullarin degismesi, bireylerin bu degisimlere
uyum saglayabilmek icin basa ¢ikma becerilerini ve tutumlarimi gelistirmelerini,
ayni zamanda mevcut kaynaklar1 etkin bir bicimde kullanabilmelerini gerekli
kilmaktadir (Rottinghaus ve ark., 2012). Bu baglamda, bireylerin kariyerlerine
iliskin uyum diizeylerini, iyimserlik egilimlerini ve kariyer firsatlar1 konusundaki
bilgi birikimlerini kapsayan kariyer gelecegi algis1 nem kazanmaktadir. Kariyer
gelecegi algisi; bireyin kariyer uyumlulugunu, kariyerine yonelik iyimser
yaklagimini ve mesleginin sundugu is olanaklar1 hakkinda farkindaligini igeren

bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Kalafat, 2014).

Kariyer gelecegi algisi, bireyin meslek yasamindaki firsatlari, engelleri ve
kisisel yeterliklerini degerlendirme bi¢imini yansitan psikolojik bir kavramdir

(Lent, Brown ve Hackett, 1994). Baska bir ifadeyle, kariyer gelecegi kavrami



bireylerin olumlu yondeki kariyer planlama davranislarini ele almaktadir. Kariyer
planlama siireci ise, bireylerin belirli kariyer hedefleri olusturmasi ve bu
hedeflere ulasabilmek i¢in en uygun kariyer yolunu secerek planlarini hayata

gecirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2017).

Kariyer gelecegi algisinin, bireyin kariyer uyumlulugu, kariyerine yonelik
iyimser tutumu ve kariyer secenekleri hakkinda sahip oldugu bilgi birikimi ile
sekillendigi ileri stiriilmektedir. Ayrica, kisilik 6zellikleri ile kariyer gelecegi
algis1 arasinda anlamli bir iliski bulundugu da literatiirde vurgulanmaktadir

(Kalafat, 2014).

Tgili literatiir incelendiginde kariyer gelecegi algisina iliskin birgok arastirma
olmasina ragmen spor bilimleri 6grencileri 6rnekleminde yapilan aragtirmalarin
oldukga sinirh oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, aragtirmanin hem teorik hem
de pratik ¢ikarimlar sunarak literatiire Ozgiin bir katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu bilgilerden hareketle bu arastirmada, Atatiirk Universitesi
Spor Bilimleri Fakiiltesi 6grencilerinin kariyer gelecegi algilarimi belirlemek
amaglanmistir. Arastirma gerceklestirilirken bu genel amaca gore asagida verilen

alt problemlere cevap aranmuistir.

1. “Spor Bilimleri Fakiiltesi Ogrencilerinin kariyer gelecegi algilari ile
cinsiyet arasinda iligki var midir?

2. Spor Bilimleri Fakiiltesi Ogrencilerinin kariyer gelecegi algilari ile yas
arasinda iligki var midir?

3. Spor Bilimleri Fakiiltesi Ogrencilerinin kariyer gelecegi algilari ile simif
arasinda iliski var midir?

4. Spor Bilimleri Fakiiltesi Ogrencilerinin kariyer gelecegi algilari ile spor
yapma durumu arasinda iligki var midir?

5. Spor Bilimleri Fakiiltesi Ogrencilerinin kariyer gelecegi algilari ile spor

tiirii arasinda iliski var midir”?



2. GENEL BILGILER

2.1. Kariyer Kavrami ve Tanimi

Kariyer kavramu, ilk olarak 1956 yilinda Anne Roe’nin Meslekler Psikolojisi
adli eserinde tanimlanmistir. Ancak bu kavram, 16. ylizyildan itibaren
arastirmalara konu olmus ve farkli yazarlarin katkilariyla zaman iginde siirekli
olarak yeniden ele alinmis ve sekillenmistir (Tas, 2017). Kariyer, bir ¢alisanin
meslek yasami boyunca kazandigi deneyimler ve yiiriittigii faaliyetlerle
sekillenen; aym1 zamanda is pozisyonlarinin yeniden diizenlenmesi ve
caliganlarin motivasyonunun artirtlmasina katki saglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilir. Bu bakis acisiyla kariyer kavraminin kapsami su sekilde
ozetlenebilir (Unal, 2004). Eskiden kariyer, genellikle bir meslekte dikey ilerleme
veya terfi olarak anlasilirken, glinlimiizde bireyin kendini gerceklestirme ve
tatmin duygulart kariyer kavraminin merkezine yerlesmistir. Artik kisisel
memnuniyet, isten alinan haz, sektérde taninma veya bir projede s6z sahibi olma
gibi faktorler bireyler i¢in daha belirleyici hale gelmistir. Bu nedenle kariyerde
psikolojik ve sosyolojik boyutlar 6n plana ¢ikmaktadir. Ayrica, gecmiste kariyer
cogunlukla tek bir sektor veya oOrgiit icinde sekillenirken, giiniimiizde farkli
sektorler ve oOrgiitler arasinda yatay gegisler ve ¢cok yonlii deneyimler kazanma
olgusu 6nem kazanmaktadir (Dikili, 2012). Kariyer, bireyin kendi iradesiyle
sectigi meslek alaninda ilerlemesi, daha yiiksek gelir elde etmesi, artan
sorumluluklar {istlenmesi ve sosyal statiisiinii degistirmesiyle tanimlanir. Ayrica,
kariyer kavrami, bireyin toplumsal yasamda sayginlik kazanmasini ve basarisini

da yansitir (Uslu, 2015).
Celik, kariyer kavramina iligkin temel nitelikleri soyle siralamaktadir:

e Kariyer, yalnizca yliksek statiiye sahip olanlar veya hizli terfi imkani bulan
kisilerle sinirli bir kavram degildir; tiim ¢aliganlar1 kapsar. Bu nedenle bir
yoneticinin kariyerinden soz edilebilecegi gibi, daha diisiik pozisyondaki

calisanlarin da kariyer deneyimlerinden bahsetmek miimkiindiir.



e Kariyer yalnizca dikey ilerlemeyi ifade etmez; hiyerarside yilikselmenin
yani1 sira, mevcut pozisyonlarindan memnun olup terfi etmeyi istemeyen

caliganlar1 da kapsar.

e Kariyer, yalnizca bir orgiite kabul edilmek veya bir orgiitte ¢aligmak
anlamma gelmez; birden fazla orgiit ve farkli faaliyet alanlarim da

kapsayabilir.

e Kariyer kavrami, sadece Orgiitiin birey tlizerindeki etkilerini gdstermekle
kalmaz; ayn1 zamanda bireyin de kendi mesleki yasami {izerinde kontrol

sahibi olabilmesini ifade eder.

e Kariyer kavrami, bireylerin ihtiyag, arzular ve beklentilerindeki farkliliklar
nedeniyle, ¢esitli yas gruplarinda farkli sekillerde algilanabilir (Celik,
2016).

2.2. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, bireyin kendi mesleki hedeflerini belirledigi ve bu
hedeflere ulagsmak igin gerekli adimlari ve kaynaklar planladig: bir siirectir. Bu
stire¢, hem bireyi hem de iginde bulundugu organizasyonu etkilemektedir. Her ne
kadar planin asil uygulayicist bireyin kendisi olsa da, organizasyonun destegi

onemli ve gereklidir (Can ve ark., 1998).

Kariyer planlamasmin iki boyutu bulunmaktadir: Bireysel boyut: bireyin
kendisini tanimasi, ¢aligma hayatindaki konumunu anlamasi ve gelecekte nerede
olmak istedigine karar vermesini ifade eder. Bu boyutta birey, kendi kariyerini
kendi ilgi, deger ve yetenekleri dogrultusunda planlamaktadir. Orgiitsel boyut ise
oOrgiit tarafindan ydnlendirilen bu boyutta, organizasyonun amaglar1 6n planda
olmakta ve bireyin amaglar1 6rgiit amaglari ile uyumlu hale getirilmektedir (Tiiz,

2003).

Kariyer planlama siireci, birbirini tamamlayan dort temel asamadan

olusmaktadir (Aytag, 2005).



e Birinci asama, bireyin 6z degerlendirme yapmasidir. Bu asama, kariyer
planlamasinin baglangi¢ noktasini olusturur. Kisinin kendi yeteneklerini,
giiclii yonlerini ve gelistirilmesi gereken becerilerini tanimasi, kariyer
yolculugunun saglikli bir sekilde sekillenmesi agisindan kritik Gneme

sahiptir.

e ikinci asama, firsatlarin arastirilmasi ve tanimlanmasidir. Literatiirde
“secenek belirleme” olarak da adlandirilan bu siireg, bireyin kariyer
hedeflerini ortaya koymasimi ve kendi ilgi alanlar ile kigisel 6zellikleri

dogrultusunda mevcut is olanaklarini analiz etmesini kapsar.

e Uciincii asama, kariyer amaglarmimn belirlenmesidir. Belirlenecek
hedeflerin bireyin yetenekleri ve potansiyeliyle uyumlu olmasi
gerekmektedir. Ayrica, kisinin hem kendisi hem de ilgilendigi meslek alani
hakkinda yeterli ve gilivenilir bilgiye sahip olmasi, alacagi kariyer

kararlarinin dogrulugunu ve gecerliligini artirmaktadir.

e Dordiincii asama, planlama siirecini kapsamaktadir. Bu siirecte birey,
belirledigi kariyer hedeflerine ulasabilmek amaciyla aldigi kararlar
uygulama noktasina tagimaktadir. Hazirlanacak planlarin, kariyer
amaglaria hizmet edecek tiim faaliyetleri kapsayacak bicimde sistematik

olarak olusturulmasi gerekmektedir.

Kendi kariyeri konusunda belirli bir biling seviyesine ulasan birey, mesleki
hedeflerini destekleyecek planlamalar yaparak gelecege daha saglam adimlarla
ilerleme olanagit bulur. FEtkili bir kariyer planlamasi, kisinin isiyle ilgili

farkindaligini artirir (Ugur, 2003; Bingdl ve Giindogdu, 2020).

Kariyer planlamasi, bireylerin ilgi alanlar1 ve yetenekleri dogrultusunda
mesleki hedeflerini belirlemeleri ve bu hedeflere ulagmak i¢in gerekli adimlari
planlamalar1 siirecidir. Calisma hayatina baslamadan 6nce kisinin is yagamina

dair beklenti ve istekleri, bu siirecin sekillenmesinde onemli bir etkendir. Bu



nedenle, bireyin kariyer plan1 olusturmasi, mezuniyet sonrasi hangi yone

ilerleyecegine daha bilingli karar verebilmesini destekler (Tahtalioglu, 2012).

Kariyer planlamasinin temel amaglar1 soyle siralanmaktadir (Bayraktaroglu,

2008):

e “Bireylerin kariyerlerindeki basarinin saglanmasi,

e Insan kaynaklarmin etkili kullanimimin saglanmasi,

e Personelin gelistirilmesinin saglanmasi,

e lyi bir kariyer ve egitim olanaklarinin sonucunda is basarisinda artisin
saglanmasi,

e s giivenliginin saglanmasi,

e [s gdren bagliligmi giiglendirmek”.

Kariyer planlamasi, bireyin ilgi alanlari, degerleri, yetenekleri, kisiligi ve
beklentileriyle uyumlu egitim ve mesleki hedeflerini belirlemesini kapsayan,
yasam boyu siiren bir kesif siirecidir. Bu siire¢, kisinin hem mevcut yasaminda
hem de gelecekteki kariyerinde tatmin ve memnuniyet saglayacak yollar
kesfetmesini igerir. Etkin bir kariyer planlamasi yapan birey, kariyer gelisimini
de olumlu yonde destekler. Bu nedenle, kariyer gelisimi olumlu olan birey, dogru
bir kariyer planlamasi yapmis olarak degerlendirilebilir (Ozgen ve ark., 2010;

Oztemel, 2019).
2.3. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, bireyin kariyer tercihini yapmasi ve tercih ettigi kariyere
uyum saglamasinin yani sira, iggérenin cesitli gereksinimlerini kargilamada
onemli rol oynayan ve bilingli sekilde yiiriitiilen etkinlikler biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Can, 1994). Kariyer gelistirme, ayn1 zamanda isgérenlerin
profesyonel is yagsamini belirleyen bir siirectir. Bu siireg, yalnizca bireyleri degil,
ayn1 zamanda Orgiitleri de ilgilendirmektedir; bu nedenle kariyer gelisimi hem

bireysel hem de orgiitsel boyutlariyla ele alinmalidir (Erdogmus, 2003).



Yasam boyu devam eden kariyer gelisimi, bireylerin hayatlarmin erken
evrelerinde baslamaktadir. Ozellikle {istiin yetenekli bireyler, kariyer
gelisimlerini kiiglik yaslardan itibaren sekillendirmeye baslamaktadir (Smith ve
Wood, 2020). Geleneksel olarak kariyer gelisimi, bir orgiit icinde istikrarlt bir
sekilde ilerlemek ve Ongorilebilir islerde calismak olarak goriiliirken,
gilinlimiizde sirketlerin yeniden yapilandirilmasi bu anlayisi degistirmistir. Artik
caliganlar, kariyerlerini yalnizca tek bir organizasyon i¢inde siirdiirmek yerine,
kendi inisiyatifleri dogrultusunda sekillendirmeye baslamis ve bu durum kariyer

planlamasina yeni bir boyut kazandirmistir (McDonald ve Hite, 2005).
2.4. Kariyer Yaklasimlar

Geleneksel kariyer anlayisindan modern kariyer yaklasimlarina gecisin cesitli
nedenleri bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda; orgiit yapilarindaki doniistimler,
is giivencesindeki azalma, istihdam iligkilerinde karsilagilan sorunlar, alternatif
caligma modellerinin ¢ogalmasi ve kiiciik isletmelerin sayisindaki artis sayilabilir

(Cakmak, 2011).

Kariyer kavramini tanimlamak, icerigini belirlemek, kariyer gelisimi ve
meslek segimi gibi siirecleri aciklamak ve bireylere kariyer konusunda yol
gosterici fikirler sunmak amaciyla gesitli kuramlar gelistirilmistir. Kariyerin
dinamik bir siire¢ olmasi ve anlaminin zaman igerisinde degisim gdstermesi, bu
kuramlarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir. Kariyer teorilerinde, bireylerin
is yasamindaki konumlari, mesleki gelisimleri, mesleki siireglerin isleyisi ve bu

stirecleri etkileyen faktorler ele alinmaktadir (Kogak, 2023).
2.4.1. Simirsiz Kariyer Yaklasim

Smirsiz kariyer, bazi arastirmacilara gore, tek bir orgiite baglh olmayan ve
sinirlandirilmamis bir kariyer bi¢imi olarak tanimlanmaktadir (Carson ve ark.,
1995). Bu anlayista, kariyer artik yalnizca orgiitle sinirl degil; profesyonellik ve
mesleki baglihk 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitler agisindan bakildiginda, dar

kapsamli is tanimlarina bagli kalan calisanlar yerine, belirsiz ve degisken is



ortamlarinda etkin c¢alisabilecek personel ihtiyaci, bu yaklasimin ortaya
¢ikmasina yol agmistir. Bu baglamda orgiitte biiyiikliik, kontrol, net rol tanimlar1
ve uzmanliktan ¢ok, degisim, yenilik ve biitiinlesik caligma yetenegi oncelikli

hale gelmistir (Giinal, 2009).

» Meslek alanlarinin 6tesine gegme,

> Orgiitiin siirlarinin dtesine gegme,

> Istihdam iliskilerinde yasanan déniisiimler,

» Farkli meslek ve sektorlerdeki kisilerle sosyal ve mesleki baglantilar

gelistirme,

Y

Farkli roller arasindaki sinirlari asma ve
» Rol igindeki sinirlar1 asmay1 da kapsayan ve sinirsiz kariyeri tanimlayan

alt1 temel unsurdan biridir (Sullivan, 1999).
Sinirsiz kariyerin 6zellikleri de,

» Silikon Vadisi tarzi kariyer hareketliligi,

> Orgiit digindaki popiiler veya yiikselen isleri izleme,

» Digsal aglar veya bilgi kaynaklarindan yararlanarak ¢alisma,

» Kariyer agisindan orgiitlin sinirlarini agma,

» Kisisel veya ailevi nedenlerle mevcut kariyer firsatlarini degerlendirmeme
> Orgiit simirlarim1 asarak kariyer firsatlar1 arastirma olarak ozetlenebilir

(Arthur ve Rousseau, 1996).

Son donemlerde yasanan gelismeler, bireyin kendi kariyerine yonelik
sorumluluklarmi artirmig ve onu, diger kisilerden ayrismasini saglayacak temel
yetkinlikleri gelistirmeye mecbur birakmustir. Giiniimiizde bireyler kariyerlerini
yalnizca tek bir orgiit cercevesinde degerlendirmemekte, bunun yerine daha genis bir

perspektiften hareketle kariyer hedeflerini sekillendirmektedirler (Diindar, 2013).
2.4.2. Global Kariyer Yaklasim

Ulagim ve iletisim imkanlarinin gelismesiyle birlikte emek piyasalariin

kiiresellesmesi, iggiliciiniin daha fazla hareket etmesine imkan saglamistir. Bu

8



durum, calisanlarin rekabet ettigi grubun artik sadece kendi iilkeleriyle sinirli
kalmayip, diinya genelindeki isgiiciinii kapsadigmi gostermektedir (Ozden,
2005). Kariyer yaklagimlar literatiirde farkli modeller altinda ele alinmaktadir.
Bu kapsamda, kiiresel kariyer modeli, portfoy kariyer modeli, ¢ift basamakli
kariyer yolu modeli, ¢alisan eslerin kariyerleri, kariyer mozaigi modeli, sinirsiz
kariyer modeli ve esnek kariyer modeli olmak iizere ¢esitli siniflandirmalar

yapilmaktadir (Bayraktaroglu, 2008).
2.4.3. Degisken Kariyer Yaklasimi

Is ortaminin giderek daha dalgali ve karmasik hale gelmesi, kariyerin de
belirsizligini artirmistir. Onceden, calisanlar bir isletmeye katilir, yogun emek
harcar ve sadakat gdosterir; bunun karsiliginda daha yiiksek odiiller ve is
giivencesi elde ederlerdi. Ancak bu psikolojik sd6zlesme anlayisi, yerini siirekli
ogrenme ve kimlik degisimini temel alan yeni bir s6zlesme modeline birakmistir

(Hall, 1995).
2.4.4. Cok Yonlii Kariyer Yaklasim

Dinamik yapisiyla dikkat ¢eken ¢ok yonlii kariyer yaklasiminda, birey
orgiitten bagimsiz hareket ederek kendi degerleri ve deneyimleri dogrultusunda
kariyerinde ilerler. Bu yaklasimda birey, kendi kendini yonlendirebilme
yetenegine sahip oldugu icin bagari odakli bir motivasyon sergiler. Bu nedenle,
kronolojik yas yerine kariyer yasit onem kazanmistir. Siirekli bir 6grenme siireci
on planda olup, bilginin yerini Ggrenme, is giivencesinin yerini istihdam

edilebilirlik ve orgiitsel kariyerin yerini ¢ok yonlii kariyer almistir (Hall, 2002).
2.4.5. Giincel Kariyer Yaklasim

Modern kariyer yaklasimlarinda, kariyerin yonetimi ve gelisimiyle ilgili
sorumluluk artik 6rgiit yerine bireyin iizerine birakilmaktadir (Pang ve ark.,
2008). Kariyer yaklagimlarinda eski ve yeni paradigmalar arasindaki farklar

asagida gosterilmistir.



Tablo 2.1. Kariyer Yaklasimlarinda Eski ve Yeni Paradigmalar Arasindaki

Farklar
Geleneksel Paradigma Yeni Paradigma
Orgiit Biirokrasi Sebeke
Rol Genellestirilmis Cok yonli yetenek sahibi uzmanhk
Yetkinlikler Isin ozellifi gere@i gergeklestinilen islemler | Takam Cahsmasi, gelisme
Degerlendirme Girdiler Ciktilar
Odemeler Isler Yetenckler
Siizlesme Baglihga donilk giivence Esneklik, 1sthdam edilebilirhk
Kariver Yinetimi Koruyucu Ozgiivene dayah
Hareketlilik Dikey Yatay
Riskler Katilik, bagimhlik Stres, Kargasa

Kaynak: (Nicholson, 1996’dan aktaran Icerli ve Bilen, 2023).

2.5. Kariyer Algis1

Birey, kariyer stirecinin sekillenmesinde aktif bir rol iistlenerek sorumluluk alir.
Sorumluluklarinin farkinda olan bireyler, kendilerini gelistirmek i¢in firsatlari
degerlendirmekte ve ihtiyag duyduklar bilgi ile beceri diizeyine ulagmaya
caligmaktadir. Kariyer basamaklarinin gerekliliklerini yerine getirerek ilerlemek,
bireylerde kariyer gelecegi algisini ortaya ¢ikarmaktadir. Kariyer gelecegi algisi,
kariyer yonetimi acisindan biiyiik 6nem tasimakta, genel bir ¢ergeve sunarak kariyer

stirecinin sekillenmesine katki saglamaktadir (Vinken, 2007).

Kariyer algisi, degisken kariyer egilimleriyle baglantili bir kavramdir. Bireyin
uyum saglama yetenegi, kariyerini etkili bicimde yonetmesinin temel unsuru olarak
degerlendirilmektedir. Bu nedenle uyum kapasitesi, kariyer st yetkinligi olarak
tanimlanmaktadir. Proaktif kisilik ozellikleri, modern kariyer yaklasimlar ve
egilimsel istihdam edilebilirlik modellerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
ozellikler, ¢alisanlarin is ve kariyer ortamima uyum saglamalarii ve degisen
kosullarda farkli kariyer firsatlarin1 ve hedeflerini belirlemelerini miimkiin kilar.
Ayrica, ¢alisanlarin gevresel talepleri kendi bireysel kaynaklarma doniistiirebilme
diizeyi, istthdam edilebilirliklerini etkiler ve kariyerlerini hedefleri dogrultusunda

yonlendirme ve kontrol etme kapasitelerini gii¢lendirir (Fugate ve ark., 2004).
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2.6. Kariyer Engelleri

Birey, kariyer hedeflerine ulasma siirecinde  ¢esitli  engellerle
karsilagabilmektedir. Sosyal Biligsel Kariyer Kurami’na gore (Lent, Brown ve
Hackett, 1994), kariyer gelisimini etkileyen bu engeller; bireyin kisisel
Ozelliklerinden veya icsel faktorlerden kaynaklanan unsurlarin yani sira gevresel ya
da baglamsal kosullardan ileri gelen ve siireci zorlastiran etmenler olarak

tanimlanmaktadir (akt. Thompson, 2013).
2.6.1. Cam Tavan Sendromu

Cam tavan, kadinlarin yetenek ve basarilar1 gz oniinde bulundurulmadan {ist
yonetim pozisyonlarina yiikselmelerini engelleyen, goriinmez ve asilmasi zor
bariyerleri ifade etmektedir. Bu engeller, isletmelerde rekabet avantaji saglayabilecek
niteliklere sahip kisilerin iist diizey yonetim kademelerinde yer almalarini onler ve
bdylece isletmelerin verimliligine katki saglayacak yeteneklerin kullanilmasim

engeller (Aytag, 1997).

Cam tavan, isgiicii piyasasmda orgiitlerin iist kademelerine yiikselmeye ¢alisan
kadmlar ve azinliklarin dezavantajli durumda oldugunu simgeleyen bir metafordur.
Bu metafor, yonetim diizeyinde kadinlarin ve aznliklarm ilerlemesini engelleyen
goriinmez fakat agilmasi zor bir engeli temsil eder. Bariyerin altina kadar terfi etmek

miimkiin olsa da, onun 6tesine gegmek oldukga zordur (Zeng, 2011).

“Cam tavan” kavrami, kadinlarin {ist diizey yonetim kademelerine
yiikselmelerini sinirlandiran; orgiitsel yapi, kaliplasmis tutumlar ve Onyargilar
sonucu ortaya ¢ikan goriinmez ve yapay engelleri tanimlamaktadir. ilk kez
1970’11 yillarda ABD’de kullanilmaya baslayan bu terim, yalnizca sirketleri
degil;devlet kurumlarinda, kar amaci gilitmeyen kuruluslarda ve egitim
kurumlarinda da goriilmektedir. Kadin c¢aliganlar, yogun ¢aba sarf etmelerine
ragmen terfi siire¢lerinde bu goriinmez engellerle karsilagmaktadir. Cam tavan
metaforu, kadinlarin karsilastiklart sorunlarin ¢ogu zaman belirsiz ve

tanimlanmas1 gii¢ olduguna isaret etmektedir (Oriicii ve ark., 2007).
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2.6.2. Kralice Ar1 Sendromu

Bagarili kadinlarin kariyerleri incelendiginde, ge¢mislerinde cinsiyetlerinden
kaynaklanan engeller ve zorluklarla sikc¢a karsilastiklar1 goriilmektedir. Birgok
kadin, kariyer yolunu engellerle dolu bir labirente benzetmektedir (Ellemers,
2014). Kadinlarin iist diizey yonetici pozisyonlarina yilikselmelerini sinirlayan
baslica faktorler arasinda Cam Tavan Sendromu (CTS) ve Kralice Ar1 Sendromu
(KAS) yer almaktadir. Virginia Woolf da, “Bir kadin1 doktor, avukat ya da devlet
memuru olmaktan alikoyacak hicbir seyin olmadigi, tiim yollarin agik oldugu
zamanlarda bile, karsisina ¢ikan sayisiz engel ve goriinmez bariyerler vardir.”
sozleriyle kadinlarin kariyerlerinde karsilastiklar1 engellere dikkat cekmistir
(Adair, 2005).

“Kralige ar1 sendromu”, metaforik bir kavram olarak kadinlarin kariyer
gelisiminde  karsilasabilecekleri  Oonemli  engellerden  biri  seklinde
tanimlanmaktadir. Ger¢ek yasamda kralice armin tiim ihtiyaglart is¢i arilar
tarafindan karsilanirken, arinin varligi koloni agisindan merkezi bir 6neme
sahiptir. Ancak kralige ar1, bu statiislinii siirdiirmek amaciyla potansiyel rakip
konumundaki diger kralige adaylarim saf dis1 birakmaya ¢alismaktadir (Oztiirk

ve Cevher, 2015).
2.6.3. Cift Kariyerli Esler

Bireyin aymi anda iki farkli kariyer alaninda ilerlemesi “gift kariyerlilik”
olarak adlandirilmaktadir. Eger her iki kariyer yolu da belirli diizeyde uzmanlk
ve deneyim gerektiriyor, bireye unvan, statii ve ilerleme olanagi sagliyorsa, bu
durum ¢ift kariyerlilik kapsaminda degerlendirilmektedir. Ancak iki farkli alanda
eszamanli ilerlemeye calisan birey cesitli giicliiklerle karsilagabilmektedir.
Cabalarini iki kariyere birden dagitmak, basariya ulasmay1 zorlastirabilmektedir.
Bu nedenle bireyin ilgi duydugu ve doyum sagladigi kariyer alanina yonelmesi
hem basarisini artiracak hem de is tatmini ile motivasyonunu gii¢clendirecektir

(Diindar, 2015).
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2.7. Kariyer Gelecegi

Kariyer, nesnel agidan kiginin yasami boyunca iistlendigi gorev ve pozisyonlarin
biitlinii; 6znel agidan ise i yasamina yonelik gelistirdigi degerler, bakis agilart ve
davranis bigimleri olarak tanimlanabilir. Bireyin kariyer yolunu belirlemesine
yonelik yapilan kariyer planlamasi siirecinde, kisinin ilgi, deger, yetenek ve diger
ozelliklerini degerlendirerek kariyer gelisimini planlamasi amaglanir (Aytag ve

Keser, 2017).

Kariyer, ayn1 zamanda bir gelisim siireci ve bireyin bu siirecte karsilagtig
gorevlerin iistesinden gelme miicadelesi olarak goriilebilir; bu miicadele, yasanilan
durumlara gore farklilik gosterir (Ozyiirek, 2013). Bireyler, kariyer gelecekleri
konusunda ne kadar bilingli olursa; is yasamlarinda nerede olduklarini, hangi
becerilere sahip olduklarin1 ve gelecekte neler yapabileceklerini o kadar iyi
anlayacak, hedeflerine ulasmak icin gerekli adimlar1 daha bilingli sekilde
planlayabileceklerdir (Ozen, 2011).

Kariyerine dair net kararlar almis kisilerin, belirsizlik yasayan bireylere gore
depresyon yasama olasiliklarmin daha diisiik oldugu dikkate ¢ekmektedir
(Rottinghaus ve ark., 2009). Kariyer gelecegi algisi, bireylerin ilerideki mesleki
stireglere ne olgiide uyum saglayabileceklerine dair sahip olduklari genel inang ve
degerlendirmeler seklinde ifade edilebilir (Kalafat, 2012). Benzer sekilde, kariyer
uyumlulugu; gelecekteki degisimlere uyum saglama, bu degisimlerden yararlanma
ve Ongoriilemeyen durumlar kargisinda kariyer planlarini yeniden diizenleme

yetenegi olarak ifade edilmektedir (Rottinghaus ve ark., 2005).

Kariyer iyimserligine sahip bireyler, fikir degistirme ve uyum saglama
konularinda daha yetenekli olup, stres ve problemlerle basa ¢ikma, hedef odakl
hareket etme ve psikolojik uyumluluk agisindan avantajlidirlar (Aspinwall ve ark.,
2001). Bu baglamda, bireylerin ise atilmadan oOnce kendi yeteneklerini ve
ozelliklerini dogru bi¢imde anlamalari, gevresindeki firsatlar1 degerlendirmeleri ve

bu dogrultuda kariyer hedeflerini belirlemeleri biiyiik 6nem tasir (Aydin, 2022).
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Sonug olarak, kariyer gelecegi algisi, bireylerin kariyer yolculuklar1 sirasinda
gelecekteki olasiliklart nasil gordiiklerini, kariyer hedeflerini ve beklentilerini nasil
sekillendirdiklerini ifade etmektedir (Bozkurt, 2022). Kariyer gelecegi algisi;
“bireyin kariyer uyumlulugu, kariyer iyimserligine ve kariyer se¢enekleri hakkinda

bilgi sahibi olmasi ile” agiklanmistir (Kalafat, 2014).
2.7.1. Kariyer Tyimserligi

Kariyer iyimserligi (career optimism), bireyin gelecekteki kariyer yasamina
iliskin olumlu varsayimlarda bulunmasi ve kariyerine dair planlar yaparken kendisini
rahat hissetmesi olarak tanimlanmaktadir (Rottinghaus ve ark., 2005; Kalafat, 2012).
Iyimserlik, bireyin hem mevcut durumda hem de gelecekte basar1 gosterebilme
potansiyelini ve is yasamindaki olumlu egilimleri ifade etmektedir (Ginevra ve ark.,

2016).

Biligsel agidan bakildiginda, olumsuz ya da istenmeyen olaylan digsal ve gegici
faktorlere; olumlu olaylarn ise kisisel ve kalic1 faktorlere baglayan bireyler iyimser
olarak degerlendirilmektedir. Buna karsin, olumsuz olaylari igsel ve kalic1 sebeplere;
olumlu olaylann ise gegici olarak yorumlayan bireyler kotiimser olarak

tanimlanmaktadir (Kluemper ve ark., 2009).

Kariyer iyimserligi, kariyer gelisimi acisindan Onemli bir degisken olmakla
birlikte, 6zellikle iiniversite 6grencilerine yonelik yapilan arastirmalarin gérece sinirl
oldugu goriilmektedir (Dufty, 2010). Bu baglamda, kariyer iyimserligi, bireylerin
caligma hayatinin ve kariyer gelisiminin farkli evrelerinde karsilagabilecekleri
zorluklarla miicadele etmelerinde diizenleyici bir rol iistlenmektedir (Dursun ve
Tokay Argan, 2017). Ayrica, gelecek kaygisi ile kariyer iyimserligi arasinda anlamli
bir etkilesim oldugu 6ngoriilmekte, ancak Tiirkiye kosullarinda bu iligkiyi inceleyen
caligmalarin olduk¢a smirli oldugu dikkat ¢cekmektedir (Uguz Arsu, 2022; Ece,
2020).
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2.7.2 Kariyer Uyumlulugu

Kariyer uyumlulugu kavrami, Savickas (1997) tarafindan, Super’in ortaya
koymus oldugu “kariyer olgunlugu” kavrammim yerine kullamilmak {izere
gelistirilmistir. Kariyer uyumlulugu, bireyin is roliine katilimi sirasida
karsilasabilecegi zorluklara hazirlikli olmasi, is roliinii {istlenmeye hazirlanirken bu
engellerle basa ¢ikabilmesi ve is kosullarindaki ani degisimlere uyum gosterebilmesi

olarak tanimlanmaktadir (Savickas, 1997).

Kariyer uyumlulugu, iki temel boyuttan olugmaktadir: kariyer kesfi ve kariyer

plani.

> Kariyer kesfi, bireyin hem kendi 6zelliklerini hem de gevresini tanima siirecini
kapsamaktadir. Kendini kesfetme, bireyin kariyer gelisimi siirecinde ilgi
alanlarini, yeteneklerini ve degerlerini anlamasi anlamina gelirken; ¢evreyi

kesfetme, is diinyas1 ve mevcut firsatlar hakkinda bilgi edinmesini ifade eder.

> Kariyer plani, bireyin mesleki gelisimi kapsaminda hedefler koymas1 ve bu
hedeflere ulasmak icin gerekli cabay1 gostermesi siirecini ifade eder (Zikic ve

Klehe, 2006).

Savickas’in (2013) modelinde 6ne ¢ikan dort temel alt boyut bulunmaktadir:

kariyerle ilgili ilgi, merak, giiven ve kontrol.

> Kariyer ilgisi, bireyin gelecege doniik seceneklerini degerlendirerek kariyer

planlarini olusturma siirecini ifade eder.

» Kariyer meraki, bireyin kendi benlik yapisi ile is diinyasi arasindaki uyumu
aragtirmast ve kendisine uygun kariyer seceneklerini belirlemesi olarak
tanimlanir. Bagka bir ifadeyle, birey hem kendini hem de gevresini kesfederek

bu iki unsur arasindaki uyumu degerlendirmektedir.

» Kariyer giiveni, bireyin kariyerine iliskin karsilastig1 sorunlarin iistesinden

gelebilecegine dair inancidir.
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» Kariyer kontrolii ise bireyin kariyer gelisiminde kendi kararlarini alabilme ve

yonlendirme giiciinii ifade etmektedir.
2.7.3. is Piyasalarina iliskin Algilanan Bilgi

Bireyler is secimi yaparken; isin gereklilikleri, isten beklentileri, ekonomik
getirisi, sosyal yasama etkisi ve kisiye saglayacagi faydalar gibi cesitli etkenleri
dikkate almaktadir. Algilanan bilgi, kisinin is piyasasi ve istihdam oranlar1 hakkinda
edindigi bilgiyi ifade etmektedir. Bireyin is ile ilgili sahip oldugu bilgi, kariyerine
iliskin daha saglikli ve bilingli kararlar almasina katki saglamaktadir (Gunkel ve ark.,
2010). Is diinyasina ve istihdam egilimlerine yonelik bilgi diizeyinin ve algilama
derecesinin yiiksek olmasi, bireylerin bagarili bir kariyer plani hazirlamalar
acisindan biiyiik onem tagimaktadir (Giildii ve Kart, 2017). Ayrica, bireylerin is
piyasasi1 hakkinda sahip olduklar bilgi (Tahir, 2022), ig arama, kariyer planlama ve
mesleki karar alma siireclerinde belirleyici bir unsur olarak éne ¢ikmaktadir (Ozginar,

2020).
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Aragtirma tarama aragtirmast desenine uygun oldugu icin nicel arastirma
yontemlerinden biri olarak tercih edilmistir. Tarama aragtirmasi, bir konu
hakkinda bireylerin diisiincelerinin genel bir taramasinin yapilip silizgegten

gecirildigi arastirmalara denilmektedir (Biiytlikoztiirk ve ark.., 2016).
3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Arastirma Erzurum ilinde 2024-2025 egitim o6gretim yilinda Atatiirk

Universitesi Spor bilimleri Fakiiltesi dgrencilerini kapsamaktadir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin  evrenini, Atatiirk Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltesi
ogrencileri olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemini ise, ayni fakiiltede 6grenim
gormekte olan ve kolay ulasilabilir 6rnekleme yontemiyle segilen 239 6grenci
meydana getirmektedir. Kolay ulagilabilir durum 6rneklemesi, aragtirmaya hiz ve
pratiklik kazandirmas: bakimindan tercih edilen bir yontemdir. Bu yaklasim,
genellikle daha diisiik maliyetli olmasiyla 6ne ¢ikmakta ve arastirmaci agisindan
tanidik bir 6rneklem {izerinde calismay1 kolaylastirabilmektedir (Yildirim ve

Simsek, 2006).
3.4. Veri Toplama Araclan

Kisisel Bilgi Formu: Katilimcilarin demografik bilgiler edinmek i¢in; cinsiyet,
yas, sinif, spor yapma durumu ve yapilan spor tiirii gibi aragtirmaci tarafindan

hazirlanan sorular sorulmustur.
3.4.1. Kariyer gelecegi algisi olcegi (KARGEL)

Rottinghaus ve arkadaslar1 (2005) tarafindan gelistirilen 6l¢ek, Kalafat (2012)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Olgek; kariyer uyumlulugu, Kariyer

iyimserligi ve is piyasalarina iligkin algilanan bilgi olmak iizere {i¢ alt boyuttan
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olusmakta ve toplam 25 madde i¢cermektedir. Besli Likert tipi derecelendirmeye
sahip olan o&lgek, ilgili alanlarda bireylerin algilarin1 degerlendirmeyi
amaclamaktadir. Olgekte yer alan 10, 11, 14, 15, 16, 19, 20, 24.’cii maddeler ters
olarak kodlanmaktadir. Caligmanin cronbach alfa degerleri, kariyer uyumlulugu
alt boyutu i¢in .75, kariyer iyimserligi alt boyutu i¢in .81, is piyasalarina iligkin
algilanan bilgi alt boyutu i¢in .73, dlgegin tamamu icin .87 olarak bulunmustur.
Calismamizda elde edilen 6l¢ek toplam degeri ise Alpha Katsayisi=0,78 olarak

bulunmustur.
Olgekte yer alan alt boyutlar kapsadigi maddeler su sekildedir;
e “Kariyer uyumlulugu 1-11
e Kariyer iyimserligi 12-22
e s piyasalarma iliskin algilanan bilgi 23-25”.
3.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirma, 2024-2025 egitim ogretim yilinda Erzurum ilinde Atatiirk
Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltesinde gerceklestirilmistir. Arastirmada
kullanilan oOlgek hem yiiz yiize doldurtulmus hem de Google Formlar
platformundan olusturulup form linki sinif danigmanlar1 ve temsilcileri aracilig
ile dijital kanallarla 6grencilere iletilmistir. Veriler, {i¢ aylik bir zamanda elde
edilmistir. 239 Spor Bilimleri Fakiiltesi 6grencisine olgek uygulanmistir.

Istatistiksel analizlerde veri say1s1 239 kisiden olusmustur.
3.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Caligmaya katilan Spor Bilimleri Fakiiltesi 6grencilerinden elde edilen veriler
SPSS programi olan v26.0 yazilimina yiiklenmis olup ¢esitli istatistiksel analizler
yapilmistir. Yapilan caligmanin basiklik ve carpiklik degerlerine bakilmistir.
Tabachnick, Fidell ve Ullman (2007)’ e gore “basiklik ve carpiklik” degerleri “*-
1,5 ile +1,5” arasinda oldugu zaman normal dagilim oldugunu goéstermektedir.

Calismada bulunan degerler bu sebepten dolayr normal kabul edilmis ve
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parametrik testler uygulanmistir. Katilimcilarin cinsiyet, spor yapma durumu ve
yapilan spor tiirli degiskenlerine goére Spor Bilimleri Fakiiltesi 6grencilerinin
kariyer gelecegi algilar1 dlgegi alt boyutlarina t-testi uygulanmistir. Yas ve sinif

gibi degiskenlerine ise one-way ANOVA testi uygulanmistir.

3.7. Arastirmanin Etik ilkeleri

Bu arastirma, “Erzurum Teknik Universitesi Etik Kurulu’nun 19.06.2025

tarihli, 09 sayil1 toplantisi ve 03 karar sayis1” ile etik acidan uygun bulunmustur.
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4. BULGULAR

Tablo 4.1. Katilimcilarin Demografik Degiskenlerine Iligkin Bilgiler

(n) (%)
Erkek 153 64,0
Cinsiyet
Kadin 86 36,0
18-20 yas 78 32,6
Yas 21-23 yas 123 51,5
24 yas ve lizeri 38 15,9
1.Smf 42 17,6
2.Smif 48 20,1
Simf
3.Smf 79 33,1
4.Simf 70 29,3
Evet 217 90,8
Spor Yapiyor musunuz?
Hayir 22 9,2
Bireysel Sporlar 110 46,0
Yaptigimiz Spor Tiirii
Takim Sporlari 129 54,0
Toplam 239 %100

Tablo 4.1 incelendiginde; arastirmaya katilan bireylerin cinsiyet degiskenine
bakildigi zaman erkek katilimcilar 153 (%64,0) kisi iken kadin katilimcilar 86
(%36,0) kisidir. Katilimcilarin yas degiskenine bakildigi zaman en yiiksek
katilim 21-23 yas aras1 123 (%51,5) kisi iken, en diigiik katilim 24 yas ve tlizeri
38 (%15,9) kisidir. Katilmcilarin siif degiskenine bakildigi zaman en yiiksek
katilm 3. Siif 79 (%33,1) kisi iken en diisiik katilim ise 1. Sinif 42 (%17,6)
kisidir. Katilimcilarin yaptiginiz spor yapiyor musunuz degiskenine bakildig
zaman evet diyenler 217 (%90,8) kisi iken, hayir diyenler ise 22 (%9,2) kisidir.
Katilimcilarin yaptigimiz spor tiirii degiskenine bakildigi zaman bireysel spor

yapanlar 110 (%46,0) kisi iken, takim sporlar1 yapanlar ise 129 (%54,0) kisidir.
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Tablo 4.2. Katihimcilarin Kariyer Gelecegi Algilar1 Olgegi Alt Boyutlari ile

Toplam Puaninda Normallik Dagilim Testi (Skewness- Kurtosis)

Olcek  Alt Boyut Skewness Kurtosis
Kariyer N Statistic ~ Std. Hata Statistic Std. Hata
Uyumlulugu 239 -1,038 ,157 1,385 314

7]
%‘5 Kariyer N Statistic ~ Std. Hata Statistic Std. Hata
% lyimserligi 239,800 157 934 314
D
(3: is piyasalarmna iliskin N Statistic ~ Std. Hata  Statistic Std. Hata
L
§ algilanan bilgi 239 333 157 742 314
N~

N Statistic ~ Std. Hata Statistic Std. Hata

Toplam
239 225 ,157 1,327 314

Tablo 4.2 incelendiginde kariyer gelecegi algisi alt boyutlar1 ve toplam puanin

normallik dagilim durumlarina bakildig1 zaman verilerin basiklik ve ¢arpiklik

degerleri normal dagilimi gézlenmistir. Tabaschnick ve Fidell (2013)’ e gore

carpiklik ve basiklik katsayilarmin (-1,5, +1,5) deger araliginda olmasi verilerin

normal dagildigini isaret eder.

Tablo 4.3. Katilimcilarin Kariyer Gelecegi Algilar1 Olgegi Puan Ortalamalarinin

Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi (Independed — Sample T Testi)

Olgek Alt Boyutlar Cinsiyet N X Ss t p
Kariyer Erkek 153 3,995 439
1,520,695
Uyumlulugu Kadin 86 4,082,400
% Kariyer Erkek 153 3,423 490
% iyimserligi Kadin 8 3260 373 2084  ,024*
D
D
< is piyasalarina iliskin Erkek 153 3,405,734
S i 906 183
£ algilanan bilgi Kadin 86 3,325 471
¥
Erkek 153 3,672 342
Toplam
Kadin 86 3,629 217 1,055,118

(p<0.05)
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Tablo 4.3 incelendiginde katilimcilarin cinsiyetlerine iliskin kariyer gelecegi
algis1 alt boyutlar1 ve toplam puan karsilastirilmasinda, kariyer iyimserligi alt
boyutunda erkek katilimcilar lehine anlamli farklilik oldugu goriilmistiir
(p<0.05). Diger alt boyutlarda ve toplam punda ise herhangi bir anlamli farkliliga

rastlanilmamistir.

Tablo 4.4. Katilimcilarin Kariyer Gelecegi Algilar1 Olgegi Puan Ortalamalarmim Spor
Yapma Durumu Degiskenine Gore Karsilagtirilmasi (Independed — Sample T Testi)

Spor
Olcek Alt Boyutlar Yapma N X Ss t p
Durumu
Kariyer Evet 217 4058 401
3,740 ,006*
Uyumlulugu Hayir 22 3,710 ,540
, Kariyer Fvet 217 3351 423
)
< iyimserligi Hayir 22 3,495 716 1,412 ,001*
oY)
L
% is piyasalarina Evet 217 3,362,630
Qo .
5 iliskin algilanan Hayir 22 3,515 840 -1,046 ,008*
z bilgi
2
Evet 217 3,664 270
Toplam Hayir 22 3,592,537 1,049
,001*

(p<0.05)

Tablo 4.4 incelendiginde katilimcilarin spor yapma durumu degiskenine
iligkin kariyer gelecegi algis1 alt boyutlar1 ve toplam puan karsilastirilmasinda,
kariyer uyumlulugu alt boyutu ile toplam puanda evet diyen katilimcilar lehine
anlamli farklihk goriiliir iken kariyer iyimserligi ve Is piyasalarma iligkin
algilanan bilgi alt boyutlarinda ise hayir diyen katilimcilar lehine anlamli farklilik

oldugu gorilmiistiir (p<0.05).
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Tablo 4.5. Katilimcilarin Kariyer Gelecegi Algilart Olgegi Puan Ortalamalarinin

Yaptiginiz Spor Tiirii Degiskenine Gore Karsilastirilmasi: (Independed — Sample T

Testi)
.. Yaptiginiz _
Olgek Alt Boyutlar N X Ss t p
Spor Tiirii
Bireysel 110 4,041 ,358
Kariyer
Sporlar ,491 ,308
Uyumlulugu
Takim Sporlart 129 4,014 478
z Bireysel 110 3,444 464
) Kariyer
< . Sporlar 2,516 ,006*
35 lyimserligi
§ Takim Sporlart 129 3,296  ,442
8 Is piyasalarina Bireysel 110 3,490 ,628
g iliskin algilanan Sporlar 2,531 ,006*
S bilg Takim Sporlart 129 3,279,658
Bireysel 110 3,712,302
Toplam Sporlar 2,633
Takim Sporlari 129 3,610 ,297 ,005*

(p<0.05)

Tablo 4.5 incelendiginde katilimcilarin yaptigimiz spor tiirii degiskenine

iligkin kariyer gelecegi algisi alt boyutlar1 ve toplam puan karsilastiriimasinda,

kariyer uyumlulugu alt boyutu hari¢ diger alt boyutlarin tamaminda ve toplam

puanda bireysel spor yapan katilimcilar lehine anlamli farklilik oldugu

goriilmistiir (p<0.05).
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Tablo 4.6. Katilimcilarin Kariyer Gelecegi Algilar1 Olgegi Puan Ortalamalarinin
Yas Degiskenine Gore Karsilagtirilmasi (One- Way Anova)

Alt Anlamh
Olcek Boyutlar Yas N X Ss f p Fark
(a) 18-20 yas 78 3,969 ,476
Kariyer (b) 21-23 yas 123 4,062 ,362 L1190 328 _
Uyumlulugu (c) 24 yag ve 38 4,028 ,507
tizeri
(a) 18-20 yas 78 3,393,486
3 Fariyer (b) 21-23 yas 123 3,361 ,459 377 687 _
%‘J Iyimserligi (c) 24 yas ve 38 3315 395
;gn . iizeri
< Is (a) 18-20 yas 78 3,401 ,701
g piyasalarina  (b) 21-23 yas 123 3,390 ,675
£ iliskin (©) 24 yas ve 38 3280 441 493 611
> algilanan tizeri
bilgi
(a) 18-20 yas 78 3,648 325
Toplam (b) 21-23 yas 123 3,673 295 412 ,603 _

(©) 24 yas ve 38 3,625 288

lzeri

(p<0.05)

Tablo 4.6 incelendiginde, katilimeilarin yas degiskenine gore kariyer gelecegi
algis1 alt boyutlar1 ve toplam puanlann karsilastirildiginda, alt boyutlarin
tamaminda ve toplam puanda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamistir (p < 0,05).

Tablo 4.7. Katilimcilarin Kariyer Gelecegi Algilar1 Olgegi Puan Ortalamalarinin
Smnif Degigskenine Gore Karsilagtirilmast (One- Way Anova)

Alt Anlamh
Olcek Boyutlar Smif N Ss f p Fark

>
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(a) 1.Smuf 42 4,164 270 A>B
Kariyer (b) 2.Smif 48 3,803 ,468 C>B
5,588 ,001*
Uyumlulugu (c) 3.Simf 79 4,055 ,497 D>B
(d)4.Smf 70 4,064 327

(@) L.Smf 42 3303 375

z Kariyer (b) 2.Smf 48 3,409 ,454 _
& . 657 573

< Iyimserligi (c) 3.Smuf 79 3,399 ,500

¥ @4smf 70 3332 458

& is (@) LSmf 42 3317 584

E piyasalaria (b) 2.Smf 48 3,583 761

g 2,113,099 B
v/ iliskin (c) 3.Smf 79 3,303 ,631

algilanan bilgi  (d) 4.Simf 70 3,352 ,616
(a) 1.Siuf 42 3,683 ,204

Toplam (b) 2.Smif 48 3,603 ,321 , 714 ,544
(c) 3.Smuf 79 3,676 ,362
(d) 4.Simf 70 3,657 ,267

(p<0.05)

Tablo 4.7 incelendiginde katilimcilarin smif degiskenine iligkin kariyer
gelecegi algist alt boyutlart ve toplam puan karsilastirilmasinda, kariyer
uyumlulugu alt boyutunda 2. Siniflar aleyhine anlamli farklilik oldugu
gorilmiistiir (p<0.05). Diger alt boyutlarin tamaminda ve toplam puan da

herhangi bir anlamli farkliliga rastlanilmamaistir.
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Tablo 4.8. Katilimcilarin Kariyer Gelecegi Algilar1 Olgegi Alt Boyutlari

Arasindaki Iligkini Arastirilmasi (Korelasyon Tablosu)

Alt Kariyer Kariyer Is piyasalarina iliskin
Olcek Boyutlar Uyumlulugu iyimserligi algilanan bilgi
r 1
Kariyer
p
z Uyumlulugu
Lo N 239
<
350 r -,065 1
54 Kariyer
= . p ,319
3 Iyimserligi
5 N 239 239
£ r 055 7 1
Is piyasalarina iliskin
M b 395 001
algilanan bilgi
N 239 239 239
(p<0.05)

Tablo 4.8 incelendiginde, kariyer uyumlulugu alt boyutu ile kariyer

iyimserligi alt boyutu (r = -,065) ve is piyasalarna iliskin algilanan bilgi alt

boyutu (r = ,055) arasinda anlaml bir iliskiye rastlanmamistir. Buna karsilik,

kariyer iyimserligi alt boyutu ile is piyasalarina iliskin algilanan bilgi alt boyutu

arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur (r = ,427).
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5. TARTISMA

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore kariyer gelecegi algisi alt boyutlar1 ve
toplam puan karsilagtirildiginda, sadece kariyer iyimserligi alt boyutunda erkek
katilimcilar lehine anlaml bir farklilik oldugu gériilmiis, diger alt boyutlarda ve
toplam puanda anlaml bir farkliliga rastlanmamistir. Bu bulgu, literatiirde yer
alan bazi calismalarla oOrtiismektedir. Giildi ve Kart (2017), {niversite
Ogrencilerinin kariyer planlamalarinda cinsiyetin 6nemli bir degisken oldugunu
ve erkeklerin lehine anlamli farklar bulundugunu belirtmistir. Benzer sekilde,
Siyez ve Yusupu (2015), kariyer uyumlulugu ve kariyer iyimserligi puanlarinin
cinsiyet rollerine gore farklilastigini ortaya koymustur. Bununla birlikte, bazi
caligmalar ise cinsiyetin kariyer gelecegi algisi iizerinde anlamli bir etkisi
olmadigini ortaya koymustur. Temel ve Nas (2018), Ozkan (2021) ve Kalafat
(2014) tarafindan yapilan arastirmalarda, cinsiyet degiskenine gére anlamli bir
farklilik saptanmamustir. Ipek ve arkadaslar1 (2020) da benzer sekilde, iiniversite
Ogrencilerinin kariyer iyimserligi, kariyer uyumu ve is piyasalarina iliskin
algilanan bilgi diizeylerinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik olmadigini
belirtmistir. Ote yandan, Kiitiik¢ii ve Sentiirk’iin (2018) arastirmasinda, cinsiyet
roliiniin olumlu kariyer gelecegi algisi tizerinde pozitif bir etkisi oldugu, ancak
olumsuz kariyer gelecegi algisi iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigi

saptanmuigtir.

Cinsiyete dayali bu farkliliklarin temelinde toplumsal cinsiyet rolleri ve
kaliplagmis yargilarin etkili oldugu disiiniilmektedir. Toplumsal yapida
erkeklerin ekonomik sorumlulugu daha ¢ok iistlenmeleri, onlarin is piyasasi
hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmalarina neden olurken; kadmlarin ise
ogretmenlik gibi geleneksel olarak kadinlara uygun goriilen mesleklerde erken
yasta netlesen kariyer planlar1 gelistirmeleri, kariyer iyimserligini artiric1 bir
unsur olarak degerlendirilmektedir. Sosyal biligsel kariyer kurami ¢ergevesinde
cinsiyet, kariyer olgunlugu ve karar verme siireclerinde belirleyici bir faktor

olarak kabul edilmekte ve kadinlar ile erkekler arasinda farkli kariyer yoriingeleri
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ortaya ¢ikmaktadir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore yalnizca kariyer iyimserligi
alt boyutunda erkekler lehine anlamli bir farklilik bulunmasi, bu sonucun arka
planinda yer alan toplumsal, psikolojik ve yapisal etkenlerin dikkatle
degerlendirilmesini gerektirmektedir. Bu farkliligin temelinde, bireylerin
toplumsal cinsiyet rolleri dogrultusunda sekillenen kariyer beklentileri ve
yonelimleri yer almaktadir. Erkek bireylerin, geleneksel olarak ekonomik
sorumlulugu istlenen taraf olarak goriilmeleri ve bu dogrultuda kariyerlerine
yonelik daha yiiksek bir motivasyonla hareket etmeleri, onlarin gelecege yonelik
beklenti ve umutlarin1 artirmakta; dolayisiyla kariyer iyimserligi diizeylerini
yiikseltmektedir. Ayn1 zamanda erkeklerin is piyasasina iliskin bilgi edinme ve
rekabet¢i ortamda yer alma konusunda daha istekli olmalari, bu alandaki
Ozgiivenlerini desteklemekte ve olumlu kariyer beklentilerini pekistirmektedir.
Buna karsilik kadin bireylerin, daha ¢ok sosyal iliskiler, duygusal baglilik ve
yardimlagsma gibi degerlere Oncelik vermeleri; geleneksel olarak dgretmenlik,
hemsirelik ve benzeri mesleklerle 6zdeslesmeleri, onlarin erken yasta net kariyer
hedefleri olusturmalarini kolaylastirmakla birlikte, bu hedeflerin duragan ve
smirlt bir yapiya sahip olmasi nedeniyle kariyer iyimserligi diizeylerinde daha
temkinli bir yaklagimin benimsenmesine yol acabilmektedir. Ayrica, ig giicii
piyasasinda kadilarin karsilastig1 yapisal engeller, toplumsal beklentiler ve cam
tavan etkisi gibi faktorler de kariyer gelecegine iliskin algilarin sekillenmesinde
belirleyici olmaktadir. Bu cercevede degerlendirildiginde, erkeklerin kariyer
iyimserligi diizeylerinin daha yiiksek ¢ikmasi, toplumsal rollerin ve cinsiyet
temelli beklentilerin bireylerin kariyer algilar1 {izerindeki etkisini ortaya

koymaktadir.

Katilimcilarin yag degiskenine gore kariyer gelecegi algisi alt boyutlar1 ve
toplam puan karsilastirildiginda, anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bu sonug,
Temel ve Nas (2018) ile Kalafat (2014) tarafindan yapilan caligmalardaki
bulgularla ortiismektedir. Her iki ¢alismada da yas degiskeninin kariyer gelecegi

algisi iizerinde anlaml1 bir etkisinin bulunmadig1 belirlenmistir.
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Katilimcilarin yas degiskenine gore kariyer gelecegi algisi alt boyutlart ve
toplam puan acisindan anlamli bir farkliligin bulunmamasi, yas grubunun
homojenligi ve {niversite oOgrencilerinin benzer gelisimsel donemde
bulunmalariyla aciklanabilir. Arastirma kapsamindaki bireylerin biiyiik
cogunlugunun ergenlik sonrasi erken yetiskinlik doneminde yer almasi, yas
farklariin biligsel, duygusal ve mesleki gelisim agisindan belirgin bir ayrigma
yaratmamasina neden olabilmektedir. Bu yas grubundaki bireyler, genellikle
meslek secimi ve kariyer planlamasi gibi konulara ydnelik benzer diizeyde
farkindalik ve yonelim sergilemektedir. Ayrica, iiniversite 6grencilerinin
kariyerlerine iligkin algilarinin daha ¢ok egitsel deneyimler, kisisel hedefler ve
cevresel etkenler tarafindan sekillendigi; yasin ise bu noktada sinirh bir
belirleyici oldugu diisiiniilebilir. Sosyal biligsel kariyer kurami da bireyin kariyer
gelisiminde yas gibi demografik degiskenlerden ziyade 6z yeterlik algisi, hedef
belirleme ve cevresel desteklerin daha etkili oldugunu savunmaktadir. Bu
dogrultuda, yas degiskeninin kariyer gelecegi algisi iizerinde anlamli bir farklilik
yaratmamasi, yas araligmin dar olmasi ve bireylerin benzer yasam evresinde
bulunmalariyla iliskili olup, kariyer gelisiminde yasin tek basina belirleyici bir

faktor olmadigini ortaya koymaktadir.

Simif diizeyi degiskeni agisindan incelendiginde ise yalnizca Kkariyer
uyumlulugu alt boyutunda ikinci sinif 6grencileri aleyhine anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Diger alt boyutlar ve toplam puan agisindan anlamli bir fark
bulunmamistir. Bu baglamda literatiirde farkli sonuglara ulasan arastirmalar
mevcuttur. Biylikyillmaz, Ercan ve Gokerik (2016), simif degiskenine gore
kariyer planlama algisinda anlamli bir fark olmadigini belirtirken; Bozkurt
(2022), iist siniflarda kariyer gelecegi algisinin daha diisiik oldugunu, bunun da
mezuniyete yaklastikca artan kariyer kaygilarindan kaynaklanabilecegini ifade
etmistir. Benzer sekilde Cigiltepe ve Aydin (2023) doérdiincii sinif 6grencilerinin
kariyer gelecegi algisinin daha yiiksek oldugunu ortaya koyarken; Tagliyan ve
arkadaslar1 (2011) ise sinif diizeyinin artmasiyla birlikte kariyerde ilerlemeye
yonelik beklentilerin diistiigiinii belirtmistir. Ugurluoglu (2010) da mezuniyeti
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yaklasan Ogrencilerde kariyer gelecegi algisinin daha diisik oldugunu

saptamistir.

Siif diizeyine gore yalmizca kariyer uyumlulugu alt boyutunda ikinci smif
ogrencileri aleyhine anlamli bir farklilik bulunmasi, 6grencilerin kariyer gelisim
siirecindeki deneyim diizeyleri ve akademik farkindaliklari ile iliskilendirilebilir.
Universite egitiminin ilk yillarinda olan &grenciler, genellikle kariyerlerine
iligkin hedeflerini netlestirme siirecindedirler ve bu siirecte mesleki kimlik
gelisimi, kariyer planlama ve is yasamina iliskin bilgi edinme gibi konularda
yeterince deneyim sahibi olmayabilirler. Ozellikle ikinci smif diizeyindeki
Ogrencilerin, birinci sinifa kiyasla iiniversite ortamina aligmis olmalarina ragmen
heniiz staj, is deneyimi ya da sektorel farkindalik gibi uygulamali kazanimlara
yeterince erisemedikleri i¢in kariyer uyumlulugu diizeylerinin diisiik algilanmasi
olasidir. Buna karsilik, {ist sinif 6grencileri egitim siireclerinin sonuna yaklastik¢a
kariyerlerine iliskin daha somut adimlar atmakta, is piyasasiyla daha dogrudan
etkilesim kurmakta ve bu sayede kariyer uyumlulugunu artiran stratejiler
gelistirebilmektedir. Ayrica, kariyer uyumlulugunun bireyin kariyerle ilgili
tutumlari, planlamalar1 ve hedefleri dogrultusunda sekillendigi goz Oniinde
bulunduruldugunda, bu farkin ortaya ¢gikmasinda 6grencilerin mesleki farkindalik
diizeyleri, kariyer motivasyonlari ve gevresel destek kaynaklari da etkili olabilir.
Dolayisiyla, ikinci simif &grencilerinin kariyer uyumlulugu diizeylerinin daha
diisiik ¢ikmasi, onlarin heniiz kariyer gelisimi siirecinde yeterli yonlendirme ve

destekle karsilasmamis olmalarindan kaynaklaniyor olabilir.

Spor yapma durumu degiskenine iligkin bulgular incelendiginde, kariyer
uyumlulugu alt boyutu ve toplam puanda spor yapan katilimcilar lehine anlamli
farkliliklar oldugu, buna karsilik kariyer iyimserligi ve is piyasalarina iligskin
algilanan bilgi alt boyutlarinda ise spor yapmayan katilimcilar lehine anlamli
farkliliklar oldugu goriilmiistir. Temel ve Nas (2018) tarafindan yapilan

caligmada da spor yapan 6grencilerin genel kariyer gelecegi diizeylerinin daha
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yiiksek oldugu ve bu durumun sporun bireylerin fiziksel, zihinsel ve sosyal

gelisimlerine olan olumlu katkistyla agiklanabilecegi ifade edilmistir.

Spor yapma durumu degigskenine iliskin elde edilen bulgular, kariyer
uyumlulugu ve toplam puan agisindan spor yapan bireyler lehine anlamli
farkliliklarin bulunmasini; buna karsin kariyer iyimserligi ve is piyasasina iliskin
bilgi alt boyutlarinda spor yapmayan bireylerin daha yiiksek puanlara sahip
olmasini, sporun bireylerin yasam tarzlar1 {izerindeki ¢ok boyutlu etkisiyle
acgiklamak miimkiindiir. Spor yapan bireylerin fiziksel ve zihinsel kapasitelerinin
gelismis olmasi, 6z disiplin, 6z yeterlik ve stresle basa ¢ikma gibi beceriler
kazandirarak onlarin kariyer siireclerine daha kolay uyum saglamalarini
destekleyebilir. Bu durum, kariyer uyumlulugu alt boyutunda elde edilen anlamli
farki agiklayic1 bir unsur olarak degerlendirilebilir. Ote yandan, spor yapmayan
bireylerin daha fazla bos zamana sahip olmalar1 ve bu zamani is piyasasi
hakkinda arastirma yapma ya da kariyer planlamasina yonelik bilissel
faaliyetlerle degerlendirmeleri, onlarin piyasa bilgisine ve gelecek beklentilerine
iliskin daha yiiksek puanlar elde etmelerine neden olabilir. Ayrica, spor
yapmayan bireylerin daha ige doniik ve akademik odakli bir yasam tarzi
benimsemis olmalar1 da kariyer iyimserligi diizeylerini olumlu yonde
etkileyebilir. Bu g¢ergevede degerlendirildiginde, sporun bireylerin kariyer
algilarim1 farkli yonlerden etkileyebilecegi; fiziksel ve sosyal kazanimlarin
kariyer uyumlulugunu desteklerken, zihinsel kaynaklarin yo6nlendirilme
biciminin kariyer iyimserligi ve i piyasasi bilgisi izerinde belirleyici olabilecegi
sOylenebilir. Dolayisiyla, bu farkliliklar bireylerin yasam tarzlari, zaman
yonetimi becerileri ve kariyer odakli biligsel siireglere katilim diizeyleriyle

yakindan iligkilidir.

Yapilan spor tiirii degiskeni acisindan incelendiginde ise kariyer uyumlulugu
alt boyutu harig, diger alt boyutlarin tamaminda ve toplam puanda bireysel spor
yapan katilimcilar lehine anlamli farklilik bulunmustur. Bu bulgu, bireysel

sporlarin bireylerin kisisel farkindaliklarin1 ve 06z yeterliklerini artirarak,
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kariyerlerine yonelik daha bilingli ve planli adimlar atmalarma katki sagladigini
diisiindiirmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde, kariyer gelecegi algisi
tizerinde etkili olan demografik degiskenlerin bazi alt boyutlar ve durumlar
acisindan anlamli farkliliklar yarattigs; bu farkliliklarin toplumsal roller, bireysel

gelisim diizeyi ve ¢evresel etmenler ¢ergevesinde sekillendigi sdylenebilir.

Yapilan spor tiirii degiskenine iliskin elde edilen bulgular, kariyer uyumlulugu
disindaki tiim alt boyutlar ve toplam puan agisindan bireysel spor yapan
katilimcilar lehine anlamli farkliliklarin bulunmasi, bireysel sporlarin bireylerin
i¢gsel kaynaklarini gelistirme potansiyeli ile iliskilendirilebilir. Bireysel sporlar,
katilimcilarin kisisel hedef belirleme, 6z denetim, kararlilik ve sorumluluk alma
gibi bireysel farkindalik ve 06z yeterlik bilesenlerini giliglendiren bir yap1
sunmaktadir. Bu siirecte birey, kendi performansini1 gézlemleyip degerlendirme
ve gelisimini planlama firsat1 bulmakta; bu da kariyer planlamasinda daha bilingli
ve sistematik bir yaklagimi beraberinde getirebilmektedir. Grup sporlarinda ise
bagar1 biiyiik 6l¢iide takim dinamiklerine ve is birligine dayandigindan, bireysel
farkindalik ve 6z yeterlige dayali kisisel karar alma siiregleri daha geri planda
kalabilmektedir. Ayrica, bireysel sporlarin bireyde 6zgiiven gelistirme, hedefe
odaklanma ve i¢sel motivasyonu artirma gibi psikolojik kazanimlar yaratmasi,
bireyin kariyerine dair olumlu bir bakis acis1 gelistirmesini de
kolaylastirmaktadir. Bu baglamda, bireysel spor yapan katilimcilarin kariyer
gelecegi algisinin daha yiiksek diizeyde olmasi, sporun bireyin psikososyal
gelisimi lizerindeki etkileriyle dogrudan iligkilidir. Sonug olarak, yapilan sporun
tiirli, bireylerin kariyer siireclerine yonelik tutum ve algilarmi sekillendiren

onemli bir degisken olarak degerlendirilebilir.
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SONUC

Elde edilen bulgular dogrultusunda, kariyer gelecegi algismin g¢esitli
demografik ve bireysel degiskenler baglaminda farklilastigi; ancak bu
farkliliklarin alt boyutlar diizeyinde smirli kaldigir goriilmektedir. Cinsiyet
degiskeni acisindan yalnizca kariyer iyimserligi alt boyutunda erkek katilimcilar
lehine anlamli bir farklilik saptanmis, bu durum toplumsal cinsiyet rolleri ve
bireylerin mesleki yonelimleri ¢ergevesinde degerlendirilmistir. Yas degiskeni
ise, kariyer gelecegi algisinda anlamli bir farkliliga neden olmamis; bu bulgu,
katilimeilarin benzer gelisimsel evrede olmalariyla iligkilendirilmistir. Siif
diizeyi acisindan sadece kariyer uyumlulugu alt boyutunda ikinci sinif 6grencileri
aleyhine anlamli bir fark tespit edilmis olup, bu farkin mesleki deneyim eksikligi
ve kariyer farkindaligimin heniiz gelismemis olmasiyla baglantili olabilecegi
diigtiniilmektedir. Spor yapma durumu degiskenine iliskin bulgular, kariyer
uyumlulugu ve toplam puanda spor yapan bireylerin lehine bir durumu ortaya
koyarken, kariyer iyimserligi ve is piyasasina iliskin bilgi alt boyutlarinda spor
yapmayan bireylerin daha yiiksek puanlar almasi1 dikkat ¢ekmistir. Bu farklilik,
bireylerin yasam tarzlar1 ve zaman yonetimi pratikleri ile aciklanabilir. Son
olarak, yapilan spor tiirii degiskeninde bireysel spor yapan katilimcilar, kariyer
gelecegi algisinin neredeyse tiim alt boyutlarinda daha yiiksek puanlara sahip
olmus, bu da bireysel sporlarin 6z farkindalik, 6z yeterlik ve bireysel
motivasyonu destekleyici yapisiyla iliskilendirilmistir.  Genel olarak
degerlendirildiginde, kariyer gelecegi algisim sekillendiren etkenlerin ¢ok
boyutlu oldugu; bireyin sosyal cevresi, yasam tarzi, kisisel gelisim diizeyi ve
toplumsal rollerin bu alg1 {izerinde belirleyici rol oynadigi sonucuna

ulasilmaktadir.
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