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OZET

Sinirsiz kariyer yaklasiminin ana varsayimi, calisan bireylerin meslege bagl
olmalarindan dolayr yeni iliskiler edinerek siirekli is degistirmeleridir. Cok yonlii
kariyer yaklasiminin ana varsayimi ise bireylerin kendi degerleri dogrultusunda
mesleki eylemleri sonucu ortaya ¢ikan kariyer basarisina odaklanmaktir. Bu
¢alismanin amaci; turist rehberlerinin kariyer tutumlarini ¢ok yonlii kariyer tutumunun
alt boyutlar1 olan “Degerlerine Gore Hareket Etme ve Kendi Kendini Yonetme” ve
siirsiz kariyer tutumunun alt boyutlari olan “Fiziksel Hareketlilik ve Psikolojik
Hareketlilik” ile tespit ederek bu tutumlarin bireylerin kariyer basarisi ve kariyer
bagliligina etkisinin olup olmadigini incelemektir. Aragtirmanin érneklemini Nevsehir
Rehberler Odasi’na (NERO) bagli olarak calisan turist rehberleri olusturmaktadir
(n=278). Veri toplama arac1 olarak nicel yontem olan anket teknigi kullanilmistir. Veri
toplama aracindan elde edilen veriler AMOS ve SPSS-24 programu ile incelenmistir.
Cok yonlii ve smirsiz kariyer tutumlari ile kariyer bagliligi ve kariyer basarisi
boyutlariin ortaya koyulmasi icin ve alt boyutlarin gegerliliginin tespit edilmesi i¢in
dogrulayici1 faktor analizi, degiskenler arasindaki iligkileri incelemek igin yapisal
esitlik modellemesinden yararlanilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi sonucuna gore; degerlerine gore hareket etme, kariyer
basarisinin tanmirlik boyutu iizerinde negatif ve anlamsiz bir etkiye sahipken
anlamlilik, 6zgiin etki, gelisme boyutlar {lizerinde negatif ama anlamli bir etkiye
sahiptir. Kendi kendini yonetme, kariyer basarisinin taninirlik, anlamlilik, 6zgiin etki
ve gelisme boyutlari tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Fiziksel hareketlilik
ve psikolojik hareketlilik, kariyer basarisinin tanmirlik, anlamhilik, 6zgiin etki ve
gelisme boyutlar iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Degerlerine gore
hareket etme, kariyer baglilig1 izerinde negatif ama anlamli bir etkiye sahipken kendi
kendini yonetme, kariyer baglhiligi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Fiziksel hareketlilik, kariyer baghiligi ilizerinde pozitif ama anlamsiz bir etkiye
sahipken psikolojik hareketlilik, kariyer baglilig1 lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

Anahtar Kelimeler: Smirsiz Kariyer, Cok Yonlii Kariyer, Kariyer Basarisi, Kariyer
Baglilig
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ABSTRACT

The main assumption of boundaryless career is that working individuals constantly
change jobs by acquiring new relationships due to their job. The main assumption of
a protean career is that the individual focuses on career success that emerges in line
with her/his own values as a result of professional actions. The purpose of this study
is determine the career attitudes of tourist guides with “values-driven” and “self-
directed”, which are sub-dimensions of protean career attitude and “physical mobility”
and “psychological mobility”, which are sub-dimensions of boundaryless career
attitude, and to examine whether it has an effect on career success and career
commitment. The sample of the research consists of tourist guides by working under
Nevsehir Guides Chamber (NERO), (n=278). Questionnaire technique, which is a
quantitive method, was used as a data collection tool. The data acquired from the data
collection tool were analyzed with the AMOS and SPSS-24 programmes.
Confirmatory factor analysis was used to find out protean career, boundaryless career,
career commitment and career success dimensions and pick out the validity of the sub-
dimensions, structural equation modeling was used to examine the relationships
between variables.

According to the result of structural equation modeling: values-driven has a negative
and non-significant effect on recognition dimension of career success; however, it has
a negative and significant effect on significance, unique impression and development.
Self-directed has a positive and significant effect on recognition, significance, unique
impression and development dimensions of career success. Physical mobility and
psychological mobility have a positive and significant effect on recognition,
significance, unique impression and development dimensions of career success. While
values-driven has a negative and significant effect on career commitment, self-directed
has a positive and significant effect. While physical mobility has a positive and non-
significant effect, psychological mobility has a positive and significant effect on career
commitment.

Keywords: Boundaryless Career, Protean Career, Career Success, Career
Commitment
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GIRIS

Kariyer, ¢alisan bireyler agisindan 6nem arz eden bir kavramdir. Bireyler hayat boyu
ayni sektor veya iste calismak yerine daha farkli sektorlere yonelebilmektedirler.
Bunun nedeni ise bireylerin kendilerini farkli alanlarda gelistirmek istemelerinden
veya is gilivencesinin ve yiikselme firsatinin olmadigi orgiitlerde kalmak yerine elde
edebilecekleri yeni firsatlar1 yakalama ¢abalaridir. Bu durum neticesinde ortaya ¢ikan
kariyer hareketliligi, yeni kariyer yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Sinirsiz kariyer (boundaryless career) ve ¢ok yonlii kariyer (protean career), yeni

kariyer yaklagimlarina 6rnektir.

Cok yonlii kariyerde bireyler orgiitler yerine direkt kendi kariyerlerine baglidirlar.
Bireylerin kendi degerleri dogrultusunda mesleki eylemleri sonucu ortaya cikan
kariyer basarisina odaklanmasi ¢ok yonlii kariyerin ana varsayimidir. Cok yonlii
kariyerde hedef olarak psikolojik tatmin s6z konusudur. Sorumluluk bireydedir ve
gelisim saglanabilmesi igin is tecriibesi 6n planda yer almaktadir (Briscoe vd., 2006:
32). Cok yonli kariyer tutumlari, degerlerine gore hareket etme (values-driven) ve
kendi kendini yonetme (self-directed) olarak iki baslikta incelenmektedir. Kale ve
Ozer’e gore; degerlerine gore hareket etme, bireyin Kariyerinde kendi olgu ve
degerlerini 6rnek almasidir (Kale ve Ozer, 2012: 176). Bu tutuma gdre para, konum
gibi dis etmenler yerine bireyin idealleri, kisisel ve psikolojik basarisinin 6n planda
olmasi bireyi tatmin etmektedir. Kendi kendini yonetme ise bireyin her seyden
bagimsiz bir sekilde hareket etmesidir. Elde edilen basar1 ve kisisel gelisimden
meydana gelen isteklendirme, bireyin yeni gorevler bulmasini ve adapte olmasini
kolaylastirir. Bdylece birey icin istthdam motive edici bir etmen olmaktan ¢ikmaktadir

(Segers vd., 2008: 214).

Sinirsiz kariyerde bireyler tek bir orgiite bagli degillerdir. Calisan bireylerin meslege

bagliliklar1 dogrultusunda yeni iligkiler edinerek siirekli is degistirmeleri sinirsiz



kariyerin ana varsayimidir. Sinirsiz kariyerde performansa dayali ve birden fazla 6rgiit
ile calisma s6z konusudur. Sorumluluk bireyseldir, deneyimin 6grenmeye dayali
olmast 6n plandadir (Sullivan, 1999: 458). Suvaci ve Bas’a gore; evli bireylerin
giderlerinin yliksek olmasi, bireylerin ayn1 sektor icerisinde kosullar1 daha iyi bagka
bir ise ge¢melerine neden olmaktadir (Suvaci ve Bas, 2018: 127). Sinirsiz kariyer
tutumlar1, fiziksel hareketlilik (physical mobility) ve psikolojik hareketlilik
(psyhological mobility) olmak iizere iki baglikta incelenmektedir. Fiziksel hareketlilik,
calisan bireylerin isletmeler, meslekler veya schirlerarasinda bulundugu hareketliliktir
(Clarke, 2009: 11). Paranin tatmin edici miktarda olmasi, sartlarin elverisli olmasi,
yiikkselme olanaklarinin iyi olmasi gibi nedenler bireyin fiziksel hareketlilik
yoneliminde biiyiik rol oynamaktadir. Psikolojik hareketlilik ise bireyin sinirlari
asarak calisirken gostermis oldugu genel davranislardir. Psikolojik hareketlilik,
bireyin aklinin sinirsiz olusunu ifade etmektedir. Yenilik, cesitlilik, baghlik ve

bagimsizlik bireyin psikolojik hareketlilik yoneliminde biiyiik rol oynamaktadir.

Kariyer bagliligi, bireyin hedeflerini gelistirmesi olarak nitelendirilmektedir. Kariyer
baglilig1, bireyin meslegine veya kariyerine yonelik psikolojik a¢idan vermis oldugu
tepkidir (Arthur vd., 1989: 8). Kariyerine bagli olan bireyler her seyden bagimsiz
olarak sadece kariyerlerine odaklanmaktadirlar. Birey ¢alistig1 orgiit igerisinde mutsuz
olsa bile kariyeri nedeniyle ayni oOrgiitte calismaya devam edebilmektedir. Bunun
nedeni bireyin bir gelecek ihtiyaci olarak kariyerine baglilik gostermesidir. Ayrica

birey bulundugu pozisyonu is disinda hayatinda da kullanmaktadir.

Kariyer basarisi; meslek, yiikselme, deneyim, tatmin ve gelisim gibi etmenleri
icerisinde barindirmaktadir. Gliniimiizde kariyer basaris1 denildiginde akla ilk 6nce
terfi ve maas gelmektedir. Larwood ve Gattiker (1986) kariyer basarisini; bireysel
basar1, maddi basari, is basarisi, yasayis basarisi ve terfi basarist olmak iizere bes ana
baslikta (Gattiker ve Larwood, 1986: 85) aciklamaktadir. Bireyin ilerleme gostermesi,
yetenek ve bilgilerinden hosnut olmasi, amaglarina ulasabilmesine imkan veren is
hayatinin olmasi, hem aile hem de sosyal yasamdan memnun olmasi gibi nedenler de

kariyer basarisini agiklamaktadir.



Turist rehberi kavramint Diinya Turist Rehberleri Birligi Federasyonu; “Ziyaretgilere
kendi tercih ettikleri dil ile kilavuzluk eden, yetkililer tarafindan taninmis olan belirli
alanlar iizerinde niteliklere sahip olup bir bdlgenin dogal ve kiiltiirel mirasini
yorumlayan kisi” olarak tanimlamaktadir (WFTGA, 2012). Turist rehberlerinin
bulunduklar1 boélgeyi iyi tanimasi, genel kiiltiir bilgisinin yliksek olmasi, akici
konusabilmesi, gelenek, gorenek ve tarih hakkinda yeterli bilgiye sahip olmasi
gerekmektedir. Turist rehberi higbir sekilde dini ve siyasi konularda konusmamali,
turistlerle muhakkak g6z temasinda bulunmali, aksi durumlarda sakin, sevecen

olmalidir.

Literatiirdeki calismalar incelendiginde turist rehberlerinin ¢ok yonlii kariyer ve
smirsiz kariyer tutumlariyla ilgili literatiirde calismaya rastlanmamistir. Turizm
sektorlinde is giivencesinin olmamasi, mevsimlik calismanin yiiksek olmasi turist
rehberleri lizerinde bir takim olumsuz etkiler olusturmaktadir. Bu nedenle ¢ok yonlii
kariyer ve sinirsiz kariyer tutumlarinin tespit edilmesi, yeni kariyer yaklasimlarinin
turist rehberleri {izerindeki mevcut durumu hakkinda bilgi verecektir. Ayni zamanda
cok yonlii kariyer ve smirsiz kariyer tutumlarinin kariyer basarisi ve kariyer bagliligi
tizerine etkisinin olup olmadigiin incelenmesi meslege yeni baglayacak potansiyel
turist rehberlerinin kariyer planlarina katki saglayacaktir. Bu ¢alismanin amaci; turist
rehberlerinin kariyer tutumlarini ¢ok yonlii kariyer tutumunun alt boyutu olan
“Degerlerine Gore Hareket Etme, Kendi Kendini Yonetme” ve smirsiz kariyer
tutumunun alt boyutu olan “Fiziksel Hareketlilik, Psikolojik Hareketlilik” ile tespit
etmek ve bu tutumlarin bireylerin kariyer basaris1 ve kariyer bagliligina etkisinin olup
olmadigini incelemektir. Bu dogrultuda arastirmanin 6rneklemini Nevsehir Rehberler

Odasr’na (NERO) bagli olarak ¢alisan turist rehberleri olusturmaktadir.

Bu ¢alisma dort boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde; kariyer kavrami, kariyer
asamalari, kariyer algisini degistiren etmenler, kariyer planlamasinda etkili olan
unsurlar, geleneksel kariyer ve yeni kariyer yaklasimi, ¢ok yonlii kariyer yaklagimi ve
alt boyutlari, smirsiz kariyer yaklasimi ve alt boyutlar1 hakkinda bilgi verilmistir.
Ikinci boliimde; kariyer planlama, kariyer baglilig, kariyer basarist ve alt boyutlar,
cok yonlii ve smirsiz kariyer ile kariyer basarist iliskisi hakkinda bilgi verilmistir.

Ugiincii boliimde; turist rehberi ve turist rehberligi, turist rehberlerinin sahip olmasi



gereken Ozellikler, Tiirkiye’de turist rehberligi tarihgesi, profesyonel turist rehberligi
ulusal meslek orgiitleri hakkinda bilgi verilmistir. Dordiincii boliimde; Nevsehir
Rehberler Odasi’na bagli olarak c¢alisan turist rehberlerinin ¢ok yonlii kariyer ve
sinirsiz kariyer tutumlarinin kariyer bagliligi ve kariyer basarisi tizerinde etkisinin olup

olmadigini belirmek amaciyla yapilan arastirmanin bulgular yer almaktadir.



BIRINCI BOLUM
COK YONLU KARIYER VE SINIRSIZ KARIYER

1.1. Kariyer Kavramm

Kariyer kavrami, Ingilizce’de meslek anlamina gelen career, Latince’de yol anlamina
gelen carrera, Fransizca’da yarig yolu anlamina gelen carrierre sdzcliklerinden
tiremistir (Yoriik, 2013: 6). Tirk Dil Kurumu kariyer kavramini “bir meslekte zaman
ve calismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik olarak ifade etmektedir (TDK,
2020). Kisacas1 kisinin yaptigi calisma neticesinde elde ettigi basar1 olarak

tanimlanmaktadir.

Kariyer, bir¢ok farkli sekilde de tanimlanabilmektedir. Bireyin zaman iginde tecriibe
edindigi is deneyimleri, para, itibar, basari istegi, bireyin karsisina ¢ikan olanaklar,
odiiller, terfiler seklinde de ifade edilebilir (Aydin Goktepe, 2016: 65). Kariyer, bireyin
hayat1 boyunca iistlenmis oldugu sorumluluk ve vazifelerin tiimii olarak nesnel bir
olguyu ifade etmektedir. Motivasyon, tavir, tutum, deger gibi kavramlar bir araya
gelerek kariyeri olusturmaktadir (Aytag, 1997: 17). Kariyer diger bir ifadeyle orgiitsel
ve kisisel amaglar, deneyimler, yiikselme, terfi gibi olgularla dogrudan baglantili bir

stirectir (Seymen, 2004: 81).

Wilensky’a gore iki ¢esit kariyer vardir. Bunlar; dikey kariyer ve yatay Kkariyerdir.
Yatay kariyer uzmanlik ve sayginlikla ilgiliyken, dikey kariyer bir 6rgiitiin i¢inde iist
derecelere ilerleme ile ilgilidir (Cavus ve Kaya, 2015: 103). Birey bulundugu iste her
ne kadar deneyim kazanip bilgili olursa hem uzmanlasmis olacak hem de sayginlik
kazanacaktir. Bu durum ise bireyin yatay kariyerinde biiyiik bir rol oynayacaktir. Ayni
sekilde birey, bilgi ve deneyimi ile bulundugu pozisyondan iist pozisyonlara dogru

ilerleme kaydedebilir.



Bir kavram haline gelen kariyer kavraminin kabul goren agiklamasi Hall tarafindan
yapilmistir. Bu kavram: “Kariyer, bireysel ve orgiitsel amaglar ile direkt iliskili,
bireyin yasami boyunca kismi olarak kontrol altinda tutabilecegi is deneyimi ve

etkinlikleriyle iliskili bir stiregtir” seklinde agiklanmistir (Vergiliel Tiiz, 2003: 170).

Beckhard ise bu kavrami dort madde olarak belirtmistir (Vergiliel Tiiz, 2003: 171):

1) Uzun vadeli bir tutum s6z konusudur. Mevcut doyum ve verimin ilerisindedir.
2) Hem nesnel ve etkinlik hem de 6znel ve deneyime dayalidir.
3) Kariyer faaliyetlerinden hareket edilmektedir.

4) Bireylerin gayreti sonucunda kariyer sonuglari ortaya ¢ikmaktadir.

Kariyer, bireyin calistigi is yerinde istekleri, hissiyatlari, hedefleri igin gelisim
gostererek o orgiitte yiikselmesi anlamina da gelmektedir. Kariyer olgusunun ortak

etmenleri su sekilde ifade edilebilir (Ergun Ozler, 2013: 128):

e Kariyer kavrami, sadece yiiksek diizeydeki mesleklerin ifade edilmesi icin
kullanilmamaktadir. Her meslekte ¢alisan bireylerin kendilerine ait kariyer
hayatlar1 mevcuttur.

e Birey, is yerinde yetenekleri ve edindigi bilgiler sayesinde kariyer kazanabilir.

e Bireyin kariyer planlarinda sadece kendisi s6z sahibidir.

e Birey is haricinde de kariyerine etki edebilecek olumlu faaliyette bulunabilir. Hatta

birey birden ¢ok kariyere de sahip olabilir.

1.2. Kariyer Asamalari

Gergek is hayat ile bireyin diislindiigii is hayatinin ortak noktada bir araya gelebilmesi
icin birey ¢esitli asamalardan gegcmektedir. Bu asamalar su sekilde 6zetlenmektedir

(Balta Aydin, 2007: 16; Tunger, 2012: 217):

0-25 yas birey i¢in ben kimliginin gelismesidir. Birey kariyer adimini atarken bir¢ok
kritik se¢im yapmaktadir. Bu kritik se¢im ¢ogunlukla okul sonrasi is ortamina gegis
donemidir. Bu donemde cevredeki kisilerin yaptigi meslekler, arkadas ortamlari,

sosyal medya gibi unsurlar bireyin kariyerini belirlemesinde etkin bir rol oynamaktadir
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ve birey aile fertleriyle olan baglarimi giderek zayiflatmaktadir. Birey kendini

tantyarak basari elde edecegi kariyer secimine yogunlasmaktadir.

26-35 yas birey i¢in kurma asamasidir. Birey arayis i¢inde oldugu isi bulmustur ve is
hakkindaki imkanlar1 incelemektedir. ilk isin bulunmus olmasi, kabiliyet kazanimu,
isin 6grenilmesi, deneyim gibi bir¢cok etmen igermektedir. Ayrica birey bu déonemde

diger bireylerle olan iliski baglarin1 kuvvetlendirme istegindedir.

36-50 yas birey i¢in kariyer ortasidir. Bu asamada birey, kariyer alaninda belirli bir
noktaya gelmistir. Uzerine diisen vazife ve sorumluluk artarak onu uzman konumuna
getirmistir. Birey meslegindeki planlarini, basarilarini gozden gegirip hedeflerini

degistirmeyi diisiiniip yeni bir is arayisina girebilmektedir.

51-65 yas birey i¢in kariyer sonudur. Bu asamada birey hem rahatlar hem de tecriibeli

biri olmustur. Artik yeryiiziinde bir seyleri degistiremeyecegini diisiinmeye baglar.

65-75 yas ise birey icin emeklilik asamasidir. Birey ¢cogu sebepten dolayr gerileme
safhasina girmektedir. Hobi, seyahat gibi aktivitelere yonelmektedir. Bu asama bireyin

artik yeni hedeflerinin oldugu bir donemdir.

1.3. Kariyer Algisin1 Degistiren Etmenler

Kariyer algisinin degismesi, orgiitlerin organizasyon ve yonetimindeki degismeler ve
calisan bireylerin kariyere bakis acisindaki degismeler olmak iizere iki baslik altinda
ifade edilmektedir. Orgiitsel ve bireysel degisimler birbirlerini etkilerken aym

zamanda da kariyer anlayisini etkilemektedir. Bunlar:

Orgiitlerin kiigiilmesi, disa bagh kaynak kullanimi, temel yetkinliklere yogunlasma,
iste yiikselme basamaklarinin azalarak sadelesme gdstermesi, pozisyonun giiclinii
bilgiye birakmasi, bilgi ¢aginin bir sonucu olarak pozisyona dayali gii¢ yerine bilgiye
dayali giicin nem kazanmasi, Kariyerin orgiitsel yapiya dayali sinirlarinin agilmast,
egitim ve is hayati arasindaki iliskinin her gecen giin kopmasi, kuruluslarin azalan
omrii neticesinde bireylerin uzun siireli istihdamlarinin azalmasi, bireylerin meslek

acisindan edindikleri donanimlarin is igerigindeki degisimlerden dolay1 yetersiz
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kalmas1 (Ozdemir, 2013: 258), bireylerin herhangi bir kurulusa baglh kalmak yerine
Ozgiir olmak istemeleri gibi nedenler seklinde ifade edilebilir. Bundan dolayi bireyler

ve orgiitler kariyer algisina degisik acilardan bakmaya baslamiglardir.

1.4. Kariyer Planlamasinda Etkili Olan Unsurlar

Birey; kabiliyetleri ve istekleri dogrultusunda bir meslek segerse, o meslekte hem
basarili hem de mutlu olmaktadir. Bireyin istekleri, idealleri, cinsiyeti ve fiziksel
ozellikleri, meslekle alakali bilgi seviyesi, ¢evreden gelen dissal etmenler, ailenin
sosyo-ekonomik durumu, ailenin bireyden beklentisi, bireyin akademik basarisi,
meslegin kazanci ve meslege olan istek, iilkenin iktisadi durumu ve teknolojik
gelismeler, mesleki gelisim seviyesi, kisisel beceri ve zeka gibi etmenler bireyin
kariyer tercihinde farkli seviyelerde etkili olmaktadir. Kararsizlik ise bireyin kariyer
seciminde etkili olan bagka bir etmendir. Birey kendi bilgi, beceri, mesleki degerlerini
ayristiramadigi, istekleri ¢evreyle uyusmadigi i¢in kendilerini anlamakta giicliik
cekmektedir (Omiirdek ve Usul 2008: 165). Kariyer planlamasini etkileyen genel
unsurlar asagidaki gibi siniflandirilmaktadir (Cakir, 2004: 5-6):

a) I¢sel Catismalar: Bireyin kendi i¢inde yasadig tutarsizliklar kariyer kararlarini da
negatif yonde etkilemektedir. Bazi1 bireyler karar vermelerinin kaginilmaz oldugunu
bilmelerine ragmen en uygun alternatifi segme konusunda geliski yasamaktadirlar. Bu
sliregte yasanan olumsuzluklar, bilgiyi uygun kullanamama ve ayristiramama gibi
durumlar bireyleri kararsizliga itebilmektedir. Bu durum bireyin mesleki tercihini
hatali yapmasina neden olabilmektedir. Ornegin; birey, rehberlik meslegini yapmay1

diisiinmezken karasizligin i¢inde bu meslegi yapmayu tercih edebilmektedir.

b) Kendini Yeterince Tammmama: Benlikleriyle ilgili bilgiye sahip olmayan bireyler
mesleki kararsizlik i¢indedirler. Yetenek, yatkinlik, kariyer degerleri gibi unsurlar
yeterince ayrismamistir. Bazi bireyler ise ¢ogu alana kars1 yetenekli ve ilgilidirler. Bu
durum da bireyi kararsizliga itmektedir. Bunun nedeni ise bir¢ok secenek arasinda

kalinmasidir.

c) Meslek ve Alan Bilgisi Eksikligi: Bireylerin, cogu meslek ve egitimiyle ilgili bilgi

eksikligi bulunmaktadir. Bireyler kendi alanlarinda bulunan mesleklere yonelik detayli
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bilgiye sahip degillerdir. Bir egitim kurumundan detayli bilgilendirmeye ihtiyac
duyabilmektedir.

d) Meslek Seciminde Mantik Dis1 Inanclar: Meslek segiminde bireylerin mantik dis
inanglar1 meslek se¢cimini negatif yonde etkilemektedir. Bireyler gec¢mis
yagsamlarindaki bazi yanlis bilgiler neticesinde meslekleriyle ilgili yanlis inanglar elde

etmektedirler.

e) Digsal Catismalar: Bireyler genellikle kendi istekleri ve ¢evrelerindeki bireylerin
istekleri arasinda kalarak kararsizlik yagsamaktadirlar. Bu tip digsal etmenler bireylerin

kariyer se¢ciminde yanlis bir yol izlemesine neden olabilmektedir.

1.5. Geleneksel Kariyer ve Yeni Kariyer Yaklasim

Geleneksel kariyer, bir orgiitte dogrusal gelisim gosteren asamalardan olugsmaktadir.
Geleneksel kariyer basarisi ise hem 6rgiit tarafindan belirlenmektedir hem de is i¢inde
yiikselme ve iicret ile dl¢iilmektedir. Bu anlayisa gore ¢alisilan is ve siireye bagh
olarak yukar1 dogru yiikselerek ilerleme gozlemlenmektedir. Bundan dolay1
geleneksel kariyer yaklasiminda gelisim ihtimali s6z konusu degildir ve bireylere
olaylarinin tiimiinli anlama, tanima, planlama imkéan1 vermemektedir (Mavisu, 2010:
13). Geleneksel kariyer yaklasiminda smurli bir kariyer diisiincesi egemendir.
Kariyerin nesnel yanina vurgu yapilmaktadir. Bireyin bulundugu konum kariyer
gelisiminin simgesidir. Bu yaklasim giinlimiizde yerini yatay ilerlemeye birakarak
egitime uygun bir iste ¢alisma imkan1 azalmistir (Goktas, 2017: 376). Birey egitimini
aldig1 is dalinda ¢aligmak yerine bilgisinin oldugu, yapmaktan zevk aldigi baska
alanlarda ¢alismaya baslamistir. Bu durum bireyin isini daha iyi ve severek yapmasina

neden olmaktadir.

Geleneksel kariyerde orgiitiin ve bireyin ihtiyaclar1 eslestirilmektedir. Bu kariyer
anlayisinda orgiit daha etkin bir konumdadir. Ayrica bu kariyer anlayiginda, egitim
goriilen alana uygun bir kurumda, uygun bir pozisyonda igse baglama ve kurum iginde
yiikselme algis1 mevcuttur (Ozdemir, 2013: 259). Geleneksel kariyerde bagli olunan
orgiitte ne kadar ilerleme kaydedilirse bireyin sayginlifinin yiliksek olacagi algisi

mevcuttur.



Yeni kariyer anlayisinda kariyerin tek bir orgiitle sinirli olmadigi ve is degisikliklerinin
yogunlastig1 goriilmektedir. Orgiite kars1 sadakat zayiflamistir ve orgiitlerin kariyer
olanaklarinda gerileme yasanmaktadir. Boylece istihdam ve is glivencesinde azalma
yasanmaktadir. Biiyilk firmalardan ayrilan bireyler, bu firmalarin alicis1 veya
tedarikgisi olarak kariyerlerine yon vermektedirler (Ozdemir, 2013: 260). Is
iligkilerinde giiven dogrultusunda birey-miisteri iliskisi ilerleyen zamanlarda da devam

etmektedir.

Eski yillarda kariyer, bir iste ilerleme anlamina gelmekteydi. Bu olgu giinlimiizde ise
yukart yonde ilerleme kaydetmenin zorunlu olmadigi, bireylerin kendilerini
gerceklestirebilme algisinin 6n plana ciktigi, is tatmini, sektorde isminin duyulmasi
gibi birtakim sosyolojik, psikolojik asamalari, orgiitler veya sektorler arasi gibi ¢ok
yonlii gegisleri barindiran bir anlama sahiptir (Dikili, 2012: 476). Giiniimiizde bu alg1
yerini her isin yapilabilir olmasina birakmustir. Birey ilgili oldugu her iste ¢alisma

hayatina devam etmektedir.

Geleneksel ve yeni kariyer yaklasimlarinin karsilagtirilmas:t Tablo 1.1.°de

goriilmektedir.

Tablo 1.1. Geleneksel ve Yeni Kariyer Yaklagimlarinin Karsilagtirilmasi

Geleneksel Kariyer Yeni Kariyer
Bir veya iki Orgiit arasi g¢alisma alanlarimi | Cesitli orgiitler calisma alanlarini
olugturmaktadir. olugturmaktadir.
Calisan bireylerin is glivencesi baglilik odaklidir. | Caligan  bireylerin  istihdam  giivenceleri
performans ve esneklik odaklidir.

Bagimli igveren s6z konusudur. Bagimsiz igveren s6z konusudur.

Alinan crette arti, statii gibi kavramlar | Yapilan isin degerlendirilmesinde psikolojik
basariin degerlendirilmesinde rol | olarak degerlendirme s6z konusudur.
oynamaktadir.

Egitimler resmi  olan  programlar ile | Egitimler ig yerinde yapilmaktadir.
yapilmaktadir.
Kariyer yonetimi sorumlulugu 6rgiitseldir. Kariyer yonetimi sorumlulugu bireyseldir.

Orgiite adanmuslik s6z konusudur. Is tatminine yonelik tutumlar s6z konusudur.
Kaynak: Sullivan, 1999: 458

Yeni kariyer yaklasimlari, bireylerin kariyerleri dogrultusunda herhangi bir orgiite
bagimli olmadiklarini, kariyerin ise sadece alt ve iist sinif basamaklarinda yiikselme
olmadigin1 savunmaktadir. Kariyer yonetimindeki sorumlulugun hem 6rgiitiin hem de

bireyin sorumlulugu oldugu belirtilmektedir. Bundan dolay1 sinirsiz (boundaryless) ve
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cok yonlii (protean) kariyer olmak iizere iki kariyer 6n plana ¢ikmistir (Seger ve Cinar,
2011: 51).

1.6. Cok Yonlii Kariyer Yaklasimi

Cok yonlii kariyer kavrami ilk kez 1976 yilinda Hall tarafindan gelistirilmistir.
Kavramin Ingilizcesi “protean career” olarak bilinmektedir. Tiirkgede ise “degisken
kariyer” olarak da bilinmektedir. Protean kelimesinin anlamu ise siirekli degisen, tiim
kaliplara uyum saglayan anlamina gelmektedir. Cakmak’a (2011) gore bu kelimenin,
Odessa kitabinda ad1 gecen, sekil degistirebilme yetenegine sahip bir yunan tanrisi

olan Proteus’dan geldigi belirtilmektedir (Cakmak, 2011: 81).

Hall, ¢cok yonlii kariyeri; kariyerde ¢ok fazla hareketli olmak, hayat boyu gelisim
gostererek ilerlemek, kariyerin birey tarafindan yonlendirilmesi olarak
tanimlamaktadir. Briscoe ve arkadaglart ise ¢ok yonlii kariyer tutumlarini; kendi
kendini yonlendiren kariyer ve deger yonelimli kariyer seklinde 2 boyut olarak

olgmiislerdir (Briscoe vd., 2006: 33).

Cok yonlii kariyerde bireyler, orgiitlere degil dogrudan kariyerlerine baghdirlar. Bu
dogrultuda bireyin kendisiyle olan igsel soézlesmesi bas gostermektedir. Birey
bulundugu ortamdan bagka bir ortama gectiginde birey i¢in mevcut olan kariyer yerini
kesfedilen kariyere birakmaktadir. Bir isten baska bir ise gegiste siirekli olarak kariyer
dongiisiine girmektedirler. Bu yaklagimda kariyer, hayat ve isin i¢ ige gectigi bir
durumdur (Bulut, 2019: 16). Bireyin ilgi alan1 gibi sosyal etkinliklere vakit ayirmasi
elde edecegi basarma duygusunun da temelini olusturmaktadir. Boylece kariyer algis1

cok yonlii kariyer sayesinde esnek bir hal almigtir.

Geleneksel ve ¢ok yonli kariyer yaklasimlarinin karsilastirilmas: Tablo 1.2.°de

goriilmektedir.
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Tablo 1.2. Geleneksel ve Cok Yonlii Kariyer Yaklagimlarinin Kargilagtirilmasi

Geleneksel Kariyer Cok Yonlii Kariyer
Terfi bir hedeftir. Psikolojik tatmin bir hedeftir.
Calisgan ve igveren arasindaki sozlesme is | Calisan ve isveren arasindaki sdzlesme esneklik
giivencesidir. icin ige faydali olmadir.
Dikey sekilde gegis s6z konusudur. Yatay sekilde gegis s6z konusudur.
Yo6netimin sorumlulugu sirkettedir. Y o6netimin sorumlulugu is¢idedir.
Uzmanlagmak i¢in “Nasili bil” Uzmanlagmak i¢in “Nasili 6gren”
Gelisim i¢in egitim 6n plandadir. Gelisim igin ig tecriibesi ve iligki 6n plandadir.

Kaynak: Cetin ve Karalar, 2016: 166

Cok yonlii kariyerin siirdiiriilebilmesi igin iist seviyede bireysel farkindalik ve
sorumluluk gerekmektedir. Cogu birey ¢ok yonlii Kariyerin bagimsizligin1 kiymetli
bulurken bir¢ok birey de bagimsiz olmay1 iirpertici bulmaktadir. Bunun nedeni ise
distan gelen destegin eksikligi olarak belirtilmektedir. Ogrenme ve gelisim gerekliligi
saglandigi zaman birey i¢in uyum saglanmis olmaktadir. Psikolog Robert Kegan
caligmas1 sonucunda yetigskin bireylerin az kisminin karigik bir ortamda rahatga

bagimsiz ¢alistig1 sonucuna ulasmistir (Hall, 1996:10).

Cok yonlii kariyer ve sinirsiz kariyer birbirleriyle iliskili kavramlardir. Fakat sinirsiz
kariyer, bireyin kariyer ¢evresini ve yetkin oldugu alanlar1 ifade ederken ¢ok yonlii
kariyer ¢ogunlukla kimlik ve uyumla baglantili bir kavramdir (Lips-Wiersma ve
Mcmorland, 2006:152). Cok yonlii kariyer, bireyin kendi kariyerini bireysel olarak
kendinin yonetmesiyken sinirsiz kariyer ise sinirlart olmayan kariyer olanaklar ile
ilgilidir (Kale ve Ozer, 2012: 174). Birey hem ¢ok yonlii kariyer hem de sinirsiz kariyer

algisini ayr1 ayr1 benimseyebilirken birlikte de benimseyebilmektedir.

1.6.1. Cok Yonlii Kariyer Yaklasiminin Ozellikleri

Cok yonlii kariyer yaklasiminda bireylerin kendi kendine yonlendirilen davranisa
sahip olmasi basari odakli motivasyonu ortaya g¢ikarmaktadir. Birey kariyerine,
bireysel amaclarina, kurallara uyum gosterdiginde daha fazla istekli olmaktadir. Bu
durumdan degerler ¢ergevesi dogrultusunda yonlendirilmis kariyer algisi ortaya
cikmaktadir. Normal zamanda bireyin yas1 6nem arz etmezken, kariyer yas1 nemlidir.
Bireyin teknik bilgisi, 6grenme bilgisi, is giivenligi gibi degisimleri basarili olmasinda
etkili olmaktadir. Kariyer devamli bir sekilde akis gosteren bireysel bir yolculuktur
(Akgemci, Sagir ve Senel, 2018: 1333).
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1.6.2. Cok Yonlii Kariyer Tutumlari

Cok yonlii kariyerin ana varsayimi, bireylerin kendi degerleri dogrultusunda mesleki
eylemleri sonucu ortaya ¢ikan kariyer basarisina odaklanmaktir (Briscoe vd., 2006:
30).

Bireyler, ¢cok yonlii kariyer tutumlari gosterebilirler ancak bagimsiz davranarak
isleriyle alakali igsel tercihler yapabilirler. Bunlar1 yaparken calisma sinirlarini
asmamay1 tercih edebilirler (Briscoe vd., 2006: 32). Birey kariyerinde daha iyi bir yere

gelebilmek ve kariyerini gelistirmek igin bir orgiite bagli kalmay1 da tercih edebilir.

Cok yonlii kariyer tutumlari; degerlerine gore hareket etme (values-driven) ve kendi

kendini yonetme (self-directed) olarak iki baslikta incelenmistir.

1.6.2.1. Degerlerine Gore Hareket Etme (Values-driven)

Degerlerine gore hareket etme; bireyin kariyerinde kendi olgularini, degerlerini 6rnek
almasidir. Bu tutuma gore birey icin para, konum gibi dis etmenler degil; kisinin
idealleri, 6znel ve psikolojik basaris1 &n plandadir (Kale ve Ozer, 2012: 176). Cok
yonlii kariyerin bu boyutundaki motive kaynagi i¢seldir (Aydin Goktepe, 2016: 103).
Kisaca, bu ig¢sel anlagsma bireyin kariyer basarisinin kendi degerleriyle uyum icinde

olmasinin sonucudur.

1.6.2.2. Kendi Kendini Yonetme (Self-directed)

Kendi kendini yonetme; bireyin her seyden bagimsiz hareket etmesidir. Cok yonlii
kariyer kendi icinde; kesfetme, tecriibe, uzmanlasma, isletme gibi basamaklardan
meydana gelmektedir. Birey siirekli 6grenme gereksinimi duyar ve bu durum da
yiiksek adaptasyon yetenegi gerektirmektedir. Bireyin; egitimi, insanlarla kurdugu
baglantilar sayesinde edindigi tecriibe ve kisisel gelisim, daha kolay adapte olmasini
saglar ve ilerlemesine yardim eder. Elde edilen basar1 ve kisisel gelisimden meydana
gelen isteklendirme, bireyin yeni gorevler bulmasini ve adapte olmasini kolaylastirir
(Segers vd., 2008: 214). Boylece birey igin istihdam 6nemsiz bir hale gelmektedir ve
motive edici bir etmen olmaktan ¢ikmaktadir. Birey kendi basarist dolayisiyla her

yerde is bulabilecegini diisiinerek ¢alismak istedigi alan1 kendi se¢gmek istemektedir.
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1.7. Smirsiz Kariyer Yaklasimi

Sinirsiz kariyer kavrami ilk kez 1994 yilinda Arthur tarafindan gelistirilmis, 1996
yilinda ise Arthur ve Rousseau tarafindan yazilan bir kitapla yaygin bir hale gelmistir

(Bulut, 2019: 7). Kavramin Ingilizcesi “boundaryless career” olarak bilinmektedir.

Sinirsiz Kariyer, tek bir orgiite bagli olmayan, sinirlandirilmamis kariyer olarak
tamimlanmaktadir. Siursiz kariyeri etkileyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlar
arasinda; ekonomik, siyasi, kiiltiirel, ailesel kariyer gibi baz1 faktorler sinirsiz kariyeri
etkilemektedir (Onay ve Vezneli, 2012: 194). Birey her ne kadar sinirsiz kariyere

yatkin olsa da bazi noktada Oniine engeller ¢ikabilmektedir.

Sinirsiz kariyer kavraminin igerisinde alti anlam bulunmaktadir. Bunlar; farkli
isverenler arasinda bulunan hareketli kariyer, su anki igveren haricinde gegerli kariyer,
bilgi ve irtibat aglar1 sayesinde devam edilen kariyer, geleneksel smir algisinin
asilmasiyla olusan Kariyer, firsatlarin kisisel sebeplerden dolay1r geri gevrilmesiyle
olusan Kariyer, bireyin smirsiz gelecek algisi ile olusan kariyer seklinde ifade

edilmektedir (Arthur, 1994: 296).

Smirsiz kariyer cogunlukla performans ve kisa doneme dair bir 6deme, iki birey
arasindaki sadakat seviyesinin diigiik olmasi, yapilan sozlesmeden kolaylikla
vazgegebilme esneklige sahip bir anlayisi olusturmaktadir (Balak, 2013: 55). Bu
esneklik birey iizerinde pozitif bir algi olusturarak bireyi sinirsiz kariyere

yonlendirebilmektedir.

Geleneksel kariyer ve siirsiz kariyer arasindaki farklar Tablo 1.3.’te goriilmektedir.
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Tablo 1.3. Geleneksel ve Sinirsiz Kariyer Yaklagimlarinin Karsilagtirilmasi

Geleneksel Kariyer Simirsiz Kariyer
Calisma giivenligine baglilik mevcuttur. Degisken ve performansa dayali ¢alisma
mevcuttur.
En az bir, en fazla iki firma ile ¢alisilabilir. Birden fazla firma ile ¢alisilabilir.
Firmaya mahsus beceriler bulunmaktadir. Portatif beceriler bulunmaktadir.

Maas, statii, yiikselme gibi basar1 kriterleri | Isin makul bulunmasi gibi basar1 kriteri

mevcuttur. mevcuttur.
Orgiitsel sorumluluk vardir. Bireysel sorumluluk vardir.
Yasa dayali deneyim 6n plandadir. Ogrenmeye dayali deneyim 6n plandadir.

Kaynak: Sullivan, 1999: 458

Simirsiz kariyer diislincesine sahip bir bireyin, bireysel olarak aktif iligkiler yaratip
stirdiirmesi konusundaki istekliligi sinirsiz kariyerin ilk 6nemidir. Sinirsiz kariyer
diistincesinin ikinci 6nemi ise fiziksel hareketlilik Onciiliigiinde orgiitsel sinirlarin
agilarak igverenler arasinda baglanti kurulmasidir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006:
31).

1.7.1. Siirsiz Kariyer Yaklasiminin Ozellikleri

Sinirsiz kariyer sinirsizligr ifade eden alti unsurdan olusmaktadir. Bunlar; meslek
iginde gegisler, ¢alisilan yerin sinirlarin1 asma, istihdam alanindaki degisiklikler, bag
kurma, roller arasi sinirsiz gegisler ve rol igindeki sinirlart asmadir (Sullivan, 1999:
464).

Sinirsiz kariyerin 6zellikleri; Silikon Vadisi Kariyerine benzerlik gosteren hareketlilik,
dis irtibatlar ya da bilgi kaynaklari ile ¢aligma, orgiitiin haricinde 6n plana ¢ikan isleri
takip etme (Yilmaz, 2019: 16), bireysel nedenlerden dolay1 kariyer imkanlarini
reddetme, kariyer siirlari ¢er¢evesinde kurumun sinirlarini asma, herhangi bir kurum

disinda kariyer imkani arama seklinde siralanabilir.

1.7.2. Smirsiz Kariyer Tutumlar

Sinirsiz kariyer yaklasiminin ana varsayimi, calisan bireylerin meslege bagh
olmalarindan dolayr yeni iligkiler edinerek siirekli is degistirmeleridir (Briscoe vd.,
2006: 30). Sinirsiz kariyer tutumunun en onemli 6zelligi; calisan bireyin yeni

olanaklara agik olarak kariyer imkanlarin1 smirsiz olarak diisiinmesidir. Bireyin

15



pozisyonundaki degisiklik de kariyer firsati kapsamina girebilir. Evli bireylerin
giderlerinin yiiksek olmasi bireylerin ayn1 sektor i¢erisinde kosullart daha iyi bagka bir
ise geecmelerine neden olabilir (Suvaci ve Bas, 2018: 127). Siursiz kariyer tutumlari
“fiziksel hareketlilik” ve “psikolojik hareketlilik” olmak tizere iki boyutta

incelenmektedir.

1.7.2.1. Fiziksel Hareketlilik (Physical Mobility)

Fiziksel hareketlilik, ¢alisan bireylerin isletmeler, meslekler veya sechirlerarasinda
bulundugu hareketliliktir (Clarke, 2009: 11). Bireyin fiziksel hareketlilige egiliminde;
istihdam giivencesi yerine sartlarin elverigli olmasi, doygun miktarda para, terfi
olanaklarinin iyi olmasi gibi nedenler rol oynamaktadir (Balak, 2013: 66). Bireyin
calistigl ortamda degisim talep etmesi, calisma esnasinda onu daha fazla motive
etmektedir (Segers vd., 2008: 215). Boylece birey isine tutkuyla baglanmaktadir.
Ancak bu durum bireyin fiziksel hareketlilik alanini kisitlamaktadir.

1.7.2.2. Psikolojik Hareketlilik (Psyhological Mobility)

Psikolojik hareketlilik, bireyin kurulus simirlarin1 agmasi sonucunda c¢aligirken
gosterdigi genel davraniglardir. Psikolojik hareketlilik, “sinirsiz diisiince yapist”
olarak da bilinmektedir (Briscoe vd., 2006: 31). Kisacasi bireyin g¢alistigi orgiit
haricindeki galismaya kars1 tutumunun degerlendirilmesidir. Psikolojik hareketlilik,
bireyin zihninin sinirsizligini ifade etmektedir. Bagimsiz olma istegi bireyleri var olan
sinirlarin ilerisine yonlendirmektedir. Orgiitsel smirlari asarak kendi Kariyerini
uygulayan bireyler bagimsizliga daha fazla sahiptirler (Balak, 2013: 67). Ciinkii
bireyler kendilerine uygun bulduklar: isleri tercih etmektedirler. Bireyin psikolojik
hareketlilige egiliminde; ilgi, bagimsizlik, baglilik, yenilik ve ¢esitlilik gibi nedenler

rol oynamaktadir.

Bireyin baglilig1 fazla oldugu siirece orgiitii benimsemektedir. Dolayisiyla drgiitten
ayrilmaya meyilli degildir. Bireyin bagimsizlik anlayisi onu sinirlarin Stesine gitme
konusunda motive ederek bireysel iliskilerde uzmanlasmasini saglamaktadir.
Bagimsizlik algis1 olan bireyler kendilerine cazip gelen isleri organize ederek

onceliklerini kullanmayi tercih etmektedirler (Segers vd., 2008: 215).
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IKINCi BOLUM
KARIYER TUTUMLARI VE KARIYER BASARISI

2.1. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi; bireyin kabiliyet, bilgi, gilidiileri ve yetenekleri dogrultusunda
kariyer amaglarinda ilerlemek i¢in bir yol izlemesi ve yiikselmek i¢in yaptig1 planlama
olarak tanimlanmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2010: 982). Kariyer planlamasi bireyin bir
acidan gelecege ait planlarin1 belirlemesine yarayan diger bir agidan da becerilerinin
gelisimi sonucunda alacagi sorumluluklara hazirlanmasi gibi etmenlerden olusan ¢ok

amacl bir siirectir (Ergun Ozler, 2013: 134).

1980 yillarindan itibaren is hayatinda bircok degisim ve gelismeler olmustur. Bu
degisim ve gelismeler, orgiitlerin ayakta kalabilmeleri i¢in insan kaynaklarini iist
seviyeye cikarmalarmni gerekli kilmistir. Insan kaynaklar1 sayesinde yeni olanaklar
arastirilmaya baglanmistir. Kariyer planlamasi1 gerekli olanaklar1 orgiite saglamas,
orgilit-birey biitiinlesmesinin saglanmasi agisindan 6nemli adimlar atilmistir (Tasliyan
vd., 2011: 234). Bunun sonucunda bireyin orgiite karsi duydugu giiven ve sadakat,
Orgiitiin ise bireye karst vermis oldugu imkéanlar neticesinde bir biitiinliik

saglanmaktadir.

Bireyin kariyer planlamasina baslamadan Once amacina karar vermesi, tiim
olumsuzluklar1 goz oniinde bulundurarak yedek planlar da yapmasi gerekmektedir.
Ikinci olarak birey calisacag: sektorii belirlemelidir. Sektorii belirlerken bilgi ve
yetenekleri dogrultusunda bir karar vermelidir. Daha sonra birey, tarafsiz bir sekilde
kendi zayif ve giiclii yonlerini belirleyerek zayif yonlerini azaltmak icin ¢aba
gostermelidir (Tasliyan vd., 2011: 235). Son olarak birey, biitiin kararlarini yerine
getirerek alaninda uzman ve basarili bireyleri arastirtp inceleyebilir, yaptig

arastirmalar dogrultusunda da yeni seyler 68renerek bunlar1 kendine 6rnek alabilir.



Kariyer planlamasinin temel amaglari; orgiite baglilik, isteki doyumun artmasi, insan
kaynaklarinin verimli kullanilmasi, c¢alisan bireyleri farkli ve yeni alanlar igin
isteklendirmek, calisanlarin becerilerini kariyer imkanlarina gore diizene koymak

seklinde siralanabilir (Oztiirk ve Teber, 2006: 71).

Kariyer planlamasi yaparken yoneticinin, orgiitiin ve bireyin gorevleri Tablo 2.1.’de

gorilmektedir.

Tablo 2.1. Kariyer Planlamada Y®neticinin, Orgiitiin ve Bireyin Gérevleri
e Calisan birey i¢in terfi olusturmak

o Geri bildirim diizenini kurmak

Yoneticinin Gorevi o Kisisel ilerleme planlarini1 denetlemek
Saglanan bilgiyi denetlemek

Verimlilik analizi yapmak

) Deneyim kazandirmak
Orgiitiin Gorevi e insan kaynaklari yonetimini meydana getirmek
Meslek hakkinda bilgi vermek

Bilgi toplamak

Hedef olusturmak

Imkanlar1 degerlendirmek

Kendini yorumlamak

Kisisel gelisimini tasarlamak ve gelistirmek
Terfi yontemlerini olusturmak

Kaynak: Eryigit, 2000: 20

Bireyin Gorevi

Kariyer planlamasi bireyin kendi yilikiimliiliiglinde olmasma ragmen kariyer
planlamanin Orgiitsel kariyer planlama ve bireysel kariyer planlama boyutlar1 da

dikkate alinmalidir.

2.1.1. Orgiitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama, drgiitlerin drgiit iginde calisan bireylerini incelemeleri ve
orgiit kaynaklarinin orgiitsel hedeflere ekonomik diizeyde servis edilmesine imkan
tantyacak kararlarin alinmasi siirecidir. Yoneticiler destek vererek orgiitsel kariyer
planlamanin tesirli olmasinda biiyiik rol oynamaktadirlar. Orgiitsel kariyer planlamada
orgiitiin ihtiya¢ ve hedefleri merkez noktasidir. Bu noktada hedefler, is geregince
isglicliniin  sekillenmesi, ¢alisan bireylerin gelismesi, bireylerin beklentileri ile

dogrudan iligkili amaclarin belirlenmesi gibi faaliyetler de orgiitsel kariyer planlama
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olarak ifade edilmektedir (Eryigit, 2007: 42). Kisaca orgiitsel kariyer planlama 6rgiit
idaresi araciligiyla bireye yonelik tasarlanan planlamadir.

Bir orgiitiin dlizenledigi kariyer planinda su konular yer almalidir:

1) Bireylerin kariyer ihtiyaclarinin degerlendirilmesinde yardim etmek,

2) Orgiitte yer alan kariyer olanaklarmin bireylere tanitilmasi ve ilerleme
gosterilmesi,

3) Bireylerin yeteneklerinin kariyer imkanlarina yonelik diizenlenmesi olarak

siralanabilir (Anafarta ve Ozgenlik, 2001: 5).

2.1.2. Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama, bireyin kendi yasamina dair tiim her seyi analiz ederek
kariyerinde amag belirlemesi ve bu amaglara ulasmak i¢in yapacagi faaliyetlerin
planlanmasidir. Birey kendisi i¢in bir kariyer plani olusturmussa, kariyeri siiresince
ilerleme gosterecektir. Bu durum ise bireyde tatminkar olma ve basari ihtimalini
artiracaktir (Mavisu, 2010: 23). Bireysel kariyer planlama, bireyin hayatinda kariyeri

ve isi alaninda kendini gelistirmeye yonelik tasarladigi1 planlamadir.

Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamanin birlikte gelisim gostermesi hem orgiitiin hem
de bireyin basaris1 agisindan 6nemli rol oynamaktadir. Bireysel planlama yapan
bireyler, taleplerinin olumsuz sonuglanmasiyla Orgilitten ayrilma egilimi
gosterebilirler. Bu durum orgiitlerin bireylere karst planlama gelistirmelerinin daha
uygun olacaginin gostergesidir (Esmer ve Pabuccu, 2019: 112). Birey ve orgiitlerin
karsilikli yapacagi planlamanin birbirlerine fayda saglamasi gerekmektedir. Boylece

her iki tarafta olumlu sonuglar elde edebilecektir.

Bireysel kariyer planlama (Eryigit, 2000: 17):

e Bireyin kendini hangi alanda gelistirmek istedigini belirlemesi ve nesnel olarak
degerlendirmesi,

e Bireyin kendi yeteneklerine gore orgiit iginde ve Orgiit disindaki imkanlari

belirlemesi,
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e Bireyin olumlu, olumsuz yonlerini ortaya koyarak kendi kosullarmma uygun

amaglar belirlemesi,

e Bireyin neyi, ne zaman, ne sekilde yapacagi konusunda planli olmasi ve bu plani

uygulamasi olmak tizere dort asgamadan meydana gelmektedir.

Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamanin kiyaslamasi Tablo 2.2.’de goriilmektedir.

Tablo 2.2. Bireysel ve Orgiitsel Kariyer Planlamanin Kiyaslanmasi

Bireysel Kariyer Planlama

Orgiitsel Kariyer Planlama

Birey, ilgi ve becerilerinin farkina vararak | Orgiit, calisanlarmin ihtiyaglarini
kendini tanimaktadir. belirlemektedir.

Birey, giindelik ve calisma hayatimin amaclarimi | Orgiit, kariyer asamalarinin  planlamasini
belirlemektedir. yapmaktadir.

Birey, kariyeri i¢in bagka segenekleri tespit
etmektedir.

Orgiitin ilerleme imkanlari, bireyin kisisel
beceri ve istekleriyle kiyaslanmaktadir.

Birey, hedeflerinde ve odak noktalarindaki

Orgiit, kariyer diizenini inceleyerek bireyin

farklilasmaya dikkat etmektedir. gerekli egitiminin degerlendirmesini

yapmaktadir.

Kaynak: Ergun Ozler, 2013: 136

2.2. Kariyer Baghhgi

Kariyer bagliligt; bireyin kariyer hedeflerini gelistirmesi, hedeflerine baglanmasi,
hedefleriyle uyum igerisinde olmasi olarak tanimlanmaktadir (Fu ve Chen, 2015: 538).
Kariyer bagliligi, bir bireyin meslegine yonelik yaklasimi ya da kariyerine yonelik
psikolojik agidan verdigi tepkidir (Arthur vd., 1989: 8).

Kariyer bagliligi, bireylerin kariyerlerine yonelik amagclarimi igermektedir.
Kariyerlerine bagliligi olan bireyler herkesten ve her seyden bagimsiz olarak sadece
kariyerleri ile ilgilenmektedirler. Bireyler bulunduklar: 6rgiitten hognut olmamalarina
ragmen Kkariyerleri sebebiyle o Orgiitte ¢aligmaya devam edebilmektedirler
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 3). Birey orgiite zorunlu olarak bagli olamayabilir
ancak kariyerine bagli olabilir. Kisacasi kariyer baglihigi bir tutum olarak

nitelendirilmektedir.

Kariyer bagliliginin bireyler {izerinde ii¢ temel nedeni bulunmaktadir (Urhan, 2014:
45):
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1) Kariyer, bireyin istikbalini ifade eden bir kavramdir. Bu nedenle bireyler,
geleceklerinin ihtiyact olarak kariyerlerine baghdirlar.

2) Kariyer, bireyin bulundugu pozisyonda gelismesini ifade etmektedir. Bireyin
bulundugu pozisyon bir simgedir ve birey bunu is harici hayatinda da
kullanmaktadir.

3) Kariyer bagliligi basarma istegi iist seviyede olan bireyler igin 6nem arz

etmektedir.

Bireyin 6rgiitsel baglilig1 ve kariyer baglilig1 birbirinden tamamen farklidir. Orgiitsel
baglilik i¢erisinde olan birey, orgiite siirekli ve duygusal olarak baglidir. Ancak yiiksek
kariyer baglilig1 icerisinde olan birey ise sadece kendi kariyerine ve hedeflerine
baglidir. Birey tiim engellere ragmen kendi kariyer hedefleri dogrultusunda devam
etme egilimi gosterecektir. Bu durum bireyin isinden ayrilma ihtimalinin daha ytiksek
olmasina ve farkli 6rgiitlerde calismasina neden olabilmektedir (Uzunbacak vd., 2019:
631). Diislik kariyer baglilig1 icerisinde olan birey ise kariyer amaglarina ulagsma

esnasinda sabretmek yerine dogrudan kariyer degisikligine meyillidir.

Arastirmalarda kariyer bagliligi yiiksek olan bireylerin; Kkariyer tatminlerinin de
yiiksek oldugu, bireylerin kariyerleri dogrultusunda yatirim yapmaya hevesli olduklari

ve ¢ogu fedakarlhigr géze aldiklar tespit edilmistir.

2.3. Kariyer Basarisi

Hall (2002), kariyer kavramimnin dort sekilde aciklanabilecegini belirtmektedir.
Bunlardan birincisi, Orglitsel siniflandirma iginde ylikselmeyi, yani ilerlemeyi;
ikincisi, bir meslegi; liglinclisii, bireylerin mesleklerini yerine getirirken elde ettikleri
deneyim ve tatmini, dordiinclisii ise bireyin tiim hayati boyunca c¢alistigi meslek
gruplarinin bireyin gelisimine ve tatminine katki saglamasini ifade etmektedir (Budak

ve Glirbiiz, 2017: 89).

Cagimizda kariyer basarisi algisi olarak akla ilk 6dnce maas ve terfi gibi etkenler
gelmektedir. Yapilan aragtirmalarin birgogunda kariyer basarisini 6lgmek i¢in bir veya
birden fazla boyut kullanilmistir. Kariyer basarisint Larwood ve Gattiker (1986);

bireysel basari, maddi basari, is basarisi, yasayis basarisi ve terfi basarisi olmak iizere
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bes ana baglikta (Gattiker ve Larwood, 1986: 85) agiklamaktadir. Murphy ve Dyke
(2006) ise kariyer basarisini; aile hayati ve is arasindaki dengenin saglanmasi, insan
iliskilerine sahip olma, baska bireyler tarafindan onaylanma ve maddi kazanglar elde
etme seklinde tanimlamaktadir (Dyke ve Murphy, 2006: 369).

Heslin (2005) ise kariyer basarisinin; terfi ve maas gibi nesnel sonuglari, kariyer ve is
tatmini gibi 6znel sonuglari, bireylere gore farklilik gosteren kisisel agisinin oldugunu
ve bireylerin kendilerini kaynak aldiklarimi ifade etmektedir. Ciinkii bireyler
kendilerini bagka bireylerle kiyaslamaktadirlar. Bireylerin kendilerine benzer bireylere
oranla daha fazla terfi ve maas almalar1 durumunda basari algisi artmaktadir ve bu
durum bireyin kariyerindeki basar1 hissiyatinin artmasina yardimei olmaktadir (Heslin,
2005: 114). Boylece bireyler arasindaki rekabet artmaktadir. Bunun neticesinde
bireyler kariyer basarilari igin daha iistiin performans gostermeye ¢alismaktadirlar. Bu

durum hem onlarin hem de tatmin duygularinin geligmesine neden olmaktadir.

Tanimlardan yola ¢ikilarak kariyer basarisi bir¢ok yoniiyle ele alindig1 zaman:

e Bireyin, is hayatinda ilerlemesi, gelismesi, ylikselmesi, kazancinin artis gostermesi,
toplum iginde itibar elde etmesi gibi gozlemlenebilen ilerleme kaydetmesi,

e Bireyin, meslek hayatindaki kazancindan, ¢aligabilirligini artiracak yetenek ve bilgi
birikiminden hosnutluk duymasi,

e Bireyin, hayatindaki amaglarina ulagsmasina imkan veren bir is yasaminin olmasi,

e Bireyin hem sosyal hem de aile baglarindan hosnut olmasi, kendisini saglikli

hissetmesi seklinde agiklanabilmektedir (Cetin ve Mavisu, 2018: 229).

Kariyer, insan hayatinda uzun bir siirectir. Birey, i¢inde bulundugu zaman ve sartlara
gore basar1 kriterlerinin degisiklik gosterebilecegini daima hatirlamalidir. Bu noktada
onemli olan; bireyin kariyer basaris1 kavraminin ¢ok genis oldugunu bilmesi, biitiin
hayat1 boyunca kariyer basarisini biitiin olarak degerlendirmesi ve yonlendirmesidir

(Cetin ve Mavisu, 2018: 229).
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2.3.1. Nesnel Kariyer Basarisi

Nesnel kariyer bireyin ilerlemesi olarak agiklanmaktadir. Nesnel kariyer bagarisi ise
baskalarinin bakis agisi, elle tutulur dayanaklarla agiklama yapma, toplumsal konum
gibi bir takim kavramlar ele almaktadir. Bu sebeple nesnel kariyer basaris1 halkin

ortak tutumlarini yansitmaktadir (Arthur vd., 2005: 179).

Nesnel kariyer basarisi girisimci bir algiyr yansitmaktadir. Direkt gozlenebilen ve
teknik agidan kolay bir sekilde oOlgiilebilen kriterlerden olugsmaktadir (Dilek¢i ve
Sezgin Nartgiin, 2020: 681).

Hughes nesnel kariyer basarisinin tarafsiz tiglincii bir birey tarafindan direkt gézlem
ve Ol¢iim yapilmasi neticesinde degerlendirilebilir bir olgu oldugunu diisiinmektedir.
Bu durum nesnel kariyer basarisinin da belirli bir iicret, statii gibi kararlar olarak
tanimlanmasina neden olmaktadir. Nesnel kariyer basarist Shockley ve arkadaglarina
gore ise bireylerin diger bireylerle kiyaslanmasina imkan taniyan bir takim 6zgiin

isaretlere dayanmaktadir (Cetin ve Mavisu, 2018: 229).

Nesnel kariyer basarisinin:

e Pozisyon ve riitbe,

e Maddi kazanglar,

e Sosyal sayginlik ve etkili olmak,

e Yetenek ve bilgi,

e Sosyal baglar ve arkadaslik,

e Saglik gibi alt1 ana kriteri bulunmaktadir (Nicholson ve Andrews, 2005: 140).

Bireyler kendi kariyerlerini, is yerinde yiikselme veya maas gibi nesnel 6lgiitleri goz
oniine alarak incelemektedirler. Bu durum 6znel ve nesnel kariyer basarisini pozitif
yonde etkilemektedir (Judge vd., 1995: 487). Fakat kariyerde nesnel basari daima
bireyin kendini basarili gérmesi icin tatmin edici boyutta degildir. Cogu arastirma
nesnel acgidan basarili sayilabilecek bir¢ok bireyin de kendisini basarisiz

hissedebilecegini gostermektedir (Cetin ve Mavisu, 2018: 230). Bireyler yiiksek
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mevkide olsalar bile kendilerini yeterli gormeyip daha fazla ¢aba gdstererek daima en
iyisi olmayr hedeflemektedirler. Boylece yiikselme gostererek kazanglarinin,
sayginliklarmin, bilgilerinin tatmin edici seviyede olacagii diisiinerek kendilerini bir

dongiiniin i¢inde bulmaktadirlar.

2.3.2. Oznel Kariyer Basarisi

Hugges 6znel kariyeri; yalnizca bireyin kendi kariyerine olan istekliligi neticesinde
deneyimlemis oldugu kariyer olarak aciklamaktadir. Oznel kariyer basarisini ise
bireyin ilerleyen kariyerinde deneyimlerine verdigi tepkiler tanimlamaktadir (Heslin,
2005: 114). Ayrica 6znel kariyer basarisi; bireyin se¢imleri, bireysel amag ve istekleri,
gereksinimleri ve degerleri agisindan degerlendirilmesi seklinde de tanimlanmaktadir.
Hall (1996) 6znel basariyi; bireylerin var olan potansiyellerinin kalplerinin sesini
dinlemeleri neticesinde yerine getirebileceklerini, basariy1; yasamaya layik bir hayatin
olmasi seklinde tanimlamaktadir. Ayrica Hall (2002) 6znel kariyer basarisini, bireyin
elinden gelenin en iyisini yaptigini bilmesi sonucu ortaya ¢ikan gurur hissiyat1 olarak
tanimlamaktadir (Budak ve Giirbliz, 2017: 90). Buna goére 6znel basari; bireyin
amaglarimi gergeklestirebilmesi, onurlanmasi, huzurlu ve mutlu olmasi gibi etmenler

olarak kabul edilebilmektedir.

Oznel kariyer basarisinin:

e Bagarma hissiyati,

o s tatmini,

e Kendisini kiymetli hissetmek,

e Kariyere veya orgiite bagli olmak,

e Tatminkar iliskiler,

e Manevi doyum gibi alt1 ana kriteri bulunmaktadir (Nicholson ve Andrews, 2005:
141).

Bu kriterler bireyin; mesleki hayati, kisisel kazanimlari, halka kars1 katki saglama

istegi gibi hem bireyin hayatina hem de bireyin varligina anlam yiiklemektedir.
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Dolayisiyla bu kriterlerin somut olarak ele alinip degerlendirme yapilmast zorluk

teskil etmektedir.

Yapilan bir aragtirma sonucunda 6znel kariyer basarisinin siirsiz kariyer lizerindeki
etkileri mesleki olgunluk, bagimsizlik ve giivencesizlik isleviyle ele alinmistir. Oznel
kariyer basarisi ile mesleki bagimsizlik arasinda olumlu veri, 6znel kariyer basarist ile
mesleki glivencesizlik arasinda olumsuz bir veri elde edilmistir (Cetin ve Mavisu,
2018: 229).

2.3.2.1. Oznel Kariyer Basaris1 Boyutlari

Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) mesleki doyumu; bireyin kariyeri,
kazanci, terfisi ve yetenekleri olarak ele almaktadirlar. Bu yiizden 6znel kariyer
basaris1 ¢ok boyutlu degerlendirilmelidir (Greenhaus vd., 1990: 86). Oznel kariyer
basarisinda; verim, bireyi tek ele alma, saygi, gelisim, sosyal yasam, doyum gibi

etmenler etkilidir.

Gattiker ve Larwood (1986) 6znel kariyer basarisini; is basarisi, hiyerarsik basari,
hayat basarisi, mali bagari, kisileraras1 basar1 olarak bes boyutta incelemislerdir. Hayat
basaris1 orgiite bagli olmayan bir basari olarak goriiliirken, diger basarilar 6rgiite baglh

basari olarak goriilmektedir (Gattiker ve Larwood, 1986: 85).

Parker ve Arthur (2002) yiiksek lisans 6grencileri lizerinde yaptigi bir galismada ortaya

¢ikan basar1 etmenlerini:

o Destekleyici is ortami, kararlilik, 6nderlik, doniitler vasitasiyla 6grenme,
e Bireyleri anlama, isletmeye 6zgii baglar

e Sosyal yasam,

e Yetenek ve bilgi gelisimi,

e Bagimsizlik, esneklik,

e Saygi, begeni, sosyal kabul olarak siralamigtir (Parker ve Arthur, 2002: 110).
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Yapilan bir ¢caligmada bireyler kendilerini kariyerlerinde basarili bulmalarina ragmen
tatmin etmeyen baska bir ise gecebilir, kariyerlerini hala basarili bulduklarini; devam
ettikleri islerinde tatmin olmalarina ragmen ise kariyerlerinde basarisiz olduklarini
diistinebildikleri tespit edilmistir. Bundan dolay1 6znel kariyer basaris1 benlik duygusu,
hayat-kariyer dengesi gibi etmenleri de igermektedir (Heslin, 2005: 114). Calisilan iste
bireye sunulan imkanlar, bireyin kendisini gelistirebilmesi i¢in aldig1 egitimler, bireyi
tatmin ettigi siirece birey hem isinde hem de sosyal yasaminda kendisini mutlu ve rahat

hissedecektir.

Oznel kariyer basaris1 icerisinde; bireyin kariyeri ve meslegiyle &viinmesi,
yasamindaki amaclarini yerine getirmesi, normal hayat ve kariyer arasinda denge
olusturmast gibi bir takim etmenleri barindirmaktadir. Son yillarda 6znel kariyer
basarist ile ilgili yapilan ¢alismalar sonucunda; 6znel kariyer basarisinin tek boyutlu
olarak ele alinamayacagi, islerin yapisinda ortaya ¢ikan degisiklikler dogrultusunda
is¢ilerin kariyer algi ve tavirlarinda degisim olmasindan dolay1 ¢ok boyutlu olarak ele
alinmasi tercih edilmistir (Shockley vd., 2016: 136).

2.4. Cok Yonlii ve Simirsiz Kariyer fle Kariyer Basaris: Iliskisi

Cok yonlii kariyer, sinirsiz kariyere oranla daha az ele alinan bireysel 6zellikleri ele
almaktadir. Cok yonlii kariyer, bireylerin kendi degerleri dogrultusunda yon verdigi
mesleki tavirlardan dolay1r meydana gelen kariyer basarisina odaklanmaktadir (Briscoe
vd., 2006: 30). Kariyer basarisi bireysel, kariyer basamaklari da 6grenme asamasi
olarak degerlendirilmektedir. Bu neticede kariyer, bireyin orgiitten bagimsiz hareket
etmesi ve yatay ilerlemeyi benimsemesi seklinde bir 6zellik gostermektedir. Sinirsiz
kariyerde de 6grenme basamaklar1 yer almaktadir. Sinirsiz kariyerde bireyin 6grenme
seviyesi goz Oniine alinmaktadir. Bu durumda smirsiz kariyer yaklagimi bireyin
yiikselme ve gelir diisiincesinden ziyade kendi basarisina yogunlagmasini, yeniliklere,
bilgiye doniik bir tavir sergilemesini beklemektedir (Secer, 2007: 23). Bu yaklagimlar
sonucunda yetenek, bilgi, deneyim, iliskiler gibi etmenler kariyeri destekleyen

unsurlardir.

2005 yilinda Arthur ve arkadaslarinin yaptigr bir aragtirmada, kariyer basarisi ile

sinirsiz kariyer arasinda mantikli ve olumlu bir baglant1 saptanmistir. Sinirsiz kariyer
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tercihinin is¢i ve igverenin belirli hususlarda Kkariyerini ne sekilde basarili

uygulayabilecegini belirtmektedirler (Arthur vd., 2005: 196).

Deneyime agik olan bireyler merakli, yaratici, cesaretli, farkliligi seven, isteklerinin
farkinda olan, bagimsiz, geleneksel kurallara bagli olmayan, esnek davranan kisilerdir.
Ayrica deneyime agik bireylerin oldukg¢a zengin kelime dagarciklart vardir. Proaktif
benlige sahip bireyler sabirli, 6zgiivenli, yenilik¢i, kariyerine egilimli, kendi
firsatlarin1 kendileri olusturan kisilerdir. Hedefe yonelimli bireyler ise becerilerini
gelistiren, yapilan islerde goniillii olarak gdrev alan, islerine bagli, gayretli kisilerdir
(Tturkmen, 2010: 43). Bu o6zelliklerin tiimii sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyerde pozitif

sonuglarin ortaya ¢ikmasinda etkilidir.
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UCUNCU BOLUM
TURIST REHBERLIGI

3.1. Turist Rehberi ve Turist Rehberligi

Diinya Turist Rehberleri Birligi Federasyonu, turist rehberini; “Ziyaret¢ilere kendi
tercih ettikleri dil ile kilavuzluk eden, yetkililer tarafindan taninmis olan belirli alanlar
tizerinde niteliklere sahip olup bir bolgenin dogal ve kiiltiirel mirasin1 yorumlayan

kisi” olarak tanimlamaktadir (WFTGA, 2012).

22 Haziran 2012 tarihinde Resmi Gazetede 6326 sayili Turist Rehberligi Meslek
Kanunu yiiriirliige girmistir. Bu kanunda turist rehberi; “6326 Sayili Turist Rehberligi
Meslegi Kanunu hiikiimlerince meslege uygun bulunmus, turist rehberligi gérevini
yerine getirme yetki ve hakkina sahip olan ger¢ek kisi” olarak tanimlanmaktadir.
Kanunda eylemli turist rehberi; “Calisma kart1 olan ve turist rehberligi meslegini
icra etme hakkina sahip kisi”, eylemsiz turist rehberi ise “Ruhsatnamesi olan ancak

calisma kartina sahip olmayan kisi” olarak tanimlanmaktadir (TUREB, 2013).

Tiirkiye Turist Rehberleri Birligi turist rehberligi hizmetini ise “Seyahat acenteciligi
faaliyeti niteliginde olmamak sartiyla iilke icinden veya disindan gelen turistlerin
tercih ettigi dil araciligiyla g¢evre, tarih, kiiltlir gibi unsurlarin tamitimi yapilarak
gezdirilmesi ya da seyahat acentelerinin diizenlemis oldugu tur programlarinin
belgelerinde belirttigi sekilde meydana getirilerek acentenin temsil edilmesi” seklinde

tanimlamaktadir (TUREB, 2013).

3.2. Turist Rehberlerinin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Van Hess Almanya’da, profesyonel turist rehberlerinin ¢alisabilmesi igin sahip olmasi

gereken beceri ve bilgiyi (Wolfgang, 1982: 55; akt. Tokay, 2015: 11);


http://www.tureb.org.tr/Uploads/6326_sayili_turist_rehberligi_meslegi_kanunu.pdf
http://www.tureb.org.tr/Uploads/6326_sayili_turist_rehberligi_meslegi_kanunu.pdf

e Ana dilini 68renmesi,

e Bulunulan iilkenin lisanini akici ve giizel konusabilmesi,

e Ziyaret edilen iilkenin gelenek ve gorenekleri, tarihi gegmisi hakkinda bilgili
olmasi,

e Bulundugu bolgeyi iyi bir sekilde tanimasi,

e Genel kiiltiir bilgisinin yeterli olmasi seklinde ifade etmektedir.

Turist rehberleri kendi dillerini ve rehberlik yaptiklar1 dilleri ileri seviyede bilmeliler;
cografya, tarih, sanat tarihi, arkeoloji, sanat gibi konularda bilgi sahibi olmalilardir.
Bilgilerin giincel olmasi da ¢ok 6nemlidir. Turist rehberi goriiniis, kisilik ve beden dili
ile karsisindaki bireyi etkisi altina almaktadir. Rehber kibar, sakin, zaman1 dengeli

kullanan, ¢dziim odakli, direkt iletisim kurabilen birey olmalidir (IRO, 2020).

Turist rehberi; siyasi ve dini konularla ilgili konusmamali, zorunlu olmadikga turistlere
sirtint donmemeli, turistlerle goz temasi kurarak konusmali, Sevimli olmaya 6zen
gostermeli, kendisine yoneltilen sorunun cevabini bilmiyorsa izin isteyerek arastirmali
(Tokay, 2015: 12), turistlerin biitiin gereksinimleriyle ilgilenmeli, turistleri dinlerken
sOzlerini kesmemeli, biitiin fikirlere saygi duymali, ters giden durumlarda panik

yapmamali, nesnel ve mantikli olmali, karar verirken duygularina yer vermemelidir.

Bir rehber tur oncesinde planlamalar yaparak hazirlikli olmalidir. Eger rehber
hazirliklt ise hevesli olacaktir. Bu durum ise beraberinde basarinin gelmesine neden
olacaktir. Rehberin dig goriiniisii, giyimi, kisiligi, sergiledigi davranislar da 6nemli
Olciide rol oynamaktadir. Rehber, turistlerle dini, siyasi gibi konular {izerinde
konusmamaya 6nemli Olciide dikkat etmeli ve bu konulara kars1 saygili olmalidir.
Turistlerin ilgisini ¢ekebilmek i¢in onlarla gbz temas: kurmali ve onlara isimleriyle
hitap etmeye 6zen gostermelidir. Belirlenen saatten 6nce bulusma noktasinda olmast,
turistlerin gereksinimleriyle yakindan ilgilenmesi, bilmedigi konu hakkinda aragtirma
yaparak dogru bilgiler aktarmasi, herhangi bir durumda terslik oldugu zaman panik
yapmak yerine sakin olmasi ise bir rehberin bireyler {izerinde i1yi izlenim birakmasina

neden olmaktadir.

29



3.3. Tiirkiye’de Turist Rehberligi Tarihcesi

1839 yilinda Tanzimat Fermani’nin ilan edilmesinden sonra Avrupa ile olan iliskilerin
artmas1 neticesinde Istanbul’a her zamankinden daha fazla yabanci gelmistir. Bdylece
Istanbul’da rehberlik ve terciimanlik meslegi ortaya ¢ikmustir. O dénemlerde rehberlik
veya terclimanlik meslegini Fenerli Rumlar yapmislardir. Musevilerin farkli dillere
olan ilgileri bu meslege egilimlerinin artmasina sebep olmustur (Degirmencioglu,
2001: 190). Miislimanlar ve Tiirkler ise yillarca bu meslekten uzak kalmislardir.
Bunun nedeni ise Miisliimanlarin yabanci dil 6grenmelerinin seriat kurallaria aykir
olmasi diistincesidir. Daha sonradan yabanci dil 6grenmek isteyen genclere yonelik

tercime odalar1 kurularak egitim verilmeye baslanmistir.

1890 yilinda terciiman rehberlere yonelik “Seyyahine Terciimanlik Edenler Hakkinda
190 Sayili Nizamname” yayimlanmistir. Yayinlanan bu nizamname ile belediyeler ve
Icisleri Bakanlig ilgilenmekteydi. Ayrica nizamname; terciiman rehberlik yapan veya
yapmaya baslayacak olanlar1 bir diizen ve ahlak cergevesi altinda tutarak yabanci dil

bilgisinin yeterliligini 6l¢mek i¢in siav yapilmasini 6ngérmekteydi (Tetik, 2006: 12).

Seyyahine Terciimanlik Edenler Hakkinda 190 Sayili Nizamname’nin
Tiirkgelestirilmis hali ise su sekildedir (Tetik, 2006: 156):

o “Madde 1. Seyahat ve diger amaglarla Memaliki Devleti Aliye've gelenlere c¢evirmenlik
yapmak isteyenler ile otel ve misafirhane gibi konakladiklar: yerlerin miidiirleri tarafindan
turistlere ¢evirmenlik yapmak iizere goreviendirilenler oncelikle bu nizamname igerigine
uygun belge almak zorundadiriar.

o Madde 2. Cevirmenlik belgesi almak isteyenler ciinha ve cinayetten hiikiim giymemis, 1z ve
namus sahibi kisiler olduklarma dair mahalle veya mensup olduklar: millet muhtarlarindan
alacaklar biver ilmiihaberi oturduklar: belediye baskanhgina vereceklerdir.

e Madde 3. Sabika kaydi maddesinde belirtilen ilmiihaberler oturulan belediye tarafindan
incelenerek, gercege uygun olduklari onaylandiktan sonra sahipleri tarafindan bagskentte
(Dersaadet) Belediye Baskanligina ibraz edilerek ilgilinin Tiirkce ile birlikte bir baska dili de
anlayabildigi ve konugabildigi ve ayrica memleket meselelerine hakim oldugu yetkili
kurullarca incelendikten ve onaylandiktan sonra kendisine ¢evirmenlik belgesi verilecektir.

e Madde 4. Tasralarda bu sekilde ¢evirmenlik yapmak isteyenler hakkinda isbu nizamname
uyarmnca inceleme ve arastirma yapilmasi zorunlu olup, belge verme yetkisi ilgili belediyeye

ait olacaktir.
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e Madde 5. Belgeli ¢evirmenlerden, ¢evirmenlik yaptiklar kisiyi rahatsiz ve igfal ettikleri
hakkinda sikdyet edilen veyahut giivenlik veya belediye memurlarinin denetlemeleri iizerine
ortaya ¢ikarilanlarin belgeleri ellerinden alinacagi gibi tutuklanarak haklarinda isledikleri
sugun nevi ve derecesine gore ceza kanununa gore islem yapilacaktir.

e Madde 6. Bu nizamnamenin yiiriitiilmesi ile icisleri Bakanligi goreviidir.”

Nizamnameye bakildiginda Osmanli zamaninda gelen misafirleri gezdiren bireylerin
sadece terciimanlik yaptiklari, rehberlik mesleginin taninmadig goriilmektedir.
Osmanli Hiikkiimeti nizamnameyi yiriirlige koymasmma ragmen yiiriitiilmesi

hususunda neredeyse hig ilgilenmedi.

1923 kurulan “Tiirk Seyyatin Cemiyeti”, bugilinkii ismi ile “Tirkiye Turing ve
Otomobil Kurumu”, yabanct kokenli bireylerin ellerinde olan terciiman rehberlik
meslegine Tiirk genglerini yonlendirerek tercliman rehber gelistirmede biiyiik bir katki
saglamistir (Degirmencioglu, 2001:191). 8 Kasim 1925 yilinda yayinlanan “2730
sayil1 Ecnebi Seyyahlara Terciimanlik ve Rehberlik Edecekler Hakkinda Kararname”
ile tercliman rehberlik meslegine yonelik siki kurallara yer verilmistir. Kararnamenin
icerigindeki en mithim konu ise tercliman rehberlere verilen egitimdi. Ancak terciiman
rehberlerin yeterlilikleri dogrultusunda yapilacak olan sinav sarti ise sadece kagit

tizerinde kalmustir.

2730 sayili Ecnebi Seyyahlara Terciimanlik ve Rehberlik Edecekler Hakkinda
Kararname’nin Tiirkcelestirilmis hali ise su sekildedir (Tetik, 2006: 159):

e “Madde 1. Seyahat amacryla ve baska sekilde Tiirkive Cumhuriyetine gelen yabancilara
rehberlik ve ¢evirmenlik yapmak isteyenler bu yonetmelik hiikiimlerine gore sehremanetinden
veya belediyelerden belge almak zorundadirlar. Emanet ve Belediye belgelerine sahip
olmayanlar rehberlik ve ¢cevirmenlik yapamazlar.

e Madde 2. Cevirmenlik belgesi almak isteyenler Ankara ve Istanbul’da Sehremanetlerine ve
diger yerlerde il Belediye Baskanliklarina dilekge ile basvuracaklardir.

e Madde 3. Dilek¢e verenlerin, ciinha ve cinayetle mahkim olmamis ve hicbir sekilde
lekelenmemis namus erbabi ve dogru kisiler olduklar: polis ve belediyelerce incelendikten ve
gecmis yasantilart itibariyle de ¢evirmenlik meslegine kabullerine engel bir neden olmadigi
ortaya ¢iktiktan sonra, gerekli bilgiye sahip olup olmadiklar: bir sinavla belirlenir.

e Madde 4. Rehberlik ve terciimanlik etmek isteyenlerin Tiirkce'ye miikemmelen egemen, okuma

ve yazmaya muktedir olmanin yani sira bir yabanct dili ve iilkenin tarihini, tarihi anitlarini ve
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yerlerini iyi bilmeleri ve bunlari turistler éniinde betimlemeye ve agiklamaya kadir olmalart
gerekir.

e Madde 5. Smaviar Sehremanetlerince veya Belediye Meclisince segilmis bir sinav heyeti
tarafindan yapilir ve yeterliliklerini kanitlayanlara ¢evirmenlik belgesi verilir.

e Madde 6. Belgeler ancak verilmis olduklart Emanet ve Belediyelerin simirlart igerisinde
gecerlidir.

e Madde 7. Tiim rehber ve ¢evirmenlerin mercileri sehremanetleri ve Belediyelerdir ve bunlarin
béliinmeleri ve dagitimlar ilgili dairelerce yapilir.

e Madde 8. Gemi acenteleri bagli bulunduklari sirket vapurlart turistlere tahsis edildigi takdirde
turist gelecegini en az sekiz giin onceden sehremanetlerine ve belediyelere bildireceklerdir.
Gelecek turistler yiiz kisiden az olduklar: takdirde acenteler dnceden bildirmek zorunda
olmayip, vapurun hini kontroliinde ilgili memurlara turist olduklarini beyan ile yiikiimliidiirler.

e Madde 9. Rehberlerin giinliik ticretleri sehremaneti ve belediyeler tarafindan belirlenir.
Rehber ve c¢evirmenlerin bu sekilde belirlenen iicretlerinin miktart yolcu salonlarina
astlacaktir.

e Madde 10. Yasal kurallara uymayan turizm acente ve yiiklenicileri ile sipsandirlar ve
terciimanlik ettikleri kimseleri rahatsiz eden, Belediye'nin emir kural ve mevzuatina uymayan
veya ulusal onura aykiri hareket eden rehberler inceleme raporu veya tespit tutanagina
dayanilarak Belediyelere iliskin ceza yasast uyarinca tutuklama cezasi alirlar ve eylemlerinin
derecesine gore c¢evirmenlik belgeleri gecici siireyle veya kesin olarak iptal edilerek

>

calismalart yasaklamir.”

1928 yilinda Istanbul Iktisat Miidiirliigii rehberler igin bir kurs agilacagini
duyurmustur. Kursa gelen adaylardan 50 kisi tercliman rehber olma hakkini elde
etmistir. 1935 yilinda ise belediyelerde turizm biirolar1 kurulmustur. Boylece bir kere
daha rehberlik kursu acilarak adaylardan 53 kisi daha terciiman rehber olma hakkini
elde etmistir. Ancak II. Diinya Savasi’nin bas gosterdigi yillarda turizm durdugu i¢in
rehberlerin bliylik ¢ogunlugu meslegini birakmistir. 1950 yilinda Turist Terciiman
Rehberligi isimli rapor sunulmus, 1951 yilinda Tirkiye Milli Talebe Federasyonu
birtakim c¢alismalar yapmistir. Bunun neticesinde {iniversitede okuyan 6grenciler i¢in
rehberlik kursu acilmig, bu kursu basariyla tamamlayan 129 06grenci rehberlik
meslegine adim atmigtir. 1955-1960 yillar1 arasinda Istanbul Belediyesi ile Basin
Yayn Istanbul Il Miidiirliigii araciligiyla gergeklestirilen iki farkli kurstan ise 128
ogrenci mezun olmus, farkli dillerde rehberlik yapma hakkini elde etmislerdir. 20
Agustos 1963 tarthinde kurulan Turizm ve Tanitma Bakanligi ise 1964-1968 yillar
arasinda cesitli kurslar organize etmistir (CARO, 2021).
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Turist rehberligi hakkindaki ilk yonetmelik 3 Eylil 1971 yilinda 13945 sayili
Terctiman Rehber Kurslar1 ve Terciiman Rehber Yonetmeligi ismiyle yayinlanmistir.
21 Mart 1974 yilinda yonetmelikte degisiklige gidilerek “Profesyonel Turist
Rehberligi Yonetmeligi” adini almistir. 2 Temmuz 1986 yilinda 19152 sayili Resmi
Gazete'de yayinlanarak yiriirlige giren Profesyonel Turist Rehberligi Yonetmeligi
degisikliklere ugrayarak 25 Kasim 2005 tarihinde 16004 sayili Resmi Gazete'de yeni
Profesyonel Turist Rehberligi Y 6netmeligi ismiyle yayimlanmistir (TBMM, 2012: 19).
07.06.2012 tarihinde Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’nde kabul edilen “6326 Sayili
Turist Rehberligi Meslek Kanunu”, 22.06.2012 tarihli Resmi Gazete’de yayinlanarak
yirlirliige girmistir. Gilinlimiizde tniversitelerin 6n lisans ve lisans programlari

dogrultusunda turist rehberleri yetistirilmektedir.

3.4. Profesyonel Turist Rehberligi Ulusal Meslek Orgiitleri

Turist Rehberleri Birligi (TUREB) 22.06.2012 tarihinde 28331 sayili Resmi Gazete'de
yayimlanan 6326 sayili “Turist Rehberligi Meslek Kanunu” geregince kurulmustur.
18.07.2013 tarihinde yapilmis olan I. Olagan Genel Kurulu'nda birlik merkezi olarak
Ankara secilmistir. 01.10.2013 tarihinde kurulusunu tamamlayarak hizmet vermeye
baglamistir (TUREB, 2013). Turist Rehberleri Birliginin; turist rehberlerinin
sorunlarina ¢6ziim bulmak, meslek kurumlari arasindaki diizeni saglamak, yasal

diizenlemeler igin gayret gostermek gibi amaglar1 bulunmaktadir.

Turist rehberlerinin bagli oldugu hiyerarsik diizen Sekil 3.1.’de goriilmektedir.
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Kiiltiir ve Turizm
Bakanlig1

Turist Rehberleri
Birligi - TUREB

Turist Rehberleri
Odalar1

Profesyonel
Turist Rehberleri

Sekil 3.1. Turist Rehberlerinin Bagli Oldugu Hiyerarsik Diizen

Kamu kurumu niteliginde meslek iist kurulusu olan TUREB’e bagli 7 Meslek Odast,
6 Bolgesel Meslek Odasi olmak iizere toplam 13 oda mevcuttur. Bu rehber odalarinin

yetki ¢evreleri su sekildedir:

1) Adana Bolgesel Turist Rehberleri Odas1 (ADRO)

Adana-Mersin-Osmaniye
2) Ankara Turist Rehberleri Odas1 (ANRO)
Ankara-Afyonkarahisar-Bartin-Cankiri-Corum-Eskisehir-Karabiik-Karaman-

Kastamonu- Kirikkale-Konya-Zonguldak

3) Antalya Turist Rehberleri Odas1 (ARO)
Antalya-Burdur-Isparta

4) Aydin Turist Rehberleri Odasi1 (ATRO)
Aydin-Denizli

5) Bursa Bolgesel Turist Rehberleri Odas1 (BURO)
Bursa-Bilecik-Kiitahya
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6) Canakkale Bolgesel Turist Rehberleri Odas1 (CARQO)
Canakkale-Balikesir-Tekirdag

7) Gaziantep Bolgesel Turist Rehberleri Odasi (GARO)
Gaziantep-Hatay-Kahramanmaras-Kilis-Malatya

8) Istanbul Turist Rehberleri Odas1 (IRO)

Istanbul-Bolu-Diizce-Edirne-Kirklareli-Kocaeli-Sakarya-Yalova

9) izmir Turist Rehberleri Odas1 (IiZRO)

[zmir-Manisa-Usak

10) Mugla Turist Rehberleri Odas1 (MUTRO)
Mugla

11) Nevsehir Turist Rehberleri Odas1 (NERO)
Nevschir-Aksaray-Kayseri-Kirsehir-Nigde-Sivas- Y 0zgat

12) Sanhurfa Bolgesel Turist Rehberleri Odasi1 (SURO)
Sanliurfa-Adiyaman-Agri-Batman-Bing6l-Bitlis-Diyarbakir-Elazig-Hakkari-Mardin-
Mus-Siirt-Sirnak-Tunceli-Van

13) Trabzon Bolgesel Turist Rehberleri Odasi1 (TRO)

Trabzon-Amasya-Ardahan-Artvin-Bayburt-Erzincan-Erzurum-Giresun-Gilimiishane-

[gdir-Kars-Ordu-Rize-Samsun-Sinop-Tokat
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DORDUNCU BOLUM
SINIRSIZ VE COK YONLU KARIYER TUTUMLARI: TURIST
REHBERLERI UZERINE BIR ARASTIRMA

Calismanin dordiincii boliimiinde, arastirmanin amaci ve 6nemi, modeli, hipotezleri,

yontemi, katilimcilarin demografik 6zellikleri ve bulgular yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Yeni kariyer yaklagimlarinin alt baslig1 olan ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyerde; ise uygun
beceri yerine her isin yapilabilir olmasi, orgiitsel baglilik ve is garantisinde azalma,
meslekte profesyonelligin artmasi, gelecegin belirsiz olmasi ve sorumlulugun 6rgiit
yerine bireylerde olmasi ortak bir 6zelliktir. Bu ¢alismanin amaci; turist rehberlerinin
kariyer tutumlarini ¢ok yonlii kariyer ve sinirsiz kariyer tutumlarinin alt boyutlari olan
“Degerlerine Gore Hareket Etme, Kendi Kendini Yonetme, Fiziksel Hareketlilik,
Psikolojik Hareketlilik” ile tespit etmek ve bu tutumlarin bireylerin kariyer basarisi ve

kariyer bagliligina etkisinin olup olmadigini incelemektir.

Literatiirdeki calismalar incelenmis olup turist rehberlerinin ¢ok yonlii kariyer ve
smirsiz - kariyer tutumlariyla ilgili calismaya rastlanmamustir. Dolayisiyla, is
giivencesizligin ve mevsimlik ¢aligmanin yiiksek oldugu turizm sektoriinde turist
rehberlerinin ¢ok yonlii kariyer ve siirsiz kariyer tutumlarinin tespit edilmesi, hem
yeni kariyer yaklagimlarinin mevcut durumu hakkinda bilgi verecektir hem de turist
rehberlerine yol gosterme agisindan yardimci olacaktir. Ayni zamanda ¢ok yonlii
kariyer ve siursiz kariyer tutumlarinin kariyer bagliligi ve kariyer basarisi lizerine
etkisinin olup olmadiginin incelenmesi meslege yeni baslayacak potansiyel turist

rehberlerinin kariyer planlarina katki saglayacaktir.



4.2. Model ve Hipotezler

Bu calismada c¢ok yonlii kariyer ve sinirsiz kariyerin, kariyer bagliligi ve kariyer
basaris1 tlizerindeki etkileri incelenmektedir. Arastirmanin amacina uygun olan

calismalar incelenerek bu calismanin arastirma modeli Sekil 4.1.’de olusturulmustur.

Cok Yonlii Kariyer

e Degerlerine gore hareket etme Kariyer Baghhg:

e Kendi kendini yonetme

Kariyer Basarisi
e Tamnirlik

Simirsiz Kariyer

e Fiziksel hareketlilik ¢ Yapilan iste anlamlilik
e Psikolojik hareketlilik e Ozgiin Etki
o Gelisme

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli

Cok yonli kariyer ve sinirsiz kariyer alt boyutlarimin kariyer bagliligi ve kariyer
basarist iizerindeki etkisinin incelenebilmesi i¢in alt boyutlar bagimsiz degisken,

kariyer baglilig1 ve kariyer basaris1 bagimli degisken olarak belirlenmistir.

Literatiirde ¢cok yonlii kariyer, sinirsiz kariyer, kariyer bagliligi, kariyer basarisi

arasindaki etkilerin incelendigi ¢alismalar mevcuttur:

Cakmak Otluoglu (2014), 6zel sektorde calisan beyaz yakali bireylerin kariyer
bagliliginin kariyer basarisi tizerindeki etkisini incelemistir. Calisma bulgularina gore

kariyer bagliliginin kariyer basarisini pozitif etkiledigi saptanmustir.

Uzunbacak, Zengin ve Celik (2019), Antalya’da 6zel bir {niversitede c¢alisan
akademik personel ile yaptiklar1 calismada simirsiz kariyerin kariyer basarisi
tizerindeki etkisinde kariyer bagliliginin roliinii incelemislerdir. Sinirsiz kariyerin,
kariyer basarisi iizerindeki etkisinde kariyer bagliliginin araci etken oldugu, kariyer

baglilig1 ve kariyer basarisi arasinda da pozitif bir iliski bulundugu tespit edilmistir.

Suvaci ve Pasaoglu Bas (2018) iic 6zel banka calisanlar {izerinde, Sakar (2018)
Genglik ve Spor Bakanligi Merkez Teskilatinda farkli departmanlarda calisan

37



bireylerle, Demir (2019) herhangi bir iste ¢alisan bireylerle yaptigi ¢alismada ¢ok
yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarini incelemislerdir. Inceleme sonucunda ¢alisanlarin

sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlar sergiledikleri gozlemlenmistir.

Tirkmen ve Yildiz (2012), beden egitimi 6gretmenleri iizerine yaptigi ¢aligmada
smirsiz ve c¢ok yonli kariyer tutumlarini incelemistir. Calisma bulgularina

bakildiginda siirsiz kariyer tutumunun tercih edildigi gériilmektedir.

Bulut (2019), 6zel ve kamu kurumunda ¢aligan bireylerle yaptigi ¢alismada sinirsiz ve
cok yonlii kariyer tutumlarinin kariyer bagliligi tlizerindeki etkisini incelemistir.
Calisma sonucunda sinirsiz Kariyer tutumunun kariyer bagliligini diger ¢alismalardaki
gibi pozitif yonde etkilemesi beklenirken negatif ve anlamli yonde etkiledigi, ¢ok
yonlii kariyer tutumunun ise Kariyer bagliligini pozitif ve anlamli bir yonde etkiledigi

sonucuna varilmistir.

Paksoy, Balik¢1 ve Hirlak (2017), Adana’nin ii¢ il¢esinde (Seyhan, Yiiregir, Saricam)
bulunan kiigiik ve orta olcekli isletmelerde calisan bireylerle yaptigr ¢alismada ¢ok
yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarini tespit ederek ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
gore bir farklilik olup olmadigini incelemislerdir. Sinirsiz kariyer tutumunun alt
boyutu olan “fiziksel hareketlilik” ile ¢ok yonlii kariyer tutumunun boyutlar1 olan
“kendi kendini yonetme” ve “degerlerine gore hareket etme” arasinda anlamli bir iligki

olmadig1 sonucu elde edilmistir.

Onay ve Vezneli (2012), Celal Bayar Universitesi’nde gorev yapan 218 akademisyen
tizerinde ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarini ele alarak yaptiklari arastirmanin
sonucunda sinirsiz kariyer tutumunun alt boyutu olan “fiziksel hareketlilik” ile ¢ok
yonlii kariyer tutumunun alt boyutlar1 olan “kendi kendini yonetme” ve “degerlerine

gore hareket etme” arasinda anlaml bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.

Volmer ve Spurk (2010), 116 Alman ¢alisan iizerinde ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer ile
kariyer basarisi arasindaki iliskiyi test etmek i¢in bir calisma yaptilar. Calismanin
bulgularina bakildiginda ¢ok yonlii kariyerin alt boyutu olan “degerlerine gore hareket

etme” ve “kendi kendini yonetme” ile 6znel kariyer basarisi arasinda pozitif iligki,

38



siirsiz kariyer tutumunun alt boyutu olan “fiziksel hareketlilik” ile nesnel kariyer

basarisi arasinda pozitif bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Bu hipotezlerden yola cikilarak ¢alisma i¢in asagidaki hipotezler olusturulmustur:

Hipotez 1: Degerlerine gore hareket etme, kariyer basarisi (a-taninirlik, b-yapilan iste

anlamlilik, c-6zgiin etki, d-gelisme) {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Kendi kendini yonetme, kariyer basarisi (a-taninirlik, b-yapilan iste

anlamlilik, c-6zgiin etki, d-gelisme) {izerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Fiziksel hareketlilik, kariyer basarisi (a-tanimnirlik, b-yapilan iste anlamlilik,

c-0zglin etki, d-gelisme) lizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Psikolojik hareketlilik, kariyer basarisi (a-taninirlik, b-yapilan iste

anlamlilik, c-6zgiin etki, d-gelisme) lizerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hipotez 5: Degerlerine gore hareket etmenin kariyer bagliligi iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hipotez 6: Kendi kendini yonetmenin kariyer bagliligi tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hipotez 7: Fiziksel hareketliligin kariyer baglilig1 tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 8: Psikolojik hareketliligin kariyer bagliligi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

4.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin bu bdliimiinde kullanilan 06l¢ek, Orneklem ve verilerin analiz

yontemlerine yer verilmektedir.

Calismada nicel aragtirma modeli yontem olarak secilmistir. Veri toplama araci olarak

anket tekniginden yararlanilmistir. Anket formu, ¢evrimigi olarak olusturulup mail
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yoluyla Nevsehir Rehberler Odasi’na kayitli rehberlere gonderilmistir. Odaya kayith
toplam 787 rehber bulunmaktadir. 427 rehbere mail yoluyla yapilan anketten 278

tanesine geri doniis saglanmistir.

4.3.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini turist rehberleri; 6rneklemini ise Nevsehir Rehberler Odasi’na
(NERO) bagh olarak calisan turist rehberleri olusturmaktadir. Nevsehir Rehberler
Odas1; Aksaray, Kayseri, Kirsehir, Nevsehir, Nigde, Sivas ve Yozgat illerini
kapsamaktadir. Maddi, zaman ve pandemi kisitlart nedeni ile 6rneklemin tamamina
ulagilamamasi veya bolgenin tiimiinden yeterli 6rneklem alinamayacak olmasindan
dolay1 aragtirma Nevsehir Rehberler Odasi’na kayitli ve TUREB veri tabaninda mail

adresleri bulunan profesyonel turist rehberleri ile sinirhdir.

4.3.2. Olgekler

Anket formunda turist rehberlerinin demografik 6zellikleri, ¢ok yonli kariyer ve
sinirsiz kariyer tutumlari icin Brisco vd. (2006) tarafindan gelistirilen, Kale ve Ozer
tarafindan Tirkc¢eye uyarlanan; 6znel kariyer basarisi i¢in Shockley vd. (2015)
tarafindan gelistirilen, Budak ve Giirbliz tarafindan Tiirk¢ceye uyarlanan; kariyer
baglilig1 i¢in Blau (1985) tarafindan gelistirilen, Cakmak Otluoglu (2014) tarafindan
Tiirkceye uyarlanan 4 farkli dlgek kullanilmistir. Olgekler, 11 ifade cok yonlii kariyer
tutumlari, 12 ifade sinirsiz kariyer tutumlari, 18 ifade kariyer basarisi, 8 ifade kariyer
baglilig1 olmak iizere toplam 49 ifade ve 5’1i likert tipi 6lgekten olusmustur (Kesinlikle
Katilmiyorum=1, Katilmiyorum=2, Kararsizim=3, Katiliyorum=4, Kesinlikle

Katiliyorum=5).

4.3.3. Verilerin Analizi

Veri toplama aracindan elde edilen veriler AMOS ve SPSS-24 programi ile
incelenmistir. Cok yonlii ve siirsiz kariyer tutumlar ile kariyer baghiligi ve kariyer
basarist boyutlarinin ortaya koyulmasi igin dogrulayici faktdr analizi, demografik
bilgilerin olusturulabilmesi i¢in frekans analizi, giivenilirligin OGl¢iilebilmesi i¢in
giivenilirlik analizi, degiskenler arasindaki iliskileri incelemek i¢in yapisal esitlik

modellemesinden yararlanilmistir.

40



4.4. Arastirma Bulgulan

Arastirmanin bu bolimiinde dogrulayic1 faktor analizleri, gilivenirlik analizleri,
katilimcilarin  demografik ozellikleri, tanimlayict istatistikler ve yapisal esitlik

modellemeleri yer almaktadir.

4.4.1. Veri Eleme Evresi

Ilk dnce kayip verilerin kontrolii yapilmistir. Verilerde herhangi bir kayip veri
bulunmamaktadir. U¢ deger olup olmadiginin anlasilabilmesi i¢in Mahalanobis
degerleri incelenmistir. Herhangi bir u¢ deger tespit edilememistir. Verilerin dagilimi

ise normaldir.

4.4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Tekin (1993) gecerliligi, Olgiilmesi amaglanan bir Ozelligin baska Ozelliklerle
karistirtlmadan 6l¢tim araciyla 6lciilmesi; Thorndike ve Hagen (1959) ise gecerliligi,
herhangi bir testin baska degiskenlerle birbirine karistirilmadan sadece istenilen
degiskenin Olciilmesi olarak tanimlarken Cronbach ise gegerliligi, testin sonucunda
elde edilen puani yorumlamanin dogrulugu olarak tanimlamaktadir (Yasar, 2014: 65).
Kisacasi gegerlilik; 6l¢ekte bulunan ifadelerin, 6l¢iilecek 6zellikleri ne kadar dogru bir

sekilde ol¢tiigliniin tespit edilmesidir.

Giivenilirlik, yapilan 6l¢lim sonucunda ortaya ¢ikan degerlerin kararliligini ifade
etmektedir. Yapilan 6l¢iimiin her ne kadar tekrarlanmasi s6z konusu olsa bile ayni
sonucun elde edilecek olmasi beklenmektedir. Ayni sonucu veren Ol¢lim ise
giivenilirdir. Somut niteliklerin  6l¢iilmesi  esnasinda  kullanilan ~ 6lgeklerin
tekrarlanmasiyla ortaya yakin degerler c¢ikarken soyut niteliklerin tekrarl
Olclilmesinde ise ortaya farkli sonuglar ¢ikabilmektedir. Dolayisiyla somut dlgekler

soyut Olceklere oranla daha giivenilirdir (Ercan ve Kan, 2004: 214).

Calismada yer alan Olceklerin gecerliligini tespit etmek amaciyla faktor analizi,
giivenilirliginin tespit edilmesi i¢in gilivenilirlik analizi kullanilmistir. Faktor analizi,
aralarinda iliski bulunan birden fazla degiskenin bir araya getirilerek daha az ve yeni

degiskenler ortaya cikararak iligkilerini agiklayan ¢ok ogeli bir istatistik olarak
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tammlanmaktadir (Unal, 2019: 61). Faktor analizi ikiye ayrilmaktadir. Bunlar;

dogrulayici faktor analizi ve agiklayici faktor analizidir.

4.4.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi (DFA), aciklayic1 faktor analizinin (AFA) devanu
niteligindedir. DFA metodu Karl Gustav Joreskog tarafindan 1960 yilinda
gelistirilmistir. Aciklayic1 faktor analizi hipotezler kurmak igin bilgi toplamaya
yonlendirirken dogrulayici faktor analizi faktorler arasinda herhangi bir iligkinin olup
olmadigini, faktdrler ve degiskenler arasinda bir iligkinin ve bagimsizligin olup
olmadigini, faktdrlerin kurulan modellemeyi yeteri kadar agiklayip agiklamadigini
ortaya koymak icin kullanilmaktadir (Erkorkmaz vd., 2013: 211). Kisacas1 DFA,
hipotez testleri ve teorilere yogun sekilde odaklanarak ¢oziimsel fayda saglamaktadir.
Olusturulan modelin kabul edilmesi, uyum degerleri, ¢ikan sonucun yorumlanmasi

seklinde ele alinmaktadir.

Dogrulayict faktér analizinde 0,30 degerinin altinda kalan yiikler islemden
cikarilmaktadir. “0,71”in istiinde olan degerler milkemmel, “0,63-0,70 arasindaki
degerler ¢ok iyi, “0,55-0,62” arasindaki degerler iyi, “0,45-0,54” arasindaki degerler

orta, “0,32-0,44”arasindaki degerler ise zayif olarak ele alinmaktadir.

Kline (2005) ise “0,60” degerinin altinda kalan faktor yiiklerinin analizden
¢ikarilmasin1 6nermektedir (Harrington, 2009: 46).

Dogrulayict faktor analizinde modelin uygun olup olmadiginin anlagilabilmesi igin
asagidaki ¢oklu uyum indekslerinin kullanilmasi tavsiye edilmektedir (Atasoy, 2020:
164):

o 2 degeri ve df

e Mutlak uyum (GFI, RMSEA, SRMR)
e Artirmali uyum (CFI, TLI)

e Uyum iyiligi (GFL, CFL, TLL...)

e Uyum bozuklugu (RMSEA, SRMR...)
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Tablo 4.1.’de dogrulayict faktér analizinde kullanilan ve olusturulan modelin

gecerliligini tespit etmek icin kullanilan uyum iyiligi 6l¢iitleri ve esik degerleri yer

almaktadir.
i Tablo 4.1. Uyum 1yi1.igi Olgiitleri ve Esik Degerleri
Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
72 (CMIN) p>0.05
x2 / df <3 3<y2/df<5
RMSEA <0.05 <0.08
SRMR <0.05 <0.10
NFI >0.95 >0.90
CFI >.95 >.90
GFlI >0.95 >0.90

CMIN: Minimum tutarsizlik; RMSEA: Yaklastk Hatalarin Ortalama Karekokii; SRMR:
Standartlastirilnus Artik Kareler Ortalamasinin Karekokii; NFI: Normlandirilmis Uyum indeksi; CFI:
Karsilastirmali Uyum Indeksi; GFI: Iyilik Uyum Indeksi.
Kaynak: Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller (2003: 52); Hair vd. (2014: 576-581) akt.
Atasoy, 2020: 164.

4.4.3.1. Cok Yénlii Kariyere Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Daha 6nce yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda ¢ok yonlii kariyerin 2 boyut ve
11 ifadeden olustugu anlasilmaktadir. Cok yonlii kariyer 6lgegine dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Calismanin degiskenlerinden biri olan ¢ok yonlii kariyerin
dogrulayici faktor analizi neticesinde olusturulmus olan 6l¢iim modeli asagidaki Sekil

4.2.°de verilmistir.
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Sekil 4.2. Cok Yonlii Kariyerin Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Modeli

Sekilden de anlasilacagi gibi standardize edilen yol katsayilar1 2=0,51 ve A=0,88
arasinda degiskenlik gostermektedir. Yol katsayilarina bakildiginda 1’den kiiciik
oldugu goriilmektedir. Biitiin ifadelerin 1’e sabitlenmesinden dolayt AMOS herhangi
bir hata ve t-degeri tretememistir. Cok yonlii kariyere ait olan DG4 ve DG6
ifadelerinin yol katsayist 0,50’nin altinda kaldigindan analize dahil edilmemistir.
KKY1 ve KKY2 numarali ifadeler ankete cevap veren rehberler tarafindan ayn

sekilde anlasildigi icin birbirleriyle iliskilendirilmistir.

Dogrulayict faktdr analizi sonucunda ¢ok yonlii kariyer 6lgeginin ve 2 boyutunun
aciklandigi modele ait elde edilen degerler asagidaki tabloda gosterilmistir. 2 boyut ile
aciklanan modele ait degerler: x> (CMIN):59,875, *df (CMIN/DF):2,395,
RMSEA:0,071, SRMR:0,049, NFI1:0,940, CF1:0,964, GFI:0,952 seklindedir.
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Tablo 4.2. Cok Yénlii Kariyerin Dogrulayici Faktér Analizi Olgiim Degerleri

" DF /df | RMSEA | SRMR | NFI | CFI | GFI
Cok | (CMIN) (CMIN/DF)

é?“?“‘ 59.875 | 25 2,395 071 049 | 940 | 964 | 952
ariyer

Yukaridaki tabloda yer alan uyum degerleri incelendiginde ¢alismanin modeli ve
veriler arasinda iyi bir uyum oldugu goriilmektedir. Veriler, modeli dogrular nitelikte
oldugundan hesaplanan uyum degerleri de 6l¢egin gecerli sonuglar ortaya koydugunu

gostermektedir.

4.4.3.2. Simrsiz Kariyere iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Aciklayicr faktor analizi sonucunda sinirsiz kariyerin 2 boyut ve 12 ifadeden olustugu
anlasilmaktadir. Sinirsiz kariyer dlgegine dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.
Calismanin diger degiskenlerinden biri olan sinirsiz kariyerin dogrulayici faktor

analizi neticesinde olusturulmus olan 6l¢iim modeli asagidaki Sekil 4.3.”de verilmistir.
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Sekil 4.3. Sinirsiz Kariyerin Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Modeli
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Sekil incelendiginde standardize edilen yol katsayilariin A=0,57 ve 2=0,80 arasinda
degiskenlik gosterdigi goriilmektedir. Yol katsayilarina bakildiginda 1’den kiigiik
oldugu goriilmektedir. Biitlin ifadelerin 1’e sabitlenmesinden dolayr AMOS herhangi
bir hata ve t-degeri liretememistir. Sinirsiz kariyere ait olan FHS5 ifadesinin yol
katsayist 0,50’nin altinda kaldigindan analize dahil edilmemistir. Tekrarlanan
dogrulayici faktor analizi sonucunda PH3 ve PH4 numarali ifadelerin ankete cevap

veren rehberler tarafindan ayni1 sekilde algilandigi i¢in birbirleriyle iliskilendirilmistir.

Dogrulayict faktdr analizi sonucunda simirsiz kariyer dlge§inin ve 2 boyutunun
aciklandigi modele ait elde edilen degerler asagidaki tabloda gosterilmistir. 2 boyut ile
aciklanan modele ait degerler: ¥* (CMIN):129,020, *df (CMIN/DF):3,072,
RMSEA:0,076, SRMR:0,049, NFI1:0,906, CF1:0,919, GFI:0,923 seklindedir.

Tablo 4.3. Simirsiz Kariyerin Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Degerleri

7 DF df RMSEA | SRMR | NFI | CFI | GFI
Smirsiz | (CMIN) (CMIN/DF)
Kariyer =129.020 | 42 3,072 076 049 | 906 | 919 | ,923

Yukaridaki tabloda yer alan uyum degerlerine bakildiginda ¢alismanin modeli ve
veriler arasinda iyi ve kabul edilebilir bir uyum oldugu goriilmektedir. Veriler, modeli
dogrular nitelikte oldugundan hesaplanan uyum degerleri de 6l¢egin gecerli sonuglar

ortaya koydugunu gostermektedir.

4.4.3.3. Kariyer Basarisina Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Agiklayic1 faktor analizi sonucunda kariyer basarisinin 4 boyut ve 14 ifadeden
olustugu anlasilmaktadir. Kariyer basaris1 Olcegine dogrulayict faktdr analizi
uygulanmistir. Kariyer basarisinin dogrulayici faktor analizi neticesinde olusturulmus

olan 6l¢lim modeli asagidaki Sekil 4.4.’de verilmistir.
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Sekil 4.4. Kariyer Basarisinin Dogrulayici Faktor Analizi Ol¢iim Modeli

Sekil incelendiginde standardize edilen yol katsayilarinin A=0,51 ve A=0,92 arasinda
degiskenlik gosterdigi goriilmektedir. Yol katsayilarma bakildiginda 1°den kiiciik
oldugu goriilmektedir. Biitiin ifadelerin 1’e sabitlenmesinden dolayr AMOS herhangi
bir hata ve t-degeri iiretememistir. “Kisisel yasam” boyutu ¢ok diisiik faktor yiikiine
sahip oldugu i¢in analizden ¢ikartilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonucunda ankete
cevap veren rehberler her bir soruyu farkli algiladiklar i¢in higbir soru birbirleriyle
iliskilendirilmemistir. Ayrica 4 boyutun hepsinin birbirleriyle iliskili oldugu da

goriilmektedir.
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Dogrulayici faktdr analizi sonucunda kariyer basarist dlgeginin ve 4 boyutunun

aciklandigi modele ait elde edilen degerler asagidaki tabloda gosterilmistir. 4 boyut ile
aciklanan modele ait degerler: y*> (CMIN):151,459, »?/df (CMIN/DF):2,133,

RMSEA:0,064, SRMR:0,023, NFI:0,925, CFI1:0,958, GFI:0,932 seklindedir.

Tablo 4.4. Kariyer Basarisinin Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Degerleri

Kariyer | (CMIN)

Basaris1

2 DF 2ldf RMSEA | SRMR | NFI | CFI | GFI
(CMIN/DF)
151,459 | 71 2,133 064 023 | 925 | 958 | 932

Yukaridaki tabloda yer alan uyum degerlerine bakildiginda ¢alismanin modeli ve

veriler arasinda iyi bir uyum oldugu goriilmektedir. Veriler, modeli dogrular nitelikte

oldugundan hesaplanan uyum degerleri de 6l¢egin gecerli sonuglar ortaya koydugunu

gostermektedir.

4.4.3.4. Kariyer Baghhigna iliskin Dogrulayici Faktér Analizi

Agiklayic1 faktor analizi sonucunda kariyer bagliligmin 8 ifadeden olustugu

anlagilmaktadir. Kariyer bagliligi 6l¢egine dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.

Kariyer bagliliginin dogrulayict faktdr analizi neticesinde olusturulmus olan Glgiim

modeli asagidaki Sekil 4.5.’de verilmistir.

Sekil 4.5. Kariyer Baghliginin Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Modeli

karbag

bbdobddd

48



Sekil incelendiginde standardize edilen yol katsayilarinin 2=0,50 ve A=0,84 arasinda
degiskenlik gosterdigi goriilmektedir. Yol katsayilarina bakildiginda 1’den kiigiik
oldugu goriilmektedir. Biitlin ifadelerin 1’e sabitlenmesinden dolayr AMOS herhangi
bir hata ve t-degeri iirctememistir. Analizden herhangi bir ifade ¢ikartilmamustir.
Dogrulayici faktor analizi sonucunda ankete cevap veren rehberler her bir soruyu farkl

algiladiklari igin hicbir soru birbirleriyle iliskilendirilmemistir.

Dogrulayici faktor analizi sonucunda kariyer bagliligi 6l¢eginin agiklandigi modele ait
elde edilen degerler asagidaki tabloda gosterilmistir. Agiklanan modele ait degerler: ¥
(CMIN):63,930, y*/df (CMIN/DF):3,196, RMSEA:0,079, SRMR:0,049, NFI:0,932,
CFI:0,952, GFI1:0,949 seklindedir.

Tablo 4.5. Kariyer Bagliliginin Dogrulayici Faktor Analizi Olgiim Degerleri

" DF 2/df | RMSEA | SRMR | NFI | CFI | GFI
Kariyer | (CMIN) (CMIN/DF)
Baghh@ —ea030 | 20 3196 079 049 | 932 | 952 | 949

Yukaridaki tabloda yer alan uyum degerlerine bakildiginda calismanin modeli ve
veriler arasinda iyi ve kabul edilebilir bir uyum oldugu goriilmektedir. Veriler, modeli
dogrular nitelikte oldugundan hesaplanan uyum degerleri de 6l¢egin gecerli sonuglar

ortaya koydugunu gostermektedir.

4.4.4. Cok Yonlii Kariyer, Simirsiz Kariyer, Kariyer Basarisi ve Kariyer Baghhg
Olceklerine fliskin Giivenilirlik Analizi

Olgeklerde bulunan ifadelerin cevaplari arasindaki giivenilirligin tespit edilebilmesi
icin Cronbach’s Alpha katsayilar1 incelenmistir. Bu katsayilar asagidaki tabloda yer
almaktadir. Tablo 4.6.”da goriildiigii gibi biitiin 6l¢eklerin giivenilirlik katsayilar1 0.60
degerinin Ustiinde sonu¢ vermistir. Cok yonlii kariyer tutumunun “degerlerine gore
hareket etme” alt boyutunun giivenirlik degeri %75,2, “kendi kendini yonetme” alt
boyutunun giivenirlik degeri %80,3; sinirsiz kariyer tutumunun “fiziksel hareketlilik”
alt boyutunun giivenirlik degeri %70,8 iken “psikolojik hareketlilik” alt boyutunun
giivenirlik degeri %85,8 olarak saptanmistir. Kariyer basarisinin “anlamlilik™ alt

boyutunun giivenirlik degeri %86,9, “gelisme” alt boyutunun giivenirlik degeri %79,4,
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“taninma” alt boyutunun giivenirlik degeri %90,7, “6zgiin etki” alt boyutunun
giivenirlik degeri ise %72,9; kariyer baglhiliginin giivenirlik degeri ise %86,4 olarak

tespit edilmistir.

Tablo 4.6. Cok Yonlii Kariyer, Sinirsiz Kariyer, Kariyer Basaris1 ve Kariyer Bagliligi Giivenilirlik

Analizi
Olgekler Boyutlar ifade Sayis1 Cronbach’s Alpha
Degerleri
Degerlerine Gore Hareket 4 752
Cok Yonlii Kariyer Etme
Kendi Kendini Y6netme 5 ,803
Smmirsiz Kariyer Fiziksel Hareketlilik 5 ,708
Psikolojik Hareketlilik 6 ,858
Kariyer Basarisi Anlamlilik 3 ,869
Gelisme 3 , 7194
Taninma 3 ,907
Ozgiin Etki 5 729
Kariyer Baghhgi Kariyer Baglilig 8 ,864

4.4.5. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin demografik 6zellikleri Tablo 4.7.’de 6zetlenmistir. Tabloda goriildiigii
gibi katilimcilarin %37,8’ini kadmlar (f=105), %62,2’sini ise erkekler (f=173)
olusturmaktadir. Katilimcilarin %45,3’14 evli, %54,7’si de bekardir. Katilimcilarin
cogunlugunu %30,6 ile 36-45 yas, azinligin1 ise %10,4 ile 20-25 yas olusturmaktadir.
Katilimcilardan %61,5°1 lisans mezunu iken %27’s1 yliksek lisans, %35°1 6n lisans,
%4,3’1i doktora, %2,2’si ise ilkokul-ortaokul-lise mezunudur. Meslekte 1-5 yil arasi
stire geciren katilimcilarin oran1 %29,1 iken, ¢ogunlugun geliri %54 oranla 5.000 TL
ve lizeridir. Meslegini isteyerek segen katilimcilarin orant %95,7°dir. Katilimcilarin
%49,3°1 turist rehberligi egitimini lisans derecesi ile alirken %32’si bakanlik kursu
aracilifiyla almistir. Katilimeilarin %93,5°1 eylemli rehberken, %65,8’inin ¢alisma
kartim tiirii iilkeseldir. Katilimeilarin %43,2°si hem acenteye bagli hem serbest olarak
calisirken, %57,2’si birden fazla acente ile calismaktadir. Katilimcilarin %79,1°1
meslegini asil is olarak icra etmektedir. 5 glin ve fazlasi tura ¢ikan katilimcilarin orani

ise %40,3 ile ilk siradadir.
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Tablo 4.7. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler f Yiizde
(%)
Cinsiyet Kadn 105 37,8
Erkek 173 62,2
Medeni Durum Evli 126 453
Bekar 152 54,7
20-25 29 10,4
26-35 84 30,2
Yas 36-45 85 30,6
46-55 49 17,6
55 ve {izeri 31 11,2
[lkokul-Ortaokul-Lise 6 2,2
On Lisans 14 5,0
Egitim Durumu Lisans 171 61,5
Yiiksek Lisans 75 27,0
Doktora 12 4,3
1-5y1l 81 29,1
6-10 y1l 65 23,4
Meslekte Gegirilen Siire 11-15 y1l 48 17,3
16-25 yil 42 15,1
26 yil ve {izeri 42 15,1
1.000-2.000 TL 4 1,4
2.001-3.000 TL 14 5,0
Gelir 3.001-4.000 TL 31 11,2
4.001-5.000 TL 67 241
5.000 TL ve {izeri 150 54,0
Diger 12 4,3
Meslegi isteyerek Secme Evet 266 95,7
Hay1r 12 4.3
Turist Rehberligi Egitimi Bakanlik Kursu 89 32,0
On Lisans 52 18,7
Lisans 137 49,3
Calisma Tiirii Eylemli Rehber 260 93,5
Eylemsiz Rehber 18 6,5
Cahisma Kart1 Tiirii Bolgesel 95 34,2
Ulkesel 183 65,8
Acenteye bagl 57 20,5
Calisma Sekli Serbest 101 36,3
Hem acenteye bagli hem serbest 120 43,2
Bir tane acente ile ¢alistyorum. 86 30,9
Acente ile Calisma Sekli Birden fazla acente ile 159 57,2
calistyorum.
Acente ile ¢alismiyorum. 33 11,9
Meslegi Icra Etme Asil Is 220 79,1
Ek Is 58 20,9
Giiniibirlik 73 26,3
Cikilan Tur 1-4 giinliik tur 81 29,1
5 giin ve fazlasi 112 40,3
Diger 12 43
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4.4.6. Tammlayic Istatistikler

Tablo 4.8.”de gorildiigi gibi rehberlerin en ¢ok katildigi ifade “PH7 (Yeni tecriibelere
acik biriyim)”, en az katildiklar ifade ise “FH2 (Bagli oldugum isletmeyi birakma
diisiincesi beni endiselendirir)” olmustur. Rehberlerin kariyer basarisi 6zelliklere
iliskin katilm diizeylerinin yiiksek oldugu, fiziksel hareketlilik 6zelliklere iliskin
katilim diizeylerinin diigiik oldugu tespit edilmistir. Degerlerine gore hareket etme ve
fiziksel hareketlilik, psikolojik hareketlilik ve kariyer basarisi, kendi kendini yonetme

ve psikolojik hareketlilik ortalamalarinin birbirlerine yakin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.8. Tanimlayici Istatistikler

. o f : £ S | 2E o
Boyut Ifadeler | X S S S 5 X £ £
cC = = ] =) [ ) =
5 E E s = B = &
i | S| F 3 |85 | &
v, v, = =
Degerlerine | DGHE1 2 66 31 117 62 3,62
Gore DGHE2 2 50 18 134 74 3,82 3,49
Hareket DGHE3 23 104 48 79 24 2,92
Etme DGHE5 6 47 44 131 50 3,62
KKY1 - 14 14 137 113 4,26
Kendi KKY2 4 30 29 151 64 3,87
Kendini KKY3 1 23 26 136 92 4,06 4,08
Yonetme KKY4 1 11 15 149 102 4,22
KKY5 4 20 41 121 92 4,00
FH1 1 21 31 140 85 4,03
Fiziksel FH2 19 101 62 78 18 2,91
Hareketlilik FH3 3 47 45 129 54 3,66 3,46
FH4 13 65 77 85 38 3,25
PHL i 1 8 150 119 | 439
Psikolojik PH2 - 8 35 152 83 4,12
Hareketlilik PH3 2 6 30 174 66 4,06 4,15
PH5 4 10 33 189 42 3,92
PH6 = 14 33 188 43 3,94
PH7 - 3 13 104 158 4,50
Al 1 2 8 155 112 4,35
A2 1 1 12 138 126 4,39
A3 1 1 5 138 133 4,44
G1 1 2 6 169 100 431
G2 2 - 9 145 122 4,38
Kariyer G3 2 1 12 142 121 4,36
Basarisi T1 1 3 8 158 108 4,33 4,18
T2 1 - 4 174 99 4,33
T3 1 - 12 164 101 431
OEl - 5 42 165 66 4,05
OE2 - 9 27 188 54 4,03
OE3 8 50 51 131 38 3,51
OE4 1 25 45 152 55 3,85
OES 1 19 36 143 79 4,01
KB1 11 20 83 123 41 3,59
KB2 3 18 52 151 54 3,85
Kariyer KB3 4 18 72 116 68 3,81
Baghhg: KB4 20 26 43 126 63 3,67 3,74
KB5 7 17 74 114 66 3,77
KB6 3 16 34 142 83 4,03
KB7 12 58 52 113 43 3,42
KB8 6 21 45 161 45 3,78
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4.4.7. Yapisal Esitlik Modellemesi

Yapisal esitlik modellemesi igerisinde korelasyon ve nedensellik barindiran modelleri
test etmek amaciyla kullanilan istatistige dayanan bir tekniktir. Bu teknik veriler
arasindaki bagimliligi tahmin etmek, varyans ve kovaryans, regresyon ve faktor analizi
gibi analizlerin bir araya gelmesiyle olusan ¢ok yonlii bir yontemdir. Teoriye dayali
olmasi ise yapisal esitlik modellemesinin en temel 6zelligidir (Dursun ve Kocagéz,
2010: 3). Elde edilen verilerin olusturulan modeli destekleyip desteklemediginin
anlasilmasi i¢in yapisal esitlik modellemesinde iki asamal1 yontem kullanilmaktadir.
Ik asamada modelin dogru olgiiliip 6l¢iilmedigi; ikinci asamada ise yapisal
modellemeler tespit edilir (Anderson ve Gerbing, 188: 422). Yapisal esitlik

modellemesi:

1) Modelin kurularak degiskenler arasinda bulunan iliskilerin dl¢iilmesi

2) lliskiler aras1 yol katsayilarinm 6lgiilmesi

3) Modelin uyum iyiliklerinin incelenmesi (y2 (CMIN), 42 / df, RMSEA, SRMR,
NFI, CFl, GFI)

4) Modelin yorumlanmasi gibi asamalardan gegerek bir sonuca varilmasidir.

4.4.7.1. Degerlerine Gore Hareket Etme ve Kendi Kendini Yonetme Boyutlarinin

Kariyer Basaris1 Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Degerlerine gore hareket etme ve kendi kendini yonetme boyutlarinin kariyer basarisi
boyutlar lizerindeki iligski hipotezlerini test etmek icin kismi en kiiciik kareler yapisal
esitlik modellemesinden yararlanilmistir. Olgiim modeli asagidaki Sekil 4.6.’da

verilmistir.
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Sekil 4.6. Cok Yonlii Kariyer Boyutlarinin Kariyer Basaris1 Boyutlar1 Uzerindeki
Yapisal Esitlik Modellemesi

Aciklanan modele ait degerler: y* (CMIN):611,628, y*df (CMIN/DF):2,793,
RMSEA:0,080, SRMR:0,048, NFI:0,902, CF1:0,927, GFI:0,941 seklindedir. Yapisal
esitlik modellemesine dair uyum iyiligi degerlerine bakildiginda degerlerin iyi ve

kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.9.°da yer alan modelin sonuglarina gore; degerlerine gore hareket etme,
kariyer basarisinin taninirlik boyutu lizerinde negatif ve anlamsiz bir etkiye sahipken
(B: -,145; p>0.05), anlamlilik (B: -,379; p<0.05), 6zgiin etki (B: -,521; p<0.05) ve
gelisme (B: -,286; p<0.05) boyutlar1 lizerinde negatif ama anlaml bir etkiye sahiptir.
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Bu bulguya gore Hla hipotezi ret edilirken H1lb, Hlc, H1d hipotezleri kabul

edilmistir.
] Tablo 4.9. Hipotez 1 Sonuglar
Hipotezler Iliskiler St. B S.E. CR. P Sonug
Hila DGHE=KB/T -,145 ,092 -1,581 114 RET
Hib DGHE=KB/A -,379 ,099 -3,842 e KABUL
Hic DGHE=KB/OE -,521 114 -4,573 kel KABUL
H1d DGHE=KB/G -,286 ,079 -3,632 e KABUL

Tablo 4.10.’da yer alan modelin sonuglarina gore; kendi kendini yonetme, kariyer
basarisinin taninirlik (B: ,564; p<0.05), anlamlilik (B: ,698; p<0.05), 6zgiin etki (B:
,863; p<0.05) ve gelisme (B: ,625; p<0.05) boyutlari lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir. Bu bulguya gore H2a, H2b, H2c, H2d hipotezlerinin hepsi kabul

edilmistir.
] Tablo 4.10. Hipotez 2 Sonuglari
Hipotezler liskiler St. B S.E. C.R. P Sonug
H2a KKY=KB/T ,564 ,087 6,507 il KABUL
H2b KKY=KB/A ,698 ,093 7,520 il KABUL
H2c KKY=KB/OE ,863 ,109 7,905 falalel KABUL
H2d KKY=KB/G ,625 ,085 7,355 il KABUL

4.4.7.2. Fiziksel Hareketlilik ve Psikolojik Hareketlilik Boyutlarimin Kariyer
Basaris1 Boyutlar1 Uzerindeki EtKisi

Fiziksel hareketlilik ve psikolojik hareketlilik boyutlarinin kariyer basaris1 boyutlari
tizerindeki iliski hipotezlerini test etmek icin kismi en kiigiik kareler yapisal esitlik

modellemesinden yararlanilmistir. Olgiim modeli asagidaki Sekil 4.7.”de verilmistir.
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Sekil 4.7. Sinirsiz Kariyer Boyutlarinin Kariyer Basaris1 Boyutlar1 Uzerindeki
Yapisal Esitlik Modellemesi

Aciklanan modele ait degerler: y* (CMIN):489,750, y*df (CMIN/DF):1,936,
RMSEA:0,058, SRMR:0,034, NFI:0,898, CFI1:0,926, GF1:0,902 seklindedir. Yapisal
esitlik modellemesine dair uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda degerlerin 1yi ve

kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.11.’de yer alan modelin sonuglarina gore; fiziksel hareketlilik, kariyer
basarisinin taninirlik boyutu (B:,171; p<0.05) anlamlilik (B:,240; p<0.05), 6zgiin etki
(B: ,257; p<0.05) ve gelisme (B: ,165; p<0.05) boyutlari tizerinde pozitif ve anlamli bir
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etkiye sahiptir. Bu bulguya gore H3a, H3b, H3c, H3d hipotezlerinin hepsi kabul

edilmistir.
. Tablo 4.11. Hipotez 3 Sonuglari
Hipotezler iskiler St. B S.E. C.R. P Sonug¢
H3a FH=KB/T 171 ,042 2,532 ,011 KABUL
H3b FH=KB/A ,240 ,043 3,303 xxx KABUL
H3c FH=KB/OE 257 ,047 3,527 xxx KABUL
H3d FH=KB/G ,165 ,031 2,363 ,018 KABUL

Tablo 4.12.’de yer alan modelin sonuglarina gore; psikolojik hareketlilik, kariyer
basarisinin taninirlik (B: ,427; p<0.05), anlamlilik (B: ,316; p<0.05), dzgiin etki (B:
,494; p<0.05) ve gelisme (B: ,471; p<0.05) boyutlar lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir. Bu bulguya gore H4a, H4b, H4c, H4d hipotezlerinin hepsi kabul

edilmistir.
] Tablo 4.12. Hipotez 4 Sonuglari
Hipotezler iskiler St. B S.E. C.R. P Sonug
H4a PH=KB/T 427 ,090 5,980 falalel KABUL
H4b PH=KB/A ,316 ,084 4,448 il KABUL
H4c PH=KB/OE ,494 ,101 6,341 faleal KABUL
H4d PH=KB/G 471 ,074 5,742 falalel KABUL

4.4.7.3. Degerlerine Gore Hareket Etme ve Kendi Kendini Yonetme Boyutlarinin
Kariyer Baghihg Uzerindeki EtKisi

Degerlerine gore hareket etme ve kendi kendini yonetme boyutlarinin kariyer baglilig
tizerindeki iliski hipotezlerini test etmek icin kismi en kiigiik kareler yapisal esitlik

modellemesinden yararlanilmistir. Olgiim modeli asagidaki Sekil 4.8.’de verilmistir.
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Sekil 4.8. Cok Yonlii Kariyer Boyutlarinin Kariyer Baglilig Uzerindeki

Yapisal Esitlik Modellemesi
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Aciklanan modele ait degerler: y* (CMIN):234,480, y*df (CMIN/DF):2,094,
RMSEA:0,63, SRMR:,038, NFI:,898, CFI:,938, GFI:,915 seklindedir. Yapisal esitlik

modellemesine dair uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda degerlerin 1yi ve kabul

edilebilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.13’de yer alan modelin sonuglarina gore; degerlerine gore hareket etme,

kariyer bagliligi (B: -,176; p<0.05) tizerinde negatif ama anlamli bir etkiye sahiptir. Bu

bulguya gore H5 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.13. Hipotez 5 Sonuglari

Hipotez

iliskiler

St.p

S.E.

C.R.

Sonug

H5

DGHE=KBAG

-,176

,098

-2,079

,038

KABUL
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Tablo 4.14’te yer alan modelin sonuglarina gore; kendi kendini yonetme, kariyer
baglilig (B: ,448; p<0.05) lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu bulguya
gore H6 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.14. Hipotez 6 Sonuglari
Hipotez iliskiler St. B S.E. C.R. P Sonuc

H6 KKY=KBAG 448 ,094 4,499 faaied KABUL

4.4.7.4. Fiziksel Hareketlilik ve Psikolojik Hareketlilik Boyutlarimin Kariyer
Baghhig Uzerindeki Etkisi

Fiziksel hareketlilik ve psikolojik hareketlilik boyutlarinin kariyer baglilig: izerindeki
iligki hipotezlerini test etmek i¢in kismi en kiigiikk kareler yapisal esitlik

modellemesinden yararlanilmistir. Olgiim modeli asagidaki Sekil 4.9.’da verilmistir.
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Sekil 4.9. Sinirsiz Kariyer Boyutlarmin Kariyer Bagliligi Uzerindeki Yapisal Esitlik Modellemesi
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Acgiklanan modele ait degerler: y* (CMIN):273,457, y*df (CMIN/DF):1,912,
RMSEA:,057, SRMR:0,47, NFI:,898, CFI:,937, GFI:,905 seklindedir. Yapisal esitlik
modellemesine dair uyum iyiligi degerlerine bakildiginda degerlerin iyi ve kabul

edilebilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.15.te yer alan modelin sonuglarina gore; fiziksel hareketlilik, kariyer baglilig
(B: ,099; p>0.05) tizerinde pozitif ama anlamsiz bir etkiye sahiptir. Bu bulguya gore
H7 hipotezi ret edilmistir.

Tablo 4.15. Hipotez 7 Sonuglari
Mliskiler St.B S.E. C.R. P Sonug

Hipotez

H7 FH=KBAG ,099 ,079 1,378 ,168 RET

Tablo 4.16.’da yer alan modelin sonuglarina gore; psikolojik hareketlilik, kariyer
bagliligt (B: ,254; p<0.05) lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu bulguya
gore H8 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.16. Hipotez 8 Sonuglari

Hipotez

Tliskiler

st.p

S.E.

C.R.

Sonug

H8

PH=KBAG

,254

,118

3,472

*kx

KABUL

4.5. Anket Formunda Turist Rehberlerine Yoneltilen Diger Sorular

Rehberlerin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer algilari diger sorulara verilen cevaplarda da
acikca goriilmektedir. Yapilan anket calismasinda rehberlere yoneltilen “Neden
rehberlik meslegini tercih ettiniz?” sorusuna ¢ogunlukla gezmeyi sevdigim igin;
tilkemi tanitmak, yeni kiiltiirleri 6grenmek, yeni insanlarla tanigmak istedigim igin;

yabanci dile olan yatkinligimdan dolay: cevaplari verilmistir.

Bunun yani sira bu soruya 261 turist rehberi; aktif olmay1 sevdigim igin, rehberlik
meslegine olan ilgimden, aileden gelen bir meslek oldugu igcin, kiiltiirel mirasimizi
baska insanlara en iyi sekilde tanitmak, ana dil olarak ikinci bir yabanc1 dilimin olmasi,
tarith ve arkeolojiye olan merakimdan, eglenceli bir meslek oldugunu diisiindiigiim

icin, alternatif is olarak gdrdiigiim icin, kazancinin iyi olmasi, 6zgiir hissettiren bir
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meslek oldugu i¢in, serbest ¢alisma imkani sundugu i¢in, 6zgiir 6gretmenlik sansi
sundugu i¢in, zamani yonetmeme imkan sagladigi i¢in, yasam kosullarindan dolayi,
yeni yerler kesfetmek istedigimden, baska insanlarla etkilesim icinde olarak yeni
kiltlirleri 6grenmeye firsat olusturdugu icin, bilgi birikimine agik bir meslek
oldugundan, acente sirketimiz oldugu ig¢in, farkindalik olusturan ideal bir meslek
oldugu i¢in, ¢ocukluk hayalimdi, liderlik vasfi olan bir meslek oldugunu diisiindiigiim
i¢in, turizm sektdriinde yapilacak en iyi meslegin rehberlik oldugunu diistindiigiim
igin, turizm sektoriinde bulundugum i¢in rehberlik meslegi ilgimi ¢ekiyordu, tarih
ogretmeni oldugum icin bilgilerimi gezerek aktarmayi istedigim igin, Ingilizce
Ogretmeni oldugum i¢in hafta sonlar1 hem yabanci turistleri gezdiriyorum hem de yeni
yerler kesfediyorum, Ingiliz edebiyati okudugum icin bu meslege yoneldim, ilk
baslarda bir an Once liniversiteye gitmek amaciyla tercih etmistim ancak daha sonra
boliimiimii ve meslegimi sevmeye basladim, siirekli kigisel gelisimi gerekli kilan bir
meslek yapisina sahip oldugu i¢in, tanisti§imiz insanlarin daima neseli olmasi ve bu
durumun bizlere enerji vermesinden dolayi, 12 Eyliill doneminde ayrilmak zorunda

oldugum 6gretim iiyeligi gérevime segenek olusturdugu i¢in gibi cevaplar vermistir.

Bu calisma pandemi siirecinde yapildigindan dolay1r bu g¢alismanin bir kisitini
olusturmaktadir. Ancak ayni zamanda turist rehberlerinin esnek kariyer anlayisina
sahip olduklar1 goriilmektedir. Anket ¢alismasinda rehberlere yoneltilen “Eklemek
istedikleriniz” boliimiine ise 17 turist rehberi Tablo 4.17.’de yer alan cevaplari

vermistir.
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Tablo 4.17. Eklemek Istedikleriniz Sorusuna Verilen Cevaplar

KiSi CEVAPLAR

Rehber 1 | 3 ayri kriz donemi gérmiis biri olarak bu donemlerde en ¢ok etkilenen ve en az destek
goren meslek gruplarindan biri olan turist rehberligi meslegimi ¢ok sevmeme ragmen
artik kendimi garanti altina alabilecegim bir alana gegmek ve rehberlik meslegini ek is
olarak yapmay1 diisiiniiyorum.

Rehber 2 | Giincel durum meslegi etkilese bile dil bilgisi sayesinde igsiz kalmadim. Turist
rehberliginden kaynaklanan bilgi birikimi ve dil bilgisi alternatif sektorlerde cazip is
firsatlar1 yaratabiliyor.

Rehber 3 | Maalesef turist rehberligi tazminati ve yipranma pay1 olmayan bir meslek. 30 yildir
¢alistyor olmama ragmen emekli olamiyorum.

Rehber 4 | Pandemi dolayisiyla son 1 yilda kazandigimiz gelir maalesef oldukga diisiik.

Rehber 5 | Pandemi nedeniyle son yillarda ¢alisamadik. Genel olarak turist rehberligi mesleginde
is garantisi bulunmuyor.

Rehber 6 | Pandemi olmadan saglikli bir sekilde turist rehberligime devam etmek istiyorum.

Rehber 7 | Pandemi siireci biz turist rehberlerini hem maddi hem de manevi olarak daha 6nce hig
sarsmadig1 kadar sarsti.

Rehber 8 | Pandemi siireci ¢aligma sartlarimizi olumsuz etkiledi.

Rehber 9 | Turist rehberligi ¢cok keyifli bir meslek ancak rehberlerin kendi meslektaslarina karst
olan tavirlar1 ve rekabetleri agisindan zor bir meslek oldugunu diisiiniiyorum.

Rehber 10 | Turist rehberligi meslegi hem {ilkemi hem de diinyay1 daha iyi tanimama vesile oldu.
Ayrica bilgi birikimi ve kisilik olarak kendimi gelistirmemi sagladu.

Rehber 11 | Turist rehberligi mesleginin daha saygin bir hale gelmesi i¢in gerekenlerin yapilmasi
gerekiyor.

Rehber 12 | Turist rehberligi muazzam bir meslek fakat is garantisi bulunmuyor. Mevsimlik is
diyebiliriz.

Rehber 13 | Turist rehberligi yapmak cok keyif verici ancak artik yorucu bir hale geldi. Isimi
severek yaptim. Umarim biraz daha ¢alisabilirim.

Rehber 14 | Turizm sektorii kirilgan bir sektor olmasa turist rehberligi miikemmel bir meslek.

Rehber 15 | Turizm sektoriiniin diger boliimlerinde ¢alisip emeklilige 3 yil kaldig1 zaman kokarti
aldim. Turist rehberligi ¢ok giizel bir ig ancak is garantisi pek bulunmuyor.

Rehber 16 | Turizm sektoriiniin pandemi, terdr gibi olaylardan bir an 6nce kurtulmasi ve turist
rehberleri olarak turizme en iyi katkilar saglayarak tilkemizin gelisimine yardimci
olmak istiyorum.

Rehber 17 | Yeniden bir kariyer ve meslek segmem gerekseydi yine turist rehberi olmak isterdim.

63



SONUC

Kariyer kavrami bireyler ac¢isindan 6nemli bir kavramdir. Birey kariyerinde elde ettigi
basar1 veya yiikselme gibi faktorleri tatmin edici unsur olarak algilamaktadir. Isinde
basarili oldugu igin terfi alan birey aldigi iicret arttikca daha da motive olmaktadir. Bu
durum beraberinde hirs, azim ve rekabeti getirmektedir. Ancak birey calistig1 drgiitten
memnun olmasina ragmen yaptig1 isi sevmeyebilir. Sevdigi isi yapmak i¢in harekete
gecebilir ve o iste kendini gelistirmek, kazang saglamak isteyebilir. Gegmis
donemlerde kariyer algist sadece terfi etmek olarak algilanirken giiniimiizde kariyer
algis1 bazi noktalarda degisiklik gostermektedir. Birey yatkin oldugu her isi
yapabilecegini savunmaktadir. Bu durum ise artik kariyer algisinin dikey degil yatay
oldugunu gostermektedir. Son zamanlarda kariyer kavraminin alt bashg olan ¢ok
yonlii kariyer ve sinirsiz kariyer karsimiza ¢ikmaktadir. Iki kavram birbirine gok
benzemesinin yani sira bazi noktalarda birbirlerinden ayrilmaktadir. Cok yonlii
kariyerin kimlik ve uyumla ilgisi varken; sinirsiz kariyerin ¢evre ve yetkinlikle ilgisi

vardir.

Cok yonlii kariyer algisinda birey dogrudan, kimseye veya herhangi bir orgiite bagl
kalmaksizin kendi kariyerine baghdir. Birey elde ettigi basariya odaklanarak
psikolojik tatmini hedef olarak belirlemektedir. Edinilen is tecriibesi sayesinde ise
gelisim gostermektedir. Bu noktada bireyin yasi degil, kariyer yasi Onem arz
etmektedir. Kavramin Ingilizcesi olan “protean career”, degisken kariyer ve tiim
kaliplara uyum saglayan anlamina gelmektedir. Birey mevcut kariyerini kesfedilen
kariyere birakarak siirekli olarak kariyer dongiisiine girmektedir. Mevcut hobilere
veya etkinliklere ayrilan vakit neticesinde de c¢ok yonlii kariyer esnek bir hale
gelmistir. Cok yonlii kariyer; degerlerine gore hareket etme ve kendi kendini yonetme

olmak tiizere iki alt baslikta incelenmektedir.



Degerlerine gore hareket etme tutumunda birey igin terfi veya para gibi dis unsurlar
degil bireyin kendi degerleri, idealleri, bireysel basarisi gibi i¢sel unsurlar 6n
plandadir. Kendi kendini ydnetme tutumunda ise birey siirekli olarak Ogrenme
dongiisii icerisinde yer almaktadir. Kisisel gelisim ve insanlarla kurdugu iletisimin
getirdigi tecriibeyle birey, kendisine yeni gérevler bulmaktadir. Bu durum neticesinde
istihdam Onemsiz hale gelmekte, birey her yerde is bulabilecegini diisiindiigli i¢in

caligmak istedigi alan1 kendisi segmektedir.

Sinirsiz kariyer algisinda birey, tek bir 6rgiit yerine birden fazla orgiitle ¢aligmaktadir.
Ogrenerek deneyim kazanma, performansa bagli calisma, yapilan sdzlesmeden
vazgecebilme esnekligi gibi durumlar bireyin {izerinde pozitif bir algt olusturmaktadir.
Bu esnekligin saglanmasi da bireyi smirsiz kariyer tutumuna yonlendirmektedir.
Bireyin insanlarla aktif olan iligkisini siirdiirmesi sinirsiz kariyerin Onemini
olusturmaktadir. Orgiit dis1 6n planda bulunan islerin takip edilmesi, kariyer sinirlari
icinde Orgiitlin sinirlarin1 agsma, kisisel sebeplerden dolay: kariyer firsatlarini kabul
etmeme siursiz kariyerin ozellikleridir. En 6nemli 6zelligi ise bireyin karsisindaki
yeni imkanlar1 sinirsiz olarak diisiinmesidir. Sinirsiz kariyer; fiziksel hareketlilik ve

psikolojik hareketlilik olmak tizere iki alt baslikta incelenmektedir.

Fiziksel hareketlilik; kosullarin elverisli olmasi, terfi, para gibi nedenleri barindiran;
meslekler, orgiitler veya sehirlerarasinda olan bir hareketliliktir. Psikolojik hareketlilik
ise siirsiz diisiince yapisini ifade etmektedir. Bireyin, orgiitiin sinirlarini agmak igin
calisirken g6z 6niine koydugu genel davraniglaridir. Bagimsiz olma, baglilik duygusu,

yenilik gibi faktorler psikolojik hareketlilige egilimde rol oynamaktadir.

Bu ¢alismada; turist rehberlerinin yeni kariyer tutumlari, ¢ok yonlii kariyer tutumunun
alt boyutu olan degerlerine gore hareket etme ve kendi kendini yonetme, sinirsiz
kariyer tutumun alt boyutu olan fiziksel hareketlilik ve psikolojik hareketlilik ile tespit
edilmistir. Turist rehberlerinin bu tutumlarinin kariyer basaris1 ve kariyer bagliligina

etkisinin olup olmadigi analiz edilmistir.

Nevsehir Rehberler Odasi’na bagl olarak calisan 278 turist rehberi ile yapilan

calismanin demografik sonucuna gore; g¢alismayr olusturan turist rehberlerinin
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cogunlugunu erkek rehberler (%62,2) olusturmaktadir. Katilimct rehberlerin medeni
durumlarina bakildiginda bekar rehberlerin (%54,7) daha fazla oldugu goriilmektedir.
Rehberlerin yas ortalamalarinin biiylik ¢ogunlugunu 36-45 yas (%30,6) grubu
olusturmaktadir. Katilimcilarin %61,5’1 lisans mezunu iken %27’si yiiksek lisans,
%351 0n lisans, %4,3 1 doktora, %2,2’si ise ilkokul-ortaokul-lise mezunudur. Meslekte
1-5 yil arasi1 siire gegiren katilimcilarin orant %29,1 iken ¢ogunlugun (%54) geliri
5.000 TL ve {izeridir. Meslegini isteyerek segen turist rehberlerinin oran1 %95,7’dir.
Katilimcilarin biiylik cogunlugu (%49,3) turist rehberligi egitimini lisans derecesini
bitirdikten sonra yabanci dil sinavini gegerek almistir. Katilimer turist rehberlerinin
%93,5’1 eylemli rehberken, %65,8’inin ¢aligma kartinin tiiri lilkeseldir. Rehberlerin
%357,2’si1 birden fazla acente ile ¢alisirken %43,2°si hem acenteye bagli hem serbest
olarak caligmaktadir. Katilimeilarin %79,1°1 meslegini asil is olarak icra etmektedir.
Ayrica 5 giin ve fazlasi tura ¢ikan rehberlerin orani ise %40,3 ile ilk sirada yer

almaktadir.

Test edilen modelde dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modellemesi
yonteminden yararlanilmistir. Calismanin ana sonucuna gore; turist rehberlerinin
degerlerine gore hareket etme tutumlari, kariyer basarisinin taninirlik boyutu tizerinde
negatif ve anlamsiz bir etkiye sahipken anlamlilik, 6zgiin etki ve gelisme boyutlari
tizerinde negatif ama anlamli bir etkiye sahiptir. Bu bulguya gore turist rehberlerinin
kariyerlerinde kendi degerlerini 6rnek almasinin kariyer basarisi lizerinde negatif ve
anlamli bir etkisi vardir. Ancak sadece taninirlik boyutu lizerinde anlamli bir etki s6z
konusudur. Bu durumda H1la hipotezi ret edilirken H1b, Hlc, H1d hipotezleri kabul
edilmistir. Turist rehberlerinin kendi kendini yonetme tutumlari, kariyer basarisinin
taninirlik, anlamlilik, 6zgiin etki ve gelisme boyutlari iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir. Bu bulguya gore rehberlerin her seyden bagimsiz hareket etmelerinin
kariyer basarilarinin lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna
vartlmistir. Bu durumda H2a, H2b, H2c, H2d hipotezlerinin hepsi kabul edilmistir. De
Vos ve Soens’in 2008 yilinda 289 calisanla yaptig1 ¢alismada ¢ok yonlii kariyer
tutumunun kariyer basaris1 lizerindeki etkisinde kariyer i¢ algisinin gelisiminin aracilik

ettigi sonucunu elde etmislerdir.
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Turist rehberlerinin fiziksel hareketlilik ve psikolojik hareketlilik tutumlari, kariyer
basarisinin tanmirlik, anlamlilik, 6zgiin etki ve gelisme boyutlar lizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahiptir. Turist rehberlerinin isletmeler, calistig1 ortamlar ya da
sehirlerarasi hareketliliklerinin, sinirsiz diisiince yapilarinin dogrultusunda davraniglar
sergilemelerinin kariyer basarisina olumlu ve anlamli bir etki olusturdugu sonucu elde
edilmistir. Bu bulguya goére H3a, H3b, H3c, H3d, H4a, H4b, H4c, H4d hipotezlerinin
hepsi kabul edilmistir. Volmer ve Spurk’in 2010 yilinda 116 Alman ¢alisan ile yaptigi
calismada ¢ok yonlii kariyer ve sinirsiz kariyer ile kariyer basarisi arasindaki iliskiyi
incelediler. Bu ¢alismanin sonucunda simirsiz kariyer tutumunun alt boyutu olan
“fiziksel hareketlilik” ile nesnel kariyer basarisi arasinda pozitif bir iliski oldugunu

tespit etmislerdir.

Turist rehberlerinin degerlerine gore hareket etmelerinin kariyer bagliligi iizerinde
negatif ancak anlamli bir etkisinin oldugu sonucu elde edilmistir. Rehberlerin kendi
degerleri dogrultusunda hareket etmelerinin kariyerlerine olan bagliliklarinda olumsuz
bir etki s6z konusudur. Ancak her ne kadar olumsuz etki s6z konusu olsa da bu etkinin
anlamli oldugu sonucu elde edilmistir. Bu bulguya gore HS hipotezi kabul edilmistir.
Turist rehberlerinin kendi kendini yonetme tutumlarinin kariyer bagliligi tizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. Rehberlerin kendi ¢abalar1 dolayisiyla basarili
olmalar1 ve her yerde is bulabilecekleri algisi onlart motive etmektedir. Bunun
sonucunda da kariyerlerine bagliliklar1 artmaktadir. Bu bulguya gore H6 hipotezi
kabul edilmistir. Bulut, 2019 yilinda kamu ve 6zel kurumda calisan 387 kisiyle yaptigi
calismada smnirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlarmin kariyer bagliligi tizerindeki
etkisini incelemistir. Caligma sonucunda sinirsiz kariyer tutumunun kariyer baghiliginm
diger ¢aligmalardaki gibi pozitif yonde etkilemesi beklenirken negatif ve anlamh
yonde etkiledigi, cok yonlii kariyer tutumunun ise kariyer baghiligini pozitif ve anlaml

bir yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.

Turist rehberlerinin sergiledikleri fiziksel hareketlilik tutumlarinin kariyer baglilig
tizerinde pozitif ancak anlamsiz bir etkisi s6z konusudur. Sergilenen davranis tutumu
orgiit agisindan olumlu olmasina ragmen herhangi bir anlam ifade etmemektedir. Bu
bulguya gore H7 hipotezi ret edilmistir. Uzunbacak, Zengin ve Celik’in 2019 yilinda

Antalya’da 6zel bir iniversitede calisgan 181 akademik personel ile yaptiklar
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calismada sinirsiz kariyerin kariyer basarisi tizerindeki etkisinde kariyer bagliliginin
roliinii incelemislerdir. Sinirsiz kariyerin, kariyer bagliligi ve kariyer basarisi ile
kariyer bagliligi ve kariyer basarisi arasinda pozitif bir iligki bulundugu tespit

edilmistir.

Turist rehberlerinin psikolojik hareketlilik tutumlar1 kariyer baglilig: {izerinde pozitif
ve anlamli bir etkiye sahiptir. Rehberlerin sinirsiz zihinlerinin sonucu olarak
gosterdikleri davranislarin kariyerlerine olan bagliliklarinda olumlu ve anlamli oldugu
gozlemlenmektedir. Bu bulguya gére H8 hipotezi kabul edilmistir. Balak’in 2013
yilinda 405 imalat sanayi ¢alisaniyla yaptigi calismada siirsiz kariyerin, kariyer
baglilig1 ile kariyer hareketliligi arasinda kismi aracilik gérevini listlendigi sonucunu

elde etmistir.

Rehberlerin ¢ok yonlii ve siirsiz kariyer algilart diger sorulara verdikleri cevaplarda
da agikca goriilmektedir. Rehberlere yoneltilen “Neden rehberlik meslegini tercih
ettiniz?” sorusuna ¢ogunlukla gezmeyi sevdigim i¢in; lilkemi tanitmak, yeni kiiltiirleri
ogrenmek, yeni insanlarla tanigmak istedigim icin; yabanci dile olan yatkinligimdan

dolay1 cevaplar1 verilmistir.

Turist rehberlerinin esnek kariyer algisina sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu ¢alisma
pandemi siirecinde yapildigindan dolay: turist rehberleri “Eklemek istedikleriniz”
boliimiinde c¢ogunlukla; pandemi kosullar1 nedeniyle maddi ve manevi agidan
sarsildiklarini, ¢calisamadiklarini, turizm sektoriinde is garantisinin bulunmadigini dile

getirmislerdir.

Turist rehberligi meslegi bilgi birikimi gerektiren bir meslektir. Bunun yani sira aktif,
hosgoriilii, sabirli olmak, giincel konular1 takip etmek gerekir. Rehberlik meslegi
mevsimlik bir istir. Turist rehberligi mesleginde diger meslekler gibi dikey gecis s6z
konusu degildir. 10 yillik ya da 20 yillik bir rehber bile olunsa sadece belirli bolgeler
ve konular iizerinde uzmanlik kazanilmaktadir. Bir rehber kendisini ne kadar
gelistirirse o kadar yiikselen ve aranilan bir rehber olmaktadir. Yeni kariyer
yaklasimlarina turist rehberligi agisindan bakildigi zaman rehberler hem ¢ok yonlii

kariyer hem de smirsiz kariyer tutumlari sergileyebilirler. Bunun nedenlerinden bir
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tanesi iki kariyer yaklagiminin da birbirleriyle baglantili olmasidir. Diger nedenleri ise;
cok yonlii kariyerde psikolojik tatmin bir hedeftir. Calisan ve igveren arasindaki esnek
s0zlesme, yatay sekilde gecis, yonetimin sorumlulugunun c¢alisanda olmasi, gelisim
i¢in is tecriibesi ve iliski s6z konusudur. Sinirsiz kariyerde degisken ve performansa
yonelik caligma, birden fazla firma ile ¢aligsma, bireysel sorumluluk, 6grenmeye dayali
deneyim s6z konusudur. Bu 6zelliklere bakildiginda bir rehber kendi donanimi, bilgi
ve birikimi, hobileri, sosyal aktiviteleri gibi nedenler dogrultusunda kendisine
giivenerek meslekte kalmay1 ve 6n plana ¢ikmay1 veya baska bir ise gegmeyi de tercih
edebilir. Rehber i¢inde bulundugu meslekte kendisini gelistirerek var olmaya devam
eder. Kazandig1 is tecriibesi, deneyimi, edindigi yeni g¢evre, yeni kiiltiirler, yeni
insanlar sayesinde daha da gelisim gostermektedir. Kendisine deger verildigini,
sevildigini hisseden bir rehber motive olur. Bu sayede basarisi ve tatmini artig gosterir.
Turist rehberi bir acenteye bagli olarak ¢alistifinda ona taninan esneklik sayesinde o
orgiitte kalmaya devam edebilir. Rehber herhangi bir orgiite bagl olmak istemeyip
bireysel olarak veya hem 6rgiite bagli hem de bireysel olarak da ¢alisabilir. Bu noktada
tek bir orgiit yerine birden fazla orgiit de s6z konusu olabilir. Turist rehberinin
tamamen kendisini yonlendirmesi neticesinde sekillenen bir kariyer hayatindan s6z

edilebilir.

Bu calismada sadece Nevsehir Rehberler Odasi’na bagli profesyonel turist
rehberleriyle bir ¢alisma yapilmistir. Gelecek calismalarda turist rehberleri ve yeni
kariyer yaklasimlar: lizerine arastirma yapmak isteyen bireyler Nevsehir Rehberler
Odasi haricinde bulunan diger 12 rehber odasi ile de anket calismasi yliriiterek daha
fazla rehbere ulasabilirler. Boylece diger rehberlerin de yeni kariyer yaklagimlarina
kars1 tutumlarini inceleyebilirler. Cok yonlii kariyer veya sinirsiz kariyer tutumlarinin
kariyer basaris1 iizerindeki etkisinde kariyer bagliliginin araci etken olup olmadiginin
tespiti yapilabilir. Rehberlerin yeni kariyer yaklagimlarina olan tutumlarinin cinsiyet,
yas ve medeni durum gibi unsurlar agisindan tespit edilerek ortaya g¢ikabilecek
farkliliklar ele alinabilir. Yeni kariyer yaklagimlarinin bir diger boyutu olan fiziksel
hareketliligin kariyer baglilig1 lizerinde negatif etki olusturmasi beklenirken pozitif
sonug¢ vermesinin nedenleri lizerine bir arastirma yapilabilir. Caligsma kart1 tiirii tilkesel
olan turist rehberlerinin fiziksel hareketliliklerinin kariyer basarisina pozitif yonde

etkisinin olup olmadigi arastirilabilir. Profesyonel turist rehberlerinin psikolojik
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hareketlilik tutumlariin Kariyer basarist boyutlari iizerindeki pozitif ve anlamli
etkisinde kariyer bagliliginin aracilik etkisinin olup olmadig: iizerine bir ¢alisma
yapilabilir. Ayrica degerlerine gére hareket etmenin kariyer basarisi boyutlari
tizerindeki negatif etkisinde rehberlerin demografik degiskenleri acisindan bir

etkisinin olup olmadig {izerine bir inceleme yapilabilir.
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EKLER



Ek-1. Anket Formu
ANKET FORMU

Sayin katilimet,
Bu anket, “Sinirs1z Ve Cok Yo6nlii Kariyer Tutumlart: Turist Rehberleri Uzerine Bir
Aragtirma” isimli yliksek lisans tezi ¢alismasinda kullanilmak i¢in hazirlanmastir.
Calismadan elde edilen bilgiler bilimsel amaglar i¢in kullanilacak olup kesinlikle
gizli tutulacaktir. Sonuglarin saglikli bir sekilde analiz edilebilmesi i¢in anket
formunun eksiksiz doldurulmasini 6nemle rica eder, katkilarinizdan dolay1 simdiden
tesekkiir ederim.

Gizem Giinel

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi / Turizm Rehberligi YL

255 g |8 |6
: <5/ 5|5 |8 |xXE
IFADELER =3 3| &7 ) =9
c = 2| £ > c =
s E|E| &8 | & 5 =
¥EIE|2 |3 |¥E
g | N N
(Diisiincenizi yansitan secenegi (x) isareti ile 1 2 3 4 5
belirtiniz.)
COK YONLU KARIYER
1. | Kariyerimde kendi Onceliklerim daima 6n
plandadir.
2. | Kariyerim hakkinda 6nemli olan benim ne
istedigimdir.

3. | Kariyer  basarilarirm  hakkinda  baska
bireylerin diisiinceleri benim i¢in 6nemsizdir.
4. | Calistigim isletme degerlerime aykiri bir
seyler yapmami isterse, kendi dogrularimi
uygulamaktan kaginmam.

5. | Kariyerimde neyin dogru oldugu konusunda
calisigim isletmeden =ziyade benim ne
diisiindiigiim daha 6nemlidir.

6. | Gegcmis  yillarda  c¢alistigim  isletme
onaylamadigim seyleri yapmamu istediginde
kendi degerlerime gore hareket ettim.

7. | Kariyerimde elde ettigim basaridan kendim
sorumluyum.

8. | Kariyerimi birilerinden bagimsiz bir sekilde
kendim yonlendiririm.
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9.|Kendi  kariyer  planlamami1  Ozgiirce
yapabilmem  hayatimdaki en  Onemli
etmenlerden biridir.

10| Kariyerim hakkinda son karar1 daima kendim
veririm.

11| Is bulma konusunda kendime olan giivenim
fazladir.

SINIRSIZ KARIYER

1. | Duyulan giiven dogrultusunda siirekli olarak
ayni igletmede ¢alismak beni mutlu eder.

2. | Bagl oldugum isletmeyi birakma diisiincesi
beni endigelendirir.

3. | Yeni bir is yerine bildigim bir iste ¢alismay1
tercih ederim.

4. | Calistigim isletme ben emekli oluncaya kadar
beni biinyesinde tutarsa asla baska bir is
aramam.

5. | Tek bir igletmede ¢alisabilmem i¢in istedigim
kariyer bana sunulmalidir.

6.| Yeni seyler Ogreten gorevleri lstlenmek
isterim.

7. | Farkli igletme calisanlariyla ortak caligmalar
yapmaktan hoslanirim.

8. | Kendi isletmem disinda da calisabilmemi
gerektirecek gorevleri yapmak isterim.

9. | Kendi boliimiim disinda da c¢alisabilmemi
gerektirecek gorevleri yapmak isterim.

10| Calistigim isletme disindaki diger calisan
bireylerle ¢alismaktan hoslanirim.

11| Diger isletmelerde calisan  bireylerle
etkilesim i¢inde olacagim gorevleri yapmak
isterim.

12| Yeni tecriibelere agik biriyim.

KARIYER BASARISI

1. | Calistigim isletmede isini iyt yapan biri
olarak taninmaktayim.

2. | Calistigim isletmeye katki saglayan biri
olarak taninmaktayim.

3. | Calistigim isletmedeki bireyler ortaya iyi
isler ¢ikardigimi soylerler.

4.| Meslegimi icra ederek topluma katki
sagladigimi diisliniiyorum.

5. | Meslegimin diger mesleklere gore farklilik
olusturduguna inantyorum.

6. | Meslegimin  anlamli  bir is oldugu

kanisindayim.
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7. | Calistigim isletme/isletmeler Onemli
hususlarda goriislerimi dikkate almaktadir.

8. | Diger bireyler karar verirken tavsiyelerimi
dikkate almaktadirlar.

9. | Bireysel kararlarim ¢alistigim isletmeyi
etkilemektedir.

10| Yaptigim meslek bireysel ihtiyaglarimi ve
onceliklerimi karsilamaktadir.

11| Kariyerimin benim kontroliim altinda oldugu
kanisindayim.

12| Kendi kariyerimi kendim segtim.

13| Yeteneklerimi gelistirerek kendimi daha iyi
diizeylere tasiyorum.

14| Meslegimle ilgili giincel degisiklikleri takip
ederim.

15| Kariyerimde daha iyi bir performans igin
yeteneklerimi gelistirmekteyim.

16| Is disinda tatmin edici bir hayata sahibim.

17| Aileme ve arkadaslarima yeteri kadar vakit
ayirabilmekteyim.

18| Sosyal faaliyetlerimi siirdiiriitken aymi
zamanda 1yi bir ¢alisanim.

KARIYER BAGLILIGI

1.| Su andaki isimde aldigim ficreti isimden
oldukea farkli bir ise gectigimde alabilseydim
yine de o isi kabul etmezdim.

2. | Tamamen su an calistigim alanda kariyer
istiyorum.

3.| Tekrar se¢me imkanim olsaydi yine bu
alanda ¢alismay1 secerdim.

4. | Ihtiyactm olan paraya calismadan sahip
olsaydim, yine de bu alanda ¢alismaya devam
ederdim.

5. | Meslegimi  vazgecemeyecek kadar c¢ok
seviyorum.

6. | Bu meslek caligma hayati i¢in ideal bir
uzmanlik alamdir.

7. | Bumeslek alanina girdigim i¢in hi¢gbir zaman
hayal kirikli§ina ugramadim.

8. | Bireysel vaktimin biiyiik bir kismini alanimla

ilgili makale ve kitaplar1 okuyarak geciririm.
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Demografik Bilgiler

Cinsiyet: ( ) Kadin ( ) Erkek

Medeni Durumunuz: ( ) Evli ( ) Bekar

Yas: ( )20-25 ()26-35 ()36-45 ()46-55 ()55 ve iizeri

Egitim Durumu: ( ) flkokul-Ortaokul-Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans ( ) Yiiksek

Lisans () Doktora

Meslekte Gegirdiginiz Siire: ( ) 1-5y1l () 6-10yil () 11-15y11 () 16-25 yil
() 26 yil ve tizeri

Aylik ortalama geliriniz: ( ) 1.000-2.000 TL ( ) 2.001-3.000 TL ( ) 3.001-4.000
TL ()4.001-5.000 TL ( )5.000 TL ve tizeri

Mesleginizi isteyerek mi sectiniz?: ( ) Evet ( ) Hayir

Turist Rehberligi egitimini ne sekilde aldimiz?: ( ) Bakanlik Kursu ( ) On Lisans

( ) Lisans
Calisma tiiriiniiz: ( ) Eylemli rehber ( ) Eylemsiz rehber
Calisma kartimzn tiirii: ( ) Bolgesel ( ) Ulkesel

Calisma sekliniz: ( ) Acenteye bagli ( ) Serbest ( ) Hem acenteye bagli, hem

serbest

Acente calisma sekliniz: ( ) Bir tane acente ile ¢alistyorum () Birden fazla acente

ile calistyorum () Acente ile ¢alismiyorum

Meslegi icra etme sekliniz: ( ) Asilis ( ) Ekis

Cikilan tur siiresi: ( ) Giiniibirlik ( ) 1-4 glinliik tur ( )5 giin ve fazlas1 ( ) Diger
Rehberlik Dil(leri)niz: ...............oooiini.

Genel olarak bir senede ortalama ¢alisma giin saymmz: ..........

Son bir yilda calistigimiz ortalama giin sayisi: ..........

Ankete katiliminiz ve destekleriniz i¢in tesekkiir ederim.
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