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Bu ¢alisma, Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin (KKM) meydan okuma, denge ve otantiklik boyutlarin ise alim miilakat
siireglerine entegre etmeyi amaglamaktadr. Aday-rol uyumunun degerlendirilmesinde literatiir incelemesi, uzman
goriisleri ve vaka simiilasyonlarindan yararlanilmistir. KKM boyutlarina dayali olarak miilakat sorulari, kodlama—
puanlama sistemi ve rol tiirlerine gore agwiklandirilmis degerlendirme matrisleri gelistirilmistiv. Bulgular, farki
pozisyon tirlerinde KKM boyutlarinin degisen diizeylerde one ¢iktigini gostermektedir. Bu sonuglar, ise alim
siireglerinde  yalnizca teknik  yeterliliklerin degil; adaylarin deger ydnelimi, is—yasam dengesi ve geligsim
motivasyonlarimin da dikkate alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Calisma, KKM’nin miilakat siireglerine
uygulanmasina yonelik ilk sistematik ¢erceveyi sunarak literatiire kuramsal, yontemsel ve uygulamali katkilar
saglamaktadir.

Anahtar Sozciikler: Kaleydoskop Kariyer Modeli, Ise Alim Miilakati, Insan Kaynaklari, Miilakat Tasarimi, Aday-Rol
Uyumu.

Abstract

This study aims to integrate the Kaleidoscope Career Model (KCM)—comprising the dimensions of challenge, balance,
and authenticity—into recruitment interview processes. To evaluate candidate—role alignment, the study employed a
theoretical model development approach based on literature review, expert consultation, and case simulations. Interview
questions, coding—scoring systems, and weighted evaluation matrices were designed according to KCM dimensions and
role types. Findings indicate that these dimensions vary in prominence across different positions. The results highlight
that recruitment should consider not only technical competencies but also candidates’ value orientations, work—life
balance, and developmental motivation. This study presents the first systematic framework for applying KCM in
recruitment interviews, contributing theoretical, methodological, and practical insights to the literature.

Keywords: Kaleidoscope Career Model, Recruitment Interview, Human Resources Management, Person-Job Fit.

Extended Abstract

In today’s dynamic labor markets, traditional recruitment approaches focused solely on
technical competencies often fail to capture the multidimensional nature of individuals’ career
motivations and value orientations. As career patterns become increasingly non-linear and
personalized, there is a growing need for human resource management systems that evaluate
candidates not only by their professional skills but also through their personal values, life
balance strategies, and developmental motivations. The Kaleidoscope Career Model (KCM),
developed by Sullivan and Mainiero (2005; 2006), offers a conceptual foundation to address
this complexity by integrating three dimensions—Challenge, Balance, and Authenticity—that
evolve across life and career stages. The present study aims to integrate the Kaleidoscope
Career Model (KCM) framework into recruitment interview processes and to propose a
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theoretically grounded, methodologically structured, and practically applicable model for
human resources practitioners. By combining literature review, expert consultation, and
scenario-based simulations, this study develops a KCM-Based Interview Framework designed
to assess candidate—role alignment from a psychosocial perspective. The Kaleidoscope Career
Model (KCM) conceptualizes careers as dynamic, self-driven systems shaped by changing
personal and contextual priorities. It moves beyond hierarchical notions of advancement by
positioning careers as evolving constellations of meaning shaped by individuals’ ongoing
negotiations between work, family, and self.

Challenge refers to the individual’s need for stimulation, learning, and growth through
meaningful and demanding work experiences. It captures the motivation to overcome obstacles,
achieve goals, and pursue continual development.

Balance represents the ongoing effort to manage competing life domains and maintain harmony
between work and personal roles. It emphasizes flexibility in adapting priorities across life
stages.

Authenticity reflects the pursuit of inner coherence and alignment between personal values and
the organizational context. It involves acting in accordance with one’s beliefs and moral
standards.

The model posits that these dimensions vary in intensity depending on both career stage and
life circumstances. For instance, early-career employees may prioritize challenge, whereas mid-
career professionals tend to seek balance, and later-career individuals focus on authenticity and
meaningful contribution.

Recent empirical evidence supports the Kaleidoscope Career Model’s explanatory power across
different generational groups. Studies reveal that Millennial employees emphasize flexibility
and work-life balance, while Generation Z values meaningful work and ethical alignment (Ng,
Lyons & Schweitzer, 2018; Park & Park, 2023). Within the Turkish context, socioeconomic
volatility and demographic trends have further underscored the importance of the Balance
dimension in shaping career expectations (Cetin & Turan, 2013; Dogan & Demirel, 2021). Post-
pandemic work transformations, including hybrid and remote models, have reinforced the
centrality of balance as a defining factor in sustainable career engagement (Dima et al., 2023).

Thus, the Kaleidoscope Career Model (KCM) provides a versatile lens for understanding how
candidates’ evolving priorities intersect with organizational expectations, allowing human
resources professionals to make value-aligned, context-sensitive recruitment decisions.

This study adopts a theoretical model development approach rather than empirical data
collection. The primary objective is to operationalize KCM principles within recruitment
interviews and to design a structured evaluation system that reflects both individual and
organizational dimensions of career fit.

Three methodological stages guided the process:

1. Comprehensive Literature Review: to synthesize existing research on KCM, competency-
based interviews, and value-based recruitment.

2. Expert Consultation: to refine the conceptual alignment between KCM dimensions and
typical human resources interview constructs.

3. Scenario-Based Simulation: to develop realistic interview cases and test the applicability of
coding and weighting mechanisms.

This mixed-methods conceptualization combines qualitative insights with quasi-quantitative
evaluation logic, offering both interpretive depth and practical measurability.

The proposed KCM-Based Interview Process Model consists of three integrated components:
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1. Interview Question Bank: A structured set of questions designed to elicit candidate
responses reflecting the three KCM dimensions.

2. Coding and Scoring System: A 1-5 Likert-type scale enabling evaluators to rate candidate
responses according to their alignment with Challenge, Balance, and Authenticity.

3. Role-Specific Weighting Matrix: Adjusts the relative importance of each dimension based
on the role type—Ileadership, operational, creative, ethical/compliance, or early-career
roles.

For instance, Challenge was found to be more salient in leadership and entry-level roles where
adaptability and growth orientation are critical. Authenticity predominated in ethics and
compliance-related positions, while Balance became central in operational and administrative
roles. Creative roles, in contrast, required a nuanced combination of Challenge and
Authenticity, highlighting the fluidity of motivational priorities across job categories.

These findings were synthesized through expert panels, where human resources specialists
validated the interpretive logic of role-based weighting and the conceptual fidelity of KCM
dimensions.

To facilitate the integration of the model into human resources practice, seven key
implementation steps were proposed:

1. Training and Awareness: Human resources specialists and interviewers should receive
structured training on interpreting the KCM dimensions to ensure evaluative consistency.

2. Question Bank Development: Standardized interview questions aligned with role types
should be created to measure Challenge, Balance, and Authenticity objectively.

3. Scoring and Coding: Responses should be coded using dimension-specific scales integrated
into digital or manual evaluation forms.

4. Validation and Calibration: Regular inter-rater reliability checks should be conducted to
maintain objectivity.

5. Cross-Validation Techniques: Behavioral examples, situational cases, and reference
feedback should complement verbal responses to mitigate social desirability bias.

6. Post-Recruitment Development: Interview results should inform onboarding, mentoring,
and career development programs tailored to each hire’s motivational profile.

7. Continuous Monitoring: Organizations should track key outcomes such as engagement,
turnover, and work—life balance indicators to refine the model over time.

Together, these steps aim to institutionalize a value-sensitive and data-informed recruitment
culture, blending psychological insight with organizational strategy.

The study demonstrates that KCM dimensions function as diagnostic indicators of psychosocial
alignment between the individual and the organization. The model’s practical implication is
that assessing candidates through the lens of Challenge, Balance, and Authenticity yields deeper
insight into long-term potential, commitment, and adaptability—dimensions often overlooked
in traditional competency frameworks.

Key findings can be summarized as follows:

o Challenge dominates leadership and early-career roles where ambition and resilience drive
performance.

e Balance is crucial in operational or administrative positions that require stability and
sustained workflow management.
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o Authenticity is critical in ethical, advisory, or creative contexts demanding personal
integrity and self-expression.

By quantifying these qualitative dimensions, the model bridges the gap between subjective
career narratives and objective selection metrics, thus enhancing both predictive validity and
fairness in recruitment decisions.

Moreover, the KCM framework enables human resources departments to align hiring with
broader organizational sustainability goals. By understanding the motivational configurations
that sustain engagement and retention, organizations can design inclusive talent systems that
reflect diverse work-life orientations and generational expectations.

This study offers three primary contributions to the literature:

1. Theoretical Contribution: It extends the KCM from the realm of individual career
development to the institutional context of recruitment and talent management, illustrating
its utility as a selection framework.

2. Methodological Contribution: It presents an integrative coding and weighting mechanism
that allows qualitative career values to be quantified systematically within interview
settings.

3. Practical Contribution: It provides human resources practitioners with a structured yet
adaptable model that facilitates value-oriented, evidence-based hiring decisions.

By integrating KCM-based assessment matrices into existing human resources systems,
organizations can cultivate a more humane and sustainable form of workforce planning—one
that values authenticity, equilibrium, and personal growth alongside productivity metrics.

While conceptually robust, this study acknowledges several limitations. First, the proposed
model is theoretical, not yet empirically tested across large organizational datasets. Future
research should therefore examine its reliability and validity through cross-sectoral and
longitudinal analyses. Second, the expert panels and pilot simulations involved a limited
number of participants, suggesting the need for broader validation. Third, contextual factors
such as social desirability bias, cultural diversity, and sectoral differences may influence the
weighting of KCM dimensions and should be examined comparatively.

Future investigations could also explore the model’s applicability beyond recruitment—to
promotion, talent development, and performance appraisal systems—and its potential
correlations with outcomes such as job satisfaction, commitment, and turnover intention. Cross-
cultural studies may reveal variations in how authenticity, balance, and challenge are prioritized
across different national contexts, thereby refining the model’s universality.

This study underscores the need to move beyond technically driven recruitment toward a
human-centered, value-based approach that captures the multidimensional nature of career
motivation. The KCM-Based Interview Process provides human resources professionals with a
comprehensive framework to assess not only what candidates can do but also why and how they
align with the organization’s ethos.

By operationalizing KCM dimensions within structured interview mechanisms, the model
transforms the recruitment process into a strategic dialogue between individual potential and
organizational purpose. It empowers institutions to foresee not just immediate job fit but also
long-term alignment with evolving career paths and life roles.

Ultimately, the study argues that an organization’s strength lies in the degree to which it enables
its employees to “turn their own kaleidoscopes.” Those that nurture authenticity, flexibility, and
human sensitivity will achieve not only sustainable performance but also meaningful
organizational transformation.
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Giris

Glinlimiizde kariyer kavrami, hiyerarsik yapilarin yataylagsmasi, esnek ¢alisma modelleri, is
giivencesizligi ve kiiresellesmenin etkisiyle siirekli doniismektedir. Bu doniisiim yalnizca is
diinyasinin genel dinamiklerini degil, bireylerin kariyerden ne bekledigini de yeniden
sekillendirmektedir. Emek piyasasinda belirginlesen esneklik, dijitallesmenin hizlanmasi ve
giivencesiz istihdam bi¢imlerinin yayginlagmasiyla birlikte, c¢alisanlarin ve is arama
stirecindeki adaylarin bireysel beklentilerinde dikkate deger bir degisim gdzlenmektedir. Bu
nedenle, kariyerin anlami1 ve yonii son yirmi yilda yeniden tanimlanmakta; geleneksel anlayislar
giderek daha fazla sorgulanmaktadir (Abali, 2023; Arthur ve Rousseau, 1996; Atalay, 2021;
Cebi Bal ve Cavdar, 2023; Hall, 2004; ILO, 2022; Luwei, 2024; Omar ve Jamil, 2025; Piskin,
2022).

Geleneksel kariyer modelleri cogunlukla dikey terfi, uzun vadeli istihdam ve orgiite baglilik
iizerinden tanimlanmaktaydi. Buna karsilik giinlimiizde bireyler kariyerlerini daha esnek, deger
odakli ve kisisel tercihlerine gore bicimlendirme egilimindedirler (Baruch, 2006; Ezzahra,
2023; Fryczynska, 2024; Kim, 2024; Sullivan ve Baruch, 2009). Bu egilim ayn1 zamanda
kusaklar arasinda da farklilasmaktadir. Ornegin Z kusaginda 6znel basar1, 6zerklik ve is—yasam
dengesini koruma istegi giiclii bigimde 6ne ¢ikmakta (Piskin, Toptas, Kaya ve Ersoy-Kart,
2017) buna karsilik orta yas grubu is—yasam dengesine oncelik vermekte; kariyerin ilerleyen

asamalarinda ise kisisel anlam ve degerlerle uyum daha fazla 6nem kazanmaktadir (Fuchs,
Lorenz ve Fuchs, 2024; Sullivan vd., 2009; Tienari vd., 2012).

Literatiirde, bu donilistimii aciklamak i¢in gelistirilen iki 6nemli ¢agdas yaklasim “sinirsiz
kariyer” ve “cok yonlii (protean) kariyer” modelleridir (Arthur, 1994; Arthur ve Rousseau,
1996; Briscoe ve Hall, 2006; Hall, 1976, 1996). Bu yaklasimlar, bireyin kariyerini kendi
oncelikleri dogrultusunda aktif bigimde yOnetmesini, Orgiitsel yapiyr ise tek belirleyici
olmaktan ¢ikarmasim dnermektedir (Tarhan-Over ve Ersoy-Kart, 2021). Diger bir ifadeyle,
giincel kariyer anlayis1 bireyin hareketliligine, degerlerine ve esnek rol tercihine odaklanmakta,
bireye daha fazla 6zgiirliik, farkli disiplinler arasinda gecis yapma olanagi ve yeni firsatlar
degerlendirme imkani sunmaktadir (igerli ve Bilen, 2023; Lips-Wiersma ve Hall, 2007).

Bu ¢ercevede one cikan gilincel modellerden biri de Kaleydoskop Kariyer Modelidir (KKM).
Mainiero ve Sullivan (2005, 2006) tarafindan gelistirilen KKM, bireylerin kariyerlerini ii¢
temel gereksinim ekseninde degerlendirdigini varsayar: meydan okuma (challenge), denge
(balance) ve otantiklik (authenticity). Modele gore bireyler, yasamlarinin farkli evrelerinde bu
ii¢ boyuttan birini digerlerine kiyasla daha oncelikli hédle getirebilir. Erken kariyer doneminde
gelisim ve ilerleme firsatlarini temsil eden “meydan okuma” 6n plana ¢ikarken; ailevi ve kisisel
rollerin yogunlastigt donemlerde ‘“denge”, kariyerin daha ileri asamalarinda ise kisinin
degerleriyle uyumlu, anlamli ve kendisiyle tutarl1 bir is yasantisini ifade eden “otantiklik” daha
belirleyici hale gelir (Mainiero ve Sullivan, 2006). Giincel ¢calismalar da geng profesyonellerin
esneklik ve ozerklik taleplerine (Demirtas ve Bigkes, 2021), is—yasam dengesi politikalarmin
calisan baglilig1 tizerindeki etkisine (Park ve Park, 2023) ve otantikligin iste anlam arayisiyla
iliskisine isaret etmektedir (Chen, 2022).

KKM’nin temel metaforu kaleydoskoptur: Kaleydoskopa her bakista degisen desenler
goriilmesi gibi, bireyin kariyer oncelikleri de zamana, role ve yasam kosullarina gore siirekli
yeniden diizenlenir. Birey, kosullar degistik¢e “kaleydoskobu ¢evirir” ve meydan okuma—
denge—otantiklik boyutlarinin goreli agirligini yeniden kurar. Bu bakis agisi kariyeri tek bir
hiyerarsik ¢izgi olarak degil, degisen yasam rollerine uyumlu, ¢ok boyutlu ve dinamik bir
oriintii olarak goriir. Sullivan ve Mainiero (2005), bunun salt “kurumdan kopus romantizmi”
olmadigini; tersine bireylerin deger uyumu (otantiklik), is—yasam simirlarmi yonetebilme
(denge) ve gelisim/6grenme arzusu (meydan okuma) arasindaki gerilimleri dengeleyerek daha
strdiirtilebilir kariyer kararlar1 aldigini vurgulamaktadir.
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Bu yoniiyle KKM, yalnizca bireyin kendi kariyerini anlamasina yardimer olan bir cergeve
degildir; ayn1 zamanda insan kaynaklari yonetimi (IKY) agisindan da &nemlidir. KKM,
calisanlarin ya da adaylarin hangi kosullarda iste kalici, motive ve kuruma uyumlu olacagini
kavramsallastirmaya imkan tanimaktadir. Bu ¢ergevede, IK agisindan kritik soru artik yalnizca
“Aday bu isi yapabilir mi?” degil, ayn1 zamanda “Bu aday, bu role kendi yasam 6ncelikleriyle
uyumlu bi¢imde siirdiiriilebilir mi?” sorusu da stratejik hale gelmistir. Tiirkiye baglaminda ise
KKM cogunlukla bireysel kariyer gelisimi, kariyer doyumu ya da is—yasam dengesi iizerinden
tartisilmis; ise alim ve miilakat siireglerine sistematik olarak biitlinlestirilmis bir degerlendirme
aract biciminde ele alinmamistir. Bu durum, hem kuramsal hem de uygulamaya doniik bir
bosluga isaret etmektedir.

Bu calisma, s6z konusu bosluktan hareketle KKM’nin {i¢ temel boyutunu ise alim miilakat
siireclerine biitiinlestiren 6zgiin bir model dnermektedir. Onerilen model yalnizca adayin teknik
yeterliliklerini degil, deger yonelimini, denge kurma stratejisini ve gelisim motivasyonunu da
sistematik bicimde degerlendirmeyi amaglamaktadir. Boylece KKM, bireyin Kkariyer
yolculugunu anlamaya yarayan bir aciklayici ¢ergeveden, IK uzmanlarinin aday—rol uyumunu
degerlendirmek i¢in kullanabilecegi pratik bir araca doniistiiriillmektedir.

Bu baglamda calismanin temel sorunsali, IKY stratejilerinin adaylarin “kaleydoskoplarini
cevirmelerine” bir diger anlatimla adaylarin kariyer onceliklerini dinamik bi¢cimde yeniden
yapilandirmalarina ne Slgiide olanak tanidigi sorusudur. Arastirma, bir yandan kurumlarin
calisanlara hangi esneklik ve uyum alanlarini sundugunu; diger yandan adaylarin meydan
okuma, denge ve otantiklik boyutlarina iligkin beklentilerinin ige alim goériismelerinde nasil
degerlendirilebilecegini tartismaktadir. Calisma, ampirik veri toplama ya da nicel etki testi
yapmaktan ziyade; literatiir taramasi, uzman goriisleri ve pilot senaryolara dayali olarak KKM
temelli bir ise alim miilakat modeli tasarlamay1 hedeflemektedir.

Sonug olarak bu calisma, KKM’yi IKY literatiiriinde yeni bir baglama tasimakta; bireysel
kariyer dinamikleriyle oOrgiitsel se¢im siireglerini birlestiren yenilikgi bir bakis agisi
onermektedir. Gelistirilen model, IK uzmanlarima {i¢ somut ara¢ sunmay1 amaglamaktadir: (i)
KKM boyutlarini temel alan yapilandirilmis miilakat sorulari, (ii) pozisyona gore bu boyutlarin
onceliklerini tanimlayan rol-temelli agirliklandirma semasi ve (ii1) aday cevaplariin sistematik
bicimde degerlendirilebilmesini saglayan kodlama—puanlama matrisi. S6z konusu araglar,
aday-rol uyumunu yalnizca teknik yeterlilikler iizerinden degil; adaym degerleri, is—yasam
dengesi beklentileri ve gelisim motivasyonu lizerinden de goriiniir kilmay1 hedeflemektedir.

1. Amag ve Arastirma Sorulari

Bu aragtirmanin temel amaci, KKM’nin meydan okuma, denge ve otantiklik boyutlarini ise
alim miilakat siireglerine entegre ederek, aday-—rol uyumunu sistematik bi¢imde
degerlendirmeye olanak taniyan bir model gelistirmektir. Bu kapsamda arastirmada, asagidaki
sorulara yanit aranmaktadir:

1. KKM’nin ii¢ temel boyutu ise alim miilakatlarinda nasil yapilandirilabilir ve aday—rol
uyumunun degerlendirilmesine hangi yonlerden katki saglayabilir?

2. Farkli rol tiirlerinde (liderlik, etik/uyum, operasyonel, yaratici/yenilik¢i ve geng
profesyonel) KKM boyutlar1 hangi onceliklerle ortaya g¢ikmakta ve bu rollerin
gereklilikleriyle nasil 6rtiismektedir?

3. KKM temelli miilakat siirecinde, aday yanitlarinin sistematik bi¢imde degerlendirilmesi
icin nasil bir kodlama—puanlama matrisi gelistirilebilir?
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2. Kuramsal Cerceve

Bu boliimde KKM’nin kuramsal temelleri, IKY baglamindaki yansimalar1 ve ise alim miilakat
siireclerine entegrasyonu ele alimustir. ilk olarak modelin kavramsal yapis1 ve temel bilesenleri
tanimlanmakta, ardindan KKM’nin IKY politikalarina katkis1 ve orgiitsel siireclere
uygulanabilirligi tartigilmaktadir. Son olarak modelin miilakat siireglerine uyarlanmasina iliskin
kavramsal bir ¢er¢eve sunulmaktadir.

2.1 Kaleydoskop Kariyer Modeli (KKM)

Geleneksel kariyer modelleri (Arthur ve Rousseau, 1996) kiiresel isgiicli piyasalarinda yasanan
doniisiimleri, bireysel beklentilerdeki g¢esitliligi ve esneklik gereksinimini agiklamada yetersiz
kalmistir. Bu degisim siireci, birey merkezli yaklagimlarin onciilii olan Protean Kariyer Modeli
(Hall, 1976, 1996) ve Sinirsiz Kariyer Modeli (Arthur ve Rousseau, 1996) gibi cagdas
kuramlarin gelisimine zemin hazirlamis, bireyin kendi degerleri, 6grenme istegi ve igsel
motivasyonlar1 dogrultusunda kariyerlerini yonlendirmelerine vurgu yapmustir.

Bu dogrultuda gelistirilen KKM, birey merkezli bakis1 daha biitiinciil bir yasam perspektifine
tasimakta, bireyin yasam dongiisiinde karsilagtigi firsatlarin, rollerin ve degerlerin kariyer
tercihlerine nasil yansidigini agiklamayr amaglamaktadir (Carraher, Crocitto ve Sullivan,
2014). Modelin metaforu olan kaleydoskop, farkli agilardan bakildiginda degisen desenler gibi
bireylerin kariyer onceliklerinin de zaman i¢inde doniisebilecegini simgeler (Mainiero ve
Sullivan, 2006).

KKM, bireylerin kariyer tercihlerinde ii¢ temel boyutu 6ne ¢ikarir: Meydan okuma, denge ve
otantiklik. Meydan okuma bireyin gelisim ve ilerleme arzusunu; denge, is ve 6zel yasam
rollerini uyumlastirma ¢abasini; otantiklik ise bireyin kendi degerleriyle tutarli kararlar alma
istegini temsil eder (Mainiero ve Sullivan, 2005). Model, bu ii¢ boyutun yasam dongiisii
boyunca degisen agirliklarla birbirinin yerine gegebildigini ve bireyin kariyerinde farkl
donemlerde farkli 6ncelikler kazandigini 6ne siirer (Sullivan vd., 2009; Koekemoer ve Crafford,
2019).

Bu boyutlar arasindaki esnek gecis, KKM’nin “doniistiirtilebilir desen” metaforunun 6ziini
olusturur. Birey, yasam kosullar1 ve deger oncelikleri degistik¢e kaleydoskobu cevirir ve li¢
boyut arasindaki dengeyi yeniden kurar. Literatiirdeki ampirik ¢alismalar, bu dinamik iligkinin
farkl1 kusak ve kiiltiirlerde benzer sekilde gdzlendigini ortaya koymaktadir. Ornegin Sullivan
vd. (2009) X ve Y kusaklarinin kariyer onceliklerini karsilastirmis ve kusaklar arasinda anlamli
farkliliklar bulmustur; Tienari vd. (2012) ise toplumsal cinsiyet rollerinin denge ve otantiklik
boyutlarini sekillendirdigini gostermistir. Koekemoer (2014) ve O’Neil ve Bilimoria (2015)
tarafindan yapilan c¢aligmalar, modelin gecerliginin farklh kiiltiirlerde dogrulandigini ortaya
koymustur. Son yillarda ise Brown ve Lent (2023) ile Asante (2021) KKM nin liderlik ve esnek
kariyer tasarimlarinda kullanilabilirligini ampirik olarak desteklemistir.

KKM’nin, bireyin yasam dongiisii boyunca degisen deger, denge ve gelisim ihtiyaclarin
dinamik bi¢gimde ele almasi; onu Protean ve Boundaryless kariyer modellerinden ayiran temel
farktir. Bu 6zgiin yaklagim, bireysel 6zerklik ve orgiitsel sinirlarin 6tesinde, anlamsal uyum ve
yagsam dengesi boyutlarini kariyer basarisinin merkezine yerlestirir.

Sonug olarak, Sekil 1°de goriildiigii lizere, birey yasami boyunca kisiligine, degerlerine ve
yasam kosullarina en uygun kariyer desenini arayarak kaleydoskobun ii¢ parametresini siirekli
yeniden konumlandirir.
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Sekil 1. Kaleydoskop Kariyer Modeli’nin Boyutlart
2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Acisindan Kaleydoskop Kariyer Modeli

KKM’nin bireysel kariyer kararlarini agiklamadaki giicii, yalnizca birey diizeyinde degil; ayni
zamanda orgiitlerin IK stratejilerini bigimlendirme potansiyelinde de yatmaktadir. Giiniimiizde
IKY, ise alim, iicretlendirme ve performans degerlendirme gibi klasik rollerin Stesine gegerek;
calisanlarin farkli yagam evrelerinde degisen kariyer beklentilerini yonetme sorumlulugunu da
istlenmektedir. Bu baglamda KKM, bireysel kariyer dinamikleri ile orgiitsel uygulamalar
arasinda kopri kuran stratejik bir ¢er¢ceve sunmaktadir.

2.2.1. KKM’nin insan Kaynaklar1 Politikalarina Katkisi

Modelin ii¢ boyutu —meydan okuma, denge, otantiklik— IK stratejileri agisindan ii¢ temel
soruya karsilik gelir:

1. Calisanlarin gelisim ve ilerleme talepleri (meydan okuma) nasil kisisellestirilebilir?
2. lIs—yasam dengesi politikalar1 (denge) ¢alisan bagliligini nasil etkiler?
3. Kurumsal degerlerle bireysel degerler (otantiklik) ne dl¢iide ortiismektedir?

Bu sorular, IK stratejilerinin salt operasyonel olmaktan ¢ikarak, deger temelli ve
bireysellestirilmis bir yapiya doniismesi gerektiine isaret eder. Geng calisanlara yonelik
uluslararasi rotasyon programlari ve proje bazli gorevler, meydan okuma ihtiyacini karsilarken;
orta kariyer evresindekiler i¢in esnek c¢alisma saatleri, ebeveyn izinleri ve uzaktan calisma
uygulamalar1 denge boyutunu desteklemektedir. Ote yandan ileri kariyer evresindekiler igin
orgiit kiiltiirtiniin etik ilkelere ve bireysel degerlere uyumlu bigimde yapilandirilmasi, otantiklik
boyutunun giliglenmesine katki saglar (Baruch ve Vardi, 2016; Rosso, Dekas ve Wrzesniewski,
2010).

2.2.2. KKM Boyutlarin IK Siireclerine Yansimalar
KKM’nin ii¢ temel boyutu, iK siireclerinin farkli asamalarinda uygulanabilir niteliktedir.

e Meydan okuma boyutu kapsaminda, mentorluk programlari, proje bazli rotasyonlar ve
mikro gorev tasarimlari ¢alisanlarin 6grenme ve gelisim ihtiyaclarin1 destekleyen stratejik
araclardir (Sullivan vd., 2009; Mainiero ve Gibson, 2018).

o Denge boyutu, ¢alisanlarin yasam evrelerinin gerektirdigi esnek ¢alisma diizenlemelerini,
donemsel kariyer hizlandirma veya yavaslatma uygulamalarini gerektirir (Sullivan ve
Mainiero, 2007).
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o Otantiklik boyutu ise bireysel degerlerle kurum kiiltiirii arasindaki uyumun etik liderlik,
anlamli is yaratma ve toplumsal katki odakli uygulamalarla desteklenmesiyle
giiclenmektedir (Baruch ve Vardi, 2016; Mainiero ve Sullivan, 2005; Rosso, Dekas ve
Wrzesniewski, 2010).

Performans yoOnetimi ve egitim politikalar1 da KKM perspektifinden yeniden ele alinabilir.
Meydan okuma odakli ¢alisanlar i¢in yaratici problem ¢ézme ve yenilik¢i proje gorevleri one
cikarilabilir; denge arayisinda olanlar igin stres yonetimi ve zaman planlama becerilerini
gelistiren egitimler sunulabilir; otantiklik ihtiyaci yiiksek c¢alisanlar i¢inse deger temelli liderlik
ve anlamli is deneyimleri desteklenmelidir (Baruch ve Vardi, 2016).

Bu yaklasim, calisan bagliligini artirirken, kurumlarin yetenek ¢ekme ve elde tutma
stireclerinde rekabet avantaji yaratir. Ayrica KKM, klasik “kisi-¢evre uyumu” (Kristof, 1996)
anlayisini genisleterek, aday-rol uyumunu yalnizca deger uyumu agisindan degil; denge
stratejileri ve gelisim motivasyonlar1 baglaminda da degerlendirmeyi Onerir.

Bu yaklagimlar, orgiitlerin ¢alisan bagliligin1 ve motivasyonunu gii¢lendirmekte; ayn1 zamanda
yetenek yonetimi siireglerinde siirdiiriilebilirligi saglamaktadir (Lopez ve Huang, 2021).
Tiirkiye’de yapilan arastirmalar da bu modeli desteklemektedir. Cetin ve Turan (2013) ile
Dogan ve Demirel (2021), geng ¢alisanlarda meydan okuma, orta kariyer donemindekilerde
denge, ileri kariyer evresindekilerde ise otantiklik ihtiyacinin 6n planda oldugunu ortaya
koymustur.

Sonug olarak, KKM’nin bireylerin yasam evreleri ve degerleriyle siirekli yeniden bi¢imlenen
bir yap1 oldugunu 6ne siirmektedir. Bu dogrultuda KKM’ye dayali ise alim, performans ve
egitim politikalari, orgiitlerin hem calisan bagliligin1 hem de kurumsal siirdiiriilebilirligini
giiclendiren yenilik¢i bir yaklasim sunmaktadir. Bu boyutlar1 dikkate alan ise alim, egitim,
performans ve baglilik stratejileri, hem bireysel hem orgiitsel diizeyde siirdiiriilebilirligi
destekleyen giiclii uygulama alanlar1 sunar.

2.3. KKM’nin ise Alm Miilakatlarina Entegrasyonu

Giiniimiiz IK'Y’nin en énemli sinavlarindan biri, ¢alisanlarin degisen kariyer beklentilerine
esnek ve anlamli bicimde yanmit verebilmektir. Ise alim siireci, artik yalnizca drgiitlerin agik
pozisyonlarini doldurmaya hizmet eden bir arag¢ degil; aday ile kurum arasinda uzun vadeli bir
kariyer ortakliginin baslangi¢ noktasi olarak goriilmektedir (Sullivan vd., 2009).

KKM'nin IK siireclerine sundugu bu stratejik cergeve, ozellikle ise alim miilakatlarinda
adaylarin deger yonelimlerini, denge beklentilerini ve gelisim motivasyonlarin1 sistematik
bicimde degerlendirmeye olanak tanimaktadir. Miilakatlarda bu ii¢ boyutun biitiinciil bicimde
ele alinmasi, adayla kurum arasinda uzun vadeli bir “kariyer ortaklig1” kurulmasimi miimkiin
kilar.

KKM odakli miilakat sorulari, klasik kaliplarin 6tesine gecerek adayin kariyer kaleydoskobunu
nasil ¢evirdigini —yani yasam evreleri boyunca degisen oncelik, deger ve motivasyonlarini—
anlamay1 hedefler (Mainiero ve Sullivan, 2005). Bu yaklasim, ise alim siirecini yalnizca bir
“secme” mekanizmasi olmaktan ¢ikarip, siirdiiriilebilir yetenek yonetiminin baslangi¢ noktasi
haline getirir.

Simmons vd. (2022) ¢alismasinda meydan okuma ihtiyacinin 6zellikle geng profesyonellerde
belirgin oldugunu; Koekemoer (2019) ise denge boyutunun Y kusagi c¢alisanlarinin kariyer
basarisinda belirleyici oldugunu gostermistir. Otantiklik boyutuna iliskin ¢aligmalar (Mainiero
ve Sullivan, 2005; Sullivan vd., 2009), deger uyumunun is tatmini ve Orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisini vurgulamaktadir.

KKM odakli miilakatlarin ii¢ temel hedefi vardir. Meydan okuma boyutunda adayin gelisim ve
ogrenme istegini, yenilik¢i diisiinme kapasitesini ve risk alma egilimini degerlendirmek, denge
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boyutunda adayin is—yasam dengesine, rol cesitliligine ve kisisel Onceliklerine yonelik
farkindaligin1 anlamak, otantiklik boyutunda ise adayin kisisel degerleri, etik tutumlar1 ve
kurum kiiltiiriiyle olan uyum diizeyini belirlemek. Bu dogrultuda, miilakatlarda her bir boyutu
degerlendirmeye yonelik 6rnek sorular gelistirilebilir:

e Meydan okuma: “Yeni bir beceriyi kisa siirede 6grenmeniz gereken bir durumda nasil bir
strateji izlersiniz?”

e Denge: “Yogun bir donemde is ve 6zel yasaminizi nasil dengelemeye calisirsiniz?”

o Otantiklik: “Calistiginiz kurumun degerleriyle kendi degerleriniz arasinda fark oldugunu
fark ettiginizde nasil bir tutum sergilersiniz?”

Bu sorular, adayin kariyer kaleydoskobunu nasil ¢evirdigini, yani degerlerini ve onceliklerini
nasil yapilandirdigint anlamaya yardime1 olur. Boylece KKM, ise alim miilakatlarinda adayin
yalnizca teknik yeterliliklerini degil, yasam dengesi ve otantiklik motivasyonlar1 anlamay1 da
saglayan yenilik¢i bir ara¢ sunar. Boylelikle model, yasam dongiisii boyunca degisen kariyer
onceliklerini anlamaya, kurumlarin ise bu farkliliklara duyarl stratejiler gelistirmesine olanak
tanir. Bu yaklasim, ise alim miilakatlarindan performans ydnetimine kadar uzanan tim 1K
stireclerinde, birey—orgiit uyumunu derinlemesine degerlendirmeyi miimkiin kilar.

Bu bélimde KKM’nin kavramsal temelleri, IKY baglamindaki yansimalari ve ise alim
miilakatlarina entegrasyon siireci ele alinmistir. KKM’nin boyutlar1 bireylerin kariyer
kararlarin1 sekillendiren dinamik Oncelikler olarak tanimlanmis ve bu boyutlarin orgiitsel
stireclerdeki islevleri tartisilmistir. Modelin, ¢alisanlarin yagam evreleri ve deger yonelimleriyle
uyumlu IK stratejilerinin gelistirilmesine rehberlik ettigi vurgulanmustir. izleyen boliimde, bu
kuramsal temelden hareketle gelistirilen modelin yontemsel yapisi, agamalari ve uzman
gorislerine dayali degerlendirme siirecine yer verilmektedir.

3.Yontem
3.1 Arastirmanin Niteligi ve Yaklasim

Bu c¢aligma, ampirik veri toplama yerine, literatlir taramasi, uzman goriisleri ve vaka
senaryolarina dayali olarak KKM temelli miilakat araclar1 gelistirmeyi hedeflemektedir. Bu
yaklagim, kurama dayali modelleme arastirmalarinda kavramsal, iliskisel ve uygulama
diizeylerinin sistematik bigimde biitiinlestirilmesini 6neren Lynham’in (2002) genel yontemine
dayanmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisma, KKM’nin ii¢ temel boyutunun ige alim siireglerine nasil
entegre edilebilecegini aciklamaktadir. Calismada uygulama ornekleriyle desteklenmis 6zgiin
araglar gelistirilmistir.

3.2 Kuramsal Temel ve Model Gelistirme Asamalari

Arastirmanin ilk asamasinda KKM ve yeni kariyer yaklasimlar1 konusunda kapsamli bir
literatiir incelemesi yapilarak, KKM’nin IKY baglaminda kullanimma iligskin arastirma
bosluklar1 belirlenmistir. Literatiir calismasinda KKM’nin ise alim miilakatlari, aday
degerlendirme siiregleri veya orgiitsel baglilik stratejilerine entegrasyonunu dogrudan ele alan
arastirmalarin sinirli oldugu belirlenmistir. S6z konusu bosluklar, 6nerilen araglarin kavramsal
temelini olusturmus ve bunlarin IK siireclerine entegrasyonuna ydn vermistir.

3.3 Modelin Yapilandirilma Siireci

Kavramsal ¢ergeveden elde edilen bulgular dogrultusunda gelistirilen araglar uzman goriisleri
ve pilot uygulama siireciyle sekillendirilmistir. Bu kapsamda, IK uzmanlar1 (n=4), kariyer
danismanlar1 (n=2) ve akademisyenlerden (n=2) olusan sekiz kisilik bir uzman paneli ile odak
grup goriismesi gerceklestirilmistir. Uzmanlar, KKM’nin kuramsal yapisin1 IK baglaminda
yorumlayabilecek alan deneyimine sahip kisiler arasindan amaglhi ornekleme yontemiyle
secilmistir. Gorlismelerde aday degerlendirme siireglerinde meydan okuma, denge ve otantiklik
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boyutlarinin hangi gostergeler aracilifiyla izlenebilecegi tartisilmistir. Bu asama, modelin
yapisal bilesenlerinin netlesmesine katki saglamistir.

Ardindan, ilk arastirma sorusu kapsaminda KKM’nin boyutlar1 dikkate alinarak gelistirilen
miilakat sorular1 farkli sektorlerden gelen 12 goniillii profesyonel adayla pilot diizeyde test
edilmigtir. Katilimcilarin yas araligi 25—-40 olup, bes farkli meslek grubundan secilmistir. Pilot
uygulama, miilakat sorularinin anlasilirligini, boyutlara duyarliligini ve degerlendirme
matrisinin uygulanabilirligini stnamak amaciyla yapilmistir.

3.4 Kodlama, Puanlama ve Degerlendirme Siireci

Pilot uygulamadan ve literatiirden elde edilen 6rnek yanitlar temel alinarak, KKM boyutlarini
temsil eden kod kategorileri olusturulmustur. Kodlama siirecinde tematik analiz yaklagimi
benimsenmis; her bir kategori i¢in tamimlar, érnek ifadeler ve degerlendirme o6l¢iitleri
belirlenmistir. Her bir boyutun rol tiiriine gore farkli 6ncelik agirliklar1 belirlenmistir. Aday
yanitlarinin sistematik bigimde degerlendirilmesi amaciyla 1-5 arasi Likert tipi bir
dereceleme olcegi gelistirilmis; pozisyon tiiriine goére agirhklandirma ilkeleri tanimlanmistir.
Gegerlik ve giivenirligi desteklemek amaciyla kodlama, iki bagimsiz arastirmaci tarafindan
yapilmis (Lynham, 2002:223); uyusum orani1 %86 olarak hesaplanmistir. Uzlasilamayan
durumlar tartigilarak ortak bir karara varilmistir.

3.5 Kavramsal Eslestirme ve Vaka Senaryolari

Arastirmanin ikinci sorusu kapsaminda, farkli kurumsal rollerde 6n plana g¢ikan KKM
boyutlarinin hangi oOnceliklerle ortaya c¢iktigi ve bu rol gereklilikleriyle nasil ortiistiigi
kavramsal ¢er¢evede eslestirilmistir. Bu dogrultuda liderlik, etik—uyum, operasyonel,
yaratici/yenilik¢i ve geng profesyonel rollerine uyarlanan bes vaka senaryosu gelistirilmistir.
Senaryolar, gercekgi is rolleri lizerinden aday tepkilerini 6lgmeyi ve KKM’nin boyutlarini
gozlemlenebilir davranislara doniistiirmeyi amaglamaktadir.

Vaka senaryolari, literatiir taramasi ve uzman goriigleri dogrultusunda hazirlanmis; her bir
senaryo, KKM’nin meydan okuma, denge ve otantiklik boyutlarini temsil edecek sekilde
yapilandirilmugtir. Igerik gegerligi, iicii PDR ve ikisi IKY alaninda olmak iizere toplam bes
uzmandan alinan goriiglerle test edilmistir. Uzmanlar, her roliin KKM boyutlariyla 6rtiisme
diizeyini 5’li dereceleme 6l¢eginde puanlamis, ortalamalar Tablo 2’de yer alan yilizdesel oncelik
degerlerinin belirlenmesinde kullanilmigtir. Katilimecilara yazili bigimde sunulan vaka
senaryolar1 araciligiyla, adaylarin farkli boyutlara verdikleri yanitlarin tutarlilig
degerlendirilmis ve modelin uygulanabilirligi gézlemlenmistir. Bu uygulama, modelin islevsel
gecerliligini degerlendirmek ve boyutlar arasi tutarliligi incelemek agisindan 6énemli bir 6n test
niteligi tagimaktadir.

3.6 Stratejik IKY Perspektifi

Arastirma Sorusu 3 dogrultusunda, gelistirilen KKM temelli miilakat sorularina verilecek
yanitlarin puanlanmasi i¢in kodlama-puanlama matrisi hazirlanmistir. Bu matrisin yalnizca ise
alim kararlarin1 desteklemekle kalmayip, ¢alisan baglligi, yetenek yonetimi, kariyer gelisimi
ve is-yasam dengesi uygulamalarina da yon verebilecek stratejik bir ara¢ olabilecegi
ongoriilmektedir.

4. KKM Temelli Miilakat Siireci Araclari Gelistirme Calismasi
4.1 Miilakat Araclarimin Kuramsal Cercevesi ve Amaclar

KKM boyutlarin1 esas alan drnek bir soru bankasimin gelistirilmesinin, IK uzmanlarma aday
profillerini deger, denge ve gelisim ekseninde biitiinciil olarak degerlendirme olanagi sunmasi
beklenmektedir. Bu yoniiyle gelistirilecek miilakat araclarmin, geleneksel degerlendirme
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sinirlarini agarak, adayin kariyer degerleriyle orgiitsel kiiltiir arasindaki uyumu goriiniir kilmasi
hedeflenmistir.

Izleyen béliimde sunulan KKM temelli miilakat sorularinin, adaylarin kariyer énceliklerini
daha iyi anlamaya ve kurum ile birey arasindaki uyumu sistematik bir bi¢imde degerlendirmeye
hizmet etmesi umulmustur.

4.2. Miilakat Sorularinin Gelistirilmesi ve Pilot Uygulama

Miilakat sorulart KKM’nin ii¢ temel boyutu (meydan okuma, denge ve otantiklik) ve
davranigsal gostergeleri dikkate alinarak Ocak-Mayis 2025 zaman araliginda gelistirilmistir.
Ardindan, IK uzmanlari, kariyer danismanlar1 ve akademisyenlerden olusan 8 kisilik bir uzman
paneli ile odak grup goriismesi gergeklestirilmistir. Bu goriismede, hazirlanan taslak sorular
adaylar acisindan anlasilabilirlik, islevsellik ve 6l¢iim giicli bakimindan degerlendirilmis ve
uzman geribildirimleri dogrultusunda gerekli diizeltmeler yapilmistir. Siirecin son asamasinda,
12 goniilli profesyonel adayla pilot uygulama gerceklestirilmis; sorularin cevap cesitliligi
iiretme kapasitesi, ideal ve riskli yanitlar1 ayirt edebilme giicli gézlemlenmistir. Elde edilen
bulgular 1s1ginda son sekli verilen soru seti, hem ise alim hem de i¢ terfi siireclerinde
kullanilabilecek bigimde yapilandirilmistir.

Meydan Okuma Boyutu: Bu boyuta iliskin 6rnek miilakat sorular1 ve 6rnek cevaplar, adaylarin
ogrenme istekliligi, risk alma egilimleri ve gelisim motivasyonlarin1 degerlendirmek amaciyla
hazirlanmistir. Bu sorular, adayin zorlayici durumlarla nasil basa ¢iktigini, yeni firsatlara ne
Olciide acik oldugunu ve kariyerinde ilerleme arzusunu tespit etmede yol gdsterici bir arag
niteligi tasimaktadir (Bkz. EK-A). Omegin, “Is yasaminizda sizi en ¢ok zorlayan ama ayni
zamanda en fazla gelistiren bir is deneyiminizden bahseder misiniz?” sorusuna verilen “Zor
bir siirecti ama arastirarak, o6grenerek ve destek alarak basariyla tamamladim” yanit1, adaym
zorluklardan 6grenme becerisini ve gelisim odakliligini yansitirken; “Hi¢ zorlanmadim,

olduk¢a kolaydi” cevabi farkindalik eksikligini veya diigiik gelisim motivasyonuna isaret
edebilir.

Benzer sekilde, “Kariyeriniz boyunca aldiginiz en biiyiik risk neydi ve bu deneyimden neler
ogrendiniz?” sorusuna “Farkli bir sektore gectim, bu bana uyum saglamay: ogretti” cevabi
hesaplanmis risk alma, 6grenme kapasitesi ve uyum yetenegini gosterirken; “Hi¢ risk
almadim” cevab1 deneyim eksikligine isaret edebilir. “Hizli 6grenmeniz gereken bir durumla
karsilastigimizda nasil bir yol/strateji izlersiniz?” sorusuna “Once arastirir, sonra deneyimli
kisilerden destek alir, 6grendiklerimi hemen uygularim” yanit1 gliglii bir arastirma stratejisi,
destek arama davranisi ve uygulama becerisi gosterirken; “Paniklerim ve ne yapacagimi
bilemem” cevabi stresin 1yi yonetilemedigine ve sinirlt 6grenme kapasitesine isaret eder.

Ayrica, “Oniimiizdeki 5 yil i¢inde kendinizi hangi alanda daha fazla zorlamak ya da gelistirmek
isterken gortiyorsunuz?” sorusuna verilen “Liderlik becerilerimi gelistirmek veya uluslararast
projelerde sorumluluk alarak kendimi gelistirmeyi hedefliyorum” yanmt1 stratejik vizyonu,
gelisim arzusunu ve gelecek odakliligi gosterirken; “Heniiz bir plamim yok, gelismeler ne
getirirse 0” cevabi kariyer motivasyonunun diistikliigli anlamina gelebilir.

Bu 6rneklerde goriilebilecegi tizere, ideal cevaplar gelisim odaklilik, i¢sel motivasyon, esneklik
ve Ogrenmeye aciklik ile karakterize olurken; riskli cevaplar farkindalik eksikligi, dissal
motivasyon, plansizlik ve uyum kapasitesinin diisiikligii ile tanimlanmaktadir. Dolayisiyla
meydan okuma boyutu, adaylarin zorluklara yaklagim big¢imlerini, risk alma egilimlerini ve
uzun vadeli gelisim potansiyellerini goriiniir kilmaktadir.

Denge Boyutu: Bu boyuta iligskin 6rnek sorular, adayin is ve 6zel yasam dengesini kurma
bicimini ve kurumun esneklik politikalarina uyum potansiyelini degerlendirmeyi
amaclamaktadir. Sorular, adayin rol yonetimi, esneklik beklentisi ve uzun vadeli kurumsal
baglilik i¢in gerekli denge unsurlarini ortaya ¢ikarmaya yoneliktir (Bkz. EK-A). Bu kapsamda
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adaylardan, is ve 0zel yasam arasindaki sinirlar1 nasil tanimladiklarina, stresli veya yogun
donemlerde bu dengeyi nasil koruduklarina ve esneklik politikalarina yaklagimlarina dair somut
ornekler vermeleri beklenmektedir. Bu boyut, kurum kiiltiiri ile adaym kisisel degerleri ve
yasam Oncelikleri arasindaki uyumu degerlendirmede kritik 6neme sahiptir.

Ormegin, “Yogun is donemlerinde is-yasam dengenizi nasil korudugunuzu anlatr misiniz?”’
sorusuna “Oncelik belirlerim, zamanimi planlarim ve ailemle acik iletisim kurarim” seklinde
verilen cevap, adayin planlama becerisi, iletisim yetkinligi ve denge farkindaligini yansitirken;
“Cok yogunken sadece ise odaklanirim, diger seyler énemsizdir” cevabi is dis1 yasami yok
saydig1 i¢in tiikenmislik riski ve tek boyutlu is anlayisi sinyali vermektedir. Benzer bigcimde,
“Cocugumun dogumunda kisa siire kariyerime ara verdim, sonra daha dengeli planlamayla
geri dondiim” ifadesi, dengeyi gozeten bilingli bir kararin gostergesi iken; “Hig¢ boyle bir karar
almadim, hep ise oncelik verdim” yanit1 tek boyutlu kariyer anlayisina isaret etmektedir.

Ozetle bu boyuta iliskin ideal cevaplar adayin is-yasam dengesini korumaya yonelik
stratejiler gelistirdigini, 6z-farkindalik ve esneklik sergiledigini, sorumluluk bilincine
sahip oldugunu gostermektedir. Buna karsin, riskli cevaplar tek boyutlu bakis, farkindahk
eksikligi, gercek¢i olmayan beklentiler ve is dis1i yasamm yok sayma egilimiyle
tanimlamaktadir.

Otantiklik Boyutu: Bu boyuta iliskin 6rnek miilakat sorular1 ve cevaplari, adaylarin kisisel
degerleri ile kurum kiiltiirii arasindaki uyumu degerlendirmek amaciyla tasarlanmistir. S6z
konusu sorular, miilakat siirecinde IK uzmaninin adaym is yasaminda kendi degerlerini ne
olciide yansitabildigini, kararlarimi bu degerler dogrultusunda ahp almadigim ve
kurumsal Kkiiltiirle uyum potansiyelini daha derinlikli bicimde anlamasina olanak saglamak
amaciyla gelistirilmistir (Bkz. EK-A).

Omegin, “Is hayatimizda “tam da dogru yerdeyim” diye diisiindiigiiniiz bir an veya deneyimi
anlatir misiniz?” sorusuna verilen “Toplum yararina bir projede ¢alistigimda hem degerlerime
uygun hem de ekip ruhuyla ¢calistigim igin dogru yerde hissettim” cevabi, adayin deger uyumu
ve ekip bilinci sayesinde yiiksek otantiklik farkindaligina sahip oldugunu gostermektedir. Buna
karsin, “Maasim yiiksekti, o yiizden memnundum’” cevabi yalnizca maddi odaklilik ve kirilgan
bir motivasyona isareti olarak degerlendirilebilir. Benzer bi¢imde, “Benim icin vazgegilmez
degerler diirtistliik, igbirligi ve yenilik¢iliktir ” ifadesi adayin net, tutarli bir deger bilincine sahip
oldugunu gosterirken; “Fark etmez, is olsun yeter. Ozel bir degerim yok, isimi yapmam
yeterlidir ” cevabi kiiltiirel uyum riskine isaret etmektedir.

Ozetle bu boyuta iliskin ideal cevaplar deger uyumu, igsel motivasyon, etik duyarlilik ve uyum
kapasitesini yansitirken; riskli cevaplar yiizeysellik, 6diil odaklilik ve farkindalik eksikligi ile
tanimlanmaktadir. Bu boyutun degerlendirilmesi, adayin miilakatlarda yalnizca sdylediklerini
degil, ayn1 zamanda degerlerini, kurumsal uyum potansiyelini ve uzun vadeli motivasyon
kaynaklarin1 da goriiniir kilmaktadir. Gelistirilen 6rnek miilakat sorularinin 6zeti Tablo 1.’de
sunulmustur.
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Tablo 1. KKM Temelli Ise Alim Miilakat Modeli Sorulari

Boyut No Miilakat Sorusu
1 Sizi en ¢ok zorlayan ama ayni zamanda gelistiren bir is deneyiminizi anlatir
misiniz?
2 Yeni bir gorevi kabul ederken sizin i¢in en énemli 6l¢iitler neler olur?
3 Kariyeriniz boyunca aldiginiz en biiyiik risk neydi ve bu deneyimden neler
6grendiniz?
4 Hizli 6grenmeniz gereken bir durumla karsilastiginizda nasil bir yol/strateji
izlersiniz?
Oniimiizdeki 5 y1l i¢inde kendinizi hangi alanda daha fazla zorlamak ya da
Meydan 5 N . o
Okuma gehs’tlrmek' isterken goriiyorsunuz? _ . B
6 Yeni beceriler 6grenme konusunda kendinizi nasil motive edersiniz? Ornek
verebilir misiniz?
7 Beklenmedik bir gorev ya da sorumlulukla karsilagtiginizda genellikle nasil bir
tepki verirsiniz?
8 En son hangi konuda kendinizi gelistirmek i¢in ¢aba gosterdiniz? Bu siireci anlatir
misiniz?
9 Zor bir hedefle kargilagtiginizda sizi motive eden sey nedir?
10 Bir ekiple zorlayici bir projede yer aldiginizda genellikle nasil bir rol iistlenirsiniz?
1 Yogun ig donemlerinde ig-yagam dengenizi nasil korudugunuzu anlatir misiniz?
2 Kariyeriniz boyunca is ve 6zel yasam arasinda denge kurmak i¢in aldiginiz 6nemli
bir karar1 bizimle paylagir misiniz?
3 Esneklik denince akliniza daha ¢ok zaman, mekan ya da rol dagilimi m1 geliyor?
Neden?
4 Bir kurumun is-yasam dengesine ger¢ekten nem verdigini hangi gdstergelerden
anlarsiniz?
Denge 5 Sizi uzun vadede kuruma bagl tutacak is-yasam diizeni nasil olmalidir?
6 Is disinda sizi en ¢ok besleyen ya da motive eden faaliyet nedir? Bu sizin isinize
nasil yansir?
7 Is-yasam dengesini kaybettiginizi nasil fark edersiniz? Boyle bir durumda
genellikle nasil bir tepki verirsiniz?
8 Aileniz veya sosyal hayatiniz i¢in kritik bir durumda iginizi nasil ydnetirsiniz?
9 Fazla mesaiye bakis a¢iniz nedir? Hangi kosullarda sizin i¢in kabul edilebilir olur?
Is yerinde esnek uygulamalar (uzaktan ¢alisma, yari zamanli, hibrit) hakkinda ne
diisiiniiyorsunuz? Sizin i¢in ne tiir bir esneklik anlamli olurdu?
1 Is hayatinizda “tam da dogru yerdeyim” diye diisiindiigiiniiz bir an veya deneyimi
anlatir misiniz?
2 Sizin i¢in bir iste mutlaka var olmasi gereken, vazgecilmez olan {i¢ mesleki deger

nedir?

3 Kurum kiiltiirlimiizde size en yakin gelen 6zellikler neler olurdu? Peki sizi
zorlayabilecek yonleri neler olabilir?

4 Size gore “anlamli ig” ne demektir?

5

6

Bir kurumun sizin degerlerinize gercekten saygi gosterdigini nasil anlarsiniz?
Is hayatimzda motivasyonunuzun en yiiksek oldugu bir zamam hatirliyor
musunuz? O ani sizin i¢in 6zel kilan neydi?

Calisma ortaminda sizi en ¢ok rahatsiz edecek bir deger catismasi olsaydi bu ne

Otantiklik

! olurdu?

8 Kariyeriniz boyunca yaptiginiz islerin kisisel hedeflerinizle ne kadar drtiistigini
diisiiniiyorsunuz? Ornek verebilir misiniz?

9 Sizi en ¢ok gururlandiran bir is basarinizi bizimle paylasir misiniz? Bu sizin igin
neden 6nemliydi?

10 Bir ig yerinde sizin i¢in olmazsa olmaz diyebileceginiz kiiltiirel 6zellikler nelerdir?

4.3. Durumsal Miilakatlarin Degerlendirilmesi ve Sosyal Istenirlik Yanlhhg

Bu ¢alisma kapsaminda gelistirilen KKM temelli miilakat araglarinin miilakat siireglerine {ig
temel katki saglamas1 6ngoriilmektedir: (1) adayin kisisel degerleri ile kurum kiiltiirii arasindaki
uyumun belirlenmesi, (2) ig-yasam dengesi beklentisi ile esneklik ihtiyacinin anlagilmasi, (3)
o0grenme, gelisim ve risk alma motivasyonunun 6l¢iilmesi.
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KKM boyutlar1 temelinde hazirlanan soru setleri, farklt pozisyonlar ve kariyer evrelerine
uyarlanabilir; boylece geng profesyoneller, orta kariyer ¢alisanlar1 ve ileri kariyer evresindeki
adaylar i¢in odak noktalar1 farklilastirilabilir. Bu yoniiyle araglar, ise alima ek olarak i¢ terfi,
kariyer planlama ve gelisim goriismeleri gibi IK siireclerinde de kullanilabilecek bir
degerlendirme araci olarak degerlendirilebilir.

KKM temelli miilakat sorulari, adayin kariyer tercihlerini ne 6l¢tide bilingli ve tutarli ifade
ettigini, kigisel degerleri ile kurum kiiltiirii arasindaki uyumu, 6grenme ve gelisime agikligini
ve ig-yasam dengesini yonetme kapasitesini ortaya koymasi agisindan onem tasimaktadir. Bu
tiir surular, ise alim uzmanimnin isabetli ve biitiinciil degerlendirme yapabilmesi i¢in kritik
Olgititlerdir.

Bu yaklagim, miilakat siirecinde adaylarin yanitlarinin ‘sosyal istenirlik yanliligl’ etkisiyle
hatali yorumlanma riskine de dikkat ¢ekmektedir. Sosyal istenirlik yanliligi, bireyin gercek
tutum ve davraniglarini yansitmak yerine, kurumun onaylayacagini diislindiigii bigimde yanit
verme egilimidir (Paulhus, 2002). Bu durum o6zellikle degerler, motivasyon veya is-yasam
dengesi gibi 6znel alanlarda verilen cevaplarin nesnel degerlendirilmesini giiglestirir; sonugta
adaym gercekte sahip olmadigi 6zellikleri yansitmasina ve yanlis ise alim kararlarina yol
acabilir.

Bu calismada bu riski azaltmak i¢in yapilandirilmis miilakat sorulari, capraz dogrulama
yontemleri ve davranigsal gostergelerle desteklenen oOl¢iim tekniklerinin kullanilmast
onerilmektedir. Ornegin “Benim i¢in diiriistliik ve seffaflik vazgecilmezdir” ifadesi tek basina
adayin etik duyarliligin1 yansitmayabilir. Bu nedenle yalnizca beyana degil; adayin dnceki is
deneyimlerinde sergiledigi davranislara, verdigi 6rneklerin tutarliligina ve somut olay temelli
anlatimlarina dikkat edilmelidir. Boylece herkes tarafindan kolaylikla dile getirilebilecek genel
beyanlarin 6tesine gegilerek, adayin gergekten bu degerlerle uyumlu davranis repertuarina sahip
olup olmadig1 daha giivenilir bicimde degerlendirilebilir.

Bu noktada durumsal miilakat sorulari, adayin kendini “ideal ¢aligan” olarak sunma egiliminin
Otesine gecerek, gergek is ortamlarinda sergileyebilecegi davranislari ornekler {izerinden
degerlendirmeye olanak tanir. KKM temelli durumsal miilakat sorular1 (Bkz. EK-A), adayin
gelecekte karsilasabilecedi is senaryolarina nasil tepki verecegini anlamaya odaklanir ve
meydan okuma, denge ile otantiklik boyutlarin1 eszamanli olarak goriiniir kilmay1 amaglar.

Asagida her bir boyuta iliskin 6rnek bir durumsal soru, ideal ve riskli yanit profilleri ile birlikte
sunulmustur:

1. Meydan Okuma:

Soru: “Hig¢ bilmediginiz bir alanda proje liderligi teklif edildigini ve bu teklifi kabul ettiginizi
varsayalim. Bu siirece nasil hazirlanirdiniz?”

Ideal yanit: “Konu hakkinda arastirir, uzmanlardan destek alirdim.”

Gosterge: Ogrenme motivasyonu, gelisim odaklilik, uyum esnekligi.

Riskli yanit: “Bilmedigim islere hi¢ girmezdim.”

Gosterge: Ogrenmeye kapalilik, konfor alanina bagimlilik, esneklik eksikligi.
2. Denge:

Soru: “Islerinizin ¢ok yogun oldugu bir dénemde ailenizden &nemli bir sorumluluk iistlenmeniz
gerektigini varsayalim. Bdyle bir durumda nasil bir ¢oziim tiretirdiniz?”

Ideal yanit: “Ailemle ve yoneticimle konusur, sorumluluklari planlardim.”
Gosterge: Planlama becerisi, onceliklendirme, denge yonetimi.

Riskli yanit: “Isim varsa ailemi geri plana atardim.”
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Gasterge: Kat1 rol algisi, diisiik esneklik, is-yasam dengesine duyarsizlik.
3. Otantiklik:
Soru: “Bir projede etik dis1 bir davranis gézlemlediniz. Bu durumda nasil hareket ederdiniz?”
Ideal yanit: “Durumu uygun bir sekilde yoneticime bildirir, ¢6ziim arardim.”
Gosterge: Etik duyarlilik, 6z-farkindalik, yapici problem ¢dzme.
Riskli yanit: “Hig karismam, isimi yapardim.”
Gosterge: Pasif tutum, sorumluluktan kaginma, deger—davranis uyumsuzlugu.

Sonug olarak ideal cevaplar; etik duyarlilik, 6z-farkindalik, planlama, esneklik, iletigim,
Ogrenme istegi ve isbirligi gibi giiclii gostergeler igerirken; riskli cevaplar yiizeysellik,
plansizlik, pasiflik, kat1 rol algis1 veya yalnizca maddi 6diile dayali motivasyonla karakterize
olmaktadir. Bu yaklasim, adaylarin yalnizca ne sdylediklerini degil; ayn1 zamanda deger
tutarliligini, denge yonetim becerisini ve gelisim arzusunu goriiniir kilarak daha derinlikli ve
gecerli bir degerlendirme yapilmasini saglar. izleyen boliimde bu boyutlarin farkli rol tiirlerinde
nasil Onceliklendirilebilecegi ele alinmistir.

4.4. Rol Tiirlerine Gére KKM Boyutlarinin Onceliklendirilmesi

KKM, her bireyin kariyerinde {i¢ temel ihtiyact — meydan okuma, denge ve otantiklik — farkli
diizeylerde deneyimledigini One siirer. Bu nedenle ise alim miilakatlarinda adayin bu ii¢ boyuta
iliskin yaklagiminin sistematik bi¢imde sorgulanmasi énemlidir. Nitekim Lorenz (2025) ve
Houston vd. (2022) liderlik veya proje gelistirme rolleri i¢in “meydan okuma” boyutunun;
Sanchez-Hernandez vd. (2019) yogun miisteri iligkileri gerektiren pozisyonlar i¢in “denge”
boyutunun; Van den Bosch ve Taris (2019) ise sosyal sorumluluk veya deger odakli islerde
“otantiklik” boyutunun dncelikli oldugunu belirtmektedir.

Bu calismada miilakat sorularinin boyutlara gére hazirlanma siirecine katilan sekiz uzmanin
goriisleri igerik analiziyle degerlendirilmis ve elde edilen KKM, Is Talepleri Kaynaklari (Job-
Demand-Resources), Kisi-Is Uyumu (Person-Job Fit) kuramsal cerceveleri dogrultusunda
bicimlendirilmistir. Bu nedenle sunulan yiizdeler, istatistiksel ortalamalardan ziyade, mantiksal
ve uzman temelli agirliklar yansitmaktadir.

Isgiicii piyasasinda pozisyon cesitliligi her gegen giin artmaktadir. KKM perspektifine gore
hangi boyutun oOnceliklendirilecegi, miilakat siirecinde stratejik bir karar alani olarak
degerlendirilmelidir. KKM, “herkese ayn1 sorular sorulabilir, ancak degerlendirmede role 6zgii
oncelikler gozetilmelidir” ilkesiyle uygulanabilir. Bu dogrultud, temel rol kategorilerine iliskin
onerilen KKM boyut agirliklart asagida 6zetlenmistir:

Liderlik Rolleri

Liderlik veya yoneticilik rolleri, degisime uyum saglama, stratejik karar alma ve belirsizlikte
yon belirleme becerilerini gerektirir. Bu nedenle, “meydan okuma” boyutu bu roller i¢in kritik
onemdedir. Ancak liderlikte otantiklik de g6z ard1 edilmemelidir; zira liderin degerlerle uyumlu
hareket etmesi, ekip bagliligi ve etik liderlik agisindan belirleyicidir. Denge boyutu ise
stirdiiriilebilir performans i¢in destekleyici bir unsurdur.

Onerilen agirliklandirma: Meydan Okuma %40 — Otantiklik %35 — Denge %25.
Miilakat siirecinde “Meydan Okuma > Otantiklik > Denge” siralamasinin dikkate alinmasi
onerilmektedir.

Etik Uyum Gerektiren Roller

Hukuk, 1K, saglik veya kamu hizmetleri gibi alanlarda bireyin kisisel degerleri ile kurumun etik
standartlar1 arasindaki yiiksek uyum, basari icin temel bir kosuldur. Bu nedenle “otantiklik”
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boyutu onceliklidir. Diiriistliik, seffaflik ve adalet gibi degerleri icsellestirmis adaylar bu
rollerde daha basaril1 olurlar.

Onerilen agirliklandirma: Otantiklik %50 — Denge %30 — Meydan Okuma %20.
Bu dagilim, etik uyumun Kritik oldugu pozisyonlarda yanlis ise alim riskini azaltir.

Yogun Operasyonel Roller

Uretim, lojistik, miisteri hizmetleri veya hasta bakimi gibi yogun tempolu islerde siirdiiriilebilir
performansin anahtar1 dengedir. Is-yasam sinirlarin1 koruyabilen, stresle basa g¢ikabilen ve
istikrarli ¢alisanlar bu pozisyonlara uygundur.

Onerilen agwrliklandirma: Denge %50 — Meydan Okuma %25 — Otantiklik %25.
Bu roller i¢in “Denge > Meydan Okuma > Otantiklik™ siralamasi 6nerilmektedir.

Yaraticihk ve inovasyon Rolleri

Ar-Ge, tasarim, yazilim gelistirme veya reklamcilik gibi alanlarda bireylerin hem kendi
degerlerini igse yansitabilmeleri (otantiklik) hem de yeniliklere agik olmalari (meydan okuma)
beklenir.

Onerilen agirliklandirma: Otantiklik %40 — Meydan Okuma %40 — Denge %20.
Bu roller i¢in iki boyutun etkilesimi kritik olup, “Otantiklik =~ Meydan Okuma > Denge”
onerilmektedir.

Geng Profesyoneller ve Yeni Mezunlar

Kariyerin erken doneminde 6grenme ve gelisim motivasyonu belirleyicidir. Bu grupta “meydan
okuma” boyutu 6ncelikli olmali, bunu denge ve otantiklik takip etmelidir.

Onerilen agrliklandirma: Meydan Okuma %50 — Denge %30 — Otantiklik %20.
Bu dagilim, 6grenmeye agiklik, risk alma ve gelisim firsatlarin1 degerlendirme kapasitesinin
onemini vurgular.

Rol tiirlerine gore KKM boyutlarinin agirliklandirilmasi, kuramsal ve uygulamali temellere
dayanmaktadir. KKM, bireylerin kariyer siiresince meydan okuma, denge ve otantiklik
gereksinimlerinin baglamsal kosullar, yasam evreleri ve orgiitsel roller dogrultusunda
degiskenlik gosterdigi varsayimina dayanmaktadir (Sullivan & Baruch, 2009). Dolayisiyla her
rol bu {i¢ ihtiyaci farkli diizeylerde karsilar: Liderlik, yaraticilik veya gelisim odakli roller daha
yiikksek diizeyde meydan okuma gerektirirken; etik uyumun 6n planda oldugu goérevlerde
otantiklik, operasyonel islerde ise denge boyutu onceliklidir (Lorenz, 2025; Sanchez-
Hernandez et al., 2019; Van den Bosch & Taris, 2019).

Bu yaklasim ayn1 zamanda Is Talepleri-Kaynaklar1 (Job Demands—Resources) modeli (Bakker
& Demerouti, 2017) ile de tutarlidir. Is Talepleri-Kaynaklar1 modeline gore her is rolii, belirli
tiirde kaynaklara —6rnegin gelisimsel, duygusal veya anlamsal kaynaklara— farkli derecelerde
ihtiya¢ duyar. Bu ger¢evede, meydan okuma gelisimsel bir kaynak, denge iyilik halini koruyucu
bir kaynak, otantiklik ise anlamsal bir kaynak olarak degerlendirilebilir. Roliin dogast hangi
kaynagi zorunlu kiliyorsa, o boyutun agirligi da buna gore artar.

Son olarak, bu agirliklandrma mantigi Kisi-Is Uyumu (Person-Job Fit) ve Yetkinlik
Profilleme (Competency Profiling) yaklasimlariyla da uyumludur (Kristof-Brown, 2000). Her
roliin gorev karmasikligi, duygusal emek diizeyi, deger uyumu ve yenilik beklentisi farkli
oldugundan, KKM boyutlarinin géreli 6nemi bu faktorlerle orantili bicimde belirlenmistir. Bu
nedenle Onerilen yiizdeler istatistiksel bir temele degil, mantiksal ve kuramsal gerekgelere
dayali olarak agirliklandirilmastir.

Belirlenen bu agirhiklandirmalar, sonraki asamada gelistirilen vaka senaryolarinin
yapilandiriimasinda temel alinmustir. Izleyen béliimde, bu senaryolarin hazirlanma siireci ve
icerik gegerligi ayrintili bigimde agiklanmaktadir.
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4.5 KKM Temelli Miilakat Degerlendirme Tasarimi

Onceki boéliimlerde her boyutun farkli is rolleri icin Onceliklendirilmesinin &nemi
vurgulanmistir. Ayrica, degerlendirme stirecinde farkli is rolleri gerektiren pozisyonlar i¢in 6zel
agirliklarin dikkate alinmasinin gerekliligi tartigilmistir.

Miilakat sorularinin puanlanmasi siirecinde Olusturulan vaka senaryolarindan yararlanilmistir.
Bu teknik, adaylara gercek is yasamina benzer problem ve karar alma senaryolari sunarak
verdikleri yanitlarin sistematik bigimde puanlanmasina dayanir (Lievens ve De Soete, 2012;
Thornton ve Rupp, 2006). Bu calismada, her rol i¢in miilakat sorularma verilecek yanitlar IK
uzmanlar1 tarafindan 1-5 arasinda (yetersiz - c¢ok yeterli) puanlanmig, ardindan, KKM
boyutlarinin ilgili rol igin belirlenmis agirliklar uygulanarak adayin genel KKM uyum puani
hesaplanmastir.

Miilakat sorularina verilen yanitlarin puanlama ve agirliklandirma stirecinde karma yontemsel
bir yaklagim benimsenmistir. Uzman goriisleri ve icerik analizi yoluyla elde edilen nitel veriler,
modelin kavramsal yapisini ve boyutlarin anlam cergevesini belirlemistir. Ardindan, vaka
senaryolar1 ve puanlama sisteminin uygulanmasiyla elde edilen nicel veriler, bu nitel bulgularin
sistematik bicimde Ol¢iilmesine olanak tanimistir. Bu iki veri tiiriiniin biitlinlestirilmesi, KKM
temelli miilakat modelinin hem kuramsal gegerliligini hem de uygulama giivenilirligini
artirmistir. Boylece karma yontem yaklasimi, modelin yalnizca kavramsal degil, ayn1 zamanda
olgiilebilir bir degerlendirme aracina doniismesini saglamistir.

Bu yaklasim, adaylarin yalnizca genel yeterliklerini degil, ayn1 zamanda deger, denge ve
gelisim boyutlarindaki uyum diizeylerini de sayisal bi¢imde goriiniir kilmistir. izleyen
boliimde, uygulama adimlar1 ve senaryolarin hazirlik siireci ayrintili bicimde agiklanmaktadir.

4.5.1. Vaka Senaryolarimin Hazirlanmasi

Bu calisma kapsaminda, dnce KKM’nin meydan okuma, denge ve otantiklik boyutlarini temsil
eden ve adayn rol 6nceliklerini degerlendirmeyi amaglayan bes vaka senaryosu gelistirilmistir.
Senaryolar, literatlir taramasi ve uzman goriigleri dogrultusunda hazirlanmis; liderlik,
etik/uyum, yaratict/yenilik¢i, operasyonel ve geng profesyonel/stajyer rollerini temsil edecek
sekilde yapilandirilmistir. Her bir vaka icin KKM boyutlarin 6ncelik diizeyleri belirlenmis,
bu onceliklerin ilgili rol gereklilikleriyle nasil ortiistiigli analiz edilmistir.

Hazirlanan senaryolarm igerik gegerligi, {igii Psikolojik Danisma ve Rehberlik, ikisi IK'Y
alaninda olmak {izere bes uzman tarafindan degerlendirilmistir. Uzmanlar her rolin KKM
boyutlariyla ortiisme diizeyini 1 (“cok diisiik”) ile 5 (“cok yiiksek™) arasinda degisen besli bir
dereceleme Olgegi ile puanlamig, boylece her roliin KKM boyutlar1 agisindan oncelik diizeyi
hesaplanmustir. Elde edilen bu ortalama degerler yiizdelik agirliklara doniistiiriilerek Tablo 2°de
sunulan rol Oncelikleri elde edilmistir. Ornegin liderlik pozisyonu i¢in meydan okuma
boyutunun katsayist %40, otantiklik boyutunun katsayis1 %35, denge boyutunun katsayisi ise
%25 olarak belirlenmistir.

Ayrica uzmanlardan senaryolarin agiklik, gercekeilik ve role uygunluk agisindan geribildirim
vermeleri istenmistir. Bu geribildirimler dogrultusunda, dil ve igerik agisindan kiiciik
revizyonlar yapilmistir. Son haline ulasan bes vaka senaryosu, KKM’nin farkli kurumsal roller
baglaminda uygulanabilirligini gozlemlemek ve adaylarin ii¢ boyuta verdikleri tepkilerdeki
tutarlilig1 degerlendirmek amaciyla pilot agamada uygulanmustir.

Son haline ulagan senaryolar, KKM’nin farkli kurumsal rollerde uygulanabilirligini ve
adaylarin ii¢ boyuta verdikleri tepkilerdeki tutarliligi incelemek amaciyla pilot asamada
uygulanmigtir. Boylece gelistirilen vaka senaryolari, yalnmizca teorik bir modelin
uygulanabilirligini gostermekle kalmamis; ayni zamanda farkli kariyer evrelerinde aday
degerlendirmesi i¢in pratik bir degerlendirme c¢ergevesi sunmustur. Hazirlanan Ornek
senaryolar ve rol temelli 6nceliklendirmeler Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2. Vaka Senaryolarinda Kullanilan Ornek Pozisyonlar ve KKM Boyutlarina Gore Rol

Oncelikleri
No Pozisyon Tiirii Pozisyon Unvam Rol Oncelikleri (KKM  Gerekge
Boyutlar)
Liderlik rolleri stratejik karar alma,
Meydan Okuma (%40) > risk tistlenme ve yenilikgilik
1 Liderlik Pozisyonu Proje Yoneticisi ~ Otantiklik (%35) > gerektirir; deger uyumu ve denge
Denge (%25) stirdiiriilebilir performans agisindan
destekleyicidir.
Otantiklik (%50) > Degerler ve etik ilkelere baglilik
2 Etik/Uyum Pozisyonu I¢ Denetim Uzmam Denge (%30) > Meydan esastir; karar alma siireglerinde
Okuma (%20) seffaflik ve adalet kritik rol oynar.
Yaratict/Inovatif Otantiklik (%40) = lz{i?::a:gilél; Vi?n}llijﬁlllllelz(nlll ?;122 lcliilrrrll
3 ; Ar-Ge Mithendisi  Meydan Okuma (%40) > °1Ys¢! 028 m de mey
Pozisyon okuma motivasyonu iizerine

Denge (%20) kuruludur.

Rutin ve stresli gorevlerde

9
Denge (%50) > Meydan stirdiiriilebilir performans i¢in is-

Miisteri Hizmetleri Okuma (%25) >

4 Operasyonel Rol

Temsilcisi Otantiklik (%25) yasam depgem belirleyici
onemdedir.
Meydan Okuma (%50) > Ogrenme istegi, esneklik ve
5 Geng Profesyoneller  Stajyer Mithendis Denge (%30) > gelisime agiklik 6nceliklidir; denge

Otantiklik (%20) becerisi ikinci sirada gelir
Not: Yiizdesel agirliklar, her pozisyon i¢cin KKM’nin ii¢ boyutuna iligkin goreli dncelikleri gostermektedir.

4.5.2. Kod Listesinin ve Orneklerin Olusturulmasi

Miilakat sorularina verilen yanitlarin sistematik bigimde analiz edilebilmesi i¢in, KKM’nin {i¢
temel boyutu esas alinarak tiimevarimsal ve kuramsal temelli bir yaklagimla aday ifadelerini
siiflandirmaya yonelik bir kod listesi gelistirilmistir. Her kod i¢in tanim, temsil ettigi boyut ve
ornek aday yanit1 belirlenmistir. Boylelikle adaylarin verdikleri yanitlarin hangi boyuta karsilik
geldigi ve bu yanitlarin deger uyumu, is-yasam dengesi stratejileri veya 6grenme/gelisim
motivasyonu acisindan tutarlig: 6l¢iilebilir hale gelmistir.

KKM boyutlarina gore hazirlanan kodlama kategorileri ve drnek yanitlar hem nitel veri analizi

stirecinde giivenilirligi artirmak ve farkli adaylar arasinda karsilastirmali degerlendirme
yapmaya imkan tanimak amaciyla gelistirilmis ve Tablo 3’de sunulmustur.
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Tablo 3. KKM Boyutlarina Gore Kodlama Kategorileri ve Ornek Yanitlar

Boyut Kod | Tanim Ornek Yanit
M1 Yeni gorev/projeleri 6grenme firsati Bem' i bzlm?dlgzm blrp rojeye
- dahil etmeleri bana yeni seyler
olarak gérme. .
ogrettl.
M2 Basarisiz bir projeden kriz

Zorluklardan ders ¢ikarma. ST .
yonetimini 6grenmistim.
M3 . o Yeni pazara girerken riskleri analiz
Hesaplanmus risk alma egilimi. . -
edip ona gore adim attim.

Meydan Okuma

M4 ey - Sorunu ¢ozmek icin standart
Yenilik¢i / yaratici ¢oziimler . . .
. yontemleri birakip yeni bir model
gelistirme. AT
gelistirdim.
M5 Uzun vadeli gelisim ve ilerleme O.numu.zdekz 'iy da uluslararas:
. bir projede gorev almay:
hedefleri. ;
hedefliyorum.
1Is yiikiinii planlama ve Yogun donemlerde isleri kiiciik
D1 | 27 . .
onceliklendirme. par¢alara bolerim.

Hafta sonlarini aileme aywirim,
acil olmadik¢a eve is getirmem.
Esnek calisma saatlerinde en

D2 | Is-Ozel yasam arasinda sinir koyma.

Zaman yonetimi ve esneklik

D3 2 verimli oldugum zaman dilimlerini
Denge stratejileri. .
secerim.
D4 Stres yonetimi / saglikli dengeyi Spor ve meditasyonla is stresini
stirdiirme. dengelerim.
Ailevi/sosyal sorumluluklar: ise Cocuklarlmli? etkinliklerini onceden
D5 planlayarak is programimla uyumlu
entegre etme. L.
hale getiririm.
O1 | Kisisel degerleri acik¢a ifade etme. Benim e du'rustluk ve seffaflik
vazgecilmezdir.
02 Kararlarda etik ilkelere bagh Kurum ¢ikart icin yalan séylemem
kalma. istenirse bunu yapmam.
Is seciminde anlam, misyon veya Yap Zl:gzm i topluma ¢ 4 dalz_
- 03 oldugunu hissetmek beni motive
Otantiklik toplumsal fayda arayisi. eder
o4 Kurum kiiltiirii ile kisisel degerler Takim ¢alismast bana uyar ama
arasidaki uyum. asirt hiyerarsik yapilar beni zorlar.
e e Kendimi yaratict ¢oziimler iireten
05 Kimligi ve mesleki roliinii net bir probiem ¢éziicii olarak

tammlama.

gortiyorum.
Not: Kodlar Meydan Okuma (M), Denge (D) ve Otantiklik (O) boyutlarim temsil etmektedir. Kodlama siireci,
miilakat yanitlarinin KKM temelli analizinde kullanilan ortak referans ¢ergevesini olusturmaktadir.

4.5.3. Kodlama—Puanlama Eslestirme Matrisinin Gelistirilmesi

Bu c¢alismada, aday yamitlarmin IK uzmanlann tarafindan nasil puanlanacagi da
standartlastirilmigtir. Boylece degerlendirmelerin 6znel yorumlara daha az bagimli olmasi
hedeflenmistir. Bu ¢ergevede, her bir KKM boyutu i¢in 1-5 araliginda bir puanlama sistemi
gelistirilmistir. Bu yontem, adaylarin gii¢lii ve gelisime agik yonlerini goriiniir kilarak ilgili role
uygunluklarini daha nesnel ve karsilastirilabilir bicimde degerlendirmeyi miimkiin kilmaktadir.
Calisma kapsaminda gelistirilen Kodlama-Puanlama Eslestirme Matrisi Tablo 4’de
sunulmustur.
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Tablo 4. KKM Kodlama — Puanlama Eslestirme Matrisi

Boyut Kod | Tanim Puanlama Olgiitii (1-5)
M1 | Yeni gor"evlerl Ogrenme firsati 1= Isteksiz, 5= Ogrenmeye actk
olarak gdrme
M2 Zorluklardan Sgrenme 1= Ders ¢ikarmiyor, 5= Giiglii
¢ikarim yapiyor
Meydan M3 Hesaplanmis risk alma 1= Riskten kaginma/dl¢iisiiz risk, 5=
Okuma P ? Olgiilii risk alma
M4 | Yenilikgi ve yaratici ¢dziimler 1= Standart yaklagim, 5= Ozgiin
geligtirme ¢Oziim Onerisi
M5 UZl.m vadeli geligim hedefleri 1= Hedef yok, 5= Vizyoner planlama
belirleme
Is yiikiinii planlama ve 1= Plansiz, 5= Giiglii planlama
D1 | 07 . -
onceliklendirme becerisi
D2 [s-6zel yasam arasinda sinir 1= Sinir yok, 5= Net sinirlar
koyma belirlemis
Zaman yonetimi ve esneklik _ T
Denge D3 stratejileri 1= Kontrolsiiz, 5= Bilingli ve esnek
D4 | Stres yonetimi ve siirdiiriilebilirlik IT Ba.sa.glkamlyor, >= Etkin stres
yonetimi
D5 Aile ve sosyal sorumluluk 1= Dikkate almiyor, 5= Bilingli
entegrasyonu entegrasyon
01 | Kisisel degerleri agike¢a ifade etme | 1= Belirsiz, 5= Net ve bilingli ifade
- N 1= Etik farkindalik yok, 5= Giiglii
02 | Etik ilkelere baglh kalma etik tutarlhk
03 Anlam ve toplumsal fayda 1= Hig¢ deginmiyor, 5= Giiglii
Otantiklik vurgusu anlamlilik vurgusu
o4 Kurum kiiltiiriiyle uyum/catisma 1= Farkindalik yok, 5= Bilingli analiz
farkindalig yapiyor
05 | Kimlik ve mesleki rol netligi = Belirsiz, 3= Giigli meslekt kimbik

Not: M= Meydan Okuma, D= Denge, O= Otantiklik. Puanlama 1’den 5’e kadar olup, 1 diisiik, 5 yiiksek diizeyi
gostermektedir.

KKM kodlar1, adaymn belirli is rolleri ve kariyer baglamlari i¢in uygunlugunu yansitan gii¢lii
gostergelerdir. Asagida her boyutun ve kodun yorumlanisina iliskin 6rnek agiklamalar yer
almaktadir.

Meydan Okuma Boyutu:
M1: Yeni gorevleri 6grenmeye aciklik, geng profesyoneller i¢in kritik 6nemdedir.
M2: Zorluklardan 6grenme, liderlik ve inovasyon odakli roller i¢in avantaj saglar.

M3: Hesaplanmis risk alma, liderlik, girisimcilik ve Ar-Ge gorevleri i¢in kritik bir
gostergedir.

M4: Yenilik¢i ve yaratict ¢oziimler liretme, tasarim ve inovasyon rolleri i¢in kilit 6Gnemdedir.

MS5: Uzun vadeli gelisim hedefleri, kariyer planlama ve liderlik pozisyonlarinda gii¢lii bir
sinyal niteligindedir.

Denge Boyutu:
D1: Is yiikiinii planlama ve dnceliklendirme, operasyonel ve ydnetim rolleri igin dnemlidir.
D2: Is-6zel yasam sinirlarini koruma, 6zellikle orta yas calisanlar1 i¢in kritiktir.

D3: Zaman yonetimi ve esneklik, geng profesyonellerin gelisiminde avantaj saglar.
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D4: Stres yonetimi, 6zellikle etik ilke duyarliligiyla birlestiginde (6rnegin O2 + D4)
etik/uyum gorevlerinde giiclii bir “altin kombinasyon” olusturur.

D5: Aile ve sosyal sorumluluk entegrasyonu, kurumun ig-yasam dengesi politikalartyla
uyumlulugu gosterir.

Otantiklik Boyutu:

O1: Kisisel degerleri acgik bi¢imde ifade etme, kurum kiiltiiriiyle uyum sagladiginda adaya
avantaj saglar.

02: Etik ilkelere baglilik, 6zellikle etik ve uyum rolleri i¢in belirleyici bir gostergedir.

03: Anlam ve toplumsal fayda vurgusu, sivil toplum kuruluslari, sosyal sorumluluk ve egitim
temelli rollerde One ¢ikar.

O4: Kurum kiiltiiriiyle uyum ve c¢atisma farkindaligi, adayin kurum degerleriyle kesisimini
analiz etmeye yardimei1 olur.

O5: Kimlik ve mesleki rol netligi, liderlik ve uzmanlik pozisyonlari i¢in dnemlidir.

Adayn puan profili, rol uygunlugunu belirlemede giiclii bir analiz aracidir.

Ornegin;

02 (etik ilkelere baglilik)’ ve D4 (stres yonetimi) puanlari yiiksek olan adaylar etik ve uyum
odakli pozisyonlarda yiliksek uyum potansiyeli tagirlar.

M2 (zorluklardan 6grenme)’ ve M4 (yenilik¢i/yaratici ¢oziim iiretme) puanlar yiiksek olan
adaylar, inovasyon odakli rollerde giilii bir profil sergilerler.

M3 (hesaplanmis risk alma) ve O5 (kimlik ve mesleki rol netligi) puanlar yiiksek adaylar,
liderlik rolleri i¢in ideal adaylar olarak degerlendirilebilir.

4.5.4. Rol Tiirleri ile Kodlama ve Puanlama Ornekleri

Bu boliimde, miilakat sorularina verilecek yanitlarin farkli rol tiirlerine gore nasil
degerlendirilebilecegi 6rneklerle agiklanmistir. Bu ¢ergevede, her bir rol igin 6ncelikli boyutlar
belirlenmis; adayin yanitlar1 kod listesi temelinde siiflandirilmis, boyutlara iligkin puanlar
hesaplanmis ve genel uyum puani elde edilmistir (Bkz. Tablo 5).

Tablo 5. Rol Tiirlerine Gére Kodlama, Puanlama ve Uyum Analizi Ornekleri

Puanlar
Oncelikli . (M-D- Genel
Rol Tiirii Boyut(lar) Aday Yanit1 (Ozet) 0) Uyum | Yorum

Pandemi siirecinde kriz M=5 Meydan Okuma giiglii; liderlik

Liderlik (A) Meydan Qk_uma, yOnetimini ve uzaktan 0=4 4215 icin yiiksek uyum. Denge orta

Otantiklik oy odees - . _ .
liderligi 6grendim. D=3 diizeyde.
- o o 0=5 . .
. Otantiklik, Etik ilkeler benim igin _ Etik rollere yiiksek uyum;
Etik/Uyum (B) Denge kardan 6nce gelir. l\[/)l;g 4375 otantiklik belirgin sekilde giiglii.
- . 0=5 Yaratici roller igin miikkemmel
Yaratici/Inovatif (C) Otantiklik, _Zorlay1c1 p rojeler bana M=5 4.6/5 | uyum; denge diisiik olsa da kritik
Meydan Okuma | ilham veriyor. _ e
D=3 degildir.
Yogunluk olsa da D=5 Operasyonel roller i¢in giilii
Operasyonel (D) Den%al,(llj\r/lneg/dan zamanimi M=4 4.3/5 | uyum; denge boyutu belirgin
onceliklendiririm. 0=3 bi¢imde yiiksek.
" M=5 Geng profesyoneller i¢in ideal
Geng Profesyonel (E) Meydan Okuma, O“gren.me firsat varsa D=4 4.3/5 | profil. Ogrenme istegi ve meydan
Denge gorevi kabul ederim. _ =
0=3 okuma yiiksek.
Not. M= Meydan Okuma, D= Denge, O = Otantiklik. Genel Uyum Puani, boyutlarin agirlikli ortalamasi alinarak
hesaplanmustir.

Tablo 5’te sunulan Ornekler, modelin yalnizca kuramsal degil, ayn1 zamanda adaylarin
kurumsal rollerle uyum diizeyini uygulamali olarak da ortaya koyabildigini gostermektedir.
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Ayrica, yorum siitunu, adayin giiclii yonlerini ve gelisime agik alanlarim vurgulayarak 1K
uzmanlarina somut ipuglar1 saglamaktadir.

Tablo 5’ten goriildiigi tizere, liderlik roliinde (6r. Proje Y 6neticisi) meydan okuma boyutunun
yiiksek olmasi, adayin gii¢lii bir liderlik potansiyeli sergiledigine isaret etmektedir. Etik/Uyum
roliinde (6r. i¢ Denetim Uzmani) otantiklik puaniin yiiksek olmasi, etik degerlere siki baglilig
gostermektedir. Operasyonel rollerde (6r. Miisteri Temsilcisi) denge boyutu Oncelik
kazanmakta, siirdiiriilebilir performans icin belirleyici olmaktadir. Yaratici/yenilik¢i rollerde
(6r. Ar-Ge Miihendisi) otantiklik ve meydan okuma birlikte ©ne ¢ikarken, geng
profesyonel/stajyer rollerinde meydan okuma baskin olup 6grenme motivasyonu ve gelisime
aciklig1 yansitmaktadir.

Bu ornekler, farkli pozisyonlarin kariyer kaleydeskobunda farkli desenlere karsilik geldigini
gostermektedir:

Liderlik rolleri — Meydan Okuma agirlikli

Etik/Uyum rolleri — Otantiklik agirlikli

Operasyonel roller — Denge eksenli

Yaratic1/Yenilik¢i roller — Otantiklik + Meydan Okuma,
Geng Profesyoneller — Meydan Okuma odakl

KKM boyutlariin her adayda farkli diizeylerde ortaya ¢ikmasi dogaldir; ancak pozisyona
uygun boyutlardan yiiksek puan alinmasi, dogru aday segiminde belirleyici olmaktadir.
Onerilen yaklasimda adaylarin yalnizca teknik becerilerini degil, degerlerini, is-yasam
dengesine verdikleri nemi ve gelisim motivasyonlarini da gérmek miimkiin oldugundan, ise
alim kararlarinin uzun vadede yetenek yonetimi, kariyer gelisimi ve ¢alisan bagliligina katki
sunar. Sonug olarak, KKM temelli miilakatlar, kurumlara yalnizca dogru aday: se¢gme firsati
sunmakla kalmaz; ayn1 zamanda secilen adayin kurum i¢inde stirdiiriilebilir bagar1 gostermesine
de olanak tanir.

5. Tartisma

KKM, kariyeri yalnizca hiyerarsik ilerleme veya kurumsal basar1 olarak degil, bireyin yasam
dongiisii boyunca degisen Onceliklerini, degerlerini ve yasam rollerini yansitan dinamik ve
oznel bir olgu olarak ele almaktadir (Sullivan ve Mainiero, 2005; Mainiero ve Sullivan, 2006).
Model, bireylerin kariyer kararlarini meydan okuma, denge ve otantiklik ekseninde
verdiklerini; bu boyutlar arasindaki dengeyi ise yasam kosullari, toplumsal roller ve kisisel
deger Onceliklerine gore siirekli yeniden tanimladiklarini 6ne siirmektedir. Dolayisiyla KKM,
IKY politikalarinin bireysel farkliliklar1 ve yasam evrelerini dikkate alan esnek sistemler
lizerine inga edilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Son yillarda yapilan arastirmalar, KKM’nin farkli kusaklarin kariyer algilarini anlamamizi
kolaylastirmistir. Ornegin, Y kusagi calisanlar1 icin esneklik ve is—yasam dengesi én plana
cikarken; Z kusagi acgisindan anlamli bir iste calismak ve kisisel degerlerle tutarlilik daha
belirleyici hale gelmistir (Ng, Lyons & Schweitzer, 2018; Park & Park, 2023). Tiirkiye’de
yiiriitiilen aragtirmalar ise gen¢ niifusun fazlalig1 ve isgiicli piyasasindaki dalgalanmalarin,
ozellikle denge boyutunun 6nemini artirdigini gostermektedir (Cetin & Turan, 2013; Dogan
& Demirel, 2021). Pandemi sonrasi donemde yapilan galismalar da uzaktan ve hibrit ¢aligma
modellerinin yayginlagsmasiyla birlikte, is—yasam dengesinin kariyer tercihleri agisindan
merkezi bir tema haline geldigini ortaya koymustur (Dima vd., 2023). Geng profesyonellerin
kariyer yonelimlerinde esneklik, 6zerklik ve 6zel yasamla uyum arayisimin giderek daha

E-ISSN: 2651-4036 / Journal of Management and Labour 166




Miige ERSOY-KART ve Metin PISKIN 2025/ 9(2) 144-174

fazla 6ne ¢ikmasi, orgiitlerin kariyer politikalarini yalnizca pozisyonel ilerleme tizerine degil,
calisanlarin degerleri, denge beklentileri ve 6znel anlam arayislari iizerine temellendirmeleri
gerektigini gostermektedir.

Bu arastirmada KKM’nin ise alim siirecine entegrasyonu, modelin yalnizca bireysel kariyer
gelisimine degil, ayn1 zamanda Orgiitsel se¢cim ve yetenek yoOnetimi siire¢lerinde de etkin
bi¢imde kullanilabilecegini ortaya koymaktadir. KKM’nin otantiklik, denge ve meydan okuma
boyutlarina dayali olarak yapilandirilan miilakat sistemi, adaylarin yalnizca teknik yeterlilikleri
acisindan degil; ayn1 zamanda deger tutarliligl, is—yasam dengesi ve 08renme motivasyonu
acisindan da degerlendirilmesine olanak tanmimaktadir. Boylece IK birimleri, kisa vadeli
uygunlukla sinirli kalmadan, uzun vadeli baglilik ve siirdiiriilebilir performansi1 da dikkate
alabilmektedir.

Sonug olarak, KKM’nin IKY uygulamalarina entegrasyonu, drgiitlere yalnizca bireysel Kariyer
tercihlerini anlamada degil; ayn1 zamanda esnek stratejiler gelistirme, kusak farkliliklarini
yonetme ve deger temelli igsveren markasi olusturma konularinda da yenilik¢i bir bakis agisi
kazandirmaktadir. Bu c¢alismanin 6zgiin katkisi, KKM’yi ise alim siireglerine uyarlayarak
aday-rol uyumunu nesnellestiren ve boylece kurumsal siirdiiriilebilirligi destekleyen bir
degerlendirme yaklasimi gelistirmis olmasidir.

Diger bir ifadeyle, bu yaklagimin 6zgiin degeri, ise alim siireclerinde siklikla g6z ardi edilen
aday—rol uyumunu, deger, denge ve gelisim boyutlariyla biitiinciil bi¢imde ele alabilmesidir.
Geleneksel miilakatlarda teknik yeterlik ve deneyim 6n planda tutulurken, KKM temelli bu
degerlendirme sistemi, bireyin isin dogasina uzun vadeli uyumunu ve siirdiiriilebilir performans
potansiyelini sistematik bigimde O6l¢meyi miimkiin kilmaktadir. Bdylece model, yanlis
uyumdan kaynaklanan erken isten ayrilma ve diisitk baglilik sorunlarini azaltmayi; aymi
zamanda kurumlarin etik, denge ve gelisim temelli yetenek yonetimi stratejilerine kuramsal bir
zemin kazandirmay1 amaglamaktadir.

6. Kasithliklar

Bu calisma, KKM’nin ise alim siireglerine entegrasyonuna yonelik kuramsal bir ¢ergeve
sunarak, kuram ile uygulama arasinda bir koprii islevi iistlenmistir. Bununla birlikte, calismanin
cesitli sinirliliklart bulunmaktadir.

[lk olarak, bu ¢alisma ampirik veri toplamaya dayali bir arastirma degil; literatiir incelemesi,
uzman goriisleri ve vaka senaryolarindan yararlanilarak miilakat siireglerinde kullanilabilecek
araclar gelistirmeyi amacglayan kuramsal bir tasarimdir. Dolayisiyla, Onerilen miilakat
yaklagiminin gegerlik ve giivenirliginin farkli 6rneklem gruplart tizerinde test edilmesi, modelin
bilimsel saglamliginin degerlendirilmesi agisindan dnem tagimaktadir.

Ikinci olarak, odak grup goriismesi ve pilot degerlendirme smirli sayida uzmanla
gerceklestirilmistir. Bu nedenle elde edilen bulgular aciklayicit ve kesfedici nitelikte olup,
gelistirilen araglarin islevselligi farkli sektor, orgiit kiiltiirii ve demografik gruplarda test
edilmelidir.

Ugiincii olarak, miilakat sorular1 ile kodlama—puanlama matrisleri kuramsal temellere dayansa
da; heniiz gercek ise alim siireglerinde ampirik olarak test edilmemistir. Bu nedenle, 6nerilen
soru setlerinin ise alim kararlarindaki dogruluk payi nicel verilerle desteklenmelidir.

Dordiincii olarak, sosyal istenirlik yanliligi, kiiltiirel ¢esitlilik ve sektorler arasi farkliliklar
sonuglari etkileyebilecek faktorlerdir. Gelecekteki ¢alismalarda bu etkilerin boylamsal ve
karsilagtirmali ¢calismalarla incelenmesi 6nerilmektedir.

Besinci olarak, KKM temelli miilakat yaklagimi yalnizca ise alim stireglerinde degil, i¢ terfi,
kariyer gelisimi, yetenek yonetimi ve performans degerlendirme gibi diger IK uygulamalarinda
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da test edilmelidir. Bu baglamda, modelin orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki olasi etkileri arastirilabilir.

Son olarak, gelecekte KKM temelli miilakatlarin klasik yetkinlik bazli miilakatlarla
karsilagtirilmasi yararl olacaktir. Ayrica, farkli kiiltiirlerde meydan okuma, denge ve otantiklik
boyutlarinin  agirliklarinin  nasil  degistigini arastirmak, modelin kuramsal kapsamini
genisletebilir. Uzun vadeli izleme ¢alismalari ise KKM temelli miilakatlarla segilen adaylarin
performans, is tatmini Ve orgiitsel baglilik diizeylerini degerlendirerek, modelin 6ngdrii gilictinii
test etmeye olanak saglayacaktir.

Sonu¢ ve Oneriler

Bu c¢alismanin bulgular1 her rol tiirinde KKM boyutlarinin farkli agirliklarda 6ne ¢iktigini
gostermektedir: Liderlik pozisyonlarinda Meydan Okuma; etik ve uyum rollerinde Otantiklik;
operasyonel islerde Denge; yaratici ve yenilik¢i gorevlerde Otantiklik ile Meydan Okuma; geng
profesyonel ve stajyer rollerinde ise Meydan Okuma boyutu belirleyici olmustur.

Bu desenler, ise alim siireclerinin yalnizca teknik yeterliliklerle sinirli kalmamasi; adaylarin
deger uyumu, is—yasam dengesi ve gelisim motivasyonlarinin da dikkate alinmasi gerektigini
gostermektedir. Boylece miilakat, sadece bir se¢im aract olmanin 6tesine gecerek aday ile
kurum arasinda uzun vadeli bir kariyer ortakliginin baslangicina dontismektedir.

Bu dogrultuda gelistirilen KKM temelli miilakat siireci, IK uygulayicilarina sistematik ve
uygulanabilir  bir degerlendirme g¢er¢evesi sunmaktadir. Modelin etkili  bigimde
uygulanabilmesi i¢in asagidaki adimlar 6nerilmektedir:

1. Miilakat Egitimi ve Farkindaltk Programlari: KKM boyutlarinin (Meydan Okuma, Denge,
Otantiklik) dogru bicimde yorumlayabilmesi icin 1K uzmanlari ve miilakat
degerlendiricilerine yonelik egitim programlart diizenlenmeli; bdylece degerlendirme
stireglerinde tutarlilik ve standart saglanmalidir.

2. Soru Bankasi ve Standartlastirma:. KKM boyutlarin1 6lgmeye yonelik miilakat sorulari,
farkl1 rol tiirlerine uyarlanarak yapilandirilmis bir soru bankasi haline getirilmeli ve ise alim
stireclerinde sistematik bicimde uygulanmalidir.

3. Puanlama Formlari ve Kodlama Sistemi: Aday yanitlarinin nesnel bi¢imde
degerlendirilebilmesi i¢in meydan okuma, denge ve otantiklik boyutlarina dayali puanlama
olgekleri ve kodlama semalar1 olusturulmali ve miilakat raporlarina entegre edilmelidir.

4. Rol Bazli Uyum Analizi: Farklhi rol tiirleri i¢in O6ncelikli boyutlar ve agirliklandirilmig
puanlama sistemleri belirlenerek degerlendirme siireci standardize edilmelidir.

5. Capraz Dogrulama Yontemleri: Sosyal istenirlik yanliligini azaltmak i¢in aday yanitlari
yalnizca soOzlii ifadelerle degil, davramigsal Ornekler, vaka senaryolar1 ve referans
kontrolleriyle de desteklenmelidir.

6. Ise Alim Sonrasi Gelisim Programlari: Miilakat sonuglari, ise alim sonrasi oryantasyon,
mentorluk ve kogluk siireclerinde temel veri olarak kullanilmali; adayin giiglii yonleri ile
gelisim alanlar1 hedefe yonelik bicimde desteklenmelidir.

7. Siirekli Izleme ve Geri Bildirim: Modelin etkinligi, calisan baghligi, performans ve is—
yasam dengesi gostergeleri iizerinden diizenli bigimde izlenmeli; elde edilen bulgular
dogrultusunda model stirekli olarak glincellenmelidir.

8. Stratejik Yetenek Yonetimi: KKM bulgular1 yalnizca ise alimda degil, kariyer planlama ve
egitim siireclerinde de kullanilmali; kurumlar ¢alisanlarin  “kaleydoskoplarini
cevirebilecekleri” esnek kariyer yollar1 tasarlamalidir.
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Bu calisma, ise alim siireglerinde teknik yetkinliklerin otesine gegilerek adaylarin degerleri,
yasam dengesi ve gelisim motivasyonlarinin da degerlendirilmesi gerektigini vurgulamaktadir.
KKM temelli miilakat ¢cer¢evesi, aday—rol uyumunu giiglendirerek ¢alisan bagliligi, motivasyon
ve performansin siirdiiriilebilir bicimde desteklenmesine katki saglamaktadir. Béylece model,
insan kaynaklart siireglerine daha biitiinctil ve stratejik bir degerlendirme boyutu kazandirirken;
kurumlara yalnmizca bugiiniin degil, gelece§in kariyer dinamiklerini de Ongdrme olanagi
sunmaktadir.
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EK-A. KKM Miilakat Sorular1 — Klasik ve Durumsal Set-ideal/Riskli Yanit Ornekleri

Klasik Miilakat Sorular1 (Meydan Okuma, Denge ve Otantiklik): Adayin gelisim, denge ve
deger anlayigin1 6grenmeye yoneliktir.

mesleki deger hangileridir ve
bunlar1 is yasaminizda nasil
yansitirsiniz?

yenilik¢ilik; her durumda
kararlarimi bu degerlere gore
veririm.

Boyut Soru ideal Cevap Riskli Cevap
Is yasaminizda sizi en ¢ok Zor bir siiregti ama aragtirarak, | Hi¢ zorlanmadim,
zorlayan ama ayni zamanda en ogrenerek ve destek alarak oldukea kolaydi.
fazla gelistiren bir basariyla tamamladim.
deneyiminizden bahseder
Meydan | misiniz?
Okuma -
Oniimiizdeki bes y1l iginde Liderlik rolii veya uluslararasi Heniiz bir planim yok,
kendinizi hangi alanlarda yeni projelerde sorumluluk alarak gelismeler ne getirirse
sorumluluklar iistlenirken veya kendimi gelistirmeyi 0.
kendinizi sinarken goriiyorsunuz? | hedefliyorum.
Yogun is donemlerinde is-yasam | Oncelik belirlerim, zamanimi Cok yogunken sadece
dengenizi nasil korudugunuzu planlarim ve ailemle agik ise odaklanirim, diger
anlatir misiniz? iletisim kurarim. seyler onemsizdir.
Denge .
Fazla mesai ya da beklenmedik Acil durumlarda kabul ederim, | Is varsa yaparim, sinir
ek gorevlerle karsilastiginizda bu | ancak siirekli hale gelmemesi koymam.
durumu nasil yonetirsiniz? icin sinir koyarim.
“Is hayatiizda “tam da dogru Toplum yararina bir projede Maasim yiiksekti, o
yerdeyim” diye diisiindiigiiniiz bir | ¢alistigimda hem degerlerime yiizden memnundum.
an veya deneyimi anlatir misiniz? | uygun hem de ekip ruhuyla
calistigim igin dogru yerde
hissettim.
Otantiklik Sizin i¢in en vazgegilmez ii¢ Diiriistliik, isbirligi ve Fark etmez, is olsun

yeter. Ozel bir degerim
yok, igimi yapmam
yeterlidir.

Size gore anlamli is ne demektir?

Topluma fayda saglayan,
gelisimime katki sunan bir i
benim i¢in anlamlidir.

Yiiksek maagl is.
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Durumsal Miilakat Sorular1 (Meydan Okuma, Denge ve Otantiklik): Adayin gercek is
senaryolarinda tutum, karar verme bi¢imi ve deger tutarlilifin1 gézlemlemeye yoneliktir.

Boyut Soru ideal Cevap Riskli Cevap
Uzmanliginizin diginda bir alanda proje | Yeni alani arastirir, deneyimli | Bilmedigim bir iste
liderligi teklifi aldiginiz1 varsayalim. kisilerden destek alir ve planli | yer almam, hata
Bu durumda nasil bir hazirlik siireci bir sekilde ilerlerim. yapmak istemem.
izlersiniz?

Ekibinizde sizden daha deneyimli Tecriibelerinden yararlanir, Ben lidersem
Meydan | kisiler oldugunu diisiiniin. Bu durumda | kararlar birlikte alirim. dediklerimi
Okuma etkili bir igbirligi ve liderlik yapmak yapacaklar.

i¢in nasil bir yaklagim benimsersiniz?

Zaman baskisinin ve belirsizligin Gorevleri 6ncelik sirasina Hepsini ayni anda

yiiksek oldugu bir proje gorevi koyar, risk analizine gore yapmaya g¢aligirim,

verildigini diisiiniin. Oncelikleri nasil adim atarim, ise kritik yetigirse yetisir.

belirlersiniz? adimlardan baglarim.

Isinizde ¢ok yogun oldugunuz bir Yoneticimle plan yapar, hem | Ailemi geri plana

doneminde ailenizden veya 6zel isimi hem ailevi atarim, i her

yasaminizdan énemli bir sorumluluk sorumluluklarimi aksatmadan | zaman 6nceliklidir.

iistlenmeniz gerekti. Bu durumda nasil | yiiriitmeye calisirim.

Denge bir denge kurardiniz
Uzaktan veya hibrit ¢aligmada ekip Diizenli ¢evrim ici toplantilar | letisim olmasa da
iletisiminin zayifladigini fark ettiniz. planlar, ekip i¢i iletisimi herkes isini yapsin
Ekip i¢i uyumu yeniden saglamak i¢in | giliglendirmeye ¢aligirim. yeter.
neler yapardiniz?

Bir projede etik olmayan bir davranigla | Durumu uygun bir sekilde Karigmam, kendi
karsilagtiniz. Bu durumda nasil bir yol yoneticime iletir, ¢6ziim i¢in isime bakarim.
izlerdiniz? isbirligi yaparim.

Otantiklik | ygneticiniz sizden kisisel Saygili bir sekilde goriisiimii | Yoneticim ne derse
degerlerinizle ¢elisen bir sey yapmanizi | belirtir, gerekirse alternatif bir | onu yaparim,
istedi. Bu durumda nasil bir tepki ¢OzUim Oneririm. sorgulamam.
verirdiniz?
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