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Universite ogrencileri farkli zamanlarda akademik kaygilar, ekonomik sorunlar, sosyal
iligkiler ve kariyerlerine yonelik bir¢ok stres faktoriiyle kars: karsiya kalmaktadirlar. Birgok
farkh sebepten kaynaklanan ve 6grencilerin kariyerlerine yonelik yasadiklari zorlanmalar:
ifade eden bu durum kariyer stresi olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda bu ¢alismanin
amaci, {iniversite Ogrencilerinin yasadiklar1 kariyer streslerini agiklamada kariyer
kaynaklarinin roliinii incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda 182’si vakif, 33’ii devlet
iiniversitesinde 0grenimine devam etmekte olan 215 iiniversite 6grencisine Kisisel Bilgi
Formu, Kariyer Stresi Olgegi ve Kariyer Kaynaklar1 Olcegi uygulanmistir. Hiyerarsik
regresyon analizinin sonucunda kariyer kaynaklarmin kariyer stresine iliskin varyansin
%23 tinii agikladig1 belirlenmistir. Kariyer kaynaklarindan yardimci beceriler, mesleki
uzmanlik, sosyal kariyer destegi, isin gelistirici giicii ve kariyer giiveni kariyer stresinin
anlaml yordayicilaridir. Kariyer stresini en giiglii aciklayan degisken kariyer giiveniyken
sosyal kariyer destegi ikinci sirada gelmektedir. Arastirma sonuglar1 kariyer kaynaklari
degiskeninin kariyer stresinin dnlenmesi ya da azaltilmasinda 6nemli bir role sahip
olduguna isret etmektedir. Arastirma sonuglar:1 iiniversite 6grencilerinin kariyer stresleri
iizerinde tiniversite 6grencilerinin bireysel olarak giiclendirilmesiyle birlikte sosyal destek
kaynaklarinin arttirilmasinin énemini ortaya koymaktadir.

Makale Bilgileri

ABSTRACT

Anahtar Kelimeler
Kariyer stresi

Kariyer kaynaklar1
Universite 6grencileri
Kariyer giigliikleri

Keywords

Career stress
Career resources
University students
Career difficulties

Makale Ge¢misi
Gelis: 31.12.2022
Kabul: 10.01.2024

University students face academic concerns, economic problems, social relationships and
many other stress factors related to their careers at different times. This situation, which is
caused by many different reasons and expresses the difficulties that students experience
towards their careers, is defined as career stress. In this context, the purpose of this study is
to examine the role of career resources in explaining the career stress experienced by
university students. For this purpose, Personal Information Form, Career Stress Scale and
Career Resources Scale were applied to 215 university students, 182 of whom were
studying at a foundation university and 33 of whom were studying at a state university.
As a result of hierarchical regression analysis, it was determined that career resources
explained 23% of the variance related to career stress. Among career resources, soft skills,
occupational expertise, social career support, job challenge and career confidence are
significant predictors of career stress. While career confidence has the greatest effect on
career stress, social career support comes second. The results of the research indicated that
career resources had an important role in preventing or reducing career stress. The results
of the research revealed the importance of increasing the social support resources of
university students together with individual empowerment of university students on the
career stress of university students.
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Giris

Stresin olusumunda cevresel, oOrgilitsel ve kisinin kendisinden kaynakli faktorler rol
oynamaktadir. Kisiler bireysel ve cevresel kosullarin zorlamasiyla plan ve programlarinda farklilik
yapmak zorunda kaldiklar: i¢in stres yasamaktadirlar (Durna, 2006; Giiglii, 2001; Kaplanoglu, 2014;
Okutan ve Tengilimoglu, 2002). Stres 6zellikle bilinmezlik ve belirsizlik yasayan bireylerde ortaya
cikmaktadir. Universite 6grencilerinin stres kaynaklarna iiniversite egitimi siiresince ortaya ¢ikan
akademik problemler, ekonomik kaygilar, kisileraras: iliskiler ve kariyer planlama siiregleri drnek
olarak gosterilebilir (Saleh, Camart ve Romo, 2017; Yavuzaslan, Barisgil ve Farkas, 2016). Bununla
birlikte biitiin bu stres kaynaklar1 arasinda kariyer stresi ilk siralarda yer almaktadir (Ozden ve Sertel-

Berk, 2017).

Kariyer, kisinin toplum igindeki statiisiiniin, ekonomik durumunun ve yasam bi¢iminin
belirlenmesinde kuvvetli bir etkendir (Johnson ve Mortimer, 2002). Kariyer gelisim siireci igerisindeki
stres faktorleri arasinda, kisinin okuldan is yasamina ya da farkl: iki is arasinda gegis yapmas: gibi
yasam dongiileriyle ¢ok sik karsilasilmaktadir. Bu durum beraberinde bir uyum saglama stiirecini
zorunlu hale getirmektedir (Savickas, 1997). Bununla birlikte 6grenciler birden fazla gorevle bas
etmek zorunda kaldiklari igin stres yasamakta ve bu bireylerin biiyiik bir gogunlugu da kariyerlerine
iliskin konularda zorlanmaktadir (Fouad, Guillen, Harris-Hodge, Henry ve Terry, 2006). Ayrica
ogrencilerin hizla degisen diinya kosullari icerisinde nitelikli istthdam olanaklarina ulasma ¢abalar1 da
stres faktoriinii ortaya gikaran bir diger unsurdur (Hou, Leung, Li, Li ve Xu, 2012). Universite siireci,
gelecege ve egitim yasamina yonelik kariyer planlari olusturma ve bu sirada gesitli belirsizliklerle

karg1 karsiya kalmanin yogun olarak aciga ¢iktigi bir donemdir (Ozden ve Sertel-Berk, 2017).

Kisinin kariyer gelisim siireci igerisinde basariya ulasmasi ve yasadig stres durumuyla bas
edebilmesi icin sahip olmasi gereken c¢esitli kaynaklar mevcuttur. Arastirma kapsaminda ele alinan
kariyer kaynaklar1 modeli, kisilerin yasadiklar1 kariyer stresine yonelik koruyucu bir kaynak olarak
one c¢ikmaktadir (Hirschi, Nagy, Baumeler, Johnston ve Spurk, 2018). Kariyer kaynaklar1 modeli
Hirschi vd. (2018) tarafindan gelistirilmistir. Modelde dort temel kariyer kaynag: bulunmaktadir.
Bunlar, insan sermayesi kaynaklari, cevresel kariyer kaynaklari, motivasyonel kariyer kaynaklar1 ve
kariyer yonetimi kaynaklari olarak isimlendirilmistir. Her boyut kendi igerisinde alt boyutlara
ayrilmaktadir. Insan sermayesi kaynaklary; mesleki uzmanlik, is piyasasi bilgisi, yardimer beceriler,
cevresel kariyer kaynaklary; kariyer firsatlari, kurumsal kariyer destegi, isin gelistirici giicii, sosyal
kariyer destegi, motivasyonel kariyer kaynaklari; kariyer giiveni, kariyer bagliligi, kariyer netligi son
olarak Kkariyer yonetim kaynaklari ise ag olusturma, kariyer kesfi ve 6grenme alt boyutlarindan

olugmaktadir.
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Kariyer kaynaklar1 modelinin iiniversite 6grencilerinin kariyer stresleri tizerinde 6nemli bir
belirleyici oldugu goriilmektedir. Kariyer kaynaklar1 modelinin dort ana boyutundan ilki insan
sermayesi kaynaklaridir. Insan sermayesi kaynaklari kiginin ¢alisma hayatina gegis siirecinde
kendisiyle ilgili gelistirebilecegi kaynaklar1 ifade etmektedir (Hirschi vd., 2018). Bu boyut igerisinde
yer alan mesleki uzmanlik {iniversite 6grencilerinin istihdam edilebilirlikleri iizerinde de dogrudan
etkilidir. Ayrica mesleki uzmanlikla birlikte {iniversite 6grencilerinin isverenler tarafindan daha tercih
edilebilir olmalarinin 6nii agilmaktadir (Hillage ve Pollard, 1998). Bu faktorler ayni1 zamanda kariyer
stresinin de azalmasinda etkilidir. Kariyer stresi {izerinde etkisi oldugu diisiiniilen bir diger kariyer
kaynag1 ise yardimci becerilerdir. Takim calismasi, problem ¢6zme, zaman yonetimi, iletisim, liderlik
gibi beceriler is diinyasinda gitgide 6nem kazanmaktadir (Dixon, Belnap, Albrecht ve Lee, 2010). Bu
becerilere sahip iiniversite d6grencilerinin ise yerlesme ve kariyer basarisina ulasma konusunda da
daha basarili olacaklar1 6n goriilmektedir (Jerome ve Antony, 2018). Bununla birlikte bireylerin
istihdam edilebilirligin devamliligini1 saglamak adina is piyasasin1 yakindan takip etmeleri kariyer
streslerini azaltici roldedir (Hillage ve Pollard, 1998). Kariyer kaynaklar1 modelinin ikinci ana boyutu
olan cevresel kariyer kaynaklari incelendiginde ise sosyal kariyer desteginin kariyer stresinin
agiklanmasinda en énemli kaynaklar arasinda oldugu diisiiniilmektedir. Ogrencilerin kariyer gelisim
siiregleri igerisinde c¢evrelerinden aldiklar1 destegin giiclii olmas: kariyer basarilarini arttiracak
(Chiaburu ve Harrison, 2008) ve kariyer streslerini azaltacaktir. Kariyer kaynaklar1 modelinin tigiincii
temel boyutu motivasyonel kariyer kaynaklaridir. Motivasyonel kariyer kaynaklari igerisinde yer alan
kariyer giiveninin kuramsal olarak kariyer stresinin énemli bir belirleyicisi oldugu diistiniilmektedir.
Universite Ogrencilerinin kariyer gelisim siireclerinde karsilastiklar: sorunlar: agabilecegine dair inanci
olarak tamimlanan (Savickas ve Porfeli, 2012) kariyer giiveninin yiiksekligi kisinin kariyeriyle ilgili
stresli durumlarla bas etmesini kolaylastiracaktir. Kariyer stresi {izerinde etkisinin oldugu diisiiniilen
bir diger faktor kariyer kaynaklar1 modelinin dordiincii ana boyutu olan kariyer yonetim kaynaklar:
icerisinde yer alan kariyer kesfidir. Universite 6grencileri kariyer segeneklerini ve is piyasasin
arastirdikca gelecekleri ile ilgili bilinmezlikleri de ortadan kaldirmaktadir (Akkermans,
Brenninkmeijer, Huibers ve Blonk, 2013). Bu bilinmezliklerin ortadan kalkmasi ise {iniversite
ogrencilerinin kariyer streslerini daha yonetilebilir kilmaktadir. Kariyer Kaynaklar1 Modeli'nin hem
bireysel hem de cevresel faktorlere yonelik kapsayici igerigi ile (Hirschi vd. 2018) iniversite
ogrencilerinin kariyer streslerini agiklamada etkili olacagi goriilmektedir. Bu kapsamda

gerceklestirilen arastirmada asagidaki sorulara cevap aranmistir.

1. Bireysel kariyer kaynaklarindan yardimci beceriler ve mesleki uzmanhigin {iniversite

ogrencilerinin kariyer streslerini agiklamadaki rolii nedir?
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2. Cevresel kariyer kaynaklarindan sosyal kariyer destegi ve isin gelistirici giicliniin

tiniversite 6grencilerinin kariyer streslerini agiklamadaki rolii nedir?

3. Motivasyonel kariyer kaynaklarindan kariyer giiveninin iiniversite 6grencilerinin kariyer

streslerini aciklamadaki rolii nedir?

4. Kariyer yonetim kaynaklarindan kariyer kesfinin {iniversite Ogrencilerinin kariyer

streslerini agiklamadaki rolii nedir?
Yontem
Arastirmanin Deseni

Aragtirma kapsaminda nicel arastirma yontemlerinden yordayic1 korelasyonel model
kullanilmugtir. Tki veya daha ¢ok degisken arasindaki iligkileri tespit etmek ve birbirlerini agiklama
giicii baglaminda degerlendirebilmek icin gerceklestirilen arastirmalar iliskisel arastirma olarak
tanimlanmaktadir (Biiyiikoztiirk, Kilig-Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2018). Bu ¢alismanin
bagimli degiskeni kariyer stresi olarak belirlenmistir. Bagimsiz degiskenler ise Kariyer Kaynaklar:
Modeli'nde yer alan mesleki uzmanlik, yardimci beceriler, sosyal kariyer destegi, isin gelistirici giicii,

kariyer giiveni ve kariyer kesfi alt boyutlardir.
Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubu 210 iiniversite 6grencisinden olusmaktadir. Calisma grubunun
belirlenmesinde kolaylikla ulasilabilir drnekleme yontemi kullamilmistir (Biiyiikoztiirk vd., 2018).
Calisma grubunu olusturan iiniversite Ogrencilerinin 177’si vakif, 33’ii devlet iiniversitesinde
o0grenimine devam etmektedir. Calisma grubunda yer alan 210 katilimcinin 156’st kadin, 54’1 ise
erkektir. Calisma grubunun yas araligr 18-38 arasinda degisirken yas ortalamalar1 kadinlarda 21,

erkeklerde 22'dir.
Veri Toplama Araglan

Aragtirma kapsaminda veriler, Kariyer Stresi Olcegi (Ozden ve Sertel-Berk, 2017) ve Kariyer
Kaynaklar1 Olgegi (Ayaz, 2021) kullarularak toplanmistir. Asagida, bu araglara iliskin detayl bilgiler
yer almaktadir.

Kariyer Stresi Olgegi (KSO)

Universite dgrencilerinin kariyer stres diizeylerini belirlemek amaciyla Choi vd. (2011)
tarafindan gelistirilmistir. 20 maddeden olusan 6lgegin kariyer belirsizligi, bilgi eksikligi, is bulma
baskisi ve digsal gatisma olmak iizere dort alt boyutu vardir. Olcekten elde edilen puan arttikca
kariyer stres diizeyi de artmaktadir. KSO'niin orijinal calismasinda yap1 gegerligini saglamak igin
agimlayict ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir (Choi vd., 2011). Yapilan agimlayici faktor analizi

sonucu kariyer stresine iliski toplam varyansin %66,26’siu1 agiklayan dort boyutlu bir yap: (kariyer
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belirsizligi, bilgi eksikligi, is bulma baskis1 ve digsal ¢atisma) ortaya ¢ikarken dogrulayici faktor analizi
sonucu ise bu dort boyutlu modeli dogrular niteliktedir (x2/sd=3,26; RMSEA=.07; CFI=.93; NNFI=91;
IFI=93). I¢ tutarlilik kapsaminda hesaplanan Cronbach Alfa katsayilari ise .83 ile .89 arasinda
degismektedir. Ozden ve Sertel-Berk (2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan &lgegin yap1 gegerligi
baglaminda degerlendirilmesi amaciyla agimlayici faktor analizi yapilmis ve toplam varyansin
%66,4tinti agiklayan {i¢ boyutlu bir yap1 (kariyer belirsizligi ve bilgi eksikligi, i¢sel catismalar, is
bulma baskis1) elde edilmistir. Orijinal 6lgekte ayni boyutlar olarak yer alan kariyer belirsizligi ve bilgi
eksikliginin uyarlama calismasinda birlikte ele alindig1 goriilmektedir. Giivenirlik i¢in hesaplanan
Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayilar: .83 ile .94 arasinda degismekteyken test tekrar test katsayilar: .81

ile .85 arasindadir.
Kariyer Kaynaklar: Olgegi (KKO)

Hirschi vd. (2018) tarafindan gelistirilen Kariyer Kaynaklari Olgegi ile iiniversite
ogrencilerinin kariyer basarilarini etkileyen kariyer kaynaklari &lgiilmektedir. Olgek gelistirme
siirecinde kariyer basarisini agiklayan faktorler {izerine bir meta analiz ¢alismasi gercgeklestirmis ve
kariyer kaynaklarinin dort ana boyut altinda toplandig tespit edilmistir. Bu boyutlar birey merkezli
kariyer kaynaklari, cevresel kariyer kaynaklari, motivasyonel kariyer kaynaklar1 ve kariyer yonetimi
kaynaklari olarak tanimlanmugtir. Bu dort boyuta bagl 12 alt boyut bulunmaktadir. Insan sermayesi
kaynaklar;; mesleki uzmanlik, is piyasasi bilgisi, yardimc1 beceriler, gevresel kariyer kaynaklari;
kariyer firsatlari, kurumsal kariyer destegi, isin gelistirici giicii, sosyal kariyer destegi, motivasyonel
kariyer kaynaklari;, kariyer giiveni, kariyer bagliligi, kariyer netligi son olarak kariyer yonetim
kaynaklar1 ise ag olusturma, kariyer kesfi ve dgrenme alt boyutlarindan olusmaktadir. KKO'niin
gelistirme calismasi esnasinda gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi sonuglari incelendiginde
Olcek yapisimin iniversite Ogrencileri tiizerinde iyi uyum indeksleri sergiledigi goriilmektedir
(x2/sd=1,75; RMSEA=.05; CFI=.91; TLI=.90). Olgegin alt boyutlarna iliskin giivenirlik katsayilarim
belirlemek amaciyla hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayis1 degerleri ise .80 ile .93 arasinda
degismektedir. Tiirkgeye uyarlama calismasi Ayaz (2021) tarafindan yapilan Olgegin gergeklestirilen
dogrulayia faktor analizi neticesinde uyum indekslerinin iyi uyuma sahip oldugu goriilmektedir
(x2/sd=2,59; RMSEA=.06; CFI=.94;, TLI=.92; SRMR=.05). Olgegin glivenirlik analizleri kapsaminda
hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayilari ise .75 ile .93 arasinda degismektedir.

Verilerin Analizi

Aragtirmanin veri toplama stiireci 2021-2022 egitim ogretim yili yaz doneminde etik kurul
izninin alinmasiyla birlikte baslatilmistir. Cevrim ici ortamda toplanan veriler Tabachnick ve Fidell
(2015) tarafindan Onerilen adimlar dogrultusunda analize hazirlanmistir. Bu kapsamda ilk olarak

verilerin kontrolti gergeklestirilmistir. Veri setinde hatali isaretleme ve kayip veriyle
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kargilagilmamustir. Tkinci asamada veri setinde yer alan tek boyutlu ve ¢ok boyutlu ug degerler
incelenmistir. Tek boyutlu ug deger gosteren {i¢, ¢cok boyutlu uc deger gosteren iki katihmeci veri
setinden cikartilmistir. Veri setinin analize hazir hale getirilmesinin ardindan veri analizi siireci
baslatilmistir. Arastirma kapsaminda iiniversite 6grencilerinin kariyer streslerini yordayan faktorler
hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir. Bu siirecte ilk olarak hiyerarsik regresyon analizi
varsayimlar: incelenmistir. Kariyer Kaynaklar1 Modeli'nin tiim alt boyutlar: analize dahil edildiginde
coklu baglanti sorunu ile kargilagildig tespit edilmistir. Ikili korelasyon degeri .80'in {izerinde olan
degiskenlerin (is piyasasi bilgisi, organizasyonel kariyer destegi, kariyer bagliligi, kariyer netligi,
o0grenme, ag olusturma) ¢oklu baglant1 sorunu yaratma potansiyeli oldugundan (Biiyiikoztiirk, 2021)
analiz dis1 birakilmistir. Arastirmada bagimsiz degisken olarak mesleki uzmanlik, yardimc: beceriler,
sosyal kariyer destegi, isin gelistirici giicii, kariyer giiveni ve kariyer kesfi degiskenleri yer almistir. Bu
kapsamda gerceklestirilen hiyerarsik regresyon analizine ilk blokta mesleki uzmanlik ve yardimc
beceriler, ikinci blokta sosyal kariyer destegi ve isin gelistirici giicii {igiincii blokta kariyer giiveni ve
dordiincii blokta kariyer kesfi degiskenlerine yer verilmistir. Sonug¢ olarak analiz kapsaminda elde
edilen VIF degerlerinin 1,53 ile 2,97, CI degerlerinin 1 ile 22,13, ve tolerans degerlerinin ise .33 ile .65
arasinda yer aldigi belirlenmistir. Degiskenler arasindaki ikili korelasyon degerleri ise .80'in
altindayken carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda oldugu goriilmektedir. Bu degerler,

uygun araliklarda yer almaktadir (Biiyiikoztiirk, 2021).
Bulgular

Hiyerarsik regresyon analizi Oncesinde analizde kullanilacak olan degiskenler arasindaki
korelasyon katsayilar1 incelenmistir. Tablo 1 incelendiginde kariyer stresi ile mesleki uzmanlik
arasindaki korelasyon katsayisi -.325 (p<.01), yardimc1 beceriler ile -.314 (p<.01), sosyal kariyer destegi
ile -.400 (p<.01), isin gelistirici giicii ile -.404 (p<.01), kariyer giiveni ile -.456 (p<.01) ve son olarak
kariyer kesfi ile -.347 (p<.01) olarak belirlenmistir. Buna gore kariyer stresi ile kariyer kaynaklarinin alt

boyutlar1 arasinda negatif yonde, orta diizeyde ve anlaml iliskilerin bulundugu goriilmektedir.

Tablo 1. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7

Kariyer Stresi (1) -

Mesleki Uzmanlik (2) -.325%* -

Yardimci Beceriler (3) -.314** S17** -

Sosyal Kariyer Destegi (4) -400**  571*  436** -

Isin Gelistirici Giicii (5) -.404** 646 474% 6157 -

Kariyer Giiveni (6) -456* 777 .620%* 615 749%* -

Kariyer Kesfi (7) -347%  728%  620%* 551 .670*  .772**
“p<.01

Aragtirmanin amaci dogrultusunda kariyer kaynaklarinin kariyer stresini agiklama diizeyini

belirlemek amaciyla gerceklestirilen hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir.
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Hiyerarsik regresyon analizi yapilirken ilk asamada yardimci beceriler ve mesleki uzmanlik, ikinci
asamada sosyal kariyer destegi ve isin gelistirici giictii, ti¢lincii asamada kariyer giiveni ve son olarak

dordiincii asamada ise kariyer kesfi degiskenleri analize alinmistir.

Tablo 2. Kariyer Stresinin, Kariyer Kaynaklariyla Yordanmasina Miskin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Sonuglari
Model  Yordayici B SHp B CI(%95) AR? p
Yardimea1 beceriler -1,32 52 -.20% -2,66 -47
1 Mesleki uzmanlik -1,5 .52 -22%* -2,22  -27 3% .00%*
Sabit 76,91 5,55
Yardimar beceriler -0,77 5 =12 -1,61 .27
Mesleki uzmanlik -0,01 .6 -.00 -99 1,84
2 Sosyal kariyer destegi -1,20 47 -.22% -2,36 -.29 .07#* .00*
Isin gelistirici giicii -1,55 .66 =22 -2,91 -11
Sabit 91,21 6,25
Yardimai beceriler =27 .53 -.04 -1,27 .75
Mesleki uzmanlik .93 .7 .14 -15 2,02
3 Sosyal kariyer destegi -1,03 46 -207 -1,61 .27 03+ o1
Isin gelistirici giicii -71 71 -.10 -2,91 -11
Kariyer giiveni -2,00 71 -35" -3,33 -.32
Sabit 93,96 6,22
Yardimai beceriler =34 .55 -.05 -1,35 .75
Mesleki uzmanlhik -84 71 12 -37 2,01
Sosyal kariyer destegi -1,03 47 -.19* -2,20 -.08
4 Isin gelistirici giicii -.76 73 -.10 -1,35 .75 .00 72
Kariyer giiveni -2,1 .73 -.36** -2,37 .95
Kariyer kesfi 31 .70 .05 -3,46 -.35
Sabit 94,35 6,30

*p<05  “p<.0l

flk asamada analize dahil edilen yardimci beceriler ve mesleki uzmanlik degiskenleri birlikte
kariyer stresine iligskin varyansin %13’iinii agiklamaktadir. Hem yardimci beceriler hem de mesleki
uzmanlik, kariyer stresinin negatif yonde manidar yordayicilaridir. Bu noktadan hareketle, yardimci
beceriler ve mesleki uzmanlik diizeyi arttikca kariyer stresinin azaldig1 ifade edilebilir. Analize ikinci
blok olarak alinan sosyal kariyer destegi ve isin gelistirici giicii degiskenlerinin kariyer stresi
degiskenine iliskin daha 6nce agiklanan varyansa %7’lik bir katki sagladig1 goriilmektedir. Boylece
aciklanan varyans miktar1 %20’ye ¢ikmistir. Hem sosyal kariyer destegi hem de isin gelistirici giicii,
kariyer stresinin manidar yordayicilaridir. Bununla birlikte model 1’de anlaml: olan yardimei beceriler
ve mesleki uzmanhigin manidarligim yitirdigi goriilmektedir. Model 1’e benzer sekilde sosyal kariyer
destegi ve isin gelistirici giicli degiskenleri kariyer stresini negatif yonde yordamaktadir. Yani sosyal
kariyer destegi ve isin gelistirici giicii arttikga kariyer stresi azalmaktadir denilebilir. Uciincii blok
olarak analize dahil edilen kariyer giiveni degiskeni de kariyer stresine iliskin daha 6nce agiklanan
varyansa %3'liik bir katki saglamis ve agiklanan varyans miktar1 boylece %23’e yiikselmistir. Ugiincii
blokta isin gelistirici giicii anlamliligini yitirmistir. Diger modellere benzer sekilde bu modelde de

sosyal kariyer destegi ve kariyer giiveni kariyer stresini negatif yonde yordamaktadir. Bu sonug sosyal
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kariyer destegi ve kariyer giiveni arttikca kariyer stresinin azalmakta oldugunu gostermektedir.
Dordiincii asamada analize alinan kariyer kesfi degiskeni ise kariyer stresini agiklamada manidar bir

role sahip degildir.

Tiim bu bilgilerden hareketle analize dahil edilen KKO alt boyutlarmnin kariyer stresine iliskin
varyansin %23’tnii agikladigl goriilmektedir. Yani kariyer kaynaklarinin giiclii olmasi, bireylerin
kariyer stresi diizeyinin azalmasinda etkili bir faktordiir denilebilir. Ayrica kariyer kaynaklarinin
bireylerin kariyerleri ile ilgili yasamalar1 muhtemel problemlerin 6nlenmesinde veya azaltilmasinda

onemli bir role sahip olabilecegi ifade edilebilir.
Tartisma

Gergeklestirilen hiyerarsik regresyon analizinin ilk asamasinda insan sermayesi
kaynaklarindan yardimci beceriler ve mesleki uzmanhgin kariyer stresi tizerinde ters yonlii manidar
bir etki sergiledigi belirlenmistir. Bu sonug¢ arastirma sorusunun desteklendigini gostermektedir.
Arastirma sonuglarina benzer olarak OECD (Organisation for Economic Co-Operation and
Development, 2013) iletisim, yaraticilik, problem ¢dzme ve takim calismasi gibi cesitli dgelerden
olusan yardimci becerilerin calisma hayatinda basariya ulasmada ¢nemli degiskenler oldugunu
vurgulamaktadir. Bununla birlikte liderlik, zaman yonetimi ve iletisim gibi yardimc becerilerin
kisilerin calisma hayatinda karsilasabilecekleri olumsuzluklara yonelik koruyucu bir faktér olmasi
(Jerome ve Antony, 2018) ve galisanlarda aranan temel nitelikler arasinda yer almas1 (Majid, Liming,
Tong ve Raihana, 2012) arastirma sonuglarini desteklemektedir. Bu sonuglar yardimci becerilerin
Universite Ogrencilerinin ¢alisma hayatina gecis siireclerinde yasadiklar1 kariyer stresinin kontrol
edilmesine destek oldugu seklinde yorumlanmaktadir. Arastirma kapsaminda elde edilen bir diger
bulgu mesleki uzmanligin kariyer stresi iizerinde negatif yonde etkili olduguna yoneliktir. Mesleki
uzmanhigin {iniversite 6grencilerinin bir ise yerlesmelerini ve bu iste basarili bir sekilde devam
etmelerini saglayan oOnemli degiskenler arasinda yer almasi arastirma sonuglariyla tutarlilik
gostermektedir. Benzer sekilde egitim gordiigii alanla ilgili bilgi diizeyi yiiksek olan ve
uzmanlasmaya giden 6grencilerin ¢calisma hayatina da giiglii bir sekilde devam ettikleri goriilmektedir
(Hillage ve Pollard, 1998). Bu bulgu da arastirma sonuglariyla tutarlilik gostermektedir. Elde edilen bu
sonuglar {iniversite Ogrencilerinin hem lisans egitimlerinin sonrasinda uzmanlasacaklar1 alanlar:
belirlemelerinin hem de miifredat dis1 konular iizerinde cesitli egitimler alarak gelistirecekleri yasam
becerilerinin kariyer streslerini azaltic1 roliinii ortaya koymustur.

Analizin ikinci asamasinda modele gevresel kariyer kaynaklarindan sosyal kariyer destegi ve
isin gelistirici giici degiskenleri eklenmistir. Iki degisken de kariyer stresini negatif yénde anlamli
olarak yordamaktadir. Yani {iniversite dgrencilerinin egitim gordiikleri kurumdan ve gevrelerindeki

diger kisilerden almis olduklar1 sosyal destegin artmasi kariyer streslerinin azalmasinda etkili
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olmaktadir. Arastirma sonuglarina benzer olarak Cop (2020), sosyal destek ile kariyer stresinin negatif
yonlii bir iliskiye sahip oldugunu belirlemistir. Bir baska arastirmada Choi ve Jung (2018), sosyal
destegin tiniversite 6grencilerinin is arama streslerini azaltic1 etkiye sahip oldugunu belirlemistir. Isik
(2013) ise iiniversite 6grencilerinin mesleki sonug beklentileri iizerinde aileden alinan sosyal destegin
anlamli bir etkisi oldugunu belirlemistir. Bu sonug {iniversite 6grencilerinin ailelerden aldiklar: sosyal
destekle birlikte mesleklerinde daha basarili olacaklarina inandiklarimi gostermektedir. Bu durum
ayni zamanda arastirma bulgulariyla benzer olarak aileden alinan sosyal destekle birlikte kariyer
stresi iizerinde diislisiin olacagim gostermektedir. Aragtirma sonuglarindan farkli olarak Duru ve
Giltekin (2020) ise kariyer stresi iizerinde {iniversite 6grencilerinin algiladiklar1 sosyal destek sistemi
olarak da nitelendirilebilecek Yiiksek Ogretim Mentorluk Olgegi alt boyutlarimn (sosyal-akademik-
kariyer destek) manidar bir etkisinin olmadigini belirlemistir. Arastirma sonucunda ¢evresel kariyer
kaynaklarindan bir digeri olan isin gelistirici giicliniin de kariyer stresinin diismesinde etkili oldugu
belirlenmistir. Yani iiniversite 6grencilerinin kariyer streslerinin azaltilmasinda egitim aldiklar1 boliim
kapsaminda gerceklestirdikleri faaliyetlerin 6nemli bir rolii bulunmaktadir. Bu sonuca paralel olarak
tiniversite dgrencilerinin aldiklar1 egitim araciligiyla kendilerini gelistirmek icin ¢aba gostermeleri,
gelecekteki kariyer basarilarini da olumlu yonde etkilemektedir (Ng ve Feldman, 2014). Universite
ogrencilerinin kendilerini gelistirmek amaciyla egitim goérdiikleri alan kapsaminda yapmis olduklar

calismalar gelecekte karsilasabilecekleri zorluklarla bas etmelerini kolaylastirici bir rol oynamaktadir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ti¢lincii asamasinda analize dahil edilen motivasyonel kariyer
kaynaklarinin alt boyutlarindan kariyer giiveni, kariyer stresi {izerinde negatif yonde anlamh bir
etkiye sahiptir. Bu sonug tiniversite 6grencilerinin kariyer giivenleri arttikca yasamis olduklar: kariyer
streslerinin azalabilecegini gostermektedir. Alanyazin incelendiginde arastirma sonucunu destekler
nitelikte bir¢ok ¢alismayla karsilasilmaktadir (Day ve Allen, 2004). Kariyer giiveni kavramini kariyer
uyum yetenekleri igerisinde ele alan Savickas ve Porfeli (2012), {iniversite 6grencilerinin kariyerlerine
iliskin 0z yeterlikleriyle birlikte kariyer gecislerini basarili bir gsekilde yo6netebileceklerini
belirtmektedir. Bu sonug Ozellikle kariyer stresinin yogun bir sekilde ortaya ¢iktig1 iiniversite
hayatindan is yasamina gegis siirecinde kariyer giiveninin dnemini ortaya koymaktadir. Bununla
birlikte Duru ve Giiltekin (2020) tarafindan gergeklestirilen arastirma, kariyer giiveninin kariyer
stresinin manidar bir yordayicisi olmadigini gdstermistir.

Arastirmada analize alinan son degisken kariyer yonetim kaynaklarinin alt boyutu olan
kariyer kesfidir. Kariyer kesfi kariyer stresi {izerinde manidar bir etkiye sahip degildir. Alanyazin
incelendiginde kariyer kesfi ile {iniversite dgrencileri ve ¢alisanlarin hem kendilerini hem de kariyer
seceneklerini tanima imkani bulduklar1 (Ayaz, 2021; Savickas ve Porfeli, 2012) ve bu kesif siireciyle

birlikte ise yerlesme asamasinda nelerle karsilasabilecekleri hakkinda bilgi sahibi olduklar:
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goriilmektedir. Arastirma sonuglarmma benzer olarak Duru ve Giiltekin (2020) de kariyer uyum
yeteneklerinin alt boyutlarindan olan merakin kariyer stresini manidar olarak yordamadigim
belirlemistir. Bu sonug {iniversite Ogrencilerinin kariyerleriyle ilgili karsilasabilecekleri olas1
secenekleri kesfetmeleriyle birlikte bu durumu iistesinden gelemeyecekleri bir problem olarak
algilama potansiyellerinin oldugunu gostermektedir. Universite dgrencilerinin ise gecis siirecleri
kariyer stresinin en énemli kaynaklar1 arasinda goriilmektedir (Gizir, 2005; Vianen, Peter ve Preenen,
2009). Ozellikle kariyer giiveni diisiik olan {iniversite 6grencileri kariyer seceneklerini kesfettikce bu

secenekleri bir problem olarak tanimlayarak ve stres kaynag: olarak algilayabilmektedirler.
Sonuc ve Oneriler

Aragtirma sonucunda yardimci beceriler, mesleki uzmanlik, sosyal kariyer destegi, isin
gelistirici giicii ve kariyer giiveni degiskenlerinin kariyer stresini azaltic1 etkisi bulunurken kariyer
kesfinin kariyer stresi {izerinde manidar bir etkisi bulunmamistir. Geng yetiskinler i¢in onemli bir
kariyer basamagi olan iiniversiteden calisma hayatina gecis siireci ile yogun bir kariyer stresi
yasadiklar1 (Vianen vd., 2009) bu stresin 6zellikle is bulma kaygis: tizerinde yogunlastig: (Gizir, 2005)
goriilmektedir. Arastirma sonuglarinda Kkariyer stresi {lizerinde ilk olarak bireysel faktorlere
odaklanilmis ve mesleki uzmanlik ile yardimci becerilerin kariyer stresini azaltici rolleri tespit
edilmistir. Bu noktada {iniversite Ogrencilerinin hem kendi alanlariyla ilgili uzmanliklarini
gelistirmelerine hem de yardimar beceriler araciligiyla giiclenmelerinin énemi biiyiiktiir. Universite
ogrencilerinin almis olduklari egitimin niteligi, sektoriin beklentileriyle uyumlu olmas: ve galisma
alanlar igerisinde uzmanlasmaya dogru giden bir siire¢ halinde verilmesi &nerilmektedir. Ayrica
iiniversite O0grencilerinin yardimci becerilerini gelistirebilecekleri formal ve informal calismalarin
yapilmasi onem arz etmektedir. Bu dogrultuda tiniversite kariyer merkezlerinin diizenleyecegi beceri
gelistirme atdlyelerinin yaninda 6grencilerin sorumluluk alabilecegi, takim halinde c¢alisabilecegi,

kisilerarasu iligkileri yonetebilecegi ders dis1 faaliyetlerde yer almalari tesvik edilmelidir.

Aragtirmanin ikinci temel bulgusu gevresel kariyer kaynaklarindan sosyal kariyer destegi ve
isin gelistirici glicliniin kariyer stresinin azalmasina manidar katki sagladig1 yontindedir. Bu noktada
ozellikle sosyal destek kariyer stresinin azaltilmasinda kariyer giiveninin ardindan en etkili ikinci
degisken olarak one ¢ikmaktadir. Bireylerin psikolojik danismanlik hizmeti almasinin sosyal destek
sistemlerinin aktif hale gelmesi, 6z yeterliklerinin gelismesi ve stresle bas etmeleri iizerinde 6nemli bir
faktor oldugu goriilmektedir (Baugh ve Sullivan, 2005; Yang vd., 2011). Ogrencilerin sosyal kariyer
destegi alabilecegi temel birim olan kariyer merkezlerinin 6grenci odakli ¢alismalar yaparak kariyer
stresi ile bas etme konusunda destek mekanizmasi roliinii {istlenmeleri 6nerilmektedir. Bu dogrultuda
iiniversite  kariyer — merkezlerinin = 0grencilerin  cevrelerindeki  destek  mekanizmalarim

kesfedebilecekleri bireysel ve grupla kariyer psikolojik danismanligi calismalarina ek olarak atdlye
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calismalar1 ve sosyal medya organlar: iizerinden gorsel araglar1 kullanarak farkindalik olusturmalar:
onerilmektedir. Ozellikle kariyer merkezlerinin koordinasyonunda gergeklestirilecek akran
danismanhig: temelli calismalarla 6grencilerin iiniversite igerisinde yeni sosyal destek mekanizmalar:
olusturmalarinin 6nii agilacaktir. Bununla birlikte iiniversitelerde kariyer merkezlerinin yapmis
oldugu calismalarin gortiniirligiiniin arttirilmasi 6grencilerin egitim gordiikleri kurumdan destek
alabilecekleri algisini giiclendirecektir. Ayrica 6grencilerin destek mekanizmalar1 arasinda yer alan
O0gretim elemanlar: ve ailelerin iiniversite 6grencilerinin kariyer merkezleri tarafindan kariyer gecisleri
ve bu donemde yasamis olduklar1 kariyer stresi hakkinda bilgilendirilmeleri ogrencilerin
kullanabilecekleri potansiyel sosyal destek mekanizmalarini arttiracaktir. Cevresel kariyer kaynaklari
igerisinde manidar ¢ikan bir diger degisken olan isin gelistirici giicii ise 6grencilerin egitim gordiikleri
boliim baglaminda kendilerini gelistirmeleri, yeni egitimler almalar1 ve bu siireci siirekli hale
getirmelerini kapsamaktadir. Bu noktada 6grencilerin ¢evrelerindeki egitim firsatlarini arastirmalar:
ve bu konuda kendilerini gelistirmeleri énem arz etmektedir. Universite kariyer merkezlerinin bu
dogrultuda yapacag1 bilgilendirme c¢alismalar1 ve Ogrencilerin dogru bilgi kaynaklari {izerinden

kendilerini gelistirmelerini saglayacak etkinlikler kariyer stresinin azaltilmasina katki sunacaktir.

Aragtirmanin {igiincii temel bulgusu motivasyonel kariyer kaynaklarindan kariyer gtiveninin
kariyer stresinin azalmasinda manidar etkisinin oldugu yoniindedir. Kariyer giiveni, analize dahil
edilen kariyer kaynaklar icerisinde kariyer stresi {izerinde en biiytiik etkiye sahip degisken olarak 6ne
¢ikmaktadir. Bu noktada {iniversite Ogrencilerinin kariyer geleceklerine iliskin 6z yeterliklerinin
arttirilmast 6nem kazanmaktadir. Ozellikle {iniversite kariyer merkezinin diizenleyecegi egitim,
etkinlik ve psikolojik danmisma hizmetleriyle birlikte kariyer giiveninin gelistirilmesi Onem
kazanmistir. Bununla birlikte kariyer giivenini gelistirmeye yonelik gerceklestirilecek calismalarda 6z

yeterlik ve mesleki sonug beklentisi gibi degiskenlerin temel alinmasi dnerilmektedir (Isik, 2013).

Arastirmanin birtakim sinirliliklar1 da bulunmaktadir. Bunlarin ilki aragtirma verilerinin tek
bir il kapsaminda bir vakif ve bir devlet {iniversitesinde gerceklestirilmesidir. Diger taraftan ¢alisma
grubunun c¢ogunlugunu vakif iniversitesi dgrencileri olusturmaktadir. Bu durum arastirmanin
genellenebilirliginin diisiik olabilecegini gostermektedir. Bununla birlikte aragtirma kapsaminda
Kariyer Kaynaklar1 Modeli'nin tiim alt boyutlar1 analize dahil edilmek istenmis ancak ¢oklu
baglantililik problemini 6nlemek amaciyla bu degiskenlerin sayisi azaltilmigtir. Modeldeki tiim alt
boyutlar analize dahil edilmese de her bir ana boyutu temsil eden en az bir alt boyut analiz
kapsaminda kullanilmistir. Son olarak iiniversite 6grencilerinin kariyer stresini etkileyen etmenlerin
belirlenmesinin yam1 sira bu stresi olusturan yapilarin ¢6ziimlenmesini veya minimuma

indirgenmesini temin edecek bicimde ¢Oziim Onerilerinin {iretilebilecegi nitel calismalarin da
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yapilmasinin konuyla ve ilgili degiskenlerle iliskili arastirmalar1 daha net bicimde sunacak bilgilerin
elde edilmesine imkan taniyacag diisiiniilmektedir.
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Extended Summary

Career stress is a prevalent problem for university students and can have a negative impact on
their academic performance, mental health and well-being. This article examines the role of career

resources in reducing career stress among university students. Environmental, organisational and
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individual factors play a role in the formation of stress. People experience stress due to having to
make changes in their plans and programmes under the pressure of individual and environmental
conditions (Durna, 2006; Gliglii, 2001; Kaplanoglu, 2014; Okutan and Tengilimoglu, 2002). Stress
emerges especially in individuals who experience uncertainty and obscurity. Sources of stress for
university students are divided into two as internal and external factors. Academic problems arising
during university education, economic concerns, interpersonal relationships and career planning

processes can be given as examples of these stress sources.

The stress factors in the career development process often include life cycles such as transition
from school to work life or transition between two different jobs. This situation necessitates an
adaptation process (Savickas, 1997). However, students are faced with stress because of dealing with
more than one task and a significant number of them experience difficulties in career-related issues
(Fouad et al., 2006). An example of the major career transition experienced by a person during career
development is the transition from university life to working life. The university period is a time when
creating a career plan for the future and education life and facing career uncertainty are intensely
experienced (Ozden and Sertel-Berk, 2017). There are various resources that an individual should
have in order to be successful in the career development process and to cope with the stress situation.
The career resources model, which is addressed within the scope of the research, stands out as a

protective resource for the career stress experienced by individuals.

The career resources model was developed by Hirschi et al. (2018). The model has four main
dimensions: human capital resources, environmental career resources, motivational career resources
and career management resources. Each dimension is further divided into sub-dimensions. For
instance, human capital resources include occupational expertise, job market knowledge and soft
skills. Environmental career resources include career opportunities, organisational career support, job
challange and social career support. Motivational career resources include career confidence, career
commitment and career clarity. Finally, career management resources include networking, career

exploration and learning.

Research has shown that career resources support university students to be successful in the
transition to working life. For example, teamwork, decision making, problem solving and creativity
are important skills that can help students succeed in their careers. In addition, the social support that
students receive from their institutions and other people around them can also be an important career
resource. Finally, the field of education can play a role in motivating students to develop themselves.
This study sought to answer the question whether career resources can help reduce career stress in
university students. The study revealed that career resources can indeed help to reduce career stress.

This is because career resources can help students to have more confidence in their abilities and a
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clearer understanding of their career goals. As a result, students who have more career resources are
less likely to experience career stress. The findings of this study suggest that universities should
provide opportunities for students to develop their career resources. This can be done through career
counselling, workshops and other programmes. Universities should also create a supportive
environment where students feel comfortable asking for help and advice. By providing students with

the resources they need, universities can help reduce career stress and promote student success.

In the study, a predictive correlational model, which is a quantitative research method, was
used to examine the role of career resources in the career stress of undergraduate and associate degree
students from various departments. The dependent variable of this study was determined as career
stress. The independent variables were professional expertise, soft skills, social career support, job
challenge, career confidence and career exploration sub-dimensions in the career resources model. The
study group consisted of 210 university students. In the data collection process, Career Stress Scale
(Ozden and Sertel-Berk, 2017) and Career Resources Scale (Ayaz, 2021) were applied to the
participants. The data collection process was conducted in the spring semester of the 2021-2022
academic year. The data were prepared for analysis following the steps suggested by Tabachnick and
Fidell (2015). The data collected was checked first, and then the data analysis process was started.
Hierarchical regression analysis was used to test the factors that predict career stress in university

students.

In the first stage of the hierarchical regression analysis, it was found that soft skills and
professional expertise among human capital resources have a negative significant effect on career
stress. This finding is consistent with the results of OECD (2013), which emphasises that soft skills
such as communication, creativity, problem solving and teamwork are important variables for success
in working life. The study showed that occupational expertise has a negative effect on career stress.
This finding is consistent with previous research showing that occupational expertise can help
university students to settle in a job and continue successfully. The findings of the study also suggest
that university students may help reduce career stress by improving their life skills through
extracurricular trainings and identifying the fields they want to specialise in after their undergraduate
education. University students who receive more social support from their universities, peers and
families experience less career stress. This is consistent with research findings suggesting that social
support can act as a buffer against the negative effects of stress. University students who are more
confident in their career choices experience less career stress. This is especially important during the

transition period from university to the labour force, when career stress can be high.

The research results focused on individual factors contributing to career stress. The study

revealed that occupational expertise and social skills can help reduce career stress. In particular,
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university students' self-efficacy perceptions of their careers may have a significant impact on
reducing career stress. The study also suggests that universities should provide opportunities for
students to develop soft skills such as communication, teamwork and creativity. These skills can help

students to be successful in their careers and minimize career stress.
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