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KARIYER CAPALARININ KARIYER TATMINI UZERINDEKI ETKIiSi:
NEVSEHIR’DEKI SINIF OGRETMENLERI UZERINDE BiR ARASTIRMA
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Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu
Politikas1 ve isletmeciligi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans, Arahk 2021,
Damisman: Prof. Dr. Korhan KARACAOGLU

OZET

Bu calismada 6gretmenlerin kariyer capalarina iligkin algilarinin kariyer tatminleri
tizerindeki etkisi ortaya konulmaya calisilmistir. Arastirmanin verileri Nevsehir
ilinde gorev yapan 528 Ogretmen ile online ortamda gergeklestirilen anket yoluyla
toplanmistir. Bu arastirmada kariyer ¢apalarinin dl¢lilmesinde, Igbaria ve Baroudi’
nin (1992) 25 maddeden olusan soru formundan, kariyer tatmininin dl¢limiinde ise,
Greenhaus’un bes maddelik 5°’li Likert tipi 6lgeginden yararlanilmistir. Verilerin
analizinde korelasyon ve ¢oklu regresyon analizleri kullanilmistir.

Calismanin sonuglarina gore kariyer capalarin1 olusturan; teknik fonksiyonel
yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, 6zerklik, giivenlik, girisimcilik, hizmete adanma,
saf miicadele ve yasam tarzi boyutlarindan saf miicadele ve hizmete adanmanin
kariyer tatmini lizerinde anlamli etkisinin oldugu, diger boyutlarin anlamli bir
etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmigtir. Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 da bu
iki degiskenin kariyer tatmini ile pozitif yonde ve orta seviyede bir anlamli iligki
ortaya koydugunu gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Capalari, Kariyer Tatmini



THE IMPACT OF CAREER ANCHORS ON CAREER SATISFACTION: A
RESEARCH ON TEACHERS IN NEVSEHIR
Memis BULBUL
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences, Department
of Public Policy and Management, Master’s Thesis, December 2021
Supervisor: Prof. Korhan KARACAOGLU

ABSTRACT

In this study, the effect of teachers' perceptions of career anchors on their career
satisfaction was tried to be revealed. The data of the study were collected through an
online questionnaire with 528 teachers working in Nevsehir. In this study, in
measuring career anchors, Igbaria and Baroudi's (1992) 25-item questionnaire was
used, and in measuring career satisfaction, Greenhaus's five-item 5-point Likert-type
scale was used. Correlation and multiple regression analysis were used to analyze the
data.

According to the results of the study, creating career anchors; It has been concluded
that pure struggle and devotion to service from the dimensions of technical
functional competence, general managerial competence, autonomy, security,
entrepreneurship, dedication to service, pure struggle and lifestyle have a significant
effect on career satisfaction, while other dimensions do not. The results of the
correlation analysis show that these two variables have a positive and medium level
significant relationship with career satisfaction.

Keywords: Career, Career Anchors, Career Satisfaction
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GIRIS
Gegmisten beri kullanilan bir kavram olan kariyerin, 6zellikle 1970’li yillar ile
birlikte isletmecilik, personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi alan yazininda
sikca ele alindig1 goriilmektedir. Gilinlimiizde ise kariyer kavrami, bireysel amaglar

ile orgiit amaclarinin bir araya getirilerek biitlinlestirilmesi seklinde kullanilmaktadir.

Kariyer capasini bireylerin kariyerlerine iliskin beklentileri, istekleri, degerleri, bilgi
ve becerileri gibi unsurlari temsil eden bir kariyer kimligi seklinde tanimlayan Schein
(1990,1996), bireylerin kariyer ¢apalari ve meslekleri arasinda bir uyum
yakaladiklarinda tatmin, verimlilik, istikrar gibi pozitif ¢iktilar1 elde etmelerinin daha
miimkiin olacagini ifade etmektedir.

Bireylerin kendilerinde fark ettikleri davranislar ile ¢evresiyle olan iligkilerini kariyer
capalar1 olarak ifade etmek miimkiindiir. Bireyler kariyerlerine yon vererek bireysel
Ozellikleri 1ile cevreleri arasinda bag kurmaktalar, bunun sonucunda kariyer
secimlerini yapmaktadirlar. Bireylerin sahip olduklar1 bireysel 6zellikler ile aileden
gelen bazi degerlerin, kariyer degerlerinin olusumu noktasinda énemi son derece
biiylik goriilmektedir. Kariyer secimi asamasinda etkili olan birtakim ¢esitli
unsurlarin birey diinyaya gelir gelmez olustugunu Schein (1996) belirtmektedir.
Kariyer se¢imini yapacak olan bir bireyin hayattan beklentileri, duygu durumu,
topluma bakis acist ve yeteneklerinin, yapacagi tercih iizerinde etkisi oldukca
onemlidir. Bu egilimi en iyi agiklayan modellerden biri olan ve en yaygin olarak
tercih edilen-Schein’e ait olan "kariyer capalar’" modelidir. Bu model sekiz grup
olarak siniflandirilmistir.

Kariyer tatmini kavrami ise bireysel olarak bireylerin kariyer hedeflerini hayata
gecirmeleri seklinde tanimlanabilmektedir.

Kariyer tatmini, bireylerin meslegine yonelik olumlu duygularimi icermektedir
(Shawer ve Alkahtani, 2012). Kariyer tatmini diizeyleri diisiik c¢alisanlarin,
tiikenmislik duygularin1 daha ¢ok yasadiklar1 tespit edilmistir (Shanafelt, Balch,
Bechamps, Russell, Dyrbye, Satele, Collicott, Novotny, Sloan ve Freischlag, 2009).
Bu baglamda ogretmenlerin, kariyer tatminsizligi kaynakli yasayabilecekleri
tilkkenmislik duygusunun; dolayli yoldan ogretim sistemini de olumsuz yonde

etkileyebilecegi diisiiniilebilir.



Literatiirde kisilerin, bireysel kariyer ¢apalarinin farkinda olarak kariyer planlarini
yaptiklarinda daha yiiksek diizeyde kariyer tatminine ulasacaklari ileri siiriilmektedir.
Tan ve Quek (2001) tarafindan Singapur’daki egitimciler {izerinde yapilan ¢alismada
kariyer capalariin kisilerin tatmin diizeyleri iizerinde etkisinin oldugu bulgusuna
ulasilmigtir. Ibicioglu vd. (2011) yaptiklar1 calismalarinda, kariyer c¢apalarmin,
kariyer tatminini teknik fonksiyonel yetkinlik ile genel yonetsel yetkinlik boyutlar
itibari ile etkiledigini tespit etmislerdir. Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini, kariyer
hedeflerini, beceri ve niteliklerini  artirmalariyla  6gretme  faaliyetini
gerceklestirdikleri kitlelere daha ¢ok fayda saglayacagi sdylenebilir (Kiling ve Uzun,
2021). Bireylerin mesleki basarilari, gelire iliskin hedefleri, genel mesleki hedefleri,
yeni beceriler edinme ve mesleki ilerlemeleri kariyer tatminini olusturan boyutlardan

sayilmaktadir (Vatansever, 2008).

Literatiirdeki bu kavramsal iliskilerden hareketle bu g¢alismanin amaci Nevsehir
ilindeki sinif 6gretmenlerinin kariyer ¢apalarina iligkin algilarinin kariyer tatminleri
tizerindeki etkisinin ortaya konulmasidir.

Calisma toplam dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kariyer kavrami ve
kariyer g¢apalari, ikinci boliimde kariyer tatmini ve son bolimde ise Nevsehir’de
gorevli sinif dgretmenlerinin kariyer capalari ile ilgili algilarinin, onlarin kariyer
tatminleri iizerindeki etkisinin ele alindig1 ampirik ¢alisma yer almaktadir. Calisma

sonu¢ ve tartisma kismi ile son bulmaktadir.



BiRINCI BOLUM

KARIYER VE KARIYER CAPALARI

Bu boéliimde kariyer kavramina iliskin agiklamalarla; kariyer kavramu ile ilgili diger
kavramlar, kariyer modelleri, kariyer asamalari, kariyer tercihlerini etkileyen

faktorler, kariyer se¢imi ile ilgili yaklasimlar ve kariyer ¢apalarina deginilmistir.
1.1. Kariyer Kavraminin Tamimi, Gelisimi ve Onemi

Tiirkceye sonradan dahil olan kariyer kavrami gilinlik yasamda sik kullanilan
kelimelerin baginda yer almaktadir. Kariyer kavraminin kdkeni; Latince “carrus” ve
“carrera”, Fransizca “carrierre” ve Ingilizce “career” kelimelerinden meydana
gelmektedir (Aytag, 2005: 5). Gegmisten beri kullanilan bir kavram olan kariyerin,
ozellikle 1970’11 yillar ile birlikte isletmecilik, personel yonetimi ve insan kaynaklari
yonetimi alan yazininda sikca ele alindig1 ve konu ile ilgili ayrintili olarak akademik
calismalarin yapildig1 goriilmektedir (Uyargil ve digerleri, 2010, 264). Yerli ve
yabanci literatlirde incelendigi zaman konu ile ilgili c¢esitli kariyer kavrami

tanimlamalarina rastlanilmaktadir.

TDK’ye gore (2020) kariyer, “’bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama,
basart ve uzmanlik’’ seklinde tanimlanmaktadir. Patton ve McMahon’un ifadelerine
gbre (2006: 4) kariyer, bireyin ¢alisma hayati i¢ine girmeden 6nce meydana getirdigi,
meslek hayati boyunca siirdiirdiigii ve emekli olunca siirdiirdiigii isi ile ilgili olan
pozisyonlarin tamamidir. Van Maanen ve Schein’e gore (1977: 31) ise kariyer,
bireyin zamanla ve mekan igerisinde aldig1 organize bir yol olarak ifade
edilmektedir. Bir bagka ifade ile Arnold’a gore kariyer kavrami, bireyin karsilagtig
istihdam ile ilgili pozisyonlar, roller, faaliyetler ve deneyimler dizisi seklide

tanimlanmaktadir (Arnold, 1997, s. 16).



Kariyer kavramu ile ilgili farkli tanimlamalar yapilsa da kavramin igeriginin dogru
anlasilabilmesi i¢in bazi noktalara dikkat edilmelidir. Bu noktalar (Soysal, 2004, 114;
Can ve Kavuncubasi, 2005, 159):

» Kariyer kavrami, sadece Orgiitlerin {ist kademelerinde bulunan bireyler ile
ilgili degildir, alt kademede c¢alisan bireylerin kariyerinin olacagi
unutulmamalidir.

» Kariyer kavrami, sadece dikey hareketlilik ile ilgili degildir. Bu dogrultuda
orgiitte ortak amaglar icin c¢alisan personelin ¢ogu terfi etmek i¢in miicadele
etmesine ragmen bulundugu pozisyondan memnun olup terfi etme diisiincesi
bulunmayan calisanlarda bulunmaktadir.

» Kariyer kavrami, bir orgiitte ise baslama ile es anlamli degildir. Giiniimiizde
birden fazla isletmeyi i¢ine alan kariyer yollariyla ilgili tecriibe kazanmis
calisan personeller de bulunmaktadir.

Gliniimiizde ¢alisanlarin kendi kariyer planlamasi ve denetiminde séz sahibi oldugu,
orgiitlerinde bu durum ile ilgili tek tarafli denetiminin azaldig: belirtilmektedir.
Kariyer kavraminin kullanilmaya baslandigi ilk zamanlarda mesleki danigsmanlik
konusu merkeze alinmistir. Sonraki donemlerde bu kavram, bireyleri orgiit i¢erisinde
uygun olan konumlarda c¢alistirmak anlamina gelecek sekilde kullanildig:
belirtilmektedir. Giiniimiizde ise kariyer kavrami, bireysel amaglar ile Orgiit
amaclariin bir araya getirilerek biitiinlestirilmesi seklinde kullanilmaktadir (Kili¢ ve
Oztiirk, 2010). Son yillarda da is hayatinda sik¢a kullanilmaya baslanan kariyer
kavrami bireyin yasami boyunca herhangi bir is kolunda yapmis oldugu isler ile ilgili
ve o i kolunda ilerleyip deneyim ve beceri kazanmasi olarak tanimlanabilmektedir
(Kitapg1 ve Sezen, 2002: 221; Koca, 2010: 57).

Karakaya ve digerlerine gore (2013: 87) kariyer kavrami, kazanilan bilgi ve
becerilerin bir is ile somutlastirilmasi, bireyin uzmanlasmasi, kazanilan is tecriibesi
ve siirekli gelisen is iligkileri olarak ifade edilmektedir. Giinlik yagamimizda ise
kariyer; meslekte ilerleme, basari elde etme, ¢aligma hayati boyunca iistlenilen roller
ve edinilen deneyimler olarak belirtilmektedir (Gezen ve Koroglu, 2014: 215).

Birey tarafindan kariyerde ilerleme; bir ise sahip olmaktan 6te daha fazla gelir elde
etme, mesleki ve sosyal boyutlarda daha yiiksek statii, sayginlik ve sorumluluklar

elde etme olarak goriilmekte bundan dolay1 da karsilasilabilecek firsatlar, psikolojik



odiiller, kaliteli yasam sekli gibi bircok konunun kariyer kavram ile yakindan ilgili
olacagi ifade edilmektedir (Ivancevich, 2010: 435; Seger ve Cinar, 2011: 51).

Kariyer kavrami i¢in yapilan tamimlamalarda bir tanim {izerinde wuzlasma
saglanamadig1 goriilmektedir. Yapilan tanimlamalarin bir kismi bireylerin is
hayatlarinda elde ettikleri basariyr o6ne c¢ikarirken bir kismi da uzmanliga vurgu
yaparak yeni bir bakis agis1 geligtirmek istemistir.

Ugur’a gore kariyer (2003: 245), calisan bireye psikolojik ve sosyolojik agilardan
cesitlilikler sunan bir kavram olarak belirtilmektedir. Ozellikle psikolojik bir siireg
olarak degerlendirilen tanimlamalara rastlamak olduk¢ca miimkiin goriilmektedir
(Tirkmen ve Yildiz, 2012).

Bireyler genel olarak yaptiklar1 islerde en iyisi olmak icin kendilerine hedefler
koymaktadirlar. Bu hedefler dogrultusunda orgiitler kariyer kavramina daha fazla
onem vermeye baglamislardir. Bunun sonucunda kariyer kavrami yapisal anlamda
birtakim degisikliklere ugramistir. Kariyeri ¢evreye uyum saglama ve siirekli yeni
seyler Ogrenmelere gotiren bu degisiklikler, bireylerin kendi hedeflerini
gerceklestirebilmek i¢in daha fazla sorumluluk almalarina, beklentileri ile uyum
saglayan ve hiyerarsik olarak daha iist kademelere gelmelerini saglayan bir anlama
ulastig1 belirtilmektedir (Kogel, 2007: 37; Sturges, Conway ve Liefooghe, 2008).
Crosby’nin (2010) yapmis oldugu bir calismaya gore, bireylerin ¢alisma hayatlarinda
ilgi duyduklari ve istekli olduklar1 alanlarda calismalar1 gerektigi iizerinde
durulmaktadir. Bu durumda bireysel ozellikler devreye girmektedir. Bireylerinde
kariyer planlamalarindan bekledikleri kendilerine uygun olan is ve pozisyonlarda
calismak olmustur. Boylelikle bireylerin yiiksek performans gostermesi ve yiiksek
verimlilik ortaya koymasi kaginilmaz olacaktir.

Son zamanlarda hem c¢alisanlar hem Orgiitler acisindan 6nem arz eden bir kavram
olarak ifade edilen kariyer, diger temel kavramlariyla da aragtirmalarda sikca
kullanilmaktadir. Bundan dolay1 kariyer ile ilgili olan diger temel kavramlara da

kisaca deginmek gerekmektedir.

1.2. Kariyer ile Tlgili Diger Temel Kavramlar
Literatiirde kariyer gelistirme, kariyer planlama ve kariyer yonetimi kavramlar ile

ilgili uzlagsma saglanan genel bir siniflandirma bulunmamaktadir.



Kariyer Gelistirme: Aydemir’e gore (1995: 7) kariyer gelistirme, her bir bireyin
kendini stirekli olarak gelistirmesi ve orgiit calisanlarina kendilerini gelistirmeleri
icin sunduklar1 resmi etkinlikler olarak ifade edilmektedir. Kariyer gelistirme,
bireysel kariyer planlama siireci ve oOrgiitsel kariyer gelistirme siirecinin bir araya
getirilmesi olarak da tanimlanmaktadir (Gutteridge, 1986: 50). Bireysel kariyer
planlama siireci, bireyin meslek se¢imiyle baglar ve tiim hayatina yayilan uzun vadeli
bir siirece doniisiir; bu durum bir bakima bireyin hayatin1 planlamasi olarak da
goriilebilir. Orgiitsel kariyer gelistirme siireci de bireylerin Kkariyer ihtiyaglari ile
orgiit icinde gerekli olan isgiliciiniin uyum haline getirilmesi i¢in planlanan bir

calisma olarak tanimlanabilir.

Erdogmus’a gore (2003) ise kariyer yonetimi; kaynaklarin se¢imi, tahsis edilmesi,
performans degerlendirmesi ve personelin egitim hizmetleri ile gelistirilmesi olarak
ifade edilmektedir. Kariyer gelistirme siirecinde bireyin egitim ve tecriibe yoluyla
kariyerinin planlanmas1 ve yapilan planlarin hayata gegirilmesi bir kariyer gelistirme
programi ile hedeflenmektedir (Ozden’den aktaran Mavisu, 2010: 20). Kariyer
gelistirme programinin yiiriitiilmesinde de dort temel asamadan yararlanilmaktadir.
Bahsedilen asamalar ise su sekildedir (Byars ve Leslie’den aktaran Mavisu, 2010:
20):
* Bireyin becerilerinin, ilgi alanlarinin ve kariyer hedeflerinin kendisi
tarafindan belirlenip degerlendirilmesi,
* Bireyin becerilerinin, potansiyelinin 6rgiit tarafindan degerlendirilmesi,
«  Orgiit icindeki kariyer imkanlarinin bildirilmesi ve degerlendirilmesi,
* Gergekei hedeflere ulasmak ve planlarin olusturulmasi i¢in kariyer
danismanlig1 sunmak.
Orgiitsel kariyer gelistirme, bireylerin bireysel amag ve hedefleri ile 6rgiitiin amag ve
hedefleri iizerinde durarak bunlar biitiinlestirmektedir. Orgiit igerisinde olusturulan
kariyer gelistirme programlart da bireylerin becerilerini gelistirmeye, is tatmini ve

baghligin arttirmaya firsat sunmaktadir (Soysal, 2004: 147).

Kariyer Planlama: Bireyin orgiit icinde kendine 6zel bir kariyer yolu belirleyerek
belirledigi bu yolda ilerlemeye baslayip, kariyer amaglarini ve bu amaglarin1 hayata
gecirebilecegi araglart  belirleme siireci seklinde tanimlanmaktadir. Kariyer

planlamasi sadece planin yaraticis1 ve uygulayici olan bireyin kendisi olarak goriinse



de bu siire¢ hem bireyi hem orgiitii etkilemektedir, bundan dolay1 da orgiitiin kariyer
planlama siirecine destek vermesi gerekmektedir (Can, Kavuncubasi ve Akiin’den
aktaran Bozkurt, 1998: 10). Bozkurt’a gore (1998: 10) orgiitteki kariyer
planlamasinda ise calisanin amaglar1 ile Orgiitiin amaclar1 arasinda bir uyum
meydana getirerek ve ortak bir ¢aba gostererek bireyin kariyer gelisimini saglamak

hedeflenmektedir.

Kariyer Yonetimi: Bireyin, kariyer planlarina ulasabilmesi i¢in Orgiit tarafindan
destek gormesi olarak tanimlanabilir. Bireyin ¢alisma hayatina girisi, atama ve
transferleri, is degisikliklerini kapsamaktadir. Simsek ve Oge’nin tanimina gore
(2007: 259) ise kariyer yOnetimi, bireyin ¢alisma hayati ve ¢aligma hayati digindaki
yasamini etkileyen, ilgi ve yeteneklerinin analizi silirecinde Orgiitlerin bireylere
kolayliklar saglayarak planlamalarina yardimci olan yonetsel bir uygulama olarak
ifade edilmektedir. Bireyin ve Orgiitin birbirlerini destekleyici roller ve
sorumluluklar tistlenmesi bu siirecte ortaya ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda orgiit is giicii
thtiyacim1 karsilamak i¢in hedefler, planlar ve stratejiler gelistirerek yiirtirliige
koymaktadir (Aytag, 1997: 20). Boyle bir siire¢ icerisinde bireyler; ilgi ve
becerilerine uygun olan birimlerde istihdam edilmis olacaklar, amaclarin
birlestirilmesi ile de bireyler agisindan is doyumu orgiit a¢isindan verimlilik artigi
saglanmis olacaktir (Erdogmus, 2003).

Yapilan aciklamalardan hareketle kariyer yoOnetiminin tanimi bir¢cok arastirmaci
tarafindan yapilmistir. Bu tanimlarin birkag1 ise sOyledir:

*  “Kariyer yonetimi, bireyin kariyer planimin, organizasyonun kariyer
gelistirme araclart ile desteklenmesidir’’ (Ozden, 2001: 28).

*  “Kariyer yonetimi, yeteneklerin analiz edilmesi konusunda, orgiitlerin
tiyelerine yardimct olmalarini  saglayan, onlarin kariyer gelistirme
faaliyetlerinin planlamasini kolaylastiran yonetsel bir uygulamadir’ (Oge,
1998: 44).

*  “Kariyer yonetimi, kariyer gelistirmeyi kolaylastirarak personel temini,
se¢imi, yerlestirilmesi ve degerlendirilmesi gibi faaliyetleri iceren bir
kavramdir’’ (Ozkan, 1998: 65).

Diger yonetim faaliyetlerinde oldugu gibi kariyer yonetiminde de belli bir karar
asamast oldugu bilinmektedir. Verilmesi gereken bu karar; bazen bireyin kendisi

tarafindan, bazen dahil oldugu orgiit tarafindan, bazen de ortaklasa hareket ederek
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verilebilmektedir. Eger birey orgiit icerisinde kaldiginda arzu ettigi basariy1, kariyeri
ve i3 doyumunu elde edecegini diislinliyorsa oOrgiitte kalmaya devam edecektir bu
ylizden de kurumlar/isletmeler kariyer yonetimine Onem vermektedir. Kariyer
yonetiminin etkili olmast i¢inde saglikli bir iletisim kurulmasi1 gerekmektedir (Kaya,
2007: 27).
Kariyer yonetiminin Barutgigil’in ifadelerine gore (2002) bes adimi1 bulunmaktadir.
Bunlar;

* Kendini ve gevresel faktorleri degerlendirme.

» Kariyer ile ilgili bireysel amaglarin saptanmas.

« Isin gereklerinin belirlenmesi.

* Saptanan amaglara ulasmak i¢in gerekli egitimin saglanmasi.

* Kisisel ve mesleki amaclar ile gelistirme konusundaki -etkinliklerin

birlestirilmesi seklinde siralanmaktadir.

Tirkiye’de 1980’11 yillarda siyasi iktidarlar tarafindan uygulamaya konulan disa
acilma, Ozellestirme uygulamalari, sézlesmeli personel gibi diizenlemeler bireylerin
bireysel kariyerlerini ve Orgiitlerde c¢alisan bireylerin kariyerlerini oldukca
etkilemistir (Kaya, 2007: 27-28). Kariyer yonetimi; bireylerin ilgi alanlarinin,
degerlerinin ve yeteneklerinin belirlendigi, orglit i¢erisindeki is imkanlar1 hakkinda
bilgilerin verildigi, kariyer hedeflerinin belirlendigi bunlarin sonucunda belirlenen
hedeflerin gerceklestirilmesi icin faaliyet planlarinin hazirlandigi bir siire¢ olarak
goriildiigiinden dolay1 hem igveren hem calisan birey acisindan dnemli oldugu ifade

edilmektedir (Raymond, 1999: 327).

Kariyer Hareketliligi: Bireyin farkli orgiitlerde ¢alismasi veya ayni orgiitte farkl
diizeylerdeki pozisyonlarda calismast kariyer hareketliligi olarak ifade
edilebilmektedir. Kariyer hareketliliginde Aytag’a gore (2005: 13) siirekli yiikselme
amagclanmaktadir. Kiiciilme ya da yeniden yapilanmaya giden orgiitlerde bireyin
ylkselme imkani olmadigi i¢in Orgiitten ayrilmalar kac¢inilmaz olmaktadir. Orta
diizey yonetim kademelerinde eleme ve teknolojiye yonelme Orgiitlerin az ¢alisan ile
iretimi artirabileceklerinin farkinda varmalarina sebebiyet vermektedir. Brown’un
ifadelerine gore (1998: 2) kariyerlerinde yiikselme hedefleri olan calisan bireylerin
dis kaynakli calisan istihdamui ile karsi karsiya kalmalar1 halinde ilerleme imkanlari

engellenmekte ve kariyerlerinde yiikselmeyi farkli  oOrgiitlerde  aramaya



baslamaktadirlar. Bireyin caligma hayatinda kariyer tatmini arayisina girmesi ve

basarilar elde etmesi kariyer hareketliligin bir gostergesi olarak goriilebilmektedir.

Kariyer Duraganhgi: Bireyin kariyerinde yasanan duraklamalar seklinde
tanimlanabilmektedir. Bireyin kariyeri ile ilgili bireysel o6zelliklerini gelistirmesi,
0zel hayat ve calisma hayatin1 bir diizene koymas1 ve yapacagi ¢aligmalar ile ilgili
fiziksel ve psikolojik olarak kendini toplamasi bireyin kariyerinde yasanan bu
duraganlik donemlerinde birey i¢in fayda saglayabilmektedir. Fakat bu duraganlik
donemleri gerektiginden fazla uzamamalidir aksi halde bireyin ve oOrgiitiin
fonksiyonlarmi yerine getiremeyecek konumlara ulagmasi miimkiin goériinmektedir

(Ekim, 2007: 9).

Kariyer Dengeleri: Ekim’e gore (2007: 10) kariyeri dengeleyen unsurlarin basinda;
bireyin algiladigi bireysel 6zellik ve yetenekleri, glidii ve gereksinimleri, degerleri,
tutumlar1 ve davranislarr ve gevresi ile olan iliskileri gelmektedir. Ifade edilen bu
unsurlar bireyin kariyerinde belli bir deneyim elde etmesinden sonra kariyerini
dengelemesi ve yonlendirmesine katkida bulunmaktadir. Bireyin is se¢iminde aile ve
isini dengelemeye c¢alismasinda ya da basarili olamadigi bir isten farkli bir ise

yonelme kararmmi vermesinde kariyeri dengeleyen bu unsurlar bireye yardimci

olmaktadir (Ekim, 2007: 10).

Kariyerde Sosyallesme: Bireyin isiyle ve cevresiyle sagladigi uyum olarak ifade
edilmektedir. Orgiit kurallar1 ile bireysel gereksinim ve degerler arasindaki uyum
bireyin Orgiite alismasinin, orgiitiin kendi i¢indeki gruplar ve diger gruplar ile olan
rol catigmalarinin ¢éziime kavugmasi grubun oOrgiite olan uyumunun gostergesi
olarak belirtilmektedir. Bireyin ayni orgiitte baska bir géreve getirilmesi veya baska
bir Orgiite gecis yapmasit bireyin kariyerinde yeniden sosyallesme olarak

algilanmaktadir (Ekim, 2007: 10).

Kariyer Yolu: Soysal’a gore (2004: 2) kisisel gelisim veya bireysel tatmin
hakkindaki bireysel duygularin ve 6znellikten uzak olan tecriibelerin objektif olarak
belirlenmesi ya da bireyin arzuladigi kariyere ulasmasi i¢in gosterilen yollarin bir
dizisi seklinde belirtilmektedir. Ozgen, Oztiirk ve Yalgin’a gore ise (2002: 179)
kariyer yolu, bireyin kariyerini olusturan iglerin siralanist seklinde ifade

edilebilmektedir.



Glinlimiizde is diinyasinda yasanan hizli degisim ve donilistimler orgiitlerin kendi
iclerinde yeniden yapilanmasi, yoneticilerin nitelikli personelleri kaybetmemek
istemeleri ve o personellerin gelisimlerini saglamak amaci ile hareket ederlerken
calisan bireylerde islerine ciddiyet ile sarilarak, beceri ve yeteneklerini siirekli
gelistirerek Orgiit igerisinde ilerleme kaydetme cabalarmma girmektedirler (Ekim,
2007: 11). Bireylerin orgiit igerisinde ilerlemeleri icin yani kariyer yapmalarini

olanak haline getirme kariyer yollar1 sunarak saglanmaya ¢alisilmaktadir.

1.3. Kariyer Modelleri
Kariyer modelleri Erdogmus’a gore (2003); durgun kariyer, spiral kariyer, gecici

kariyer ve dogrusal kariyer olmak tizere dort grup seklinde siniflandirilmaktadir.

Durgun Kariyer: Bireyin hayati boyunca siirmesi muhtemel olan meslegine karar
vermesi olarak tanimlanabilir. Bu kariyer modelinde bireyin kariyeri i¢in az da olsa
bir degisim olabilmektedir. Ana sebepler ise ilerleme kaydetmek ve gii¢ elde etmek

olarak ifade edilmektedir.

Spiral Kariyer: Birey mesleki bir alanda kendini gelistirir ve bir siire sonra yeni bir
alana gecis yapar ve bu alanda yeni beceriler kazanir, tekrar sikilma siirecine girer bu
sekilde de bu kariyer siireci devam eder. Spiral kariyer de ana sebep ise biiyiimek

olarak belirtilmektedir.

Gecici Kariyer: Bireylerin  kariyer secimlerinde  degisimler  siireklilik
gostermektedir. Bir ile dort yil arasinda olan bu degisimlerin yatay hareketlilik
seklinde oldugu belirtilmektedir. Disaridan bir gozlemciye gore istikrarsizlik
seklinde degerlendirilen boyle bir durum birey tarafindan anlamli olarak kabul
gormektedir. Bireye gore kimlik, meydan okuma ve yasanan degisiklikler
hareketlilik sebebi olmaktadir.

Dogrusal Kariyer: Bu kariyer modelinde bireyin kariyer faaliyetleri hayat boyu

siirmektedir ve amaci1 da ayn1 kurum i¢inde yiikselmek olarak ifade edilmektedir.

1.4. Kariyer Asamalari

Kariyerin gelisim asamalar1 hakkinda aragtirmacilar tarafindan birgok farkli model
sunulmustur. Daniel Levinson ve digerleri kariyerin asamalarini altt grupta
toplamislardir. Bunlar; arastirma, muhakeme etme, kurma, ilerleme, siirdiirme ve

gerileme seklinde siralanabilmektedir. Greenhaus da kariyeri bes asamali grupta
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incelemektedir. Bu asamalar hazirlik, orgiite katilim, kariyer baslangici, kariyer
ortast ve kariyer sonu seklinde gruplanmaktadir. Steers ise kariyeri dort asamali
olarak ele almaktadir; asamalar1 ise kesif, pekistirme, siirdiirme ve azalma olarak
belirtmektedir (Kok ve Halis, 2007: 10).

En sik kullanilan modelde ise kariyerin agamalari; kesfetme/arama, kurma, kariyer
ortasi, kariyer sonu, azalma/emeklilik seklinde ifade edilmektedir. Bu asamalar
onemli olarak kabul edildigi i¢in agamalar1 incelemek gerekmektedir (Aydin, 2005:

280; Koca, 2009; Tunger, 2012; Kir¢1, 2007).

Kesfetme/Arama (0-25 yas): Bireylerin ¢ocukluk, ergenlik ve ilk yetiskinlik
donemlerini kapsayan yani 25 yasina kadar devam eden bir asama olan kesfetme ya
da arama asamasinda bireyler se¢mis olduklar1 meslekler ile ilgili ¢esitli bilgiler
aramaya baglarlar. Bu arayis ise bireyin sectigi meslege olan merakin bir gostergesi
olarak kabul gorebilmektedir. Ayrica birey bu donemde kendisiyle yiizleserek giiglii

ve zayif yonlerini kesfetmesiyle gelisimini hizli bir sekilde gergeklestirmis olacaktir.

Kurma (26-35 yas): Kariyerin ilk yillar1 bireyler agisindan kurma olarak
tanimlanmaktadir. Boylelikle birey yasaminda yeni bir adim atmis olacaktir. Calisma
hayatina uyum saglamak, yapilan isi ayrintili olarak 6grenmekte ana hedef kabul
edilmelidir, ayrica birey karsisina ¢ikan firsatlar1 degerlendirmelidir. Isin 6grenilmesi

ve yapilan isin begenilmesi bu asamanin 6nemli unsurlarindandir.

Kariyer Ortasi (36-50 yas): Bireyin kariyerinde yatay veya dikey olarak ilerlemeler
kaydetmesi, hiyerarsik olarak da basamaklar atlamasina kariyer ortasi denilmektedir.
Bu asamada bireyleri daha fazla sorumluluk beklemektedir, basarili olmalar1 halinde
odiillendirme basarisiz olmalar1 halinde ise cezalandirma ile kars1 karsiya
kalabilmektedirler. Basarisiz olmalar1 halinde kendilerini ve planlarimi tekrar
degerlendirerek kariyerlerini ylikseltme olanagi elde etmek icin arastirmalar
yapmaktadirlar. Bu donem bireylerin en iiretken olduklari donem olarak ifade

edilebilmektedir.

Kariyer Sonu/Ge¢ Kariyer (51-65 yas): Bireylerin ¢alisma hayatlarinda geg¢irmis
olduklar1 son donem olan ve kariyer sonu olarak adlandirilan bu asamada bireyler
emeklilige gec¢is yapmaktadir. Bu gecis ile bireyler i¢in yeni bir donem baglamis
olmaktadir. En uzun dénem olarak kabul géren bu dénem ile birlikte bireyler

olgunluk donemi de yasamaya baslamaktadirlar. Kazandiklar1 tecriibelere ragmen
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yasamis olduklart fiziksel yorgunluk ¢aligma hayatlarindaki verimliligin diismesine
sebep olabilmektedir bunun sonucunda bireylerin ilgisi azalmaktadir. Bu sebeple de
bu déneme ge¢ kariyer donemi de denilmektedir. Cesitli politikalar ile c¢alisanlarin

verimliliklerini ve motivasyonlarini da artirmak orgiitlerin elindedir.

Azalma/Emeklilik (65-75 yas): Bireylerin kariyerlerinin sona ermesi seklinde
tanimlanan azalma ya da emeklilik olarak adlandirilan bu agamada ise bireylerin bir
boliimii emekliligi disliniirken bir bolimii ise edindigi tecriibeleri orgiit ile
paylagmay1 tercih edebilmektedir. Boyle bir tercih sonucunda danigsmanlik gibi ¢esitli
pozisyonlar ortaya ¢ikmakta ve bireyler bu pozisyonlarda gorev alabilmektedirler.
Fakat bireyler bu asamada performans ve verimlilik agisindan gerileme

yasayabilmektedirler.

1.5. Kariyer Tercihlerini Etkileyen Faktorler

Her bireyin bireysel 6zellikleri birbirinden farkli oldugu icin kariyer tercihlerinde
bireylerin se¢imleri birbirlerinden farkli olacaktir. Bazilar1 ¢ok sik olarak is
tercihlerinde degisiklige giderken bazilar1 ise ayni isi yapmaya ve ayni kurumda
kalmay1 tercih ederek ¢alisma hayatlarina devam etmektedirler. Yavuz Ciftci (2007:
12) tarafindan belirsiz bir siire¢ olarak ifade edilen kariyer tercihinde, bireyler ne
istediklerini ve isteklerine en uygun hangi isin oldugunu belirlemeye calisirlar (Bilen,
1998). Bu noktada bireyler; ilgi, yetenek ve beklentilerinin neler oldugunu belirmek
icin bir uzmandan yardim alabilirler. Bundan sonra kendilerinde fark ettikleri
ozellikler ile tercih etmeyi diislindiikleri kariyer ile kiyaslama yoluna gitmelidirler.

Boylelikle saglikli bir uyum yakalanabilecektir.

Bireylerin kariyer tercihlerini etkileyen faktorleri gruplar halinde incelenecek olursak
oncelikle Ozkan’in (1998) ifadelerine bakilabilir. Bunlar; kisilik, kisilik ve yetenek
iliskisi, ilgi alanlar1 ve beklentiler ve sosyal ge¢mis olmak {izere dort gruba

ayrilmaktadir.

Kisilik: Ozkan’a gore (1998: 11) kariyer tercihindeki en 6nemli unsur bireyin
kisiligidir. Bireyin kisiligindeki farkliliklar degisiklige ugramadan kariyer
tercihlerine yansimaktadir. Kendisiyle uyumlu bir kariyer tercihi yaptiginda hem

isinden zevk alacak hem de bunun sonucunda mutlu olacaktir.
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Kisilik ve Yetenek iliskisi: Ozkan’m ifade ettigine gore (1998: 14) birey, kariyer
secimine karar vermeden once kendisinin ilgi ve yeteneklerini fark etmeli aym
zamanda basar1 elde etmek icin hangi yeteneklerin gerektigini bilmelidir.
Yeteneklerinin farkinda olan bir birey basar1 elde edebilecegi alan1 da kolaylikla

secerek listlin bir performans sergileyebilecektir.

flgi Alami ve Beklentiler: Ozkan’a gore (1998: 15) bireysel beklentiler ve bireysel
ilgi alanlar kariyer tercihlerine yon vermektedir. Birey tercihini yaparken kariyerinin

ilgi alanina ve beklentilerine gore olmasini istemektedir.

Sosyal Gec¢mis: Bireyin sosyal ge¢misi, kariyer tercihlerini etkileyen temel
belirleyicilerdendir. Yapilan arasgtirmalarda elde edilen sonuglara gore egitim
seviyesi diisiik olan anne ve babalarin ¢ocuklarinin anne ya da babalarinin yetenek
gerektirmeyen islerini se¢melerinin olasiliginin daha yiiksek oldugunu, egitim
seviyesi yiiksek olan anne ve babalarin ¢ocuklarinin ise daha c¢ok yoneticilik ve
profesyonellik gerektiren iglere yoneldikleri ortaya ¢ikmustir (Aytag, 1997: 87).

Aytag da (2002) bireylerin kariyer se¢imini dort faktoriin etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bu faktorler; kendini tanima, ilgi alanlari, kisilik ve sosyal ortalama

seklinde ifade edilmektedir.

Kendini Tammma: Kariyer, bireyin goriislerini yansitmaktadir ayni zamanda da

bireyin goriislerini sekillendirmektedir (Kaya, 2007: 17).
flgi Alanlar: Birey, ilgi alanina gireni kariyeri olarak segmektedir (Kaya, 2007: 18).

Kisilik: Bireyin c¢evresiyle yakin iliskiler kurmasi, giiglii olmasi, basarilt olmas1 gibi

bireysel ozellikleri kariyer se¢imlerini oldukca etkilemektedir (Kaya, 2007: 18).

Sosyal Ortalama: Bireyin egitim ve mesleki diizeyi, ailesinin sosyo-ekonomik
statiisii, yasadig1 cevre ile ilgili detaylar1 igermektedir (Kaya, 2007: 18).

Flippo’nun ifadelerine gore (1980: 226), Schein tarafindan yapilan bir aragtirmada
bireylerin ¢ogunun kariyerlerini sekillendiren belli davranis sekillerinin, tutumlarin
ve ihtiyaglarin yasamin ilk yillarinda deger kiimeleri seklinde meydana ¢iktigini
belirtmektedir. Bu deger kiimeleri, bireyin tecriibelerini yonetir, dengeler ve
tamamlar. Bdylelikle bireyin kariyeri ile ilgili tercih yapmasi da kolaylagsmis
olacaktir. Schein tarafindan bu durum, kariyer yerlesimi olarak adlandirilmaktadir

(Kaya, 2007: 18).
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1.6.Kariyer Secimi Ile Tlgili Yaklasimlar

Siirekli degisime ugrayan gilinlimiiz diinyasinda hem bireylerin hem Orgiitlerin
kariyer odakli beklentilerinde siirekli olarak degisimlerin oldugu goriilmektedir. Bu
gelisme beraberinde oOrgiit ve calisanlarin beklentilerini karsilikli olarak dikkate
almay1 getirmektedir. Boylelikle yeni kariyer anlagsmasi olarak adlandirilan cagdas
kariyer yaklasimlar1 arastirmacilar tarafindan ayrintili bir sekilde tartigilmaktadir.
Gerek bireylerin gerekse oOrgiitlerin kariyer beklentilerini iist diizeyde hayata
gecirebilmeleri yeni kariyer yaklagimlarina hazirlikli olmalari ile olanakh
goriilebilecektir. Cagdas kariyer yaklasimlarina ge¢gmeden once geleneksel kariyer

yaklagimlarimi incelemek yerinde olacaktir.

1.6.1.Geleneksel Kariyer Yaklasimi

Geleneksel kariyer yaklasiminda, ayn1 meslek grubu i¢inde bir isten diger ise dikey
olarak veya tek bir iste ya da fonksiyonel bir alan icinde yukariya dogru ilerlenmesi
kariyer yolu olarak ifade edilmektedir (Cassio, 1991: 242-243; (f)zgen, Oztiirk ve
Yalgin, 2002: 180). Bu yaklasimda c¢alisan bireyden beklenilen, bir pozisyonun
elverdigi kadariyla kariyer basamaklarinin tirmanilmasi olmustur. Giinlimiizde de
geleneksel kariyer yaklagim ile ilgili diislinceler bireylerin bir¢ogu tarafindan daha
iyi islerde ve daha giivenli bir sekilde ilerleme kaydetmenin yolu seklinde kabul

gormektedir.

Geleneksel olarak takip edilen gelisim ¢izgisi bakimindan akademisyenler kariyer
kavramini, “dogrusal, uzmanlagmis ve siirekli’’ bir olgu olarak ifade etmektedirler.
Ornekler vermek gerekirse, Driver’in (1982) kariyer modelleri iizerinde yaptigi
0zgln ¢alismada, yaygin kabul goren bir is rolii ve yukariya dogru hareketlilik ile
sembolize edilen “sabit” ve “dogrusal” kariyere deginilmektedir. Daha genis ol¢iide
kariyeri, topluma sosyal uyum saglama yolu olarak géren Miller ve Form da (1951)
kariyeri, yasam boyu gelisme modeli cergevesinde kalict bir is ile baglantili
oldugunu diistinerek, istikrarli bir kariyer olgusunun olusmasini saglamislardir.
Dikey ve 1sin demeti seklinde kariyer yollart tanimi yapan Schein’in (1978),
hiyerarsik ilerleme ve uzmanlagsma iizerinde odaklandigi goriilmektedir. Fish ve
Wood (1996: 34) geleneksel kariyer yaklagiminin genel olarak “yukariya” ya da
“disariya” dogru oldugunu ve yazarlarin calismalarinin bu sekilde yogunlastigini

ifade etmektedir. Geleneksel model yaklasimi kariyer konusundaki ampirik
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aragtirmalarin ¢coguna yon vererek ifade edilenler ile pararellik saglamistir (Aytemiz
Seymen, 2004: §82).

Aytemiz Seymen’e gore (2004: 82) geleneksel yaklasimdaki yoneticilerin rolleri;
bireysel c¢abalarin, kaynaklarin ve bilginin esgiidiimii seklinde genellesmesi
saglanabilir. Sahip olunmasi beklenilen ve istenilen yetkinlikler; islevsel sistem
oOlgiitleri ve uzmanlik diizeyini ortaya ¢ikaran yontemler yolu ile tanimlanmakta ve
hizmet-i¢i egitimler ile de kazandirilmaktadir. Uzun yillar boyunca siliren
calismalardan sonra yoneticiler, o Orgiite 0zgii beceriler gelistirirler, bilgi ve
becerileri yenileme gereksinimi duyduklarinda igverenleri ile bigimsel egitim ve
yetistirme programlarina gidebilmeleri konusunda uzlagsmalar1 gerekmektedir. (Banai
ve Harry 2004: 97-98).

Tablo 1 1 Zonetime Kariyerlerinde Geleneksel Paradigmalar

Geleneksel Paradigmalar

ORGUT Barokrasi

ROL Genellestinimis
YETKINLIKLER Sistemler, islemler
DEGERLENDIRME Girdiler

ODEMELER isler

SOZLESME Baghhga donuk guvence

KARIYER YONETIMI  |Paternalistik- Koruyucu

HAREKETLILIK Dikey

RISKLER Katihk. Bagimhhik

Kaynak: (Nicholson 1996: 41).

Bu model; kariyerlerin, basarinin yas ve kidem yiiksekligi acgisindan digerleri ile
karsilagtirilarak 6l¢iildiigii bir ya da iki orgiitte gelistirilmesine olanak vermektedir.
Degerlendirme de bireyin gegmisteki basarilarina ya da kazanilmis niteliklerine baglh
olmaktadir. Odemeye gelince, isgdrenin pozisyonunun karsihigi seklinde ifade
edilebilmektedir. Psikolojik sozlesme ise, isgorenin Orgiite bireysel bagliligina
yonelik olarak karsilikli bir gelisim ve giivence teminatinin yazili halde olmadan
verilmesidir. Kariyer yonetimi sistemleri paternalistik yani koruyucu bir 6zellik

gostermektedir, merkeziyetcidir ve yukaridan asagiya dogru olacak sekildedir.
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Nicholson’a gore (1996: 41) yalnizca tek bir hareketlilik deger kazanmaktadir o
hareket de hiyerarsik agidan dikey harekettir.

1.6.2.Cagdas Kariyer Yaklasimlari

Geleneksel kariyer yaklagimlarinin yerini alarak ortaya c¢ikan cagdas kariyer
yaklagimlarmin kariyer yonetimi ve gelisimine iliskin sorumlulugu, orgiitten cok
bireye yiiklenmektedir (Pang, Chua ve Chu, 2008:1383). Clarke (2009: 8-9) ¢agdas
kariyer yaklagimlarinin; esnek ve uyumlu kariyer 6z yonetimi, yasam boyu 6grenme,
psikolojik kariyer basaris1 ve oOrgiitler arasinda kariyer hareketliligi ile istthdam

edilebilirligin siirdiiriilmesine odaklanildigini ifade etmektedir.

Tablo 1 2 Geleneksel Paradigmalar ve Yeni Paradigmalar

Geleneksel Paradigmalar Yeni Paradigmalar
ORGUT Burokrasi Sebeke
ROL Genellestirilmis Cok yonli beceri sahibi uzmanlik
YETKINLIKLER Sistemler, iglemler Takim caligmasi, gelisme
DEGERLENDIRME Girdiler Ciktilar
ODEMELER Isler Beceriler
SOZLESME Bagiliga donik givence onex]e dontlk sthdam edlebill
KARIYER YONETIMI  |Paternalistik- Koruyucu Oz-giivene dayali
HAREKETLILIK Dikey Yanal
RISKLER Katilik, Bagimlilik Stres, Kargasa

Kaynak: (Nicholson 1996: 41).

Bayraktaroglu’nun ifadesine gore (2008:

164-165) c¢agdas kariyer yaklasimlari,

esnek kariyer yaklasimi, sinirsiz kariyer yaklagimi, iki basamakli kariyer yaklagima,
portfoy kariyer yaklasimi, ¢alisan eslerin kariyerleri, kariyer mozaigi, global kariyer
yaklagimi ve ¢ok yonlii kariyer yaklasimi olarak ayrilmaktadir. Bu ¢agdas kariyer
yaklagimlarini agiklamaya baslamadan dnce ortak 6zelliklerine deginmek gerekirse;
geemiste kariyer kavrami yalnizca meslekte ilerleme olarak tanimlanirken
glinlimiizde bu kavram bireyin kendini gerceklestirmesi gerektigini ve sadece dikey
bir ilerlemenin gerekli olmadig1 ¢apraz ve yatay olarak pozisyonlar arasi gegislerin

oldugunu vurgulamaktadir (Dikili, 2012: 476).
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1.6.2.1.Esnek Kariyer Yaklasimi

Orgiitler artik farkli nitelik ve uzmanliklara sahip olan bireyleri biinyelerine almakta
ve Orglt icerisindeki faaliyetlerini bu bireyler ile farkli rol ve gorevler vererek
yiirtitmektedirler. Gorevler verilirken konulan sinir, bireyin statiiye gore degil de
bilgi ve becerilerine gore gorevlendirilmesidir. Calisan bireyin orgiit igerisindeki
farkli pozisyonlarda goérev alabilmesi i¢in siirekli olarak kendini gelistirmeli ve
yenilemelidir. Diindar’a gore (2013) birey kendini degerlendirmeli ve eksik olarak

gordiigii yonlerini gelistirerek rekabet giiclinii arttirmalidir.

Esnek kariyer yaklagiminda ¢alisan bireye kendi kariyerini yonetme sorumlulugu
verilmektedir. Orgiitten beklenen ise, calisan bireyin beceri ve yeteneklerini
gelistirebilmesi i¢in bireye uygun olan kosul ve araglar1 saglamasidir. Bu sayede
orgiit ile birey arasinda daha profesyonel olan iligkiler kuralabilecektir (Peiperl ve
Baruch’dan aktaran Akin, 2005).

Glinay’in ifadelerine gore (2009) bu yaklasimda bireylerin kariyer yoOnleri sadece
dikey yani yukar1 yonlii olmayip serbesttir ve farkli birimler arasinda yatay ve dikey

olmak iizere gecisler miimkiin olabilmektedir.

1.6.2.2.Global Kariyer Yaklasimi

Kiiresellesme, yasamin her alanini etkiledigi gibi is diinyasini da etkilemektedir ve
bunun sonucunda artan isgiicii hareketliliginden dolay1 c¢alisan bireyler yalniz kendi
iilkelerindeki calisanlar ile degil tiim diinyadaki ¢alisan bireyler ile rekabet etmek
zorunda kalmaktadirlar. Bu ylizden artik calisan bireyler global bir kariyer anlayis

gelistirmelidirler (Thomas’tan aktaran Bayraktaroglu, 2008: 165).

1.6.2.3. Sinirsiz Kariyer Yaklasimi

Sullivan (1999)’a gore sinirsiz kariyer; mesleklerarasi gegis, Orgiitlerarasi gecis,
calisanlarin birbirleri ile olan iligkileri konusundaki tanimlardaki degisimler, ag
iliskileri ve roller arasindaki gecisler olarak bireyin merkezi roliinden farkli olacak

sekilde ifade edilmektedir.

Kiiresel (Global) kariyer yaklasiminin da ilk adimini olusturan sinirsiz kariyer
yaklasimy, is ile ilgili faaliyetlerin ac¢ik sinirlar ile tanimlanmadigi, bir orgiit ile sinirh
olmayan ve c¢alisanin da birden fazla Orgiit arasinda hareket edebildigi bir

yaklagimdir (Bayraktaroglu, 2008: 164; Erdogmus ve Koger, 2009). Cagdas
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orgiitlerdeki ¢aligma hayatini temsil etmektedir. Cagdas orgiitlerde hiyerarsik yapiya
ve fonksiyonel ayrima daha az Onem verilmekte, diger oOrgiit ve kurumlarla da
sinirsiz hareketliligin oldugu bir yap1 goriilmektedir (Erdogmus ve Koger, 2009).
Orgiit igerisindeki hiyerarsik ilerlemeden bagimsiz olan bu yaklasim orgiitler {istii
iliski ve bilgi gerektirmektedir. Profesyonellik ve meslege olan baglhilik bu
yaklagimda vurgulanmaktadir.

Smirsiz kariyer yaklasimi oOrgiitiin sundugu yapisal sinirlamalart istemeyen 6zgiir
olarak hareket etmeye diiskiin olan ¢alisanlar icin diger yaklasimlara gére daha
uygun olmaktadir.

Bu yaklasima elestirel olarak bakildiginda calisan, saglik ve sosyal giivenlik gibi
konularda bireysel olarak diisiinmek ve bu durumlar1 yonetmek zorunda kalmaktadir.
Giinal’a gore (2009) calisan bu yaklasimda belli bir 6rgiite bagh olmadig: i¢in is
ortaminin saglamis oldugu sosyal cevreden mahrum olmaktadir. Danigmanlik
hizmeti veren kisiler, bilgi teknolojileri sektoriinde freelance olarak serbest c¢alisan
kisiler ya da bir biiroya bagli kalmadan internet ortamindan ceviri hizmeti veren

kisiler bu kariyer yaklasimina 6rnek olarak gdsterebilmektedir.

1.6.2.4. iki Basamakh Kariyer Yolu Yaklagim

Iki basamakli kariyer yolu yaklagimi, teknik alanlarda calisan bireylerin ydnetim
alanlarinda kariyer bakimindan daha kolay ilerleyebilmelerini ve karsilasilacak
sorunlarin ¢6ziilmesini ama¢ edinen bir yaklasimdir (Bayraktaroglu, 2008:165).
Miihendislerin ¢alistiklar: orgiit iginde yonetim alanlarina gecebilmeleri i¢in isletme
anabilim dalinda yiiksek lisans egitimini tamamlamalari, kamuda ¢alisan bazi teknik
personellerin Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisiinde kamu yonetimi
anabilim dalinda yiiksek lisans veya doktora egitimi almalari, lise mezunu olan bazi
teknik personellerin ise kariyerlerinde yiikselebilmeleri i¢in  Agikdgretim
Fakiiltesinde okuyup mezun olmalar1 iki basamakli kariyer yolu yaklagimina 6rnek

olarak verilebilmektedir (Dikili, 2012: 477-478).

1.6.2.5.Portfoy Kariyer Yaklasimi

Erdogmus (2003) bu kariyer yaklasiminin, orgiitsel baglilik ve aidiyet duygusu
azalan calisanlarin bir orgiite bagl olmadan birden fazla isin ayni anda yapilmasi
seklinde tanimlamaktadir. Portfdy kariyer yaklagiminin temelinde miisteri ve

miisterilerden gelecek talepler yer almaktadir. Bu dogrultuda birey kendi portfoyiinii
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kendisi olusturmaktadir, bunun i¢inde portfoy olusturacak bireyin bilgi, beceri ve
yetkinligini gelistirmesi gerekmektedir. Whymark ve Steve’in ifadelerine gore
(1999) kendini gelistiren birey birden fazla beceri ve yetkinlige sahip olmakta ve is

diinyasinda aranilan biri haline gelerek kendi degerini yiikseltmis olmaktadir.

1.6.2.6. Cahsan Eslerin Kariyerleri

Eslerin birbirlerinden farkli kariyer beklentileri ve hedeflerinin olmasi aile
yasamlarint olumsuz ydnde etkilemektedir. Birbirleriyle benzer yonde kariyer
hedefleri ¢izen esler arasinda da bu sefer kiskanglik gibi sorunlar ortaya

cikabilmektedir.

Calisan eslerin kariyerleri adli bu yaklagimda eslerin her ikisinin de c¢alismasinin
sonucunda dogabilecek sorunlar oOrgiitler acisindan bakilarak incelenmektedir
(Bayraktaroglu, 2008: 160-165). Bu kariyer yaklagimin1i yonetirken oOrgiit
yoneticilerinin hassas davranmalar1 gerekmektedir. Ornegin bu sorunlardan biri olan
dogum gibi sebeplerden dolay1r calisma hayatindan uzun bir siire uzakta kalmak
zorunda kalan kadin ¢alisanlarin kariyerlerini devam ettirmek istemeleri durumunda
oryantasyon egitimleriyle orgiite tekrar kazandirilmalari onemli goriilmektedir.
Baska bir ornek verilecek olursa aile icerisinde yasanan olumsuzluklarin eslerin
calistiklar1 orgiit ortamina bu olumsuzluklar1 yansitmalar1 kaginilmaz bir son olarak
goriiliip, yasanan bu durumun olumsuz etkilerini ortadan kaldirabilecek ¢oziim

onerileri sunulmalidir.

1.6.2.7.Kariyer Mozaigi

Bireylerin yasamlar1 boyunca ayni kurumda calisarak orada kariyer yapmalari yerini
calisanlarin kariyer yasamlar1 siiresince en az 4-5 oOrgiit degistirmeye biraktigi
goriilmektedir. Giiniimiizde de yasam boyu istihdam saglamayi vaat eden ¢ok az
meslek ve meslek grubu kalmistir. Kariyer degisikligi ¢ok boyutlu hal almaya

baslayinca kariyer mozaigi kavrami olarak ifade edilmeye baslanmistir.

1.6.2.8.Cok Yonlii Kariyer Yaklasimi

Son yillarda oldukga popiiler olan kariyer yaklagimlarindan biri olan ve Hall (2002)
tarafindan destek goren cok yonlii kariyer yaklasimi Briscoe ve digerlerinin
ifadelerine gore (2006: 30), bireylerin kendi kendine yonlendiren ve degerlere gore

yonlendirilen mesleki davraniglarla ortaya ¢ikan kariyer basarisina odaklanmaktadir.
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Mirvis ve Hall (1994: 371) kendi kendine yonlendiren kariyeri; kendi motivasyon
calismalarinda, 6grenme ve basarma isteginin birlesimi olarak kisisel ustalik adiyla
ifade etmislerdir. Bu davranisa sahip olan bireyler basar1 ve kisisel gelisim ile
yonlendirilirken is giivenligi ile daha az motive olmaktadirlar (Hall, 2004: 10; Hall
ve Moss, 1998: 43).
Hall’a gore (2004: 2; 1996: 9) ise degerlere gore yonlendirilen kariyer de para, statii,
terfi gibi dig giidiileyicilerin yerine bireysel idealler ve prensiplerin korunarak daha
fazla motive olunmasini saglamaktadir.
Onay ve Vezneli’ye gore (2012: 195) c¢ok yonlii kariyer yaklasimi kendi i¢inde iki
boyutta incelenebilir. Bunlar:

* Kendi Kendine Yonlendiren Kariyer

* Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer

seklindedir.

1.6.2.8.1. Kendi Kendine Yonlendiren Kariyer

Mirvis ve Hall (1994: 371), kendi motivasyon ¢aligmalarinda 6grenme ve basarma
isteginin birlesimini ‘‘Kigsise/ Ustalik’’ olarak ifade etmistir. Bundan dolayi, kendi
kendine yonlendiren davraniga sahip insanlar, is giivenligi ile daha az motive
olmaktadirlar (Onay ve Vezneli, 2012: 195). Ozetle, kendi kendine ydnlendiren
davranisa sahip olmak, basar1 ve kisisel gelisim ile yonlendirilirken, is giivenligi ile

daha az yonlendirilmektedir (Hall, 2004: 10; Hall ve Moss, 1998: 43).

1.6.2.8.2. Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer
Hall’e (2004: 2; Hall, 1996: 9) gore; cok yonlii kariyer davraniginin bu yoniinii
paylasmak i¢in, kisi i¢ pusulasini yani para, statii ve terfi gibi dis giidiileyiciler

yerine, kisisel ideallerini ve prensiplerini koruyarak daha fazla motive olmaktadir.

1.6.3. Smirsiz ve Cok Yonlii Kariyerde Kisilik Tiirleri
Briscoe ve arkadaslar1 (2002) sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlarini arastirirken
kariyer ol¢limlerinde kisilik 6zelliklerinde; kariyer gergekligi, proaktif kisilik, hedef

yonelimli olmay1 ve deneyime agikligi kullanmislardir.

1.6.3.1. Kariyer Gercekligi
Kariyer gercekligi, sinirsiz kariyerin agiklanmasinda dnemli bir rol oynamaktadir.

Bireyin kendi yetkisiyle hareket etmesi, kendine diiriist olmasi, duygular1 ve iletisim
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arasindaki uyumu basarmasi gibi unsurlar kariyer gercekliginin 6zelliklerindendir.

(Baker ve Aldrich, 1996: 134; Ibarra, 1999: 778; Boyatzis ve Kolb, 2000: 5).

1.6.3.2. Proaktif Kisilik

Psikologlarin siklikla tizerinde ¢alistigi kisilik profillerinden biri olan proaktif kisilik,
i yasamini dogrudan etkilemektedir (Onay, Vezneli, 2012: 196). Proaktif kisilik
Ozelligine sahip bireylerin, kendi disindaki faktorleri ve siireci yonetebileceklerine
dair inanglar1 vardir ve bu bireylerin 6zgiivenleri yiiksektir. (Mount ve Barrick, 1998

:850; Kim ve vd, 2005: 237; Seibert ve vd, 1999: 418; Crant, 1996: 44).

1.6.3.3. Hedef Yonelimli Olma

Genelde hedef yonelimli olmanin, performans iizerinde faydali etkileri oldugu
bilinmektedir (Barron ve Harackiwicz, 2001: 711). Bundan dolay1 hedef yonelimli
olan kisiler, hedef yonelimli olmayanlara gore islerine daha siki baghdirlar (Sanusi

ve vd, 2007: 127; Jannsen ve Van Vperen, 2004: 371; Payne ve vd, 2007: 134).

1.6.3.4. Deneyime Acikhik

Deneyime agiklik; duygulari, macerayi, siradist fikirleri, hayal giiciinii, meraki ve
cesitli deneyimleri genel olarak takdir anlamina gelmektedir. Bu 6zellik, yaratici
bireyleri gercek¢i ve basmakalip disiincelere sahip bireylerden ayirmaktadir.
Deneyime acik olan bireyler, entellektiiel olan, merakli, sanati takdir eden ve estetige

duyarhdirlar (McElroy ve Dowd, 2007: 48; Saadé ve vd, 2006: 543).

1.7. Kariyer Capalarimin Tanimi ve Edgar Schein’in Kariyer Capalari
Kariyer capalar1 Sakal ve Yildiz’a gore (2015: 6612), “mesleki veya kariyere iliskin
benlik kurgusu” olarak tanmimlanmaktadir. Ug¢ bilesenden olustugu ifade edilen

kariyer ¢apalari;

* Bireyin kendi algiladig1 kabiliyet ve zihni yetenekler,
* Bireyin kendi algiladig1 giidiileri ve ihtiyaglar1 ve
* Bireyin kendi algiladig1 tutum ve degerleri
seklinde sunulmaktadir.
Bireylerin kariyerleri ile ilgili karar verme stireclerinde kullandiklar1 en 6énemli se¢im

kriteri kendilerinde hakim olan kariyer ¢apalar1 olarak belirtilmektedir (Evans 1996;
Marshall ve Bonner 2003; Adigiizel 2009; Bigliardi ve Alberto 2009). Kariyer
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capasini bireylerin kariyerlerine iliskin olarak beklentileri, istekleri, degerleri, bilgi
ve becerileri gibi unsurlari temsil eden bir kariyer kimligi seklinde tanimlayan Schein
(1996), bireylerin kariyer capalar1 ve meslekleri arasinda bir uyum yakaladiklarinda
da tatmin, verimlilik, istikrar gibi pozitif ¢iktilar1 elde etmelerinin daha miimkiin
olacagimi ifade etmektedir (Schein, 1987). Bozkurt ve Cerik’in ifadelerine gore
(2010: 84) ozellikle kariyer ¢apalart bireylerin goriiglerine sekil vermesinden dolay1
onemli goriilmektedir. Ifade edilen ¢capa metaforu Cakmak Otluoglu’na gore (2014),
kariyer degerlerinin “sabitlik, duraganlik ve sabitleyicilik” yonlerine vurgu
yapmaktadir.

Bireylerin kendilerinde fark ettikleri davranislar ile ¢evresiyle olan iligkilerini kariyer
capalar1 olarak ifade etmek mimkiindir. Eryigit’e gore (2000: 3), bu Ozellikler
sayesinde bireyler kariyerlerine yon vererek bireysel 6zellikleri ile ¢evreleri arasinda
bag kurmaktalar, bunun sonucunda kariyer se¢imlerini yapmaktadirlar. Bireylerin
sahip olduklar1 bireysel oOzellikler ile aileden gelen bazi1 degerlerin, kariyer
degerlerinin olusumu noktasinda 6nemi son derece biiyiik goriilmektedir. Kariyer
secimi asamasinda etkili olan birtakim c¢esitli unsurlarin birey diinyaya gelir gelmez
olustugunu Schein (1996) belirtmektedir.

Kariyer se¢imini yapacak olan bir bireyin hayattan beklentileri, duygu durumu,
topluma bakis acis1 ve yeteneklerinin yapacagi tercih {izerinde etkisi oldukca
Oonemlidir. Bu egilimi en iyi acgiklayan modellerden biri olan ve en yaygin olarak
tercih edilen Schein’e ait olan “kariyer capalar1 (kariyer yonelimi/kariyer degerleri)”
modelidir (Adigiizel, 2009: 279).

Schein tarafindan Massachusetts Teknoloji Enstitlisii'nde 1961 yilinda yapilan
baglatilan ve 12 yil boyunca siiren bir arastirma sonucunda bu kuram
olusturulmustur. Yapilan bu arastirmada bireylerin kariyer tercihleri tizerinde etkili
olan unsurlarin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma kapsaminda 44 yiiksek lisans
programi1 mezunu Ogrenci ile miilakatlar yapilmis ve kariyer se¢imlerinin nedenleri
arastirilmistir (Basrol, Bilge ve Kuzgun, 2012, 59).

Schein (1975, 1978) bu modelde Kariyer Degerleri Kiimesi’ni bes grupta toplarken
daha genis meslek gruplari ile sonraki yillarda yapilan ¢alismalari da ii¢ grup daha
ekleyerek (1987, 1996) kariyer degerlerini sekiz grup olarak simiflandirmstir.

Bunlar:
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* Teknik Fonksiyonel Yetkinlik

* Genel Yonetsel Yetkinlik

* Girisimcilik Yaraticilik

* Otonomi / Bagimsizlik

*  Giivenlik / Istikrar

* Hizmet veya Bir Olaya Kendini Adamak

* Saf Meydan Okuma

* Hayat Tarz1

olarak siralanmaktadir.

Bu kariyer ¢apalar1 Feldman ve Bolino’nun belirttigi gibi (1996) orgiit kiiltiirii ve
meslek ile tutarli bir kisilik tizerine odaklanmakta olup bilesen temeline gore de
siiflandirilabilmektedir. Bu siniflandirma da:

*  Yetenek Temelli Capalar (teknik fonksiyonel yetkinlik, genel yoOnetsel
yetkinlik, girisimci yaraticilik): Bu degerler bireylerin mesleki yeteneklerine
dayanmaktadir.

« Ihtiyag Temelli Capalar (giivenlik-istikrar, 6zerklik ve bagimsizlik, hayat
tarzi): Bireylerin giidiilerine ve ihtiyaclarina dayanmakta olan bu degerler
bireysel arzu ve istekler ile 6zel hayatla tutarli bir ¢alisma ortamini zorunlu
kilmaktadir.

* Deger Temelli Capalar (saf meydan okuma, hizmete adanma): Bireylerin
deger yargilar ile ilgilidir.

Bireylerin kariyer kararlar1 kariyer ¢apalar tarafindan yonlendirilmektedir. (Schein,
1990, 2). Artik bu noktada kariyer ¢apalar1 detayl bir sekilde incelenmesi gereken
bir kavram olmaktadir. Bu yiizden siradaki boliimde kariyer ¢apalarinin agamalari ele

alinip agiklanacaktir.

1.7.1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik

Bireyler arasinda teknik fonksiyonel yetkinlige sahip olanlarin ¢alistiklar1 alanlarda
uzmanlagmak istemeleri temel hedefleri olmakla birlikte yatay ve dikey olarak
yiikselmeleri ve terfi alimlarin1 ise fazla Onemli gdrmemektedirler (Danziger,
Rachman-Moore, ve Valency, 2008: 7). Schein’in ifadelerine gore (2006: 8) bireyler
uzman olduklar1 bir alanda egitim almiglardir ve bu uzmanhig da elde ettikleri

tecriibeleriyle artirmak istemektedirler. Bireyler basladiklar isleri kisa siirede
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tecriibeleriyle tamamlamaktadirlar bundan dolayr hata yapma ihtimalleri de
azalmaktadir. Bu yetkinlige sahip bireylerin farkli alanlara yonelmek, farkli alanlar
hakkinda bilgiler 6grenmek, teklif edilen yliksek maas ve terfi imkanlar1 gibi bir
istekleri olmamakta, ayrica dnemli de goriilmemektedir (Glinay, 2018: 12). Yetenek
alanlarindan uzaklagmalarin1 gerektirecek olan alan ve pozisyonlardan uzak
durmaktadirlar. Biiyiimeyi orgiitte ylikselmekten ziyade yeteneklerinin gelismesi
olarak ifade etmektedirler (Aytag, 2005: 102). Barutcugil’e gore (2004: 34) bu
bireyler kariyer planlarini, isin niteligine gore yapmaktadirlar ve kesin isleri tercih

etmektedirler.

Cerdin ve Pargneux (2010: 289) bireylerin sadece yetkinlikleriyle teknik veya
islevsel alanlarda ilerlemeler aradiklarini belirtmektedir. Bu yetkinligin 6n planda
oldugu uzmanlik alaninda derinlesme ve biiylime, oOrgiitte ilerlemekten daha One
cikmaktadir (Adigiizel, 2009, 280). Motive olmalarini saglayan temel diisiince
kimsenin yapamadigin1 kendilerinin yapabilmeleridir. Uzmanlagsmak icin aldiklar
egitimler ile sik¢a Oviinmektedirler ve bagska bireyler tarafindan uzman olarak

nitelendirilebilecekleri isleri segmektedirler (Andersen, 1994: 163).

1.7.2. Genel Yonetsel Yetkinlik

Schein (1990: 28-30) genel yonetsel yetkinlik capasini, bireylerin ve Orgiitlerin
organizasyonlar1 ve onlarin yonetilmeleri, ortak amaglara ulasma konusunda analiz
ve problem ¢6zme yeteneklerinin baskin oldugu kariyer degeri olarak
tanimlamaktadir. Erdogmus ise (2003: 18) bu kariyer ¢apasini diger bireylerin ve
fonksiyonlarin organizasyonu, yonetilmesine yonelik olumlu tutuma sahip olmak

seklinde ifade etmektedir.

Bu degere sahip olan bireylerin Oncelikleri hedefleri idari yetenek, kisiler arasi
yetenek, analitik yetenek ve duygusal yetenek gibi yonetsel yetenekleri gelistirmektir
(Aytag, 2005: 97). Genel yonetsel yetkinlik degeri fazla olan bireyler hedef olarak en
iist mevkiye c¢ikmay1 istemektedir ve Orgiit icerisinde yasanmasi muhtemel olan
koordinasyon alanindaki eksiklikleri kendilerinin giderebilecegine inanmaktadir. Bu
tip bireyler orgiit igerisinde ylriitiilen faaliyetlerin sorumluluklarini alma noktasinda
cesurca hareket etmektedirler. Ayrica kritik zamanlarda liderlik 6zelliklerini 6ne
stirerek, sorunlar karsisinda Onemli kararlar vererek inisiyatif almaktan

cekinmemektedirler.
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Orgiit icerisinde en iist yonetim kademelerine ulasmay1 hedef olarak kendilerine
belirleyen bu tipteki bireylerin; yoneticilerin ¢atisma anlarin1 ve anlagmazliklari
yonetme, insanlar1 duygusal anlamda etkileyebilme gibi baz1 6zellikleri One
cikmaktadir. Jiang ve Klein (2000: 222), bu kariyer ¢apasina sahip bireyler i¢in
orgiitteki diger calisanlar ile birlikte hareket edilmesinin Orgiitiin daha biiyiik
basarilara ulasabilecegini belirterek bireyleri daha fazla sorumluluk almaya ve
caligmalarina motive olmalarina ittigini diistinmektedir. Messarra ve digerleri (2009:
52), bu ¢apanin baskin oldugu bireylerde sorumluluk almanin ve sorunlari ¢6zmenin

dogal yeteneklerinin sonuglari oldugunu ifade etmektedir.

1.7.3. Ozerklik/Otonomi/Bagimsizlik

Ozerklik/otonomi/bagimsizlik ¢apasi yiiksek olan bireylerin c¢alisma hayatlarinda
Ozgiirce hareket etmeyi tercih ettiklerini ifade eden Schein’e gore Orgiitsel
sinirlamalar altinda ¢alisamama bu tip bireyler i¢in olduk¢a dnemlidir. Erdogmus da
(2003: 18) bireylerin baskalarina bagimli olmak yerine tek baslarina ¢aligmayi tercih
ettiklerini belirtmektedir. Barclay (2013: 432), bireylerin kendi hizlarina gore
calismay1 yani kendi programlarini ve is hizlarini kendilerinin ayarlamak istediklerini
belirtmektedir. Bu kariyer ¢apasinin baskin oldugu bireyler genelde akademik alanda
kariyer yapmayi, yazilar yazmay1 veya kiiciik islerini kendi kendilerine yapmay1

tercih etmektedirler (Barutgugil, 2004: 325).

Adigiizel (2009), serbest hareket edebilmenin bu kariyer degerinin temel unsuru
oldugunu ifade etmektedir. Orgiitsel sinirlamalar icerisinde ¢alismaktan hoslanmayan
bu bireyler, diger calisanlardan yonergeler almayi, onlarin yol gostermesini,
kendilerine emirler verilip yasaklar koyulmasindan hoslanmamaktadirlar (Gtinay,
2018: 15). Orgiitler ise ¢alisanlarmi kontrol etmek isteyeceklerdir bu durumda
bazilar tarafindan calisanlara giivenilmedigi izlenimi yaratabilmektedir. Kendilerine
giivenilmedigini hisseden calisanlarin da is ile ilgili olan hevesleri kirilabilmektedir.
Bu dogrultuda da orgiitler ¢alisanlarin motivasyonlarini diisiirmemeye dikkat ederek
ve siirekli gozetim altinda tutmadan gerekli 6zeni gostermelidirler, ¢alisanlarini
kontrol etmelidirler. (Giinay, 2018: 15-16). Orgiit tarafindan yapilan kontrol
sayesinde caligsanlar islerini istedikleri bir yontemle ve 06zgiirce yapabilmektedirler.
Bahsedilen bu kontrollerde dikkat edilen husus ise yapilmasi gereken isin layikiyla

yapiliyor olmasidir (Giinay, 2018: 16).
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Bireyler acgisindan sadece aldiklari maag 6nemli goriilmemektedir, onlar i¢in yapilan
iste gecirilen vaktin ne derece giizel ve kaliteli oldugu 6n plandadir. Ayrica Danziger
ve Valency’nin ifadelerine gore (2006: 294) bireyler yapacaklar is ile ilgili zaman
planlamasini kendilerinin yapmas1 gerektigini, baskalar1 bu planlamay1 yaparsa bu
durumdan rahatsizlik duyacaklarin1 vurgulamaktadir.

Ozerklik/otonomi/bagimsizlik degeri yiiksek seviyede olan bireylerin dzgiir bir
calisma ortami talep ettiklerini, mesleklerini de ancak bdyle bir ortamda devam
ettirebileceklerini yaptig1 aragtirmanin sonunda ifade eden Schein (2006), biiytik olan
firma ve kurumlarda kurallarin daha net ve siki olmasindan dolay1 calismak
istemediklerini, istedikleri 6zgiir ortami kii¢iik orgiitlerde bulduklarini tespit etmistir.
Gilinay’in goriisii (2018: 17) bu tip bireylerin is hayatlarindaki en mantikli

tercihlerinin kendi sirketlerini kurmalar1 yoniindedir.

1.7.4. Giivenlik ve Istikrar

Bireylerin kariyer se¢imlerinde giivenlik ve istikrar kariyer capasi belirleyicisi olarak
rol oynamaktadir. Bu kariyer ¢apasinin egemen oldugu bireyler, isten ¢ikarilma
korkusu yasamadan istikrar ve giiven ortaminda c¢alismak istemektedirler ve is
se¢imlerinde en ¢ok aranilan 6zellikler de bunlardir (Isiker, 2019: 22). Amaglar1 da
istikrar yakalamaktir. Ibicioglu ve digerlerine gére (2011: 1930) bu bireyler igin bu
durum mutlu olmak ve rahatlik anlamina gelmektedir. Bunlar ile beraber isin icerigi
de biiyiik 6nem tagimaktadir. Yiiksek maag, rahat calisma ortami gibi unsurlar,
motive edici unsurlardan olan is zenginlestirme gibi unsurlardan daha 6nemlidir.
Hiikiimet ile ilgili isler ve sivil hizmet isleri bu kariyer ¢apasina sahip bireyler i¢indir
(Schein, 2006: 17). Giivenlik kariyer capasina sahip bireyler farkli bolgelere
taginmak istemezler ve bu durumdan hoslanmazlar, degisime kapalidirlar. Cerdin ve
Pargneux’un ifadelerine gore (2010: 289) bireyler degisime agik olmadiklar1 igin
kariyer giivenlikleri, isverenleriyle kalici bir iligki seklinde siirmektedir. Bu
dogrultuda da biiyiik sirketlerde uzun siireli olarak c¢alismaktadirlar (Barutcugil,
2004: 325).

Giivenlik ve istikrar c¢apasina sahip olan ve bu de8eri Onemseyen bireyler,
geleceklerini glivence altina almak isterler (Bayram, Giirsakal ve Aytac, 2012: 182).
Bundan dolay1 bu degere sahip bireylerin girisimci olabilme ihtimalleri oldukca az

goriilmektedir (Leea & Wong, 2004: 12).

26



Gilinay (2018), giliniimiizde kurum ve isletmelerin ¢alisan bireylere yonelik olarak
giivenlik anlaminda sunduklari ¢esitli imkanlarda artislar yasandigini ifade
etmektedir. Ozel sigorta, bireysel emeklilik gibi uygulamalar ile ¢alisan bireyler daha
giivende olduklarin1 hissetmektedirler ve bu da giivenli bir ¢caligma ortamini bireye
sunmaktadir (Glinay, 2018: 19). Schein (2006) yaptig1 arastirmalar sonucunda,
calisan bireylerin ¢ogunun caligma ortamlarinda giiven unsurunun o6ne ¢iktigini,

orgiite giiven duymak istediklerini ortaya koymustur.

1.7.5. Girisimcilik ve Yaraticihik Yetenegi

Bu kariyer degerini olusturanlart Schein (1990: 18) kendi baslarina bir seyler
tiretmekten hoslanan, kendi isini yapma egilimine sahip ve girisimci yapidaki
bireyler seklinde ifade etmektedir. Sentlirk ve Buran (2015) yaptiklar1 ¢alismalarda,
bu kariyer ¢apasinin yliksek oldugu bireylerin yeni seyler iiretme noktasinda istekli

olundugunu belirtmislerdir.

Girisimcilik ve yaraticilik yetenegi ¢apasina sahip olan bireyler karst karsiya
kaldiklar1 zorluklarla miicadele ederek yeni girisimlerde bulunmaktadirlar (Giinay,
2018: 20). Bireylerin bulunduklar1 bu girisimlerin elde ettigi basarilar Ibicioglu,
Adigiizel ve Oztiirk’e gore (2011: 1930), bireylerin bagarili olarak goriilmesine
neden olmaktadir. Yeni bir ise baslayarak kendi baslarina bir sey olusturmak ya da
bir is kurmak, yeni bir hizmet iiretmek ve becerilerini bu amag i¢in kullanmak bu
kariyer ¢apasinin en 6nemli 6zelliklerindendir (Erdogmus, 2003: 18).

Bu tip bireyler kendi yetenekleri ile kendi organizasyonlarin1 kurmak, kendi
risklerini almak ve karsilastiklar1 engelleri kendileri asmay1 tercih etmektedirler
(Batur ve Adigiizel, 2014: 331). Zellweger ve digerlerine gore (2011: 522) bireyler
girisimci bir kariyer tercih ediyorlarsa kendi yeteneklerini ve kaynaklarini
kullanabilmede iyimser olmalidirlar. Risk almaktan korkmayan girisimci bireyler,
meslek se¢imlerinde kendilerini garanti altina almak yerine yenilik getirme, yeni
fikirler liretme ve kendi girisimleri olan islere sahip ¢ikmaktadirlar, boylelikle motive

olabilmektedirler (Schein, (b), 2006: 19).

1.7.6. Bir Hizmete veya Bir Olaya Kendini Adama

Bir hizmete veya bir olaya kendini adama kariyer capasia sahip olan bireylerin
diinyay gelistirmek, degistirmek gibi toplumsal amaglar i¢in ¢aba gosterdikleri ifade
edilmektedir (Giinay, 2018: 22). Insanlara yardim etmek, toplumsal degerlere saygili
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olmak ve buna kendini adamak bu kariyer degerinin 6nemli O6zelliklerindendir
(Ibicioglu, Adigiizel, ve Oztiirk, 2011: 1930). Bu bireyler, sosyal hayattaki sorunlara
cOziimler getirmeye caligmaktadirlar ve bu sayede de i¢sel motivasyonlar yiiksek
olmaktadir. Ramakrishna ve Potosky’nin ifadelerine gore (2002: 83) bu degere sahip
bireyleri is hayatlarinda en ¢ok mutlu eden durumun, yardim ettikleri bireylerin

hayatlarinda olumlu etkiler olmasini gormeleri seklinde belirtmislerdir.

Bu tipteki bireyler kariyerleri hakkinda kararlar alirken diinyay1r bir alanda
giiclendirmek ve yiikseltmek istegiyle hareket etmektedirler. Eczaci, hemsire, doktor
ve 6gretmen gibi sosyal sorumlulugu yiiksek olan meslekleri tercih etmektedirler.
Yapilan is i¢in adil 6deme ve esit sekilde fayda saglamak istemektedirler. Alinan
ticret bu kariyer ¢capasinin yiiksek oldugu bireylerde ¢cok 6nemli degildir ancak teknik
fonksiyonel yetkinlik ¢apasina sahip bireyler gibi dis esitlik dnemli goriilmektedir.
Orgiit icerisinde terfi etmek bu bireyler icin uzman olduklar: alanlardan daha fazla
etkiye sahip olabilecekleri alanlara yiikselmek anlamina gelmektedir. Teknik
fonksiyonel yetkinlik capasina sahip bireyler gibi bu tipteki bireyler koyduklari
hedefleri gergeklestirmek icin egitim alma, profesyonel bireyler ile tanisma, 6diil ve
madalya firsatlar1 gibi unsurlar1 degerlendirmeyi uygun goérebilmektedirler (Schein,
2006: 19).

Sosyal hayatta karsilasilan sorunlara karsi duyarli olan bu degere sahip bireyler
empati kurma konusunda toplumdaki diger bireylere gére daha hassas davramiglar
sergilemektedirler. Bireyin sadece kendini diisiiniip baskalarinin da ¢ikarlar
olabilecegini diisiinmeden davranislar sergilemesi bencillik seklinde tanimlanirken
bu degerin yiiksek oldugu bireylerde bencillikle karsilasilmasi pek miimkiin
goriinmemektedir ¢iinkii genellikle kar amaci giitmeyen c¢esitli sivil toplum
kuruluslarinda ve sosyal sorumluluk projelerinde gorev almayi tercih etmektedirler

(Giinay, 2018: 24).

1.7.7. Saf Meydan Okuma ve Rekabet

Saf meydan okuma ve rekabet kariyer ¢apasina sahip olan bireyler yarismay1 ve
rekabet etmeyi seven bir kisilik tipine sahiptirler. Schein (1990: 28-30, 2006: 22) bu
degere sahip olan bireylerin ¢dzlilmesi zor olan sorunlarla ugragmalarini, 6nemli
rakipler veya diigmanlar1 karsisinda kazanmak istemelerini, rekabetten

hoslanmalarin1 ve biiylik engellerin iistesinden gelmelerini en 6nemli 6zelikleri
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olarak belirtmektedir. Jiang ise (2000: 33), bu tip bireyleri ‘‘farkli gorevler ve bir dizi
zorluklar ile ugrasmayi arzulamaktadirlar’® seklinde tanimlamaktadir. Suutari ve
Taka da (2004: 836) bu degeri benimsemis olan bireyler icin ‘‘cok fikirli ve benzer

beklentileri olmayan, hosgdriisiiz bireyler’” demektedir.

S6z konusu olan bireyler i¢in Giinay’in siraladigi 6zelliklere bakilirsa (2018: 24) da;
* (Cozime kavusamamis sorunlari ¢ézmek gurur verici ve mutluluk kaynagi
olmaktadir.
* (Coziimii gii¢ olan sorunlar ile karsilasilsa bile miicadeleyi asla birakmazlar,
bu miicadele onlar i¢in hobi olarak degerlendirilir.
* (Cozimii kolay olan sorunlar bu degere sahip olan bireylerin ilgisini
¢ekmemektedir.
* Onlar i¢in imkansizi basarabilmek islerine olan inang¢larinin gdstergesidir, bu
inang sayesinde kariyerlerine yon vermektedirler.
Erdogmus da (2003: 18) rekabetten ve rekabet sonunda kazanmaktan hoglandiklarini
ifade etmektedir. Bireyler, tek bir alanda teknik uzmanlik kazanmay1 veya tek bir
alanda yetenekli olmay1 onemli gérmemektedirler (Messarra, Mourad ve Al Harake,
2009: 52)
Saf meydan okuma ve rekabet kariyer ¢apasina sahip olan bireyler i¢in giicii elde
bulundurma hevesi ve istegi onlarda en baskin olan duygu halini almaktadir. Bu
dogrultuda rakiplerini ya da diismanlarint maglup etmek istemektedirler. Béyle bir
rekabet ortamiyla da hem kendilerinin performanslarin1 hem diger bireyleri yenerek
morallerini artirmaktadirlar (Giinay, 2018: 25). Giinay’in ifadelerine gore (2018: 25)
alman galibiyetlerle ne kadar giiclii olduklarini1 gevresindekilere ispatlama gayreti
igerisine giren bu bireyler i¢in, yaris sonunda elde edilecek olan basar1 ve basari ile
gelen unvan da oldukg¢a 6nemlidir.
Bu degerin yiiksek seviyede bulundugu bireylerde hirsli bir yapi, cesur olma ve
miicadeleyi elden birakmama bireylerin kendilerine olan giivenlerini artirmaktadir.
Bunlarin sonucunda ise is hayatlarinda basarili sonuglar elde ettikleri goriilmektedir.
Orgiit igerisinde lider konumunda olabilmek igin biiyiik cabalar sergileyen bu tip
bireyler, gosterdikleri c¢abalarin  sonunda baskin birer karakter haline

doniigebilmektedir (Giinay, 2018: 25).

29



1.7.8. Hayat Tarz1

Hayat tarzi1 kariyer ¢apasina sahip olan bireyler; is hayatlarini, giinliik hayatlarindan
ayr diisinememektedirler hatta is hayatlar1 tiim hayatlarinin bir parcasidir (Giinay,
2018: 26). Bundan dolay1r bu bireyler; 6zel hayatlarinda mutlu olamayacaklari,
yakinlarina zaman ayiramayacaklari isleri tercih etmemektedirler. Schein (2006, (a):
23) bu kariyer ¢apasina sahip bireylerin aile yasamlarina saygi duyan, hafta sonu
tatili olan ve mesai saatlerinde esneklik gosteren isleri tercih etmelerini onlar i¢in en
iyl se¢im olarak degerlendirmektedir. Adiglizel’e gore (2009: 281) ailelerinin
ihtiyaglar1 ile mesleklerinin gerekliliklerini ortiistiirme ¢abasinda olmalari, bu kariyer
capasinin onemli 6zellikleri arasinda yer almaktadir. Giinay (2018: 27), bireylerin
yogun is hayatinin aile diizenlerini olumsuz etkileyecegi endisesine kapildiklarini

ifade etmektedir ve onlara gore maneviyat maddiyata kiyasla daha 6nemlidir.

Bu kariyer ¢apasinin daha diisiik oldugu bireyler, islerine olduk¢a fazla Gnem
vermekte, bundan dolay1 da 6zel hayatlarini ihmal etmektedirler. Bu da zaman
igerisinde mutsuzluk yasamalarima neden olacaktir. Uzun vade de ise tiikenmislik
sendromu ile karsilagma ihtimalleri oldukca yiikselmektedir (Giinay, 2018: 26).
Bireyler aile ve is ortamlarinda tartisma yasanmasini istememektedirler, is ve aileyi
birbirilerini tamamlayan unsurlar olarak gérmektedirler. Bunun sonucunda her iki
ortamda bireyden c¢esitli beklentiler igerisine girecektir, eger bu beklentiler
karsilanmaz ise her iki tarafta huzursuzluk yasayacaktir (Ibicioglu, Adigiizel ve
Oztiirk, 2011: 1930). Dolayisiyla bu kariyer degeri yiiksek olan bireyler is
hayatlarina fazla vakit ayirmay1 istememektedirler (Giinay, 2018: 28).
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IKiNCi BOLUM
KARIYER TATMINIi

Bu boliimde kariyer tatmini ve kariyer tatmini ile iligkili kavramlarin agiklanmasiyla;
kariyer boyutlarina, kariyer tatminini etkileyen faktorlere ve 6znel ve nesnel kariyer

basarisina deginilmistir.
2.1. Kariyer Tatmini Tanim ve Iliskili Kavramlar

Bireylerin, orgiitler agisindan biiyliik dnem arz ettigini yapilan arastirmalar ortaya
koymaktadir (Giinay, 2018: 30). Orgiitler, bireylerin sayesinde basarili performanslar
sergileyebilip yiiksek verimlilik ile halihazirdaki islerini gerceklestirebilmektedir.
Bireylere c¢alisma hayatinda verilen deger Onemli anlamda giin gectikce artis
gostermektedir. Temel gereksinimlerini karsilamak ve hayata tutunabilmek icin
bireyler calisma hayatlarinda maddi ve manevi olarak yogun bir c¢aba

harcamaktadirlar.

Bireylerin kariyer basarilar igsel ve dissal bilesenler olmak iizere iki bilesene
ayrilmistir (Judge vd., 1999: 622). Bireyin kendi kariyerine yonelik olarak gdsterdigi
Oznel tepkiler icsel basari olarak tanimlanirken, nesnel ve gozlemlenebilen {icret ve
terfi gibi unsurlarda dissal basar1 seklinde ifade edilmektedir. Igsel kariyer
basarisinin en 6nemli isareti olarak gosterilen kariyer tatmini kavrami Judge ve
digerlerine goére (1999: 622) bireyin kariyer etkinliklerindeki tutumlar ve
duygularint belirtmektedir (Eby. vd., 2003: 690). Conley ve digerlerine gore (2005:
41) kariyer tatmini, bireylerin belirledikleri kariyer hedefleri ile beklentilerinin
gerceklesmesinden duyduklari memnuniyet olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka
tanimlamaya gore ise kariyer tatmini; bireyin var olan isi, geliri, isinde terfi firsatlar
ve bu unsurlardan tatmin olma diizeyidir (Van Emmerik vd., 2006: 55). Yildizhan’a

gore (2011: 26) yonetim kavraminin incelendigi kaynaklara bakildiginda kariyer ve
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kariyer yonetimi gibi kavramlarin, kisisel ihtiyaclar ve orgiit ihtiyaclarinin karsilikli
olarak giderilmesi gerektigi i¢in 6nemli gortildiigii ifade edilmektedir.

Kariyer tatmini kavrami, bireysel olarak bireylerin kariyer hedeflerini hayata
gecirmeleri seklinde tanimlanabilmektedir. Kariyer tatmininin gerceklesmesi
konusunda bireylere sunulan firsatlardan 6zellikle maddi desteklerin etkisi biiyiik
Onem tasimaktadir. Ayrica kariyer tatmini; stres, is yiikii ve Orgiit icindeki
adaletsizliklerden de etkilenmektedir. Orgiit iginde calisanlara kars1 yapilan cinsiyet,
irk, mezhep, siyasi goriis, dini goriis gibi konulardaki ayrimeciliklar kariyer tatmini
noktasinda biiyiik bir diislise sebebiyet vermektedir. Sarugik’in ifade ettigine gore
(2007: 153), bireyler iglerini yaparken orgiit icinde ne kadar az sorunla karsilagirlarsa
o kadar kolay tatmin olabilmektedirler.

Orgiitler, ¢alisanlari daha nitelikli hale getirmek igin yapilmasi gereken egitim
faaliyetlerini planlamay1 ve kaynaklarinin biiyiik bir kismmi ¢alisanlarina ayirmayi
tercih etmelidir. Bu sayede calisanlarin ise karsi olan bagliliklarini artirma yoluna
gidebilirler (Glinay, 2018: 31). Giirkan ve Kocoglu’'na gore (2011: 590) ise
calisanlarindan daha 1yi bir performans bekleyen orgiitlerin ¢alisanlarin kariyer
tatminlerine gereken onemi vermesi gerekmektedir. Bireylerin kariyerlerinde arzu
ettikleri pozisyona ulagmakla geldikleri pozisyonun birbirleriyle uyumlu olmasi
durumunda kariyer tatmini gergeklesmis olacaktir. Elde edilen maddi kazanimlar,
terfi ve statii gibi nesnel odiillerin yaninda basar1 elde etmenin olumlu psikolojik
etkileri de hissedilmis olacaktir (Waters vd., 2014: 405).

Literatiirde temelde birbiriyle ilgili olan is tatmini ve kariyer tatmini oldukca genis
bir yer bulurken bu iki kavram aslinda birbirlerinden farkli yapilara deginmektedir.
Ise dzgii bir 6lciit saglayan is tatmini kavrami iken bireyin hayat1 boyunca elde ettigi
kariyerine iligkin tatminini ya da memnuniyetsizligini yansitan kavram ise kariyer
tatminidir (Lounsbury vd., 2008: 352).

Yapilan arastirmalarda sik olarak kullanilan bir degisken halini alan kariyer tatmini
kavrami bireylerin kariyer hayatlarinda son derece O6nemli bir ¢ikt1 seklinde
goriilmekte ve yagam kalitesinin Onciisii olarak degerlendirilmektedir (Lounsbury
vd., 2004: 395-396). Greenhaus ve arkadaslar1 (1990: 86) kariyer tatminini 6lgmeye
yonelik ¢alismalarda bulunmuslardir ve kavrami da bireyin kariyerlerinde ulastiklar
basarilardan ve sonucunda kaydettikleri ilerlemelerden duyduklar1 tatmin

cercevesinde ele almiglardir.
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Kariyer tatmini kavramu ile iligkili olan kariyer platosu, kariyer haritasi, kariyer

patikasi, kariyer hayat dongiisii kavramlarina kisaca deginmek gerekirse:

Kariyer Platosu: Hiyerarsik olarak iist kademelerdeki pozisyonlara ulagmanin
miimkiin olmadigi durumlarda bu kavramdan bahsedilmektedir. Kariyerde durma
noktasina gelinmesi seklinde tanimlamada yapilabilmektedir. Bireyler yasamlarinin
belli donemlerinde kariyerleri noktasinda bazi olumsuzluklarla karsilasabilmekte
bunun sonucunda diisilisler yasayabilmektedirler. Budak ve Budak’a gore (1995: 33)
de kariyerde yasanan bu diisiislerin sebepleri, kurum igerisinde yiikselme firsatlarinin
azalmasi ve hiyerarsik olarak iist pozisyonlara ge¢cme Olgiitlerinde degisikliklere

gidilmesi seklinde ifade edilmektedir.

Kariyer platosu bireylerin kariyerlerinde yiikselme firsatlarinin s6z konusu olmadigi
durumlarda kendini gosterebilmektedir. Boyle bir durum s6z konusu oldugunda
bireylerde umutsuzluk, tepkisizlik gibi olumlu olmayan hislerin varligindan séz
edilebilmektedir.

Bazen bireyden bazen isveren konumunda olan kurumlardan kaynakli olarak kariyer
platosu yasanabilmektedir. Bireyden kaynakli olarak yasanan kariyer platosunda
bireyin yeteneklerinin ve sahip oldugu bilginin onun iist pozisyonlarda gorevler
almasinda yetersiz kalmasi Peters prensibi adiyla ifade edilmektedir. Bdylelikle
birey, yeteneklerinin ve bilgi diizeyinin yettigi noktaya kadar ilerleme
gosterebilecektir. Isveren konumunda olan kurumlardan kaynakli olarak yasanan
kariyer platosunda ise {ist pozisyonlarda acik kadro olmamasi yani bireyler pozisyon
icin gerekli olan yeterliliklere sahip olsalar bile pozisyonlar dolu oldugu i¢in ilerleme

kaydedilememektedir.

Kariyer Haritasi: Altun’a gore (1996: 32) kariyer haritasi, kurum ile kurumda
calisan bireylerin karsilikli olarak beklentilerini dikkate alarak, calisan bireylerin
bilgi ve yeteneklerinin iyilestirilmesi amaciyla olusturulan kariyer hareketlerini
iceren bir tablo seklinde tanimlanmaktadir. Acar’a gore ise (2000: 52) kariyer
haritas1 bir teknik olarak ifade edilmekte ve bu teknigin sayesinde ayni kurum ic¢inde
farkli birimlerdeki pozisyonlara gecisler yaparak kariyerde ilerlemeler elde
edilebilmektedir. Kariyer haritasinda yer alan pozisyonlara gecis, yatay ve dikey
gecis olarak her iki gecis seklini de kapsayicidir. Birbirlerinden farkli niteliklere

sahip olan farkli calisanlarin  aym1  pozisyonlar i¢in  farkli  yollar

33



deneyebilmektedirler. Bu dogrultuda bu yollarda kariyer yollar1 olarak ifade
edilmektedir (Giinay, 2018: 33).

Kariyer Patikasi: Hedefe ulagsmak i¢in takip edilen yollar olarak tanimlanan kariyer
patikasinda (Giinay, 2018: 34), orgiit i¢inde {ist pozisyonlara yonetici olarak
yerlesmek isteyen bireyin uluslararasi alanda tecrilbbe sahibi olmasi istenen
kosullardan biri olarak belirtilmektedir (Simsek, Celik, Akgemci ve Soysal, 2004:
24).

Kariyer Hayat Dongiisii: Bireylerin biiylime c¢aglarindan baslayan ve yaghlik
donemlerine kadar uzanan hayatlarina kariyer hayat dongiisii denilmektedir (Giinay,
2018: 34). Bahsedilen bu kariyer hayat dongiisiiniin merkezinde, bireylerin
olgunlasma doénemi bulunmaktadir ve bu olgunlasma déneminde bireylerin
cevreleriyle kurduklar iletisim ile bireylerin yetenekleri olduk¢a Onemli

goriilmektedir (Giinay, 2018: 34; Simsek ve Celik, 2004: 23).

2.2. Kariyer Boyutlar:
Simsek’e gore (2004) bireylerin kariyerleri, nesnel ve ger¢ekei algilamalardan olusan
digssal boyut ve Oznel algilamalardan olusan igsel boyut seklinde iki boyuttan

olusmaktadir.

2.2.1. I¢sel Boyutu

Bireylerin kariyer ilerlemelerinde 6znel algilamalardan olusan kariyerin igsel boyutu
bireylerin kisilikleri ile ilgilidir. Birey ¢alisma hayatinda ve bulundugu pozisyonda
irdelemeler yapmasi ve gelecekten neler bekledigiyle ilgili isteklerini belirlemesi bu
boyutta yer almaktadir. “Ger¢ekte ne istiyorum?”, “Hangi konuma ulasmak
istiyorum?”, “Belirledigim hedeflere ulagma noktasinda nelere sahibim?”’ gibi sorular
ile siirekli olarak kendini sorgulayan birey, kisiligini de sorgulamakta, bdylelikle
kendini tanimakta ve bu sayede gelecege yonelik olarak hangi yonde ilerlecegini de
belirlemis olmaktadir (Sav, 2008: 8). Bireyin kendine ydnelmesi Orgiitsel Davranis
Terminolojisinde “kendini gergeklestirme” kavramiyla nitelendirilmektedir. Soylu’ya
gore (2002) kendini gergeklestirme ¢abasinda olan bireyin psikolojik agidan saglikli
sayildig1 kabul edilmektedir ve bu c¢abada olan birey kariyerini gelistirmek,
kariyerinde ylikselmek ve koydugu hedeflere ulasmaya calisacaktir. Bireyin bu
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cabasinin saglikli olabilmesi de kariyer hedeflerinin bireysel gercekler ile

celismeyecek olmasina baglanmaktadir (Soylu, 2002: 6).

2.2.2. Digsal Boyutu

Simgek’e gore (2004: 15) nesnel ve gergekei algilamalardan olusan kariyerin digsal
boyutu, belli bir ise yonelerek bireyin igerisinde yer aldigi organizasyonun
basamaklarinda ilerleme olarak tanimlanabilmektedir. Kariyerin digsal boyutunda
organizasyon agisindan irdeleme ve yonlendirilme yapilmasi gerekmektedir (Sav,
2008: 8). Bunun i¢in yapilmasi1 gerekenlerden ilki orgiitiin kendi amaglari ve
hedeflerini g6z ardi etmeden bireysel kariyer planlamalarinin bireysel amag¢ ve
hedeflere uymasi veya onlar1 kendine uydurmak zorunda kalmasidir. Amaglarin
biitiinlestirilmesi kavrami ile somutlastirilan bu ilke, orgiitin amaclariyla bireysel
amagclarin birbirleriyle denk duruma gelmesini saglamaktadir. Kaynak’in ifadelerine
gbre (1998) orgiit bu uyumu saglayamaz ise iist kademelerde bulunan basarili ve

yetkin yoneticiler ile bu {ist pozisyonlar1 doldurmalari miimkiin olmayacaktir.

2.3. Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler
Bireylerin kariyer tatminini gerceklestirebilmelerini etkileyen faktorler; yas, cinsiyet,

egitim, Orgiit ve ¢alisma siiresi seklinde gruplandirilabilir.

Yas: Bireylerin kariyer tatminlerini gerceklestirmede yas faktorii onemli bir etkiye
sahiptir. Calisma hayat1 igerisinde yer alan bireyler, yas unsuru agisindan
degerlendirildiginde bireyler kariyerlerinin bagi, ortast ya da sonunda yer
alabilmektedirler. Toker’in ifadelerine gore (2007: 13) yas faktoriinii ele alarak
bireylerin hayata bakis acilari, beklentileri ve hedefleri hakkinda birtakim sonuglara
varilabilmektedir. Kurumlar bireylere verecekleri egitimlerde yas faktoriinii dikkate
alarak kariyer donemlerinin basinda bulunan ¢alisanlarina egitim ve gelisim
yoniinden daha fazla firsatlar sinmaktadirlar. Sagdi¢ ve Demirkaya’nin belirtmis
oldugu gibi (2009) geng yaslarda olan calisanlarin kurum tarafindan verilecek olan
egitimlere yasca ilerlemis olan ¢alisanlara gore daha istekli olduklar1 goriilmekte ve
sonucunda da daha yiiksek performans sergilemektedirler. Yapilan arastirmalara gore
calisan bireylerin yaglarinda artis olduk¢a kariyer tatmininde de artig goriilmektedir
(Giinay, 2018: 35). Gilinay (2018: 35) boyle bir durumun en 6nemli sebebinin
ilerleyen yasin getirmis oldugu tecriibe ile bireylerin uyumunu artirmasi seklinde

yorumlamistir. Toker ise (2007: 103), Giinay’in belirtmis oldugu durumun yaninda
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yasca daha kiiciik olan bireylerin ise ¢alisma hayatindan beklentileri, ¢calistiklar1 is ve

pozisyondan kolaylikla tatmin olamamalarina yol agmaktadir.

Cinsiyet: Bireylerin kariyer tercihlerinde cinsiyet faktorii oldukca onemlidir (Ozkisi,
2012). Giiniimiizde ¢aligma hayat1 i¢inde cinsiyet ayrimciliginin etkisi hala
stirmektedir ve bunun sonucunda erkek bireyler kadin bireylere gore kariyerlerinde
hem yatay hem de dikey olarak daha kolay ilerleyerek yiikselebilmektedirler (Giinay,
2018: 35). Bunun sonucunda daha kolay tatmin olabilmektedirler. Kahraman ve
Sahin’in belirttigi gibi (2010) kariyer tatminlerinin gergeklesebilmesi icin cinsiyete
dayali olan cesitli engellerin son bulmasi1 gerekmektedir. Kiiciikusta (2007)
erkeklerin kariyerlerine kadinlara oranla daha fazla 6nem verdiklerini belirtmektedir.
Kadinlarin istihdam edilmesi ile ilgili diinya genelinde yapilan ¢alismalara ragmen
giinlimiizde hala hamilelik, kadina atfedilen c¢ocuk bakimi ve ev isleri gibi
konulardan dolayr cinsiyet ayrimciligi hala 6n planda olmakta ve yapilmis olan
calismalarinda bagar1 getirmedigi gozlenmektedir (Eres, 2006). Bu durumdan otiiri
de kadinlarin erkeklere oranla kariyer tatminleri ¢ok daha yavas bir sekilde ilerleme

kaydetmektedir.

Egitim: Egitim almig bir bireyin ¢alisma hayatindan beklentileri ile egitim almams
bireylerin beklentileri birbirlerinden farklilik gostermektedir (Toker, 2007). Bunun
sebebi bireylerin egitim diizeylerinin kariyer beklentilerini etkilemesidir. Egitim
seviyesi yiiksek olan bireyler daha yiiksek {icretler vaat eden ve sartlar1 daha iyi olan
islerde calismak isteyeceklerdir, bunlar1 gerceklestirdikleri zaman kariyerlerinden
tatmin olabileceklerdir. Demirdelen ve Ulama’nin ifade ettigi gibi (2013: 70) kariyer

tatminini saglama noktasinda egitimin énemli bir islevi oldugu goriilmektedir.

Orgiit: Orgiit i¢inde bulunulan konum bireyin kariyer tatmini {izerinde etkilidir
(Uzunbacak, 2004: 62). Ust pozisyonlarda ydnetici olarak gorev alan bireyler,
kariyerlerinde daha kolay ve daha fazla doyuma ulagmaktadirlar (Demirdelen ve

Ulama, 2013: 70).

Calisma Siiresi: Ayn1 kurumda uzun bir siiredir ¢alisan bireyin sahip oldugu tecriibe
kariyer tatminini etkilemekte ve bireyin tatmin duygusu yiiksek seviyelere
ulagsmaktadir. Stirekli olarak is degistiren bireylere gore bu bireyler kariyerlerinde
daha kolay tatmin olmaktadirlar. Ayrica hem g¢alisma hayatlarinda hem de sosyal

hayatlarinda mutlu olmaya ¢ok daha yakin olmaktadirlar (Demirel ve Ozgiar, 2009).
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2.4. Oznel ve Nesnel Kariyer Basarisi

Kariyer basarisi, bireyin yaptig1 is ve isler sonucunda elde etmis oldugu tecriibelerin
bir siire¢ seklinde degerlendirilerek tanimlanmaktadir (Judge, Cable, Boudreau ve

Bretz, 1995: 486).

Fu (2011: 281) tarafindan kariyer basarisi, bireyin kariyer se¢imi yoluyla yasanan
genel mutlulugun seviyesi olarak tanimlanmaktadir. Kariyer basarisi, bireyin is
hayatina yonelik olumlu duygu ve diisiincelerini ifade etmektedir ve aynm1 zamanda
kurumdan daha c¢ok meslegi ile ilgilidir (Carson vd., 1999: 3). Greenhaus ve
arkadaslar1 (1990) ise kariyer basaris1t kavramini, bireyin sectigi kariyer araciligi ile
basar1 ve ilerleme yoluyla bireysel tatminin seviyesi olarak belirtmektedir. Ahmed’e
gore (2017) bu durum, diisik ya da yiiksek performans ile sonuglanmaktadir.
Orgiitlerde diisiik performansin olmasi daha az zorlu gorevler, daha az sorumluluk,
diger meslektaglara oranla daha az taninma ve c¢alisanlar arasinda diisiik kariyer

basarisina sebebiyet verebilmektedir (Srikanth ve Israel, 2012: 141).

Kariyer basarisi, bireyin zamanla isi ile ilgili bir konuda istedigi sonuglar1 elde
etmesiyle caligma hayatinda ilerlemesi, kendini gelistirmesi, kideminin artmasi,
toplumsal anlamda sayginlik kazanmasi, kariyer hayatinda elde ettigi kazanglardan,
calistig1 iste siireklilik yakalayacagi bilgi ve beceri birikiminden mutlu olmast ve
kendini 1y1 hisseden bir birey olarak kariyer hayati1 boyunca yasamindan memnuniyet
duymasini saglamaktadir (Uzunbacak, Zengin ve Celik, 2019: 201).

Yiikselen’e gore (2005: 305) ise bireyin elde ettigi tecriibelerinden memnuniyet
duymasi kariyer tatmini olarak ifade edilmektedir. Bazi arastirmacilara gore de
kariyer tatmini, bireyin kariyer silirecinin bir sonucu olarak tanimlanmaktadir
(Greenhaus, Panasuraman ve Wormley, 1990; Seibert ve Kraimer, 2001). Nabi
(1999: 212) bireylerin tecriibelerini degerlendirecek olan bireyin, kariyer basarisin
Oznel (siibjektif) ve nesnel (objektif) kariyer basarisi/tatmini olarak iki gruba
ayirmaktadir. Oznel kariyer basarisinda birey kendi kendini degerlendirmektedir,
nesnel kariyer basarisinda ise bireyin calisma hayatinda elde ettigi ilerlemelerin
toplum tarafindan degerlendirilmesi s6z konusudur. Yapilan degerlendirmede verilen
maas ve hangi pozisyonlara terfi firsatlarinin oldugu incelenmektedir (Heslin, 2005:

115).
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Nesnel kariyer basarisi, toplumsal ve kiiltiirel faktorlere atifta bulunarak artan is
giivenligi veya hiyerarsik olarak terfi ve yiikselme gibi faktorleri igermektedir (Nabi,
1999: 212). Oznel kariyer basar1 boyutu; basarili olma hissi, is ve manevi tatmin,
kendini degerli gorme, meslege veya oOrglite baglilik seklinde siralanmaktadir
(Nicholson ve Andrews, 2005: 141). Oznel kariyer basarisinin su an ki durumu
anlatmasiyla is tatminini de kapsadigini Judge ve arkadaslari (1995) belirtmektedir.
Judge, Cable, Boudreau ve Bretz’in ifadelerine gore (1995: 486-487) nesnel kariyer
basarist icin yapilan degerlendirmede kullanilan unsurlar herkesin kolaylikla
ulagabilecegi bilgileri icermektedir fakat yapilan bazi arastirmalar sonucunda nesnel
olarak basarili kabul edilen bireylerin bir¢ogunun kendi basarilarindan tatmin
olmadiklari ifade edilmektedir. Oznel kariyer basarisi yiiksek olan bireyler, islerinde
daha mutlu ve daha basarili olmaktadirlar (Nabi, 1999: 212). Bu sebeple kariyer
basarisinin  6znel agidan degerlendirmeye tabi tutulmasi olduk¢a Onemli

goriilmektedir.
2.5.Kariyer Capalan ve Kariyer Tatmini Iliskisi

Kariyer capalarinin boyutlarinin kariyer tatmini {izerinde pozitif yonlii bir etkisi
oldugu goriildiiglinden bu boliimde kariyer ¢apalari ve kariyer tatmininin aralarindaki
iliskiye deginilecektir.

Sakal ve Yildiz’in (2015) yapmis olduklar1 arastirma bulgularina gore kariyer
capalarinin kariyer tatmini tiizerinde etkisi vardir. Gilinay’in (2018) arastirma
sonuglarindan elde ettigi bulgulara gore katilimcilarin kariyer tatminlerinin yiliksek
diizeyde oldugu, kariyer c¢apalarina ise yiiksek diizeyde Onem verdikleri
goriilmektedir. Kariyer ¢apalar ile kariyer tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda,
katilimcilarin giivenlik/diizene, hizmet/bir amaca baglhiliga, otonomi/bagimsizliga,
zor olan1 bagarma/meydan okumaya, teknik/fonksiyonel yetkinlige ve yasam tarzina
verdigi onem arttiginda kariyer tatminlerinde artig goriilmektedir.,

Ozkiris (2012), temel benlik degerlendirme, &rgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki
iligkiyi incelemis, sonucta temel benlik degerlendirme ile is tatmini diizeyleri
arasinda pozitif ve anlamlhi bir iliski oldugunu tespit etmistir. Chhabra (2016),
calismasinda temel benlik degerlendirme, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel
vatandaslik davranigi arasindaki iligkiyi incelemis, temel benlik degerlendirme ile is

tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski oldugunu ortaya koymustur. Temiir
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(2009), 6zel sektorde banka calisanlarinin algiladiklari kariyer ¢apalarinin is tatmini,
orgiitsel baglilik, is tutumlar1 tizerindeki etkisi iizerinde olan ¢aligmasi sonucunda bu
degiskenler arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu vurgulamaktadir. Isiker’in (2019)
calismasindan ulasilan sonuglara gore kariyer ¢apalar1 ve temel benlik degerlendirme

ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugunu ortaya konulmustur.
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UCUNCU BOLUM

KARIYER CAPALARININ KARIYER TATMINI UZERINDEKI
ETKIiSi: NEVSEHIR’DEKI SINIF OGRETMENLERi UZERINDE
BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci ve 6nemi, model ve hipotezleri, evren
ve Oorneklemi agiklandiktan sonra veri toplama yontemine, veri analizi ve bulgulara,
sonu¢ ve Onerilere yer verilmistir. Arastirmada; veri toplama yontemi olarak nicel

yaklagimlardan anket teknigi kullanilmstir.

3.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi
Calismanin temel amaci; kariyer ¢apalar1 ve kariyer tatmini arasindaki iliski ve
kariyer capalarmin kariyer tatmini iizerindeki etkisinin arastirilmasidir. Bu amag

dogrultusunda Nevsehir’de gorevli sinif 6gretmenleri ile anket ¢alismasi yapilmaistir.

Tim orgiltlerin oldugu gibi egitim kurumlarinin da énemli ve vazge¢ilmez unsuru
insandir. Egitim kurumlarinda c¢alisanlarin  yani 6gretmenlerin  performansi,
tilkemizdeki egitimin niteligini de etkilemektedir. Bu anlamda 6gretmenlerin kendi
yetkinliklerini belirlemesi, ilgi, ihtiya¢c ve beklentilerini dikkate almasi, vizyonunu
belirlemesi, ileriye doniik hedeflerini ortaya koymasi, bu hedeflere ulasmak icin plan,
program yapmasi ve ¢aba harcamasi son derece dnemlidir. Ogretmenlerin kariyer
hedeflerini belirleyerek bu hedeflere ulagsmaya ¢alismasi; motivasyonlarini arttiracak,
orgiitleri ile aralarinda bulunan psikolojik sdzlesmeyi giiclendirecek, mesleki
anlamda kendilerini  gelistirmelerini  saglayacak ve onlara sosyal statii
kazandiracaktir. Fakat buradaki en Onemli nokta; kariyerin tek tarafli bir siireg¢

olmamasidir.
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3.2.Arastirmanin Metodolojisi
Calismanin  bu bdliimiinde arastirmanin  6rneklemine, kullanilan Olgeklere,

hipotezlere ve veri analiz yontemlerine deginilmistir.

3.2.1.Evren ve Orneklem

Evren aragtirmacinin g¢aligma alanini olusturan, Ornegini sectigi ve elde ettigi
sonuclar1 genellestirecegi gruptur (Coskun, Altunisik, Bayraktaroglu ve Yildirim,
2015: 132). Diger bir ifadeyle evren arastirma sonuglarinin genellenmek istendigi
olay ya da objelerin biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Balc1, 2018: 96). Orneklem ise
biitiiniin kendi i¢inden se¢ilmis bir parcasiyla temsil edilmesi yani evrenden segilen
evrenin temsilcisi olan smirli bir parcadir (Balci, 2018: 95; Biiyiikoztirk, Kilig
Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2016: 93- 99).

Bu calismada 6gretmenlerin kariyer ¢apalarina iliskin algilarinin kariyer tatminleri
tizerindeki etkisi ortaya konulmaya calisilmistir. Arastirmanin verileri Nevsehir
ilinde gérev yapan 528 &gretmen ile COVID-19 uygulamalarmdan dolayr online

ortamda gergeklestirilen anket yoluyla toplanmistir.

3.2.3.Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma kapsaminda kariyer ¢apalar1 bagimsiz degisken, kariyer tatmini bagiml
degisken olarak incelenmistir. Bagimsiz degisken degeri rastgele olusan, diger
degisken veya degiskenleri etkileyen ve onlarin degisimlerini aciklayan
degiskenlerdir. Yordayan degisken olarak da ifade edilen bagimsiz degisken
aragtirmalarda X ile sembolize edilir. Degeri baska degiskenlerin degisiminden
etkilenen ve onlarin degisimlerine gore deger alan degisken ise bagimlh degiskendir.
Yordanan degisken olarak da ifade edilen bagimli degisken arastirmalarda Y ile

gosterilir (Ozdamar, 2017: 59; Giirbiiz ve Sahin, 2016: 79-80).
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Kariyer capalar
-Genel yonetim

Ozerklik

Giivenlik .
Kariyer

Saf micadele N Tatmini

-Fonk. yetkinlik

-Hizmet etme
Yasam tarzi

Girisimeilik

Sekil 4. 1 Aragtirmanin Modeli

Bu modele gore asagidaki hipotezler kurulmustur.

Hipotez 1: Kariyer capalarinin boyutlarindan genel yonetimin kariyer tatmini
tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Kariyer ¢apalariin boyutlarindan 6zerkligin kariyer tatmini tizerinde
pozitif yonli bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Kariyer capalarinin boyutlarindan giivenligin kariyer tatmini lizerinde
pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Kariyer c¢apalarmin boyutlarindan saf miicadelenin kariyer tatmini
tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hipotez 5: Kariyer capalarinin boyutlarindan fonksiyonel yetkinligin kariyer tatmini
tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hipotez 6: Kariyer capalarinin boyutlarindan hizmet etmenin kariyer tatmini
tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hipotez 7: Kariyer ¢apalarinin boyutlarindan yasam tarzinin kariyer tatmini tizerinde

pozitif yonlii bir etkisi vardir.
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Hipotez 8: Kariyer ¢apalarinin boyutlarindan girisimciligin kariyer tatmini tizerinde

pozitif yonlii bir etkisi vardir.

3.3.Veri Toplama Araci

Belli bir konuda saptanmis hipotezlere ya da sorulara bagli olarak oOrneklemi
olusturan kaynak kisilere sorular yoneltilmesine imkan sagladigindan arastirmada
veri toplama araglarindan anket tercih edilmistir. En yaygin kullanilan veri toplama
araglarindan birisi olan anket ayrica ¢ok sayida kisilere uygulanmasi gerektiginde
ideal veri toplama aracidir (Balci, 2018: 150; Gilirbliz ve Sahin, 2016: 179).
Anketlerin yayginlik kazanmasinin 6nemli gerekgelerinden biri anketlerden elde
edilen verilerin bilgisayar destekli istatistik programlarinda analiz edilmesinin kolay

olmasidir (Coskun vd., 2015: 80).

Giivenilirlik bir 6lgegin Ol¢tiigii olguyu tutarli ve istikrarlhi 6lgmesi baska bir deyisle
bir test veya Olgegin aymi kosullar altinda tekrar uygulandiginda ayni sonuglari
vermesi olarak tanimlanmaktadir (Karagdz, 2019: 15). Bu anlamda dlgeklerin
giivenilirligini 6lgmede ¢esitli yaklagimlar kullanilmaktadir. Bu yontemlerden yaygin
olanlar1 test-yeniden test, alternatif form, ikiye ayirma ve cronbach alfa gibi
yontemlerdir (Alpar, 2017: 784). Bu arastirmada 6lceklerin glivenirligini test etmek
amaciyla “cronbach alfa” yontemi tercih edilmistir. Cronbach alfa degeri “0 ile 17
arasinda degerler alir ve cronbach alfa degerinin 0.60-0.79 aralifinda olmasi 6l¢egin
“oldukca giivenilir” oldugunu, cronbach alfa degerinin 0.80—1.00 araliginda olmasi
ise Olcegin “yiiksek giivenilirlige” sahip oldugunu gostermektedir (Alpar, 2017: 784;
Karagdz, 2019: 716). Bu anlamda arastirma kapsaminda kullanilan &lgeklerin ve
boyutlarinin her birinin belirtilen alt sinirlardan yiiksek oldugu ve 6l¢eklerin oldukga
ve yuksek giivenilir olduklari tespit edilmistir.

Diger taraftan bu arastirmada kapsam(icerik) gecerliliginden yararlanilmistir.
Kapsam gecerliligi, 6l¢iilmek istenen olguyla ilgili 6l¢me aracinda yeterli sayida ve
nitelikte maddelerin bulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla yapilmaktadir. Bu
gecerlilikte Olciilmek istenen olguyla ilgili sorularin ankette ne derece yer aldigi,
olgunun tam ve ayrmtili bir sekilde Olgiiliip Olclilmedigi belirlenmeye caligilir.
Kapsam gecerliliginde hazirlanan 6lgek veya oOlcekler olusturulduktan sonra varsa
boyutlar belirlenir ve sonrasinda alaninda uzman akademisyenlerin goriisiine

sunularak Ol¢ek belirlenmeye calisilir (Karagdz, 2019: 103). Alanin uzmanlarinin
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goriisline bagvurularak aragtirma konusuna yonelik olusturulan anketlerin arastirma
konusunu 6lcebilecek nitelikte maddeleri kapsadig belirlenmistir.

Yapilan alan yazin taramasi ile arastirma degiskenleri i¢in belirlenen ve kullanilan
Olcekler farkl bilimsel ¢aligmalarda kullanilan dlgeklerdir. Calismanin degiskenleri
olan kariyer ¢apalar1 ve kariyer tatmini olmak tizere iki farkli 6l¢ek kullanilmistir. Bu
arastirmada kariyer c¢apalarinin Ol¢iilmesinde, Igbaria ve Baroudi’ nin (1992) 25
maddeden olusan soru formundan, kariyer tatmininin 6l¢limiinde ise, Greenhaus’un

bes maddelik 5°li Likert tipi 6l¢eginden yararlanilmistir.

3.4.Pilot Uygulama

Pilot uygulama, ankette yer almas1i muhtemel hatalardan kaginmak i¢in taslak anketin
gercek uygulama oOncesi sinanmasidir. Olusturulan sorularin yer aldigi anketin 6n
denemesi olan pilot uygulamadaki amag, anketin gercek alanda ¢alisip
calismadigimin ve ankette yer alan ifadelerin anlasilip anlasilmadiginin test
edilmesidir. Bu amagla 6nce konunun uzmanlarinin degerlendirilmesi alinir ve sonra
anket bir grup katilimciya uygulanir. Ayrica anketteki ifadelerin basit, anlagilir ve
katilimcilarin kafasinda herhangi bir karigikliga yol agmayacak sekilde sade ve
okunabilir olmas1 gerekmektedir (Balci, 2018: 166; Gilirbiiz ve Sahin, 2016: 192).
Arastirmanin konusuna yonelik hazirlanan anket anlamsal ve bi¢imsel a¢idan kontrol
edilmis ve pilot uygulama sonucunda ankette hatali ifadelerin olmadig1, anketin sade
ve anlasilir bir dille hazirlanmis oldugu anlasilmistir. Bu dogrultuda ¢alismanin pilot
uygulamasi Nevsehir ilinde gorev yapmakta olan sinif 6gretmenlerinden 50 6gretmen
ile yiiz yiize goriisiilerek gerceklestirilmis olup elde edilen veriler istatistik programi

kullanilarak analiz edilmistir.

3.5.Arastirmanin Bulgular
Yapilan ¢aligmanin bu boliimiinde 6gretmenlerin kariyer ¢apalarina iliskin algilarinin
kariyer tatminleri iizerindeki etkisinin bir saha arastirmasi ile ulasilan bulgularina yer

verilmektedir.

3.5.1.Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmanin 6rneklemini 2021 Mart-Haziran aylar1 arasinda Nevsehir ilinde gorev

yapmakta olan smif Ogretmenleri olusturmaktadir. Bu anlamda arastirmaya
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katilanlarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular asagida Tablo 4.1°de

gosterilmektedir.

Sekil 4. 2 Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Degiskenler F %
Kadin 212 | 40,2
Cinsiyet
Erkek 316 | 59,8
25’ten kiigiik 5 0,9
25-30 78 | 14,8
Yas 31-40 190 | 36,0
41-50 171 | 32,4
50 tizeri 84 15,9
Evli 443 | 83,9
Medeni Durum Bekar 77 | 14,6
Diger 8 |15
Koy 86 | 16,3
Belde/Kasaba 67 | 12,7
Calhistigimiz Okulun Bulundugu
Yer flge Merkezi 221 | 41,9
i1 Merkezi 154 | 29,2
50°den az 28 |53
Cahstigimz Okuldaki Ogrenci 31 ile 100 64 | 12.1
Sayisi
101-200 139 | 26,3
201 ve lizeri 297 | 56,3
Lisans 475 | 90,0
Ogrenim Durumu Yiiksek Lisans 53 | 10,0
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Egitim Fakiiltesi 426 | 80,7
Mezun Oldugunuz Fakiilte Fen Edebiyat Fakiiltesi 2 380
Diger 60 | 11,4
Ogretmen 424 | 80,3
Mesleki Unvan Miidiir Yardimcisi 53 | 10,0
Midir 51 |97
0-5 yil 47 | 8,9
6-10 yil 13| 21,4
11-15 yil 90 | 17,0
Kidem
16-20 y1l 99 | 18,8
21-25 yil 84 | 159
26 yil ve tizeri 95 | 18,0

Orneklemin betimsel istatistiklerinin bir kism1 sdyledir: cinsiyet, 316 erkek (%59,8),
212 kadin (%40,2); yas, 5 25’ten kiiciik (%0,9), 78 25-30 yas araliginda (%14,8), 190
31-40 yas araliginda (%36,0), 171 41-50 yas araliginda (%32,4), 84 50 yas lizeri
(%15,9); medeni durum, 77 bekar (%14,6), 443 evli (%83,9), 8 diger (%1,5);
calistigimiz okulun bulundugu yer, 86 kdy (%16,3), 67 belde/kasaba (%12,7), 221
ilce merkezi (%41,9), 154 il merkezi (%29,2); calistiginiz okuldaki 6grenci sayisi, 64
51 ile 100 arast (%12,1), 139 101-200 arast (%26,3), 297 201 ve {lizeri (%56,3);
O0grenim durumu, 475 lisans (%90), 53 yiiksek lisans (%10); mezun oldugunuz
fakiilte, 426 egitim fakiiltesi (%80,7), 42 fen edebiyat fakiiltesi (%8,0), 60 diger
(%11,4); mesleki unvan, 424 6gretmen (%80,3), 53 midiir yardimcist (%10,0), 51
midiir (%9,7); kidem, 47 0-5 y1l (%8.9), 113 6-10 y1l (%21,4), 90 11-15 y1l (%17,0),
99 16-20 y1l (%18,8), 84 21-25 y11 (%15,9), 95 26 yil ve lizeri (%18,0). Arastirmaya

katilan 6gretmenlerin %19,7’sinin (104) idari gorevi bulunmaktadir.
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3.5.2.0I¢ek ifadelerine iliskin Yiizde Degerleri

Olcekler

Sekil 4. 3 Olgek ifadelerine iliskin Yiizde Degerleri

Hi¢ Onem

1

-~
Qo
>

Onemi yok

Ne oOnemli

ne onemsiz

Onemli

Cok Onemli

Genel
Yonetim

Yetkinlik

1.Yoneticilik  yapmak, liderlik
etmek, insanlari yonlendirmek,
onlari denetlemek benim ana

kariyer hedefimdir.

10,2

w
—_
AN

15,2

35,0

\’00
—

2.Bir kurumun yonetsel acidan
tim sorumlulugunu
alabilmeliyim. Kariyerimde

gelmek istedigim nokta budur.

21,8

27,1

17,0

27,8

6,3

3.Benim icin kariyer demek
yonetim kademesi demektir.
Calistigim kurumda Ust dizeyde
yonetici oluncaya dek

ylkselebilmeliyim.

0,4

45

7,4

51,9

35,8

Ozerklik

1.Calistigim kurumda insanlari
kaliplara sokan kati kurallar
olmamali, calisirken kendi isim

gibi 6zerkligim olmal.

7,8

29,7

19,1

36,2

7,2

2.Gorevimi/isimi yaparken kendi
yontemlerimi kullanmakta o6zglir
olmaliyim. Proseddrler, kurallar,
kisitlamalar ile isi yapis seklime

karisiimamal.

0,9

2,5

6,4

44.9

453

3.Kendimi tek bir
goreve/ise/kuruma veya tek bir
sektore/alana baglamadigim

"6zgur" bir kariyerim olmal.

4.4

17,0

21,8

43,0

13,8

Giivenlik ve

Diizen

1.Calistigim kurumun, is garantisi
olmali (isten sebepsiz atilmama),
diger kurumlara gore avantajlari

olmali ve emeklilik olanaklari iyi

20,3

37,9

18,0

20,8

3,0
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olmal.

2.Uzun yillar glvenle (isten
cikarilma  korkusu  olmadan)
calisabilecegim, bu  konuda
olduk¢a stabil -oturmus bir

kurumda kariyer yapmak isterim.

0,2

0,6

1,1

35,0

63,1

3.Terfi etmek igin baska sehre
tasinmam  gerekse,  mevcut
isimde/pozisyonumda kalirm ve
sehrimi muhitimi, kurulu

dizenimi bozmam.

0,2

0,8

2,7

42,6

53,8

4 Yeni bir ise baslamak igin veya
mevcut gorevimde bir st
pozisyona ylkselmek igin sehir

degistirmeyi géze almam.

22,0

31,3

18,8

20,1

8,0

Saf

miicadele

1.Cozllmesi imkansiz sorunlara
meydan  okuyacagim, onlari
¢6zmekle vakit gecirebilecegim

bir isim olmali.

12,7

32,2

18,4

32,4

4.4

2.Calistigim kurumda sorunlari
¢ozmek/is bitirici olmak benden
sorulmali. Kariyerimdeki amacim
¢Ozilmesi beklenen sorunlarla
ilgilenmek ve ¢ozlime ulastirmak

olmali.

24,4

23,1

29,5

11,7

3.Cahstigim kurumda rekabet
olmali, ¢ekisme olmali, aksiyon
ve meydan okuma olmali. Strekli
rekabet icinde c¢alisacagim bir

isim olsun isterim.

12,1

22,7

19,5

31,8

13,8

Fonksiyonel

yetkinlik

1.Uzmani olmadigim farkh bir
alana terfi ederek (yikselerek)
ge¢cme sansim olsa dahi bunu

istemem Teknik bilgimin

5,1

14,8

14,4

53,4

12,3
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oldugu/uzman oldugum alanda

kalmayi tercih ederim.

2.Uzmanlik alanim/teknik
bilgimin oldugu alan benim igin
onemlidir, kariyerimde de bu
uzmanlk  alanim icerisinde
ilerlemek isterim. Farkh bir

alanda kariyeri asla diisinmem.

1,3

3.4

10,2

47,0

38,1

3.Bana vyapilacak yoneticilik
teklifleri mutlaka uzmani
oldugum/ teknik bilgiye sahip
oldugum bir alanda olmaldir.
Tecriibesiz oldugum bir alana
yonetici olarak terfi etmek

istemem.

2,1

3,0

9,7

57,2

28,0

Hizmet etme

1.Yeteneklerimi toplumun ve
insanligin hizmetine
adayabilecegim, katki
saglayabilecegim bir isim/

gorevim olmali.

1,5

9,3

15,2

54,7

19,3

2.Becerilerimi ve yeteneklerimi
onemli  seylerin  (projelerin,
islerin, fikirlerin vb.) hizmetine

sundugum bir kariyer isterim.

0,6

1,9

7,6

58,5

31,4

3.Kendimi 6nemli bir sorunun
¢ozlimiine adayabilecegim,
becerilerimi bu sorunun
¢6zimiine hizmet etmek igin
kullanabilecegim bir kariyerim

olmal.

25,4

32,4

17,0

18,4

6,8

Yasam

Tarz

1.Calistigim isin/kariyerimin
goziimdeki degeri ve anlamli
olusu, kendi hayatimi istedigim
sekilde yasamama ne kadar

olanak sagladigina, yasam tarzimi

1,3

4,2

8,0

40,2

46,4
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ne Olgude olumsuz

etkilemedigine baglidir.

2.Yasam tarzim benim igin
onemlidir, hedefledigim kariyer
mutlaka yasam tarzima uygun
13,3 18,0 22,7 31,4 14,6
olmali, ahsik oldugum dizeni

etkilememelidir.

3.Mevcut yasam tarzimi
muhafaza etmek benim icin
basarili bir kariyer yapmaktan
2,5 9,8 10,4 54,5 22,7
veya iyi bir ise sahip olmaktan
daha 6nemlidir. is her zaman

bulunur.

1.Gonlimden gecgen kariyer, bir

Girigimcilik | 510 sahibi olmak, bir “yer | 53 1os54 | 191 |305 |127

yaraticiik isletmek, blytik ya da kigtik bir

girisimci olmaktir.

2.Bir atihm yapmak, is kurmak
dikkan agmak vb. icin hep firsat 2.8 9.1 13.8 46.2 28.0
kolluyorum. Uygun ortami

buldugumda agacagim.

3.Benim icin tek anlamli kariyer

kendi isimin patronu olmaktir, 1.1 34 66 44,9 439

girisimci olmak is kurmaktir.

3.5.3.Arastirma Degiskenlerine iliskin Korelasyon Katsayilar
Arastirma hipotezleri test etmeden Once arastirma degiskenleri kariyer ¢apalar1 ve
kariyer tatmini arasindaki iligkiyi analiz etmek i¢in Pearson Korelasyon analizinden

yararlanilmstir.
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Sekil 4. 4 Kariyer Capalarinin Boyutlarinin Ortalama Istatistikleri

Mean Statistic
Genelyonetim 3,2910
ozerklik 3,6042
guvenlik 3,5464
safmucadele 3,0076
fonkyetkinlik 3,9205
hizmetetme 3,4943
yasamtarzi 3,7582
girisimeilik 3,7348
kariyertatmini 3,1905

Tablo 4.3’e bakildiginda sinif 6gretmenlerinin genel yonetimi tasvip ettikleri ve bu
yonde kendilerine yoneltilen sorulara ortalama degeri itibari ile 3,29 yani katiliyorum
secenegine yakin bir tercih etrafinda toplandiklar1 goriilmektedir. Sinif
ogretmenlerinin 6zerklik altinda yoneltilen sorulara ortalama degeri itibari ile 3,60
yani katiliyorum ifadesine yakinlhigi, giivenlik altinda yonetilen sorulara ortalama
degeri ile 3,54 yani katiliyorum ifadesine yakinligi, saf miicadele altinda yoneltilen
sorulara ortalama degeri ile 3,00 yani katiliyorum ifadesine yakinligi, fonksiyonel
yetkinlik altinda yoOneltilen sorulara ortalama degeri ile 3,92 yani katiliyorum
ifadesine yakinligi, hizmet etme altinda yoneltilen sorulara ortalama degeri ile 3,49
yani katiliyorum ifadesine yakinligi, yasam tarzi altinda yoneltilen sorulara ortalama
degeri ile 3,75 yani katiliyorum ifadesine yakinligi, girisimcilik altinda yoneltilen
sorulara ortalama degeri ile 3,73 yani katiliyorum ifadesine yakinligi ve kariyer
tatmini altinda yOneltilen sorulara ortalama degeri ile 3,19 yani katiliyorum ifadesine

yakinlig1 goriilmektedir.

Kariyer ¢apalarinin boyutlar: ile kariyer tatmini arasindaki korelasyon degerlerine
bakildiginda genel olarak zayif ve pozitif yonli bir iliskinin var oldugu

goriilmektedir.
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Sekil 4. 5 Kariyer Capalarinin Boyutlar1 ve Kariyer Tatmini Arasindaki Korelasyon
Degerleri

Genelyo | ozer | guve | safmuc | fonkyet | hizmet | yasam | girisi kariyert
netim klik | nlik | adele kinlik etme tarzi mcilik | atmini
Genelyo
netim 1
ozerklik 1
4747
guvenlik ,408° | 1
515" .
safmuca L3137 | ,210° | 1
dele ,184™ ¥ ¥
fonkyetk 473" | ,288" | ,141™ 1
inlik ,320™ ) ¥
hizmetet ,246" | ,158" | ,193" ,222 1
me ,170™ * :
yasamta 1147 | ,075 | ,404 ,125™ ,022 1
rzi ,021 d
girisimci ,299° | 374" | ,133™ ,256 2047 1,226 |1
lik 326" * *
kariyert ,158" | 1417 | ,260™ ,064 A117 | 142 | 1757 |1
atmini ,115™ * ¥

Diger yandan yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore boyutlar arasinda orta
derecede pozitif iliskinin oldugu ortaya konulmustur. Tablo 4.4’e¢ gore saf miicadele,
fonksiyonel yetkinlik, hizmet etme, yasam tarzi, girisimcilik, kariyer tatmini
boyutlarinin giivenlik boyutu ile arasinda diisiik iliski oldugu goriilmektedir. Kariyer
tatmini ve fonksiyonel yetkinlik boyutlar1 arasindaki ,064 degeri anlamli olmamakla
birlikte diger boyutlar arasinda zayif ve pozitif yonli iligski goriilmektedir. Kariyer
tatmini ve hizmet etme boyutlar1 arasinda da ,411 yani orta derecede iliski oldugu

goriilmektedir.

3.5.4.Kariyer Capalarin Kariyer Tatmini Uzerindeki Etkisine iliskin Coklu

Regresyon Analizi Bulgular

Kariyer ¢apalarinin kariyer tatmini iizerindeki etkisine dair hipotezleri test etmek
amaciyla coklu regresyon analizinden yararlanilmistir. Regresyon bulgular asagidaki

tablolarda gosterilmistir. Coklu regresyon analizi sonuglarina bakildiginda tablo
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3’deki VIF degeri 1,126- 1,673 arasindadir. Bu deger en iist sinir kabul edilen 10°dan
cok diisiiktlir. Tabloda en diislik tolerans degeri 0,598 olup en alt sinir olan 0,10°dan
bliyiiktiir. Diger yandan tablo 2’deki Durbin-Watson Katsayisinin 1,953 oldugu tespit
edilmistir. Bu deger 2’den kiiciik oldugu icin otokorelasyon sorunun olmadigi

goriilmektedir.

Tablo 4. 1. Arastirmaya Iliskin ANOVA Analizi Sonuglari

ANOVA?
Model Sum of Squares df  Mean Square F Sig.
1 Regression 47,462 8 5,933 17,930  ,000°
Residual 171,731 519 ,331
Total 219,193 527

a. Bagimh Degisken: kariyertatmini

b. Tahmin Degiskenleri: (Constant), girisimcilik, safmucadele, hizmetetme, fonkyetkinlik,

Genelyonetim, yasamtarzi, guvenlik, ozerklik

ANOVA tablosundaki F (17,930) ve sig. ,000 degeri birlikte degerlendirildiginde

regresyon modelinin bir biitiin olarak anlamli oldugundan s6z edilebilir.

Tablo 4. 2. Arastirmaya Iliskin Coklu Regresyon Sonuglar

Regresyon Modeli Ozeti

Std. Error of theDurbin-
Model R R Kare Diizeltilmis R Kare Estimate Watson
1 465" 217 204 ,57523 1,953

a. Tahmin Degiskenleri: (Constant), girisimcilik, safmucadele, hizmetetme, fonkyetkinlik,

Genelyonetim, yasamtarzi, guvenlik, ozerklik

b. Bagimh Degisken: kariyer tatmini

Bu sonuglardan hareketle kariyer capalarmin alt boyutlarindan olusan tahmin
degiskenlerinin kariyer tatminindeki degisimin yaklasik %20’sini acikladigi
goriilmektedir. Arastirmada kullanilan Durbin Watson (DW) testi, modeldeki

degiskenler arasinda otokorelasyon olup olmadigini ortaya koyan bir testtir. S6z
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konusu test degerinin 1.5 ile 2.5 araliginda olmasi istenmektedir. DW 1,953 ile

degiskenler arasinda oto korelasyon olmadigini gostermektedir.

Tablo 4. 3. Arastirmaya Iliskin Katsay1 Sonuglar

Katsayilar
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Sabit) 1,058 272 3,890,000
Genelyonetim ,002 ,050 ,002 ,034,973 ,633 1,580
ozerklik ,016 ,053 ,015 ,297,766 ,598 1,673
guvenlik ,053 ,068 ,037 ,776,438 ,657 1,522
safmucadele ,145 ,043 ,152 3,347,001 ,735 1,361
fonkyetkinlik -,096 ,052 -,084 -,065 ,738 1,356
1,851
hizmetetme 392 ,043 375 9,103,000 ,888 1,126
yasamtarzi ,057 ,040 ,064 1,446,149 ,780 1,282
girisimcilik ,063 ,042 ,066 1,486,138 ,764 1,309

a. Bagimh Degisken: kariyer tatmini

Yapilan coklu regresyon analizi sonucunda kariyer tatmini {izerinde kariyer
capalarina iligkin boyutlardan saf miicadele ve hizmet etme veya hizmete adanma
degiskenlerinin anlamli bir etkiye sahip oldugu, diger boyutlarin etkisinin anlamli
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Degiskenler arasinda ¢coklu dogrusal baglantinin olup
olmadigin1 ifade edebilmek i¢in dogrusal baglanti (Collinearity) siitunundaki
Tolerans ve VIF degerlerine bakilmaktadir. Gujarati (1999) s6z konusu degerin
“parmak hesabi1” ile 10’dan biiyiik olmasi, Tar1 (2008) ise ilgili degerin besten biiyiik
olmas1 halinde ¢oklu dogrusal baglantinin olacagina isaret etmektedirler. Ilgili
degerlerin belirtilen degerlerden diisiin olmasindan dolay1 degiskenler arasinda ¢oklu
dogrusal baglantinin bulunmadigindan s6z edilebilir. Bu sonuclara gére Hipotez 4 ve

Hipotez 6 kabul edilmistir.
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SONUC

Bu calismanin temel amaci Ogretmenlerin kariyer capalara iliskin algilarinin
kariyer tatminleri lizerindeki etkisinin arastirilmasidir. Bu amag ile hareket edilerek
once literatilir taramasi ile baslanild1 ve kariyer ¢apalar1 konusuna sosyal bilimlerde

olan pek ¢ok kavram gibi ¢cok degisik anlamlar yiiklenildigi goriilmiistiir.

Kariyer kavrami degerlendirilirken kariyer kavraminin kullanilmaya baslandig: ilk
zamanlara bakacak olursak mesleki danigmanlik konusu merkeze alinmigtir. Sonraki
donemlerde de bu kavram, bireyleri Orgiit igerisinde uygun olan konumlarda
calistirmak anlamia gelecek sekilde kullanildigi belirtilmektedir. Giintimiizde ise
kariyer kavrami, bireysel amacglar ile Orgiit amaglarinin bir araya getirilerek

biitiinlestirilmesi seklinde kullanilmaktadir.

Kariyer basaris1 genellikle nesnel ve 6znel olmak iizere iki kisma ayrilir. Nesnel
kariyer basarisi, terfi sayis1 ve maas artist gibi dogrudan gozlemlenebilir basarilar
ifade eder. Oznel kariyer basarisi, bireyin Kariyer basarilarindan elde ettigi
memnuniyeti ifade eder (Judge vd., 1995) ve genellikle is tatmini veya kariyer
tatmini ile degerlendirilir (Heslin, 2005). Is tatmini bireyin isi, isyeri ve isin gesitli
ciktilart hakkinda hissettikleri ve diisiinceleri ile ilgili bir kavramdir (Miner, 1992;
Spector, 1997). Kariyer tatmini, kisinin kariyere iliskin hedef ve beklentilerine
ulagsma derecesine iligkin algiy1 ifade etmektedir (Gattiker ve Larwood 1988).
Kariyer tatmini ile is tatmini arasinda ampirik ayrimlar kurulmustur (Judge vd.,
1995). Bir calisanin kariyer tatmini yliksek oldugunda isyerinin baz1 6zelliklerinden

memnun olmadig takdirde is tatmini diisiik olabilir (Sakal, 2020: 4545).

Nauta ve digerlerine gore (2009) kariyer tatmininin bir boyutunu, insanlarin
kariyerlerinden elde ettikleri tatmin ve kariyer basarilar1 olustururken diger boyutunu
gelecekte elde etmek istedikleri kariyer ilerlemeleri i¢in bireylerin algiladiklar1 umut
olusturmaktadir. Greenhaus ve digerleri (1990), calisanlarin kariyer tatmininde
kariyer basarilari, tiim kariyer hedeflerine ulasma derecesi, gelir hedeflerine iliskin
ilerleme derecesi, kendini gelistirme hedeflerine iliskin ilerleme derecesi, yeni beceri
ve yetkinlik elde etme konusunda elde edilen ilerlemeler adli bes temel faktoriin
Oonemine deginmistir. August ve Waltman’a (2004) gore de isin kendisi ve bireyin

kariyer gelisimine yonelik kontrol algisi, bireyin 6zerklik derecesi, isin tesvik
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ediciligi, calisanlarin is arkadaslar1 ve kurumlar tarafindan nasil degerlendirildikleri

ve seffaflik algilari, ¢alisanlarin kariyer tatmininde 6nemli 6geleri olugturmaktadir.

Birey ve oOrgiit performansi acisindan énemli bir faktor olarak degerlendirilen kariyer
tatmini, ige devam oranini artirirken isgiicli devir hizin1 da azalmaktadir (August ve
Waltman, 2004: 178). Chapman (1982), Holland'in mesleki se¢im modelinden yola
cikarak, Ogretmenlerin kariyer tatmininin bu Ogretmenlerin secilmis becerileri,

degerleri ve mesleki basarilari ile 6nemli 6l¢iide iliskili olduguna deginmistir.

Calismanin sonuclarina goére de kariyer capalarimi olusturan; teknik fonksiyonel
yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, 6zerklik, glivenlik, girisimcilik, hizmete adanma,
saf miicadele ve yasam tarzi boyutlarindan saf miicadele ve hizmete adanmanin
kariyer tatmini lizerinde anlamli etkisinin oldugu, diger boyutlarin anlamli bir
etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglari bu iki
degiskenin kariyer tatmini ile pozitif yonde ve zayif seviyede bir anlamli iliski ortaya
koydugunu gostermektedir. Kariyer tatmini ile kariyer ¢apalar1 ve alt boyutlarindan
olan genel yoOnetim, fonksiyonel yetkinlik, 6zerklik, giivenlik, saf miicadele,
girisimcilik, yasam tarzi ve hizmet etme boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir

iliski bulunmustur.

Tiirkge literatiirde kariyer tatmininin farkli arastirma degiskenleri ile iligkisi
arastirllmistir. Ornegin; bireycilik-toplulukguluk degerleri, kariyer capalari ve kariyer
tatmini arasindaki iliskilerin 145 orta diizey yonetici ilizerinde incelendigi bir
calismada; kiiltliriin, kariyer ¢apalarin1 ve kariyer tatminini agiklayan onemli bir
faktor oldugu goriilmistir (Sakal ve Yildiz, 2015). Kamu ve o0zel sektor
calisanlarinin  katildig1 baska bir calismada ise, is-yasam dengesi ile kariyer
tatmininin, isten ayrilma niyeti {lizerinde negatif etkisi oldugu ortaya g¢ikmistir
(Gergek, Atay ve Diindar, 2015). Kendir ve Ozkog¢ (2018) tarafindan 400 otel
calisan1 tlizerinde yapilan ¢alismada ise caligsanlarin kariyer bagliliklarinin kariyer
tatminlerini anlamli ve dogrusal yonde etkiledigi ifade edilmistir. Istanbul’da
bankacilik sektoriinde ¢alisan 203 kisi tlizerinde de yapilan bir ¢aligmada, bireysel
kariyer planinin kariyer tatmini iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip
oldugu ortaya c¢ikmistir (Cigek ve Isik, 2019). Giirkan ve Kogoglu (2014)
caligmalarinda yaratict Orgiit ikliminin kariyer tatminini destekledigini ortaya

cikarmislardir. Aktas (2014) ise ¢alismasinda, kariyer tatmini yiiksek olan bireylerin
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mesleki normatif baglilik ve mesleki duygusal baglilik diizeylerinin giiglendigini

ifade etmistir.

Bu tez calismasinin literatiire katkisi olmakla birlikte arastirmanin bulgular
degerlendirilirken baz1 smirhliklart da dikkate alinmalidir. Sinirliliklardan ilki,
COVID-19 uygulamalarindan dolay1 arastirma verilerinin Nevsehir’de gérev yapan
siif d6gretmenlerinden elde edilmis olmasi kabul edilebilir. Bu dogrultuda, yapilan
degerlendirmeler yalnmizca Nevsehir’de bulunan siif Ogretmenleri o6l¢eginde
gecerlilik gostermektedir. Calismanin farkli bolge ya da kapsamlarda tekrarlanmasi
elde edilen bulgularin genelleme yapilabilmesi acisindan 6nem arz etmektedir.
Arastirmanin bir diger sinirliligi ise, kariyer ¢apalarimin kariyer tatmini lizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olarak sinif 6gretmenleri lizerinde bir arastirma ile ilgili
literatiirde herhangi bir ¢calismanin bulunmamasi gosterilebilir. Bu durumdan dolay1
da yapilan calismanin bazi eksikliklerinin olabilecegi diisiincesi dogmaktadir.
Bulgularin dikkatli ve 6zenli bir bicimde incelenip degerlendirilmesi gerekmektedir.
Son olarak aragtirmada kullanilan yontemin anket olmasi smirhilik olarak

gosterilebilir.

Bu ¢aligmada Nevsehir’de goérev yapan siif 6gretmenlerinin kariyer ¢apalarinin
kariyer tatmini iizerindeki etkisi incelenmistir. Daha sonra yapilacak olan
caligmalarda ise farkli bolge ya da farkli orneklem grubunda bir incelemenin

yapilmasi onerilebilir.
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01. Kariyerimde ulagtigim basar1 beni tatmin ediyor.
02. Tim kariyer hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme
beni tatmin ediyor.
03. Gelir hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni
tatmin ediyor.
04. Terfi hedeflerime yonelik gosterdigim ilerleme beni tatmin
ediyor.
05. Kariyer hedeflerim dogrultusunda yeni yetenekler
gelistirmek beni tatmin ediyor.
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size en uygun se¢enegi isaretleyerek cevap veriniz.
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1. Yoneticilik yapmak, liderlik etmek, insanlar1 yonlendirmg

onlar1 denetlemek benim ana kariyer hedefimdir

2. Calistigim kurumda insanlar1 kaliplara sokan kati kurallar

olmamali, ¢alisirken kendi isim gibi 6zerkligim olmali.

3. Calistigim kurumun, is garantisi olmali (isten sebepsiz
atilmama), diger kurumlara gore avantajlari olmali ve

emeklilik olanaklari iyi olmal.

4.Coziilmesi imkansiz sorunlara meydan okuyacagim, onlar1

¢ozmekle vakit gegirebilecegim bir isim olmal

5. Uzmani olmadigim farkli bir alana terfi ederek (yiikselerek)
gecme sansim olsa dahi bunu istemem Teknik bilgimin

oldugu/ uzman oldugum alanda kalmay: tercih ederim.
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6. Bir kurumun yoénetsel agidan tim sorumlulugunu
alabilmeliyim. Kariyerimde gelmek istedigim nokta

budur.

7. Gorevimi/ igimi yaparken kendi yontemlerimi kullanmakta
0zgiir olmaliyim. Prosediirler, kurallar, kisitlamalar ile isi

yapis seklime karigilmamali

8. Uzun yillar giivenle (isten ¢ikarilma korkusu olmadan)
calisabilecegim, bu konuda olduk¢a stabil -oturmus bir

kurumda kariyer yapmak isterim.

9. Yeteneklerimi toplumun ve insanligin hizmetine
adayabilecegim, katki saglayabilecegim bir isim/ gérevim

olmal.

10. Calistigim isin/ kariyerimin goziimdeki degeri ve anlamlh
olusu, kendi hayatimi istedigim sekilde yasamama ne
kadar olanak sagladigina, yasam tarzimi ne o6lgiide

olumsuz etkilemedigine baghdir.

11.Gonliimden gegen kariyer, bir isin sahibi olmak, bir yer

isletmek, biiyiik yada kiigiik bir girisimei olmaktir.

12.Uzmanlik alanim/ teknik bilgimin oldugu alan benim i¢in
o6nemlidir, kariyerimde de bu uzmanlik alanim igerisinde
ilerlemek isterim. Farkli bir alanda kariyeri asla

diistinmem.

13. Benim i¢in kariyer demek yonetim kademesi demektir.
Calistigim kurumda {ist diizeyde yonetici oluncaya dek

yiikselebilmeliyim.

Liitfen Arka Sayfaya Geginiz

14. Terfi etmek i¢in bagka sehre tasinmam gerekse, mevcut
isimde/pozisyonumda kalirim ve sehrimi muhitimi, kurulu

diizenimi bozmam.

15. Becerilerimi ve yeteneklerimi dnemli seylerin (projelerin,
islerin, fikirlerin vb.) hizmetine sundugum bir kariyer

isterim.
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Asagida yer alan kariyer yoneliminize iliskin ifadelerden liitf]

size en uygun se¢enegi isaretleyerek cevap veriniz.

Hig dogru degil

Dogru degil

Kararsizim

Dogru

Tamamen dogru

16. Calistigim kurumda sorunlari ¢6zmek/is bitirici olmak
benden sorulmali. Kariyerimdeki amacim ¢6ziilmesi
beklenen sorunlarla ilgilenmek ve ¢oziime ulagtirmak

olmali.

17. Bir atilim yapmak, is kurmak diikkan agmak vb. i¢in hep

firsat kolluyorum. Uygun ortami buldugumda agacagim.

18. Yeni bir ise baslamak i¢in veya mevcut gorevimde bir iist

pozisyona yiikselmek i¢in sehir degistirmeyi gdze almam.

19. Yasam tarzim benim i¢in 6nemlidir, hedefledigim kariyer
mutlaka yasam tarzima uygun olmali, alisik oldugum

diizeni etkilememelidir.

20. Bana yapilacak yoneticilik teklifleri mutlaka uzmani
oldugum/ teknik bilgiye sahip oldugum bir alanda
olmalidir. Tecriibesiz oldugum bir alana yonetici olarak

terfl etmek istemem.

21. Kendimi tek bir goreve/ise/kuruma veya tek bir

sektore/alana baglamadigim "6zgiir" bir kariyerim olmali.

22. Kendimi énemli bir sorunun ¢6ziimiine adayabilecegim,
becerilerimi bu sorunun ¢oziimiine hizmet etmek igin

kullanabilecegim bir kariyerim olmali.

23. Calistigim kurumda rekabet olmali, g¢ekisme olmall,
aksiyon ve meydan okuma olmali. Siirekli rekabet iginde

caligsacagim bir isim olsun isterim.

24. Mevcut yagam tarzimi muhafaza etmek benim i¢in basarili
bir kariyer yapmaktan veya iyi bir ise sahip olmaktan daha

onemlidir. Is her zaman bulunur.

25. Benim i¢in tek anlamli kariyer kendi isimin patronu

olmaktir, girisimci olmak is kurmaktir.
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Cinsiyetiniz O Kadin O Erkek

Yasimz O 25°ten kiigiik 3 25-30 O 31-40 O 41-50 [ 50 iizeri

Medeni durumunuz O Evli 0 Bekar O Diger

Cahstigimz Okulun Bulundugu Yer 0 Koy OBelde/Kasaba (Jilce Merkezi il Merkezi
Cahstigimz Okuldaki Ogrenci Sayis1 (3 50°den az 51 ile 100 [3101-200 3201 ve iizeri
Mezun OlduSUnUZ UNIVEISIte («..vvueeeerruneeeruneeeruneeeessneeeessneeeessneeesssneeesssneeesssneesssnn
Mezun Oldugunuz Fakiilte (J Egitim Fak. [ Diger

Yonetici misiniz? [ Evet [ Hayir
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EK-3: Bilimsel Etik Kurul izni

Bilimsel Etik Kurulu

77



	BİLİMSEL ETİĞE UYGUNLUK
	TEZ YAZIM KILAVUZUNA UYGUNLUK
	KABUL VE ONAY SAYFASI
	ÖZET
	ABSTRACT
	TEŞEKKÜR
	İÇİNDEKİLER
	KISALTMALAR VE SİMGELER
	TABLOLAR LİSTESİ
	ŞEKİLLER LİSTESİ
	GİRİŞ
	BİRİNCİ BÖLÜM
	KARİYER VE KARİYER ÇAPALARI
	1.1. Kariyer Kavramının Tanımı, Gelişimi ve Önemi
	1.2. Kariyer İle İlgili Diğer Temel Kavramlar
	1.3. Kariyer Modelleri
	1.4. Kariyer Aşamaları
	1.5. Kariyer Tercihlerini Etkileyen Faktörler
	1.6.Kariyer Seçimi İle İlgili Yaklaşımlar
	1.6.1.Geleneksel Kariyer Yaklaşımı
	1.6.2.Çağdaş Kariyer Yaklaşımları
	1.6.2.1.Esnek Kariyer Yaklaşımı
	1.6.2.2.Global Kariyer Yaklaşımı
	1.6.2.3. Sınırsız Kariyer Yaklaşımı
	1.6.2.4. İki Basamaklı Kariyer Yolu Yaklaşımı
	1.6.2.5.Portföy Kariyer Yaklaşımı
	1.6.2.6. Çalışan Eşlerin Kariyerleri
	1.6.2.7.Kariyer Mozaiği
	1.6.2.8.Çok Yönlü Kariyer Yaklaşımı
	1.6.2.8.1. Kendi Kendine Yönlendiren Kariyer
	1.6.2.8.2. Değerlere Göre Yönlendirilen Kariyer
	1.6.3. Sınırsız ve Çok Yönlü Kariyerde Kişilik Türleri
	1.6.3.1. Kariyer Gerçekliği
	1.6.3.2. Proaktif Kişilik
	1.6.3.3. Hedef Yönelimli Olma
	1.6.3.4. Deneyime Açıklık

	1.7. Kariyer Çapalarının Tanımı ve Edgar Schein’ın Kariyer Çapaları
	1.7.1. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik
	1.7.2. Genel Yönetsel Yetkinlik
	1.7.3. Özerklik/Otonomi/Bağımsızlık
	1.7.4. Güvenlik ve İstikrar
	1.7.5. Girişimcilik ve Yaratıcılık Yeteneği
	1.7.6. Bir Hizmete veya Bir Olaya Kendini Adama
	1.7.7. Saf Meydan Okuma ve Rekabet
	1.7.8. Hayat Tarzı


	İKİNCİ BÖLÜM
	KARİYER TATMİNİ
	2.1. Kariyer Tatmini Tanımı ve İlişkili Kavramlar
	2.2. Kariyer Boyutları
	2.2.1. İçsel Boyutu
	2.2.2. Dışsal Boyutu
	2.3. Kariyer Tatminini Etkileyen Faktörler

	2.5.Kariyer Çapaları ve Kariyer Tatmini İlişkisi

	ÜÇÜNCÜ BÖLÜM
	KARİYER ÇAPALARININ KARİYER TATMİNİ ÜZERİNDEKİ ETKİSİ: NEVŞEHİR’DEKİ SINIF ÖĞRETMENLERİ ÜZERİNDE BİR ARAŞTIRMA
	3.1.Araştırmanın Amacı ve Önemi
	3.2.Araştırmanın Metodolojisi
	3.2.1.Evren ve Örneklem
	3.2.3.Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

	3.3.Veri Toplama Aracı
	3.4.Pilot Uygulama
	3.5.Araştırmanın Bulguları
	3.5.1.Araştırmaya Katılanların Demografik Özellikleri
	3.5.2.Ölçek İfadelerine İlişkin Yüzde Değerleri
	3.5.3.Araştırma Değişkenlerine İlişkin Korelasyon Katsayıları
	3.5.4.Kariyer Çapalarının Kariyer Tatmini Üzerindeki Etkisine İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Bulguları


	SONUÇ
	KAYNAKÇA
	EKLER
	ÖZGEÇMİŞ



