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ABSTRACT

Special decision, especially in terms of career college years are a critical period in which they make important decisions regarding the
future careers of young people s. During this period, the decisions taken regarding the future careers of young people vocational,
psychological and physical well-being affects the overall quality of life due to social acceptance. The increasingly complex labor market and
fear their entry into professional life are concerned that university students and reduce their good future prospects. The most important
concern of our country is to settle on a suitable work students approaching graduation. In the rapidly changing environment of the 21st
century, new career models of labor flexibility should emphasize adaptability and lifelong learning.The aim of this study was to investigate
the positive psychological capital in the context of career adaptability of University Students. Our research on Dumlupinar University of
Economics and Administrative Sciences Faculty of education in business administration from randomly selected sample of 374 students
were administered the questionnaire.

Keywords: Psychological capital, career adaptability
JEL Codes: M10,M11,M18

PSiKOLOJIK SERMAYENIN KARIYER UYUM YETENEGI iLE iLiSKiSINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

OZET

Kariyer, bireyin kimligini, toplumsal durumunu, statiisiinii ve yasam tarzini olusturmasindan dolayi biiyiik 6neme sahiptir. insan, calisma
hayatina atildigi ilk ginden itibaren ihtiyaglarini karsilamak, beklenti ve arzularini tatmin etmek, gelecege yonelik planlar yaparak
yukselmek, ilerlemek ve basarili olmak istemektedir. Meslek hayatina atilmanin getirdigi korku ve gittikce karmasiklasan is piyasalari
tniversite &grencilerini endiselendirmekte ve iyi bir gelecek umutlarini azaltmaktadir. Ulkemizde mezuniyet yaklastikga Universite
ogrencilerinin en 6nemli endigesi uygun bir ise yerlesebilmektir. 21. ylizyilda hizla degisen gevrede, yeni kariyer modelleri isglici esnekligini,
uyum vyeteneklerini ve yasam boyu o6grenmeyi vurgulamalidir. Bu calismanin amaci, Universite Ogrencilerinin pozitif psikolojik
sermayelerinin kariyer uyum yetenekleri baglaminda incelenmesidir. Arastirmamiz, Dumlupinar Universitesi iktisadi ve idari Bilimler
Fakiltesinde egitim alan isletme bolimi 6grencileri arasindan tesadifi olarak segilen 374 Orneklem Uzerinde anket ydntemiyle
uygulanmigtir. Yapilan arastirmada psikolojik sermaye ile kariyer uyum yetenegi 6zellikleri arasinda regresyon analizinde pozitif anlamli
iliskiler bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, Kariyer uyum yetenegi
JEL Kodlari: M10,M11,M18

PressAcademia Procedia 434


mailto:nuraymercan26@gmail.com

Global Business Research Congress (GBRC - 2016), Vol.2 Mercan

1. GIRiS

Glnlmiz ¢alisma yasaminda performans artisi icin Olgilebilen, gelistirilebilen ve etkin olarak yonlendirilebilen
insan kaynagi potansiyelinin ve psikolojik durumunun incelenmesine iliskin uygulamalar olarak adlandirilan
"psikolojik sermaye" kavraminin calisanlarin tutum ve davranislari lzerinde ne derece etkili oldugu yapilan
calismalarla ortaya cikarilmistir. is performansi, is tatmini, 6rgiitsel baglihk ve 6rgiitsel vatandaslik davranisi
gibi 6nemli 6rglitsel davranis degiskenleri tizerinde bulunan énemli etkileri, pozitif psikolojik sermaye konusunu
anlasilmaya ve lzerinde ¢alisiimaya deger bulunmustur.

Luthans (2002a) kavrami “gliniimuz is ortamlarinin performansini artirmak igin insan kaynaklarinin giicli yonleri
ve psikolojik kapasitesi Gizerindeki ¢alisma ve uygulamalar” seklinde tanimlamaktadir. Gergekte is hayatinda
pozitif ve negatif durumlar/olaylar/deneyimler, birbirleriyle i¢ ice ge¢mis sekilde bulunmaktadirlar. Bu nedenle
pozitiflige cok fazla odaklanip, negatif durumlari gézardi etmek dogru degildir. Pozitif 6rgltsel davranis pozitif
ve negatif faktorleri en uygun sekilde harmanlayarak, insan kaynagini gelistirmeyi ve bu sayede orgiitsel
performansi artirmayi amaclamaktadir. Dolayisiyla pozitif 6rgiitsel davranis alanindaki arastirma ve uygulamalar
da, bu denge mantig ¢cercevesinde yuritiulmektedir (Polatci, 2011: 25). Kariyer uyumu, bireyin bir mesleki role
hazirlanirken ya da o role girmek lzereyken karsilasmasi muhtemel gelisimsel gorevleriyle basa ¢ikmaya hazir
olmasinin yani sira meslegin kendisinden ya da c¢alisma sartlarindan kaynaklanan beklenmeyen degisimlerle
basa cikmaya hazir olma giiciinii agiklar (Omeroglu,2014).

Bu arastirmada ilk olarak literatir taramasi arkasindan uygulama ve bulgular gosterilecektir.
2. LITERATUR TARAMASI
2.1 Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif psikoloji de, bireylerin problemlerinden ziyade, iyi taraflarina odaklanmaktadir. Bu dogrultuda, bireyleri
daha olumlu yapan 6zelliklerin tanimlanmasi agisindan, pozitif psikoloji bilimi, 6rgitlere katkilar saglamaktadir
(Brandt, Gomes ve Boyanova, 2011: 269). Pozitif psikolojinin oOrgit yasamindaki yansimasi olarak
nitelendirilebilecek olan pozitif orgitsel davranis kavrami, pozitif psikolojik sermayenin ortaya atilmasini
saglamistir (Gller, 2009: 142-143). Birgok teori ve arastirma, psikolojik sermayeyi gelismekte olan bir konu
olmasi, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde pozitif sonuglarla olan iliskisi sebebiyle desteklemektedir
(Luthans ve dig., 2010: 41). Psikolojik sermaye genel itibariyle, kim oldugumuzdan 6te, en iyi olma ve ileride ne
olacagimiz ile ilgili bir kavramdir (Luthans ve dig., 2010: 42). Geleneksel ekonomik sermaye kavramina benzer
sekilde psikolojik sermaye kavrami, performansin geri donlisimi ve rekabet avantaji icin yapilan yatirrmdir
(Luthans, Vogelgesang ve Lester, 2006: 26) Pozitif psikoloji akiminin 6rgiit ortamina olan yansimasi ise, iki alt
akim ile kendini gdstermektedir. Bunlardan biri Pozitif Orgiitsel Davranistir. Pozitif Orgiitsel Davranis, "
gliniimiiz calisma hayatinin gelisimi igin Olgilebilir, gelistirilebilir ve etkin bir sekilde yonetilebilir pozitif
yonelimli olan insan kaynaklarina iliskin gli¢li yonler ve psikolojik kapasiteler Gzerinde yapilan ¢alisma ve
uygulama" olarak ifade edilmektedir.Diger akim ise Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu olup, kriz ve olumsuz
kosullarda 6rgitiin yasamini devam ettirmesi icin pozitif 6zellikleri vurgulamaktadir ( Giiler,2009).

Gunldmiizde yasaminda her alanda karsilasilan degisim orglitlere rekabet Ustlinligl saglayan sermaye tirlerini
de etkilemistir. Geleneksel olarak kabul edilen finansal, fiziksel ve teknolojik sermaye tirleri strdirilebilir
rekabet icin gerekli olsalar da, artik yeterli olmamaktadirlar. Rekabet edilebilirlikte insan faktérini 6n plana
¢ikaran beseri, sosyal ve pozitif psikolojik sermaye gibi yeni sermaye tirlerinin 6nemi gittikge artmaktadir
(Luthans&Youssef, 2004). Pozitif 6rgltsel davranis akimi dogrultusunda sekillenen psikolojik sermaye;

e Zorlu isleri basarmak icin gerekli cabayi gosterebilecegine giivenme (6zyeterlilik), ® Simdi ve gelecekte basarili
olmaya dair olumlu beklenti (iyimserlik), ¢ Hedeflere ulasmak icin azim gosterme (umut), ¢ Zorluklar ve
sikintilar karsisinda ayakta kalabilme ve herseye ragmen basariya ulasma (dayaniklilik) o6zellikleri ile
aciklanabilen bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik durumdur.
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2.2 Kariyer Uyumu Ve Kariyer Uyum Yetenegi

Kariyer uyumu kavrami Super (1980)’ in kariyer olgunlugu kavraminin Ustiine insa edilen bir kavramdir. Ergenlik
donemindeki ilgi ve yeteneklerin kesfi ve kariyer arastirmalari asamasinin devaminda yetiskinlige geciste ve
yetiskinlikte kariyer uyumundan s6z edilmektedir. Super ve Knasel (1981), kariyer uyumunu, is ve is alanlarina
degisikliklerle bas etmeye hazir bulunmak olarak agiklamislardir (Akt. Hall ve Chandler, 2005). Ardindan
Savickas (1997) kariyer uyumu kavramini gelistirmis ve kisinin kariyer gecis stirecinde karsilastigi beklenen ya da
beklenmeyen durumlardaki degisikliklerle bas edebilmesi ve yeni rollere uyum saglayabilmesi olarak
aciklamistir. Kisinin bu uyum sirecini atlatmasinda 6z farkindalik, mesleki farkindalik, destek (aile, cevre gibi),
kontrol, is yasam dengesi ve kendine duydugu giliven gibi faktorler 6nem tasimaktadir. Diger taraftan soz
konusu durumdaki bu kisilerin yasamlarinda yeni durumlarla bas etmede sahip olduklari iyimserlik egilimleri ile
uyum slregleri arasindaki iliski dikkat ¢cekmektedir. Arastirmada Tirk kiltiriine ve Tirkiye sistemine uygun
Universite egitiminden sonra ¢calisma yasamina gecis asamasindaki bireylerin kariyer geleceklerine iliskin kariyer
uyumlarini ve iyimserliklerini 6lgmeye yarayan bir 6lgme araci gelistiriimis; aracin gecerlik ve givenirlik
calismalari yapilmistir. KUIQ’ niin yapi gecerligi acimlayici ve dogrulayici faktér analizleri kullanilarak
incelenmistir (Zorver ve Owen,2014).

Super’in kurami Gzerinde c¢alisan ve onun agiklamalarini genisleterek Kariyer Yapilandirma Kuramini (Career
Construction Theory) ortaya atan Savickas (1997, 2002), artik Super’in kuraminin merkez 6gelerinden biri olan
“kariyer olgunlugu ya da mesleki olgunluk (career maturity)” kavraminin yerine “kariyer uyumu (career
adaptibility)” kavraminin koyulabilecegini ifade etmektedir. Cliinkii ona gore Super’in bu kavrami ergen kariyer
gelisimine odaklanmakta ve yetiskinlerdeki kariyer gelisimi siirecini yeterince iyi degerlendirmemektedir.
Savickas’a gore kariyer uyumu kavrami daha genis bir bakis agisina sahiptir; bireyin ortaya ¢ikan yeni durumlara
ya da degisimlere zorlanmadan uyum saglayabilme c¢abasini agiklamaktadir. Savickas’a (1997) goére kariyer
uyumlulugu kisinin gelecekteki kariyer durumu ile ilgili tahminlerde bulunabilmesi, karsilasacagi engellerle etkin
bir bicimde basa cikacak becerilerini gelistirmesidir. Bireyler bu engelleri ne kadar dogru 6ngorebilir ve bu
engellere ¢oziimler Uretebilirlerse yeni kariyerlerine o derece kolay uyum saglayabilirler. Glinimizde yeni ve
beklenmedik durumlara uyum saglayabilmek daha onemli hale gelmistir. Bu dogrultuda disinildiginde
“kariyer uyumu”; bireyin bir mesleki role hazirlanirken ya da o role girmek lzereyken karsilasmasi muhtemel
gelisimsel gorevleriyle basa ¢cikmaya hazir olmasinin yani sira meslegin kendisinden ya da ¢alisma sartlarindan

kaynaklanan beklenmeyen degisimlerle basa c¢ikmaya hazir olma gliclini agiklar (Savickas, 2002). Savickas
(1997), mesleki olgunluktan kariyer uyumuna bu gegisin Super’in yasam boyu kariyer gelisimi ve yasam alani
kuramlarini, cocuklarin, ergenlerin ve yetiskinlerin kariyer gelisimi ile ilgili bilgileri tek bir yapida agikladigini
ifade etmistir. Kariyer uyumuna dogru bu donlsiim, bireylerin tiim yaslarda, tim yasam rollerinde meydana
gelebilecek degisimlerle basa ¢ikmaya hazir olmasini amaglamaktadir. Kariyer uyumu, ister ergen olsun ister
yetiskin, planh tutumlari, benligin ve ¢evrenin kesfini ve bilgiyle donanmis bir sekilde karar almayi icermektedir.
Kariyer uyumu 6zellikle gliniimiziin teknolojisinde ve ekonomisinde meydana gelen hizli degisimler géz dniine
alindiginda dogru bir kavram gibi gériinmektedir.

3. VERi VE YONTEM

Psikolojik sermaye kavrami, kendi yeterliliklerinin farkinda olan, gelecege déniik olumlu beklentiler igerisinde
calisan, kendinden emin, zorluklarindan Ustesinden gelen galisanlara, yani psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek
calisanlara ihtiya¢ vardir. 26 maddeden olusan pozitif psikolojik sermaye 6lgegi, ikinci bolimde ise 10
maddeden olusan kisisel bilgiler kismi yer almaktadir. Birinci bolim igin 5'li likert dereceleme yapilmistir. Buna
gore; “1: Tamamen Katiliyorum”, “2: Cogunlukla Katihyorum”, “3: Kararsizim”, “4: Az Katihyorum” ve “5:Hi¢
Katilmiyorum” seklinde tanimlanmistir. Arastirmada kullanilacak o6lcekler Savickas ve Profeli’'nin (2012)
calismasinda “uluslararasi kariyer uyum yetenekleri 6lcegi” olarak adlandirilan, Tlrkce yapi gecerlilik calismasi
Kanten (2012) tarafindan yapilan ve 13 (ilkeye mensup 18 arastirmacinin ortak ¢alismasi sonucunda olusturulan
Olgekten yararlanilacaktir. Bu 6lgekte (Savickas ve Profelie: 2012); kaygi, kontrol, merak, ve giiven boyutlari
olmak lizere toplam 24 ifade bulunmaktadir.
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4. VERILERIN ANALIzi VE BULGULAR

Bu kisimda arastirmanin érneklemi, modeli, hipotezleri, anketin glivenilirligi ve elde edilen verilerin analizi ile
hipotez testleri ve elde edilen sonuglarin yorumlari yer almaktadir.

Tablo 1: Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Medeni Durum Cinsiyet
FREKANS FREKANS
YUZDE YUZDE

1.08retim 278 74,3 | Kadin 253 67,6
2.0gretim 96 25,7 | Erkek 121 32,4
Total 374 100,0 | Total 374 100,0

Yas Gelir Diizeyi
18-20 3 ,8 | 1000 alti 82 21,9
21-22 143 38,2 | 1001-1500 81 21,7
23-25 174 46,5 | 1501-2000 84 22,5
26-28 46 12,3 | 2001-2500 45 12,0
28-32 8 2,1 | 2500n ve lzeri 82 21,9
Total 374 100,0 | Total 374 100,0
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4. BULGULAR VE TARTISMA
Sekil 1: Arastirmanin Modeli
BAGIMLI DEGISKENLER BAGIMSIZ
DEGISKENLER
KARIYER UYUM PSIKOLOJIK
YETENEGI SERMAYE
OZYETERLILIK (self-
KAYGI efficacv)
MERAK < IYIMSERLIK (optimism)
KONTROL P GUVEN (trust)
DISADONUKLUK
GUVEN (extraversion)
‘\\ PSIKOLOJIK
DAYANIKLILIK (resiliency)
UMUT (hope)
Tablo 2: Giivenilirlik Analizi Sonuglari
Boyut Adi Boyutlarin  Cronbach | Olgeklerin Toplam Olgek
Alfa Katsayilari Cronbach Alfa | Cronbach Alfa
Katsayilari Katsayilari
Kariyer uyum yetenegi
Kaygi 560
Kontrol ,513
Giiven ,574
Merak ,705 ,743
Pozitif psikolojik sermaye boyutlari
= o " 85,4
Ozyeterlilik (self-efficacy) 663 832
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iyimserlik (optimism) 809

Giiven (trust) 723

Disadoniikliik (extraversion)

Psikolojik dayanikhlik (resiliency)

Umut (hope)

Uygulanan anketin givenilirlik sonuglarina baktigimizda her bir faktérin yeterli diizeyde givenilirlige sahip
oldugu gorilmektedir. Tablo 2’de goruldigi gibi anketin genel givenilirligi 0,832 olarak bulunmustur.

Tablo 3: Korelasyon Analizi Sonuglar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
0
1. Kaygi 1
k%
2.Kontrol '239() 1
k% * %
3.Guven FOE ) Rl ) 1
k% * % k%
4 Merak ,266( | ,413( | ,493( | .
5.0zyeterlili  ,407(** ,341(** ,694(** ,405(** 1
k. ) ) ) )
6.lyimserlik ~ ,363(** ,397(** ,502(** ,345(** ,569(** 1
) ) ) ) )
7.Giiven A97(*%  314(** ,621(**  ,360(** ,577(** ,491(** .
) ) ) ) ) )
8.Disa JAB5(¥* 337(%* 649(**  ,449(**  ,636(** ,500(** ,661(** .
doniikliik ) ) ) ) ) ) )
9.Psikolojik ~ ,397(** ,363(** ,709(** ,477(** ,670(** ,559(** ,656(** ,715(** .
Dayanikhhk ) ) ) ) ) ) ) )
10.Umut ASA(K* 347(%*% 651(** ,410(**  ,649(** ,496(** ,658(** ,686(** ,747(**

) ) ) ) ) ) ) ) )

*p<0,05, **p<0,01

Kiltirler arasi duyarhhk ile iletisim becerileri boyutlari arasindaki iliskiyi gormek maksadiyla korelasyon analizi
yapiimistir. Tablo 3’'de goriildiigi gibi boyutlar arasinda anlamli iliski vardir.
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Tablo 4: Kaygi ile Psikolojik Sermaye Boyutlari Arasindaki Coklu Regresyon Analizleri
R2= ,301 AYARLANMIS Rz=/289 r=26,330 P DEGERI=,000
BAGIMSIZ DEGISKENLER B KATSAYISI t DEGERI P DEGERI
Constant 1,278 5,321 ,OOO
Ozyeterlilik ,070 ,942 ,347
iyimserlik ,092 1,674 ,095
Glven ,322 4,258 ,000
Disa donuklik ,189 2,495 ,013
Psikolojik
Dayaniklilk -133 1,538 125
Umut 162 2,109 ,036
Yapilan c¢oklu regresyon analizinde 6grencilerin kariyer uyum yetenegi boyutlarindan kaygi ile psikolojik

sermaye boyutlari olan given,
sayisinda gorilmektedir.

disa donukliik ve psikolojik dayaniklihk arasinda pozitif bir iliski oldugu t

Tablo 5: Kontrol ile Psikolojik Sermaye Boyutlari Arasindaki Coklu Regresyon Analizleri

R2=,197AYARLANM|$ R2=1184F=141978 P DEGERI=,000

BAGIMSIZ DEGISKENLER B KATSAYISI t DEGERI P DEGERI
D 1,883 10,810 ,000
Ozyeterlilik ,034 ,629 ,530
iyimserlik ,164 4,122 ,000
Glven ,019 ,341 ,734
Disa donikliuk ,042 ,764 ,446
Psikolojik
Dayanikhlk 058 924 356
Umut

,059 1,060 ,290

Yapilan ¢oklu regresyon analizinde 6grencilerin kariyer uyum yetenegi boyutlarindan kontrol ile psikolojik
sermaye boyutlari olan iyimserlik arasinda pozitif bir iliski oldugu t sayisinda goérilmektedir

Tablo 6: Giiven ile Psikolojik Sermaye Boyutlari Arasindaki Coklu Regresyon Analizleri

R2= ,618 AYARLANMIS R2=1611 £=98,842 P DEGERIi=,000

BAGIMSIZ DEGISKENLER B KATSAYISI t DEGERI P DEGERI
CEISELD ,779 5,257 ,000
Ozyeterlilik ,285 6,260 ,000
iyimserlik ,014 ,416 ,678
Glven ,132 2,826 ,005
Disa donikluk ,100 2,128 ,034
Psikolojik

Dayanikhlk 249 4,674 /000
Umut ,072 1,509 ,132

PressAcademia Procedia

440



Global Business Research Congress (GBRC - 2016), Vol.2 Mercan

Yapilan c¢oklu regresyon analizinde 6grencilerin kariyer uyum yetenegi boyutlarindan given ile psikolojik
sermaye boyutlar olan Ozyeterlilik, giiven, disa déniikliik ve psikolojik dayanikhlik arasinda pozitif bir iliski
oldugu t sayisinda gorilmektedir.

Tablo 7: Merak ile Psikolojik Sermaye Boyutlari Arasindaki Coklu Regresyon Analizleri

R2= 1259AYARLANMI$ R2=1247F=211428 P DEGERI=,000

BAGIMSIZ DEGISKENLER B KATSAYISI t DEGERI P DEGERI
Constant 1,770 10,284 ,000
Ozyeterlilik ,060 1,136 ,257
iyimserlik ,045 1,139 ,255
Glven -,017 -,315 ,753
Disa donikliuk ,138 2,532 ,012
Psikolojik

Dayanikllk 195 3,148 002
Umut 021 1389 ,697

Yapilan c¢oklu regresyon analizinde 6grencilerin kariyer uyum yetenegi boyutlarindan kaygi ile psikolojik
sermaye boyutlari olan disa doniklik ve psikolojik dayanikhlik arasinda pozitif bir iliski oldugu t sayisinda
gorilmektedir

5. SONUC

Kariyer konusunda bazi kararlar kisi tarafindan, bazilari 6rgiit tarafindan, bir kismi da kisi ve 6rgit tarafindan
birlikte alinmaktadir. Dolayisiyla belirtmek gerekir ki; kariyer sadece bireysel bir olgu degildir. Kisinin kariyeri,
icinde bulundugu okul ve 6rgit tarafindan da meydana getirilir, diger bir deyisle okullar, kisilerin kariyerlerinin
belirlenmesinde etkileyici rol Ustlenmektedir. Kisisel amacglar, 6rgit amaclariyla ayni perspektifte yer aldigi
sirece orglt amaclarini gerceklestirmek bir zorunluluk olmaktan cikip, kisinin kendi hedefleri haline gelir.
Kariyer olgusu bireylerin yasamlarinin blyik bolimiine hakim olmasi agisindan da olduk¢ca dnemlidir. Kisinin
psikolojik ve sosyal bakimdan gelisimini yakindan ilgilendirmekle birlikte kariyer, bireyin kendini tanimlamasi ve
kendi sinirlarinin farkinda olmasini saglar. Bu durumda soyle denilebilir ki, bireyin tatmin diizeyi kariyerinin
ulasabilecegi noktalari gosterirken, basari, sorumluluk alabilme sistematigini de gelistirmektedir. Kariyer, kisinin
yasaminda ilk olarak maddi ve somut katkilarda bulunur, insanlarin yasamlarini ideal dizeyde
gerceklestirebilmeleri icin kariyer basamaklarini daha hizli tirmanmalari ve geldikleri noktada kalici olmalari
gerekir. Yapilan coklu regresyon analizinde 6grencilerin kariyer uyum yetenegi boyutlarindan kaygi ile
psikolojik sermaye boyutlari olan giiven, disa doniikliik ve psikolojik dayaniklihk arasinda pozitif bir iliski
oldugu saptanmistir. Ogrencilerin kariyer uyum yetenegi boyutlarindan kontrol ile psikolojik sermaye boyutlari
olan iyimserlik arasinda pozitif bir iliski oldugu diger bir analizde meydana getirilmistir. Regresyon analizinde
ogrencilerin kariyer uyum yetenegi boyutlarindan kaygi ile psikolojik sermaye boyutlari olan disa dontklik ve
psikolojik dayaniklilk arasinda pozitif bir iliski oldugu goérilmektedir. Kariyer, bir kisinin tim ¢alisma yasamini
kapsar. Bu agidan bir kisinin kariyeri, okuldan ayriligi ve drgitsel yasama girisi ile baslayan, bagimsiz bir sekilde
deneyim kazanmasiyla ve sorumluluk yiiklenmesiyle devam eden, orgiitte yukari, ya da yana dogru hareketini
kapsayan ve isglicinden temelli ayrilma, bir diger ifade ile emeklilikle son bulan bir siiregtir.
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