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Proaktif Kariyer Adanmishg Davramslan Olgeginin Tiirkceye
Uyarlama ve Dogrulayic1 Faktor Analizi Calismasi

Aziz MUSLU", Abdiilnaim TEMUR™

0z

Denizcilik, zorlu kosullar1 nedeniyle ¢calisanlarin meslekten erken yasta ayrildig
bir meslektir. Bu duruma etki eden bir¢ok faktor olsa da denizci adaylarinin kariyer
planlamasi yapmamasi ve meslege olan adanmishginin olmamasi sektor
profesyonellerince neden olarak gosterilmektedir. Calismanin amaci, Kkariyer
adanmishgin dlgen bir dlgegin uyarlanarak Tirkceye kazandirilmasidir. Bu ¢alismada
Hirschi ve arkadaslari tarafindan kariyer adanmishgini 6l¢cmek amaciyla gelistirilmis olan
proaktif kariyer 6lcegi denizci adaylar lizerinde kullanilmistir. Arastirma kapsaminda,
sosyal aglar ve elektronik posta yoluyla Deniz Ulastirma Isletme Yoénetimi béliimiinde
6grenim goren Tiirkiye genelindeki 281 6grenciye ulasilmistir. Amos 21 programi
kullanilarak yapisal esitlik modeliyle dogrulama c¢alismasi yapilmistir. Yapilan analiz
sonucunda ¢alismada kullanilan 6lcegin model uyum indekslerine gore oOlcek alan
yazininda kabul edilen yapisal esitlik modeli uyum degerlerine sahip oldugu gérilmistir.
Giintimiizde proaktif kariyer adanmishgi davranislarinin artan éneminden dolay1 6lgek
uyarlanarak Tiirkee literatiire kazandirilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Denizcilik, Deniz Isletmeciligi, Kariyer Adanmishg, Kariyer
Yonetimi, Kariyer Planlama

Adaptation of the Career Engagement Scale that Measures Proactive Career
Behavior into Turkish and Confirmatory Factor Analysis Study

Abstract

Maritime is a profession where employees leave the profession at an early age due
to the difficult conditions. Although there are many factors that affect this situation,
seafarers' candidates do not plan their careers and the lack of commitment to the
profession is shown by industry professionals as a reason. In this study, a previously
developed scale was used to measure the career engagement of seafarers. The reliability
and validity studies of the career dedication scale have been applied to the Maritime
Transport Management Department students who will work as future captains in the
maritime industry. 281 students reached via social networks and e-mail in Turkey. In the
results of the analysis, a verification study was carried out with the Amos 21 structural
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equation model developed by Hirschi et al. According to the model fit indexes, it has been
seen that the structural equation model fit values accepted in the scale literature. The
scale has been adapted and brought into the Turkish literature due to the increasing
importance of proactive career engagement behaviors.

Keywords: Maritime, Maritime Business, Career Dedication, Career Management,
Career Planning

Giris

Giintimiizde teknolojide yasanan hizli gelismeler tim sektorlerde istihdam
sayilarini azaltirken diger yandan nitelikli isgiicii ihtiyacini arttirmistir. Bu nedenle klasik
kariyer anlayisinin terk edildigi bir siirece girildigini ifade etmek miimkiindiir. Klasik
kariyer anlayisinda calisma hayatina yeni baslayan adaylarin terfileri i¢in giiniimiiz
sartlarina gore gosterilmesi gereken bilgi birikimi ve nitelik sartlarinin gerceklesmesi
beklenmemekteydi. Bilgi sermayesinin énemli bir noktaya gelmesi, insan kaynaginin
proaktif bir sekilde her giin kendini gelistirme zorunlulugunu ortaya g¢ikarmistir.
Giintimiizde isletmelerin ihtiyac1 olan nitelikli is giicli, yasanan hizli degisimlere ayak
uydurabilen, bunu kariyer planlamasi dogrultusunda gergeklestiren bireylerdir. Proaktif
kariyer davranislari gliniimiiziin kariyer ortaminda giderek daha 6nemli hale gelmektedir
(Hirschi ve digerleri, 2013). Kariyer planlamasi ile dogru hedeflere ulasan bireyler is
bulma ve yiikselme olanaklarini yakalayabilmektedir. Giiniimiizde, klasik kariyer anlayisi
yerine proaktif kariyer davranislar1 sergileyerek, kariyer gelisiminde nitelik ve
becerilerin gelistirilmesi her sektérde oldugu gibi denizcilik sektériinde de dnem
kazanmustir. Nitelikli is bulmak ve o isi yasam boyu siirdiirebilmek proaktif kariyer
yonetimini denizcilik sektoriinde de zorunlu kilmaktadir. Diger sektérlere kiyasla
gelismelerden daha geg etkilenen denizcilik sektorii endiistri 4.0 devrimi ile daha hizlh bir
degisim stireci i¢ine girilmistir. Gemi basina asgari donatma yonetmeligine gore istihdam
edilen gemi adami sayis1 her gecen giin azalmaktadir. Diinya Deniz Ticaret Odasi'nin
Baskani Esben Poulsson (Poulsson, 2018) yapilan roportajinda 1966'da 9.000 dwt ton bir
gemide 40 miirettebat calistigini giiniimiizde 14.000 TEU kapasiteli dev bir konteyner
gemisinde ayni sayida miirettebatin ¢alistigini ifade etmistir. Bu durum her gegen giin
gemi adamlari emek piyasasinda rekabetin arttigini gostermektedir. Bu nedenle
denizcilik okullarinda egitim goéren 6grenciler kariyerlerini en verimli sekilde olusturmak
icin proaktif bir kariyer planlama davranisi1 géstermeleri gerekmektedir. Tiirkiye, gemi
adam ihrag¢ eden bir iilke olmay1 planlamaktadir. Sadece nitelikli eleman yetistirmek,
yetistirilen nitelikli gemi adamlarinin istihdamini saglayamamaktadir. Denizcilik
sektoriinde, gemi adamlar1 is piyasasina girecek olan mezunlarin klasik kariyer
planlamasinin disina ¢ikarak, proaktif kariyer davranislari sergilemeleri gerekmektedir.
Her bir 6grenci i¢in kariyer planlama siireci kendi deneyimlerine, ilgilerine, yeteneklerine
ve degerlerine gore farkhilik gosterir. Ogrencilerin egitimlerinin ilk veya son déneminde
kariyer hedeflerine yonelik farkindaliklari, geleceklerini yonlendirmede 6nemli bir
unsurdur (Cevher, 2015). Kariyer ¢ogu birey tarafindan sadece bir meslek se¢cmek ve
meslekte yiikselmek olarak anlasilsa da, aslinda bireyin tiim yasam alanlarini etkileyen
inisler ve ¢ikislarla gecen bir yasam yapilandirma siirecidir (Kalafat, 2020). Biitiin bu
nedenlerle meslek adaylarinin, kariyer davranis ve yonelimleri ayrica 6nemlidir.

Kariyer yonetimi ile ilgili alan yazininda yapilan ¢alismalar incelendiginde kariyer
adanmishigina aracililik eden psikoloji, tutum, davranislar ve kisilik faktorleri konusunda
asagidaki calismalara ulagilmistir. Kariyer adanmisligi gelecek planlamasi ve bu yondeki
davranislar (Savickas ve ark. 2009); is arama yontemleri (Koen ve ark. 2010); gercekgi
ve planl kararlar vermek (Ebberwein ve ark., 2004); kariyer engelleriyle bas etme (Niles
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ve Harris-Bowlsbey, 2013) ve engelleri avantaja dontstiirme becerileri (Savickas ve
Porfeli, 2012); kariyer yonetimi (Savickas, 2005); kariyer basarisi (Hirschi, 2010); kariyer
doyumu (Zacher, 2014); iyi is olanaklar1 yakalama (Klehe ve ark., 2012); hizlica gelisen is
hayatinda meta-yeteneklerin kazanilmasi (Hall ve Mirvis, 1995); is stresi ve mutluluk
seviyesi (Ferreira, 2012).

Kim ve arkadaslari tarafindan (2014) yapilan ¢alismada, liniversite 6grencilerinin
planlanan etkinlik becerilerinin kariyer katilimi, kariyer karari 6z yeterligi ve kariyer
karar1 kesinligi arasindaki iligkileri nasil etkiledigini incelemistir. 217 Koreli lisans
ogrencisi 6rnekleminde aracilik iligkisi analiz edilmistir. Sonuglar, kariyer kararinin 6z-
yeterlik, kariyer katilimi ve kariyer karar kesinligi arasindaki iliskiye aracilik etmistir.
Ayrica, kariyer karar1 6zerkligi yoluyla kariyer katiiminin kariyer karari tlizerindeki
olumlu dolayl etkisi, planlanan etkinlik becerileri arttik¢a gii¢clendirilmistir. Sonug olarak,
Universite oOgrencilerinin kariyeri angajman ve beklenmedik Kkariyer firsatlarini
kesfetmek icin yeterli planlanmis beceriye sahip olduklarinda, kariyer kararlar ile
kariyer kararlarinin kesinligini giiclendirdigi tespit edilmistir.

2016 yilinda Parisa ve Samaneh (2016) tarafindan kariyer adaptasyonunda, kisilik
ve kariyer adanmisliginin araci rolii incelenmistir. Sonug olarak, bu arastirma kariyer
adaptasyonun Kisilik boyutlar1 ve o6grencilerin kariyer adanmishg alt boyutlar
arasindaki iliskiye aracilik ettigini agik¢ca gdstermistir. Bu ¢alismanin sonuglari 6grenciler
arasinda kariyer adanmishgi ile ilgili literatiire katkida bulunmaktadir (Nilforooshan ve
Salimi, 2016).

Tiirkce olarak kariyer adanmishgina yonelik gelistirilmis bir 6lcek calismasina
rastlanilmamistir. Kariyer adanmisligi davranisini 6l¢mek amaciyla Hirschi ve arkadaslari
da (2014) yilinda “Career Engagement Scale: Development and Validation of a Measure of
Proactive Career Behaviors” isimli Kariyer Davranislarim Olgen Kariyer Adanmishg
olcegi olusturmuslardir. Bu ¢alismanin Tiirkceye uyarlanmasinin en 6nemli nedeni
0zgiinliigli, yazarlarin alan yazininda yetkinligi ve ifadelerin net ve anlasilir olmasidir.
Olgek ifadeleri denizcilik, isletme ve egitim planlama alanlarinda galisan uzmanlarin
goriisleri alinarak diizenlendi. Olcek ifadelerinin Tiirkgelestirilmesinde dil bilimcilerinin
tavsiyeleri ile 6nerilen degisiklikler yapilmistir. Olgegin yapisal gegerliliginin tespiti ve
dogrulamak amaciyla dogrulayici faktér analizi ile arastirma gercgeklestirilmistir.
Calismada kariyer adanmishg: 6lgcegi dogrulama ¢alismasi yapilirken Tiirkiye'de deniz
ulastirma isletme ydnetimi mithendisligi 6grencilerine uygulanmistir.

Arastirmanin Amaci

Yapilan arastirma sonucunda denizcilik mesleginde kariyer yonetimine yo6nelik,
Tiirkiye alan yazininda benzer bir ¢alisma yapilmamistir. Denizcilikte kariyer yonetimi ile
dolayl iligkili olan yaymlar mevcuttur. Bu nedenle “Career Engagement Scale:
Development and Validation of a Measure of Proactive Career Behaviors” adli calismanin
tilkemiz denizcilik sektoriine ve diger mesleklere kazandirilmasi i¢in gegerliliginin ve
giivenilirliginin kabul edilebilir diizeyde olup olmadigi arastinlmstir. Olcegin
gecerliliginin ve giivenilirliginin kabul edilebilir diizeyde olup olmadigl arastirilmistir.
Proaktif kariyer davranisini 6lgen bir dlgek olarak kariyer adanmishgi 6lgegi Amos 21
programinda dogrulanmistir.

Arastirmanin Yontemi
Metodolojik bir arastirma olarak kariyer adanmisligi 6l¢cegi Amos 21 yapisal esitlik

modeli ile dogrulanmistir. Arastirma elektronik posta ve sosyal medya aracilifiyla
Tiirkiye'nin farkh yerlerinden Denizcilik Fakiiltesi Deniz Ulastirma isletme Miihendisligi
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boliimii 281 dgrenciye uygulanmis, olasiliksiz 6rneklem yontemi ile veri toplanmistir.
Olcek calismalar: icin faktér analizi olusturulurken érneklem bilyiikliigii 6lcek ifade
sayisinin 5-10 katindan daha az olmasi énerilir (Akgiil, 1997). Olgegin uygulandig1 say1
alan yazinina gore onerilen rakamin tistiindedir.

Veriler iki boliimde toplanmstir;

1. Deniz Ulagtirma Isletme Miihendisligi égrencilerinin sosyal, demografik ve
meslekle ilgili 6zelliklerini belirten alti madde soru sorulmustur.

2. Boliim kariyer adanmislik 6lcegine ait dokuz madde ifade Tiirkeelestirilerek,
besli likert yontemi ile 1. Kesinlikle katilmiyorum - 5. Kesinlikle katiliyorum seklinde
6lcek formu diizenlenmistir.

Kariyer Yonetimi ve Kariyer Adanmishgi

Kariyer, bireyin isinden beklentilerini, duygu ve arzularini gerceklestirebilmesi
icin Orgiit tarafindan egitilmesi sonucu bilgi ve becerilerini arttirmasi ve kisisel azmi ile
mesleki hayatinda ilerleyebilmesidir. Bir bagka ifade ile bir kisinin is hayati boyunca is ile
ilgili edindigi tecriibeleridir (De Cenzo ve Robins, 1996, s. 266). Basarinin tesadiif
olmadig1 ve kariyerin yonetilmesi ile basarinin geldigi is hayatinin temel kurallarindan
biri haline gelmistir. Kariyer yénetimini birey olarak is géren ve onu istthdam eden 6rgiit
acisindan ayri ayri degerlendirmek gerekir. Bireysel ve orgiitsel agidan olmak iizere iki
boyuttan degerlendirilir (Okakin, 2008). Séyle ki; Birey acisindan kariyer yonetimi
yasami boyunca hedeflerini gerceklestirebilmek igin gerekli gordigii faaliyetleri
planlamasi ve uygulamaya koymasi olarak tanimlanabilir. Calisma yasaminda yasanan
gelismeler kariyer yonetimi hususunda ge¢mise oranla bireye daha fazla sorumluluk
ylklemektedir. Ge¢miste piramit tipi biirokratik organizasyon yapilanmalarinda kidem
ile birlikte gelmekte olan terfi giiniimiizde ¢alisanin yetenekleri, nitelikleri ve kariyer
adanmishgi ile birlikte gerceklesmektedir.

Kariyer kavraminin gelisimine baktigimizda, 1900°’li yillarin basinda atilmaya
baslanan ve ortalarina dogru hizla gelisen biirokratik tipi orgiitlerin varligina
dayandirmak miimkiindiir. S6z konusu orgiitler klasik liggen seklindeki organizasyon
yapilari ile yliksek performansa sahip ¢alisanlara yiikselme imkanlar1 sunabilmekte ve
uzun vadeli istihdam gilivencesi saglayabilmektedir (Peiperl ve Baruch, 1997, s. 8). 1980°li
ylllar siiresince o dénemdeki orgiitlerin de bu yaklasimi desteklemeleriyle geleneksel
kariyer yaklasimi istihdam sistemlerine hakim olmustur (Sullivan, 1999, s. 457). Bu
yaklasima gore kariyer basarisi, terfi ve licretlerdeki artis ile Olgiilen ve oOrgiitlerce
belirlenen bir siirectir. Glinlimiizde ise biirokrasiye dayali kariyer sisteminden, yeni, etkin
ve sinirsiz kariyer anlayisina gecilmistir (Baruch, 2004, s. 38). isletmelerin yasam boyu
istihdam imkanlar1 sunmalar1 yok denilebilecek noktaya gelmistir. Kiiltiirel
farkliliklardan dolay1 Asya iilkelerinde talep goren yasam boyu istihdam olanagi
isletmelerin yasadig1 ekonomik krizler nedeni ile siirdiiriilemeyecek bir insan kaynaklari
politikas1 olmustur. Bu nedenle kariyer yonetiminde biirokratik kariyer yonetiminden
daha ¢ok bireye sorumluk ytikleyen cesitli kariyer yaklasimlari ortaya ¢ikmistir. Esnek
Kariyer Yaklasimi anlayis, hiyerarsik olan organizasyon yapisinin yatay bir yapiya tahvil
edilmesi, is tanimlarinin ¢esitlendirilmesi ve zenginlestirilmesi, ¢alismalarin projeye
dayali olarak yapilmasi, sorumluluklarin arttirilmasi saglanarak c¢alisanlarin
yetkilendirilmesini icerir (Aytag, 2005, s. 242). Tek bir orgiit icerisinde olmadan farkh
orgiitler arasindaki hareketliligi iceren, Kkariyer olgusunun geleneksel Kkariyer
prensiplerinden ve isletmeden bagimsiz olarak ele alinmasini igeren Sinirsiz Kariyer
Yaklasimi (Erdogmus, 2003, s. 162), bireylerin 6zellikle is yasamlarinin son dénemlerine
hakim olan Portféy Kariyer Yaklasimi (Handy, 1998, s.156) ile kisinin psikolojik olarak
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basarmak amaciyla kariyerini kendisinin ¢izdigi, esnek yapidaki, uygulanabilir Cok Yoénli
Kariyer Yaklasimi (Hall, 2002, s. 24) olarak siniflandirilmasi miimkiindiir.

Kariyer gelistirme planlar1 da kendi iginde isletmelerin ¢alisanlari i¢in belirledigi
kariyer planlari ve bireylerin beklentisini ifade eden kariyer plani olmak {izere iki farkl
asamada degerlendirilmelidir. Bu ikili ayrimda isletmelerin planlarina kariyer yonetimi,
bireylerin planlamalarina ise kariyer planlama denilmektedir. Ayrica “Kariyer yolu ise bir
kisinin kariyerini olusturan birbirini takip eden islerdir” (Okakin, 2009). Kariyer yolu
meslek secimi ile baslamaktadir. Meslek se¢imi ve egitim siireci kariyer iist asamalarinda
olusacak basariy1 dogrudan etkilemektedir. Meslek egitimi asamasinda Kkariyer
adanmishg kariyer planlariin gerceklestirilmesini saglamaktadir.

Kariyer gelistirme, bireylerin kendilerine has problem, is ve gorevler biitiinii ile
ayrilabilecek basamaklar dizisi siiresince stirekli kendilerini gelistirme etkinlikleri olarak
tanimlanmaktadir. Bir diger tanima gore kariyer gelistirme, calisanlarin kabiliyetlerinin
gelistirilmelerine, degerlendirmelerine ve genisletmelerine olanak vererek Kkariyer
amaglarimi ve hedeflerini gerceklestirmeleri icin elverisli ortami hazirlamak olarak ifade
edilmektedir (Kozak, 2009, s. 24). Bu yoniiyle kariyer gelistirme ve planlama kariyer
adanmishg ile gelistirilebilecek bir siirectir. Kariyer planlamada; ferdin seceneklerin,
firsatlarin ve sonuglarinin farkina varmasi, kisisel kariyeri ile ilgili hedefleri tayin etmesi
ve bu hedeflerine ulagmak i¢in yéniinii saptayip zaman ve mekan planlarini yapmasini
saglayacak sekilde is, egitim ve diger gelisimsel etkinliklerin programlanmasidir (Ersen,
1996, s.112).

Kariyer planlamasi ve kariyer yonetimi ¢alisan bireyin kisisel olarak olusturmasi
gereken bir husus olarak algilanmaktadir. Kariyer planlamasi ve yo6netimi
organizasyonlarin basarili olmasi, bu basarilari istikrarli olarak devam ettirilmesi icin
gereklidir (Muslu, 2008, s. 78). Kariyer planlamasi yapilirken c¢alisanin Kkariyer
hedeflerine ulasabilmesi i¢in isletme yonetimi tarafindan desteklenmelidir. Kariyer
bireysel kararlarla sekillenen bir husus olsa bile isletmelerin kariyer gelistirme i¢in
calisanlarina uygun eko sistemi olusturmalari gerekmektedir.

Giintimiiz isletmelerinin ihtiya¢ duyduklar: nitelikli ve yetismis personeli temin
etmede cektikleri giicliikler nedeniyle ¢cogu zaman kendi biinyelerinde egitim programlari
gelistirip uygulamaya baslamiglardir. Bundan amag nitelikli personelin organizasyonda
daha uzun siire kalmasini saglamaktir (Yildirim, 2000, s. 435). Yeni kusak ¢alisanlarin
baghlik diizeylerinin diisiik olmasi giiniimiiz isletmelerine ayrica sorumluluk
yluklemektedir. Yoneticiler kog¢luk ve mentorluk yaparak Y kusaginin gelecek
vizyonlarinin kurumla es giidiimlii olarak olusturulmanin yollarini aramak zorundadirlar
(Muslu, 2017, s.483). Yeni kariyer yaklasimlari ile birlikte, ¢alisan aday1 olarak kariyer
yonetiminin egitim silirecinde baslamas1 gereken daha ¢ok bireysel bir silire¢ olarak
algilanmaktadir. Bu durum is yasaminin rekabet¢i kosullarindan kaynaklansa bile
kurumlar kariyer adanmishgi olan adaylar1 ise alarak yatirim yapmak istemektedir.
Orgiite ve meslege baglhlik diizeyi diisiik calisanlarin kariyer gelisimi icin yatirim yapmak
istememektedir.

Kariyere adanmiglik, bireyin farkli kariyer tutumlar1 gostererek proaktif bir
sekilde kariyerini gelistirme diizeyi seklinde tanmimlanmaktadir (Hirschi, Freund ve
Herrmann, 2014). Kariyer adanmishginin, ise adanmishk, kariyere baghlik, kariyer
adaptasyonu ve Kkariyer giidiilenmesi gibi kavramlardan farkli bir kavrami temsil
etmektedir. Bu kavramlar bir tutumu ifade ederken, kariyer adanmislik ise davranislara
isaret etmektedir (Nilfooroshan ve Salimi, 2016, s. 2). Kariyer adanmighik davranisi is
tutumlarin etkilemektedir. Kariyer adanmislikla ilgili yapilan ¢alismalara bakildiginda,
duygusal denge, kariyer karar1 alma yeterliligi (Rogers, Creed ve Glendon, 2008), sosyal
destek ve olumlu duygularin (Hirshi ve Freund, 2014) kariyer adanmigligini olumlu yénde
etkiledigini sdylemek miimkiindir.
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Proaktif davranis, stratejik diislince sistematigi ile hareket ederek gelecek
hakkinda kararlar almay1 gerektiren planl bir davranis bi¢imidir. Kariyer kavrami ile
dogrudan iliskilidir. Calisma hayatinda yasanan hizli degisim siirecinde proaktif bir
kariyer planlamasi ¢calisanlar i¢cin zorunluluk haline gelmistir. Gelecegin 6ngoriillememesi
beklenen gelismelerde beklenmeyen sonuglarin ¢ikmasi kariyer yonetiminde proaktif
davranis bicimlerini zorunlu kilmistir. Proaktivite kavrami uzun déoneme odaklanarak,
karsilasilacak firsat ya da tehditleri 6nceden sezerek bunlara gore pozisyon almaktir. Bir
bagka deyisle firsatlar1 ve tehditleri 6nceden gorerek birilerinin bir sey demesine gerek
kalmadan, ¢alisanin kendi kendine erken davranmasidir (Grant & Ashford, 2008: 3-34).

Parker vd. (2006) proaktif davranisi; “bireyin kendisinin baglattigi, karsilasmis
oldugu vaziyeti degistirmeyi veya gelistirmeyi amaclayan ileriye cevrili faaliyetleri”
seklinde tamimlamaktadirlar. Proaktif Kkisiler, girisken, firsatlar1 6énceden goren ve
harekete gecen, inisiyatif gosteren ve anlamli bir degisim ve hedeflerine ulasana kadar
kararlilik ile gayret gosteren, diger iscilerden ayrisan kisilerdir (Bateman ve Crant, 1993;
Gupta ve Bhawe, 2007). Proaktif davranis 6zelliklerine sahip olmak olaylar, olgular ve
gelismeler karsisinda kisa vadeli ani kararlar almak yerine orta ve uzun dénemli kararlar
almay1 gerektirmektedir. Proaktif kariyer yonetiminde meslekteki ve sektorel
gelismelerin takip edilmesi olduk¢a onemlidir. Proaktif bireylerin, kariyerle ilgili
degisikliklerle etkin olarak ilgilenmeleri, gelisme firsatlarini kesfetmeleri ve kariyer
gereksinimleri i¢in ¢alisma platformu yaratmalar1 kuvvetle muhtemeldir. (Bateman ve
Crant, 1993). Proaktif bireyler, is hayatlarinda ve kariyer evrelerinde daha fazla bagimsiz
hareket etme ve karar alma yetenegine sahiptirler (Siebert vd., 1999). Proaktif bireyler
kariyerlerini tesadiiflere birakmak yerine kendi kararlarini almalar1 sebebiyle is
hayatinda basarili ve mutlu olacaklardir.

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki; proaktif kisilerin calisma yasami ve
kariyer yonetimi konusunda oldukg¢a basarili olmuslardir. Proaktif kisilerin is bulmada ve
kariyer uyumlulugunu saglamada basarili olduklar: tespit edilmistir (Brown vd., 2006;
Seibert vd., 1999). Seiber ve arkadaslarinin (1994) yaptiklar ¢alismada, kisilerin, nesnel
olan maas ve terfi gibi kariyer basarilarini ve Kkariyerleri ile ilgili doyum ve
tamamlanmislik gibi hislerini ifade eden 6znel kariyer basarisi ile proaktif kisilik arasinda
anlaml bir iliski vardir (Seiber vd.,1994: 416-427). Barrick ve Mount'in (1991) yaptig1
calismada, proaktif bireylerin israrci olduklar1 ve is performansiyla proaktif kisilik
arasinda iliski oldugunu saptamislardir. (Barrick ve Mount, 1993: 111-118 ). Thompson
(2005) yaptig1 calismada, proaktif kisilerin kariyer hedeflerine ulasmada daha etkin
olduklarini belirtmistir.

Tiim sektorler icin proaktif kariyer adanmishig1 davranislari gosteren bireyler
tercih edilmek istenmektedir. Yasam boyu istihdam olanaklarinin olmamasi bireylerin
kariyerlerini proaktif sekilde yonetmesini zorunlu kilmaktadir. Denizcilik isi, yapisi
geregi yasam boyu istihdam i¢in uygun kosullar barindirmamaktadir. Denizcilikte her
donem kariyer yonetimi ve planlamasi, kurumdan bagimsiz olusturulan bireysel bir
slirectir. Yasanan hizli degisim ve denizcilik emek piyasalarindaki rekabet kariyer
adanmishgini daha fazla zorunlu kilmaktadir. Krizler ve hizli degisimler, kimi zaman
firsatlar1 ve tehditleri de beraberinde getirmektedir. Glnlimiizde Proaktif kariyer
adanmishg, firsatlar1 yakalamak ve tehditlerden korunmak i¢in olduk¢a &nemlidir.
Gorllen bu gelismeler neticesinde, proaktif kariyer adanmishgini 6lgen Hirschi ve
arkadaslariin (2014) olusturdugu 6lgek ¢alismasi deniz ulagtirma isletme miihendisligi
ogrencilerine uygulanarak Tiirk¢eye uyarlanmigtir.
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Olcek Katilmcilarinin Betimsel istatistikleri

Tablo 1. DUIM Ogrencilerinin Bélge Olarak Dogum Yeri

Frekans | Oran | Gegerli Oran | Ardisik toplam

AKkdeniz 34 12,1 12,1 12,1

Dogu ve Giineydogu Anadolu| 20 7,1 7,1 19,2
Ege 39 13,9 13,9 331

¢ Anadolu 38 13,5 13,5 46,6
Karadeniz 44 15,7 15,7 62,3
Marmara 106 37,7 37,7 100,0

Total 281 |100,0 100,0

Tablo 2. DUIM Ogrencisinin Sinifi

Frekans | Oran | Gegerli Oran | Ardisik Toplam
1 4 4 4

1.simf 57 20,3 20,3 20,6

2. simif 63 22,4 22,4 43,1

3.simf 77 27,4 27,4 70,5

4.simif 43 15,3 15,3 85,8
Hazirhk 40 14,2 14,2 100,0

Total 281 100,0 100,0

Tablo 3. DUIM Ogrencilerinin Mezun Olunan Lise Programi

Frekans | Oran Gegerli Ardisik
Oran toplam
Anadolu Lisesi veya Fen 140 49,8 49,8 49,8
Lisesi
Askeri Lise 3 1,1 1,1 50,9
Valid Diiz Lise 110 39,1 39,1 90,0
imam Hatip Lisesi 3 11 1,1 91,1
Meslek Lisesi 25 89 89 100,0
Total 281 |100,0 100,0
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Tablo 4. DUIM Ogrencilerinin Staj Yapma Durumlar:

Frekans | Oran | Gegerli Oran | Ardisik toplam
3 1,1 1,1 1,1
Evet | 111 | 395 39,5 40,6
Hayir| 167 | 594 59,4 100,0
Total 281 |100,0 100,0

Tablo 5. Denizde Calismay1 Planladiklar: Yillara Gore Tercihleri

Frekans | Oran | Gecerli Oran | Ardisik toplam
2 7 7 7
1-5Y1l 18 6,4 6,4 71
10-15Y1l 2 7 )7 7,8
15-20 Y1l 98 34,9 34,9 42,7
5-10 Yil 94 335 33,5 76,2
Emekliye ayrilana kadar 67 238 238 1000
Total 281 100,0 100,0
Tablo 6. Calismay1 Planladiklar1 Gemi Tipleri
Frekans | Oran | Gegerli | Ardisik
Oran toplam
10 3,6 3,6 3,6
AKaryakit veya Kimyasal Tanker 48 17,1 17,1 20,6
Akaryakit veya Kimyasal Tanker, 21 7,5 7,5 28,1
Ham Petrol Tankeri
Akaryakit veya Kimyasal Tanker, 1 4 4 28,5
RO-RO- RO/PAX - RO-LA veya Yolcu
_ | Genel Kargo /Kuru Yiik Handysize 118 42,0 (42,0 70,5
Valid | ye jistii
Genel Kargo /Kuru Yiik Handysize |6 2,1 2,1 72,6
ve lstii, Akaryakit veya Kimyasal
Genel Kargo /Kuru Yiik Handysize |1 4 4 73,0
ve ustii, Akaryakit veya Kimyasal
Tanker, Ham Petrol Tankeri
Genel Kargo /Kuru Yiik Handysize 5 1,8 1,8 74,7
ve iistii, Ham Petrol Tankeri
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Genel Kargo /Kuru Yiik Handysize |6 21 |21 76,9
ve listii, RO-RO - RO/PAX - RO-LA
veya Yolcu Gemisi
Ham Petrol Tankeri 15 53 |53 82,2
Ham Petrol Tankeri, RO-RO- 1 4 4 82,6
RO/PAX- RO-LA veya Yolcu Gemisi
Konteyner Gemisi 5 1,8 |18 84,3
RO-RO- RO/PAX- RO-LA veya Yolcu |44 15,7 | 15,7 100,0
Gemisi
Total 281 100,0|100,0

Proaktif Kariyer Davramiglarim Olgen Kariyer Adanmishg Olgeginin
Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

Tek boyutlu ve toplam 9 maddeden olusan proaktif kariyer davranislarini élgen
kariyer adanmishig 6lceginin tek faktorld yapist AMOS 21 programi kullanilarak test
edilmistir. Olcegin dogrulayic1 faktér analizi sonucu (DFA) ile elde edilen uyum iyiligi
degerleri asagidadir. Ayrica SPSS 21 programinda 9 ifadeli 6lgegin Cronbach's Alpha
katsayis1 0,840 ¢ikarak iyi derecede giivenilir oldugu goriilmiistiir.

Tablo 7. Kariyer Adanmighk Olcegi Model Uyum indeksleri

Model uyum indeksleri | Model | Kabul edilebilir indeksler
X2/sd 3,809 0<X2/sd<5
CFI 0,906 0,90<CFI<1,0
GFI 0,921 0,90<GFI<1,0
RMSEA 0,1 0,00sRMSEA<0,10

GFl, AGFI'den elde edilen katsayinin 0,85 lizerinde olmasi iyi uyumu isaret
etmektedir (Cole, 1987). RMSEA degerinin 0.10 degerinden kiiciik olmas1 ve x2/df in
oraninin ise 2-5 arasinda olmasi iyi uyumu goéstermektedir (Joreskog ve Sorbom, 2001).
Bu degerlere sahip olan dlgegin Path diyagrami Sekil 1'de verilmektedir.
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Sekil 1. Kariyer Adanmishig1 Olcegi Path Diyagram

QEEO®®®®®

Kariyer8_1

Kariyer9_1

Kariyeri_1
Kariyer2_1 70
Kariyer3_1 09
Kariyerd_1 70

B 55 ) N
Kariyer5_1 KariyerAdanmisligi

47
Kariyer6_1 55 7
A4

Kariyer7_1 %

Model uyum indekslerine gore 6lcek dogrulanmistir. Yapilan arastirmada elde

edilen bu sonuglar ile verilerin kariyer adanmishg 6él¢eginin 6ngériilen kurumsal yapisi
ile uyumlu oldugunu gostermistir.

Tablo 8. Proaktif Kariyer Davranislarin1 Olgen Kariyer Adanmighg Olgeginin ifadeleri

No | Kariyer adanmislhik 6l¢egi ifadeleri

1 Aktif olarak profesyonel gelecegimi tasarlamaya calisirim.

2 Kariyer amaglarima ulasmak i¢in ¢esitli girisimlerde bulunurum.

3 Kariyer gelisimim ile ilgilenilirim.

4 Gelecekteki kariyerim i¢in planlar ve hedefler gelistiririm.

5 Kisisel degerlerim, ilgi alanlarim yeteneklerim ve zayif yonlerim hakkinda
gercekten distinirim.

6 [stedigim is alanindaki isverenler, mesleki gelisim firsatlari veya is piyasasi
hakkinda bilgi toplarim.

7 Bana profesyonel olarak yardimci olabilecek Kisilerle temaslar kurarim veya
temaslarimi stirdiiriiriim.

8 Kariyerimi desteklemek i¢in ekstra egitim, 6gretim veya diger etkinliklere
goniilli olarak katilirim.

9 Profesyonel olarak ilerlememe yardimci olacak gérevler veya pozisyonlar

ustlenirim.

Sonug

Kariyer yonetimi insan kaynaklari ydnetiminin yedi temel fonksiyonundan

birisidir. Kariyer yonetimi organizasyonlarin tek tarafli yonetebilecekleri bir siire¢
degildir. Bu noktada ¢alisanlarin isletmenin kariyer planiile esgiidiimlii ve uyumlu olmasi
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gerekmektedir. Giinlimiiz kosullarinda klasik kariyer anlayisi kendini proaktif kariyer
anlayisina birakmustir. insan kaynaklari yéneticileri icin calisanlarin ve adaylarin kariyer
adanmishgl oOnemlidir. Bu adanmishk mesleki egitim siireci ile baslamaktadir.
Gilinliimiiziin rekabet kosullar1 proaktif bir kariyer yonetimini zorunlu kilmaktadir. Her
meslek grubunda oldugu gibi denizcilik mesleginde de mezun olur olmaz is bulup zaman
icinde yiikselmek gibi klasik bir kariyer yolu bulunmamaktadir. Meslek egitiminden
baslayarak kariyerin ilerleyen donemlerinde proaktif bir kariyer davranisi gostermek
gerekmektedir. Bu baglamda Proaktif kariyer davraniglarini 6lgmek amaciyla giivenilir ve
gecerli bir dlgek ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Hirschi ve arkadaslarinin (2014) olusturdugu
dokuz ifadeden olusan 6l¢ek, dil uzmanlarimin o6nerileri dogrultusunda net ve anlagilir
hale getirilmistir. Alanla ilgili uzmanlarin olumlu degerlendirmeleri neticesinde 6l¢ek son
halini almistir. Arastirma kapsaminda, sosyal aglar ve elektronik posta yoluyla Deniz
Ulagtirma Isletme Yénetimi béliimiinde &grenim géren Tiirkiye genelindeki 281
6grenciye ulasilmistir. Bu sekilde gelecegin ¢alisan adaylari olan denizcilik 6grencilerine
proaktif kariyer davranislarini élgen 6lgek uygulanmistir. Yapilan ¢alismada ulasilan
bulgular, arastirma sorusuna cevap olarak “The Career Engagement Scale” dokuz
maddede olusan 6lgek model uyum indekslerine gére uyum gostermis yapi gecerliligine
sahiptir. Ulasilan model uyum indekslerine gore, kariyer adanmishk 6lgceginin dokuz
maddelik Tiirkce formu dil olarak Tiirkceye uyarlanmis yapi gegerliligi dogrulanmig
givenilir bir 6lcek oldugu tespit edilmistir. Amos 21 yapisal esitlik modeli ile
dogrulandigini 6l¢egi gelistiren Hirschi ve arkadaslarinin da (2014) énerdigi tizere, 6lcek
yapi gecerligi ile ilgili daha biiyiik 6l¢eklerde baska meslek gruplarina veya denizciligin
bagka alanlarinda kariyer hedefleyen Kkitle ve gruplara uygulanabilir. Kariyer
adanmishgin etkileyebilecek diger degiskenler ile nasil yordalandig1 analiz edilebilir.
Egitim durumu yas, kusaklar, sosyal statii, memleket veya mezun olunan okullar gibi
degiskenler acgisindan tekrarli 6l¢limler yapilabilir. Lise 06grencileri ve {iniversite
ogrencilerinin kariyer adanmishgini 6l¢ebilecegi dogrulanmistir.
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Summary

Rapid developments in technology today have reduced the number of jobs in all
sectors while increasing the need for a qualified workforce. For this reason, it is possible to
state that the classical career concept is entered into a process where abandonment.
Promotion of candidates who have just started working life in the classical career
understanding and knowledge to be shown according to today's conditions in order to rise
and the qualification requirements were not expected to materialize. The fact that
information capital has reached an important point has revealed the necessity of human
resources to develop itself proactively every day. The qualified workforce that businesses
need today consists of individuals who can keep up with the rapid changes experienced and
do this in line with their career planning. Individuals who reach the right goals and
objectives with career planning can find job opportunities and promotion opportunities. The
maritime sector, which was affected later than the developments compared to other sectors
and this sector has entered into a faster change process with the industry 4.0 revolution.
Maritime is a profession where employees leave the profession at an early age due to difficult
conditions. According to the minimum rigging regulations per ship the number of seafarers
employed decreases day by day. In an interview with Esben Poulsson (Poulsson, 2018),
President of the World Chamber of Shipping In 1966, 40 crew members were working on a
9,000 dwt ton ship. Today, he stated that the same number of crews were working on a giant
container ship with a capacity of 14,000 TEU. For this reason, the seamen show that the
competition in the labor market is increasing day by day. Despite the increase in ship
tonnage, unmanned sea vehicle trials have increased due to automation in operations. As a
natural consequence of this situation, developing and promoting a career at sea. Although
there are many factors that affect this situation, seafarers' candidates do not plan their
careers and the lack of commitment to the profession is shown by industry professionals as
a reason. In this study, a previously developed scale was used to measure the career
engagement of seafarers. The reliability and validity studies of the career dedication scale
have been applied to the Maritime Transport Management Department students who will
work as future captains in the maritime industry. 281 students reached via social networks
and e-mail in Turkey. In the results of the analysis, a verification study was carried out with
the Amos 21 structural equation model developed by Hirschi et al. According to the model fit
indexes, it has been seen that the structural equation model fit values accepted in the scale
literature.
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