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OZET

MERSIN UNIVERSITESI OGRETIM ELEMANLARININ KARIVER
CAPALARININ INCELENMESI

Bu aragtirma, Mersin Universitesi’nde gorev yapan Ogretim elemanlarimn
baskin kariyer ¢apalarnin belirlenmesi ve kariyer capalarinmn cinsiyet, medeni durum,
unvanlari, daha once farkhh bir iste ¢ahsip calismamalan ve calistiklar1 kurumda idari

gorevlerinin olup olmamasi agisindan incelenmesi amaciyla yapimsstiz.

Bu arasgtirmanin drneklemini, Mersin Universitesi’nin 9 fakiiltesinde gérev
vapan 306 Ofretim elemam olugturmaktadir, Arastirmaci tarafindan geligtirilen Kariver
Capalan Olgegi aracihi@ ile elde edilen veri betimsel analizlerin yam sira t-testi ve

ANOVA ile analiz edilmistir.

Analiz sonuglarina gore &fretim elemanlarmun baskin kariyer capalan is
givenligi, hizmet ve kendini adama ve Szerklik bagimsizlik olarak belirlenmistir. Bunun
yani sira, 6gretim elemanlarmn bazi kariyer ¢apalarimn cinsiyet, medeni durum, unvan,
daha once farkh bir iste calisip calismama durumu ve su an idari bir gdrevin olup

olmamasina gore anlamli farkliliklar gosterdigi gézlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Capalan, Ogretim Elemanlari, Universite



ABSTRACT

AN INVESTIGATION ON THE CAREER ANCHORS OF FACULTY MEMBERS
AT MERSIN UNIVERSITY

This research was conducted to identify the dominant career anchors of the faculty
members at Mersin University and to examine the career anchors regarding gender, marital
status, title, having worked in a different job and having an administrative position in their

current organization.

The sample of this research consisted of 306 faculty members employed in 9
faculties at Mersin University. The data were obtained by Career Anchors Scale developed

by the researcher were analyzed with descriptive analysis, the t-test and ANOVA.

Results of the analyses revealed that the dominant career anchors of the faculty
members were job security, service and dedication, and autonomy-independence.
Furthermore, it was observed that there were some signifant differences in the career
anchors of faculty members with respect to the gender, marital status, title, having worked

in a different job and having an administrative position role currently.

Key words: Career Anchors, Faculty Members, University
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GIRIS

Bir orgiitiin bagaris1 ile insan kaynaklari arasmda siki bir iliski oldugu ve bu
iligkinin &rgiitle insann 6zdeg olarak degerlendirilmesine neden oldugu ileri siiriilmekiedir
(Agikahin, 1994). Dolayisiyla, gerekli nitelikleri tagimayan insan kaynaklarina sahip
orglitlerin, nitelikli hizmet sunmalari, rekabet ortaminda ayakta kaimalari, toplumsal
deZisime uyum saglayabilmeleri ve bunun igin gerekli venilikleri zamannda goriip
uygulamalarimin  mimkiin - olmadifn  vurgulanmaktadir (Aykag, 1999). Bu aqidan
bakildiginda, yonetim bilimi alanyaziminda agik  sistemler olarak nitelendirilen
tniversiteler, bu dzelliklerinden dolay: diinyada ve tilkemizde siirekli gelisen ve degisen
¢evresel kogullardan stirekli olarak etkilenmektedirler, Aynt zamanda, bu degisim
surecinde Universitelerin, egitim, 8fretim, kiltiirel, ekonomik, sosyal, politik ve idari
yonden bulunduklari topluma rehberlik etmeleri ve verdikleri hizmetler aracihifiyla onlar
etkilemeleri de kagimlmaz olarak gériilmektedir. Baska bir deyisle, tiniversiteler, toplumsal

birer drgiit olarak goriilmekte, Hzellikle toplumsal iglevleriyle tanimlanmaktadir.

Toplumsal érglitler kendi yasamim siirdiirmek, yeniden tiretmek veya uyarlamak
i¢in toplum tarafindan genis dlgtide paylasilan degerlere gre Orgiitlenmis bir faalivet alam
olarak goriilebilir ve bu cercevede toplumsal bir Orglit olarak Universitelerin islevleri,

bireysel Ogrenmenin ilerletilmesi, insan kaynaklarmm gelistirilmesi, vatandaslarin



sosyallestiriimesi ve bilginin korunmas: ve giiclendirilmesi olarak siralanabilmektedir
(Gumport ve Pusser 1999). Bu baglamda, topluma hizmet, egitim-63retim ve bilimsel
aragtirma olmak {izere ii¢ temel iglevi olan iniversitelerin, bu islevierini yerine
getirebilmelerinde ve orglitsel diizeyde bagarili olarak nitelendirilmelerinde, insan kaynagi
en Snemli unsur olarak goriilmektedir. Orgiitsel agidan ele alindiginda, 6gretim elemanlari
yukarida sdzii edilen temel iglevleri yerine getirmede &ne ¢ikan insan kaynaklarindan biri

olarak nitelendirilmektedir.

Bu bilgiler 151gnda, diger orgiitlerde oldugu gibi tiniversitelerde de nitelikli insan
kaynaklar1 yOnetimi, planlanmasi, kariver yonetimi ve kariyer planlamasi yapilmas:
kagmmilmaz goriilmektedir. Insan kaynaklanmin  yonetimi, Orgiitte  galisan  devrini,
transferleri, emeklilikleri veya terfileri énceden tahmin etmek olarak tantmlanirken, insan
kaynaklanin planlanmasi ise calisanlarin tamnmasi, analiz edilmesi ve calisanlarin
defisen ihtiyaclannn orgiitiin kosullarina gore diizenlenmesi olarak ifade edilmektedir
(Raymond, 1999). Argiiden (1998) ise orgtitsel kariyer planlamasi, orgiit ydneticilert
tarafindan Orglitiin amaclarim, islerin nitelik ve gereklerine uygun bicimde gelecekteki
isglictinii sekillendirerek ve calisanlarimin ilerlemelerini saglayarak gerceklestirmek fizere
onlarin kisisel beklentileriyle uyumlu hedeflerin, stratejilerin ve kariyer yollarmin tespit
edilmesi faaliyetleri olarak tammlamaktadir. Baska bir deyisle insan kaynaklari ve kariyer
planlamas:, orgitlerin isglicli gereksinimleri ile bireysel ama¢ ve olanaklari birbirine
uyumlu hale getirmek olarak tamimlanabilmektedir. Orgiitlerin gelistirdigi kariyer planlama
uygulamalarimin temel amaci, kendi kariyer planlanm yonetmek i¢cin uygun kariyer

firsatlar1 ve kaynaklart lizerinde bilgi saglamalar konusunda ¢ahsanlara yardimel olmaktir,



Benzer gekilde, planlama bireyin ilgilendigi alanim ne oldugunun haritasini ¢ikarmaya ve
rglit icinde bireyin ulagabilecegi firsatlarin ne oldugunu kisinin gdrmesine yardime:
olmaktadir. Telci’ye (1992) gbre orgiit tarafindan yeterince iyi diizenlenmis bir kariyer

plani li¢ Snemli konuyu icermelidir:

e Caliganlara kendi igsel kariyer gereksinimlerini degerlendirmede vardime: olmak.
¢ Orgiitlerde bulunan kariyer firsatlarini, bireye tamtmak ve geligtirmek.

* Caliganlarin  gereksinim ve yeteneklerini kariyer firsatlarma uygun olarak

diizenlemek.

Geleneksel kariyer anlayisimin egemen oldugu hiyerarsik yapilanmamin zamanla
yatay yaptlanmaya doniismesi ve ¢alisanlarin yatay olarak uzmanlasmaya tesvik edilmesi,
kariyer planlamasinin énemini daha da arttirmigtir. Bireysel tatmin {izerinde 6nemli etkisi
olan Kkariyer planlama siirecinde y&netimin yapmast gereken, cahisanlara kariyerleri ile
ilgili gesitli alternatifler sunmak ve damsmanhik yapmak olarak belirtilmektedir (Erdol,

2000 ).

Orgiitlerin insan kaynaklarini ve kariyerleri planlamalarinda karstlagtiklart en
6nemli problemin ise orglitiin siirekli degisen ihtiyaglari ile ¢alisanlarm siirekli degisen
ihtiyaglarini butlinlestirmek oldugu belirtilmektedir (Schein, 1990). Orgiitin basarih
olmasim saglayacak olan ‘amaclarn btitlinlestirilmesi’, kavramiyla somut olarak
belirlenen Orgiitsel amaglarla bireysel amaglarin dzdeslestirilmesidir (Kaynak, 2002).
Orgiitsel ve bireysel ihtiyaglarin bitiinlestirilmesine yénelik problemin ¢8zimi i¢cin sadece

yapilan isin degisen dogasin: degil, calisanlann ‘i¢sel kariver’ dinamiklerini de anlamanin



gerekliligi tizerinde durulmaktadir. *Igsel kariyer’, kisilerin davramslarina ve hareketlerine
asil ybn veren, kariyerlerine iliskin alg1 ve beklentileri olarak tammlanmaktadir (Schein,
1978). Buna karstn, “digsal kariyer” ise kisinin belli bir ise ydnelik objektif ilerleme
basamaklar olarak ele ahmnmaktadir (Tan ve Quek, 2001). Calisanlarin kariyerlerine
yonelik yapilan boylamsal cahgmalar incelendiginde, ¢ahsanlarin digsal kariverlerinde
dramatik degisimler yasasalar bile, igsel kariverlerini bir arada tutan glichii bir benlik

algilari olduBu varsayiminn temel alindign gbritlmektedir (Schein, 1978).

Kisilerin kariyerlerinin ilk yillan, ¢alisan ve galigilan Srgiit arasimda karsihikli bir
kesif donemi olarak tanimlanmaktadir. Bu siiregte kisi, isinde edindigi cesitli bagarlar ve
deneyimler sonucu 6grenmeler yasamakta ve daha dnemlisi kendisine yonelik bilgi (self-
knowledge) edinerek mesleki bir benlik algis: yani kariyer ¢apalari/degerleri (career
anchors) geligtirmektedir (Schein, 1978). Bu algs ve degerler, kisinin hangi isi
yapacagy/siirdiirece8i, kigisel ve is hayatindaki dengeyi nasil kuracag: konusundaki
kararlarinda zorlayict bir giic olarak islev gérmesinden dolayr “capa” metaforunun
kullanitmasimin uygun oldugu distintilmektedir (Feldman ve Bolino, 1996). Eger kisi
isinin, kendi yetenekleri, ihtiyaclari ve degerlerivle uyumlu oldugunu diisiinmezse isinde
tatmin olamayacagi, bu durumun Grgiitiin verimliligini diisiirecedi vurgulanmaktadir.
Dolayisiyla bu galismada, tniversitelerin temel islevlerini yerine getirebilmeleri ve
orgiitsel olarak etkili olabilmelerinde temel unsur olarak gorillen 63retim elemanlarimn
baskin olan kariyer capalarinin belirlenmesi ve kariyer capalarinin baz degiskenler

agisindan incelenmesi amaclanmaktadir.



I. BOLUM: PROBLEM DURUMU

L. 1. Kariyer capalar

Kariyer capalan kavram:, Edgar H. Schein tarafindan Massachusets Teknoloji
Enstitiisi’'nde 1961 yilinda baglatilan ve 13 il siiren boylamsal bir calisma ile ortaya
¢ikmugtir. Yonetim alanmda yiiksek lisans yapmus olan 44 kisi ile egitim gecmisleri ve is
deneyimleri ile ilgili yapilan gdriismeler ve benlik kavrami, tutum ve degerlerle ilgili
uygulanan anketlerin analizi sonucunda, kisinin kariyer gelisimi boyunca kendisi hakkinda
geligen anlama ve dgrenmelerini yansitan baz: temalarn oldugu dikkat cekmistir (Evans,
1996; Schein, 2006). Bu temalarm, kisilerin bazen bilerck, ancak siklikla farkinda olmadan
kariyer gelisimleri ile ilgili verdikleri kararlan etkiledigi gorillmiistir (Evans, 1996).
Schein (1978), bu temalart kariver benlik algisi ile iligkilendirelerek ‘kariyer capalar’
olarak tammlamaktadir. Benzer sekilde, De Long (1987), kariyer ¢apalarini, gereksinimler,
tutumlar, degerler gibi kariyer yonelimlerinin bir birlegimi ve kisinin benlik algist olarak

ifade etmektedir.

Hsu ve digerleri (2003) kariyer capalarini, kisilerin kariyer gelisimlerindeki
gereksinimleri ya da asil 6zellikler olarak tamimlarken, Beck ve Lopa (2001) ise kisinin
gliclti ve zayif yOnlerinin kristalize edilmesine yardimer olan ve gelecekteki kariyer
davraniglarina y6n veren bir unsur olarak nitelendirmektedirler. Bunun yam sira Erdogmus
(2004) kariyer capalarmi, mesleki ve yasam deneyimleri neticesinde olusan, kariyer

se¢iminin en Snemli belirleyicileri arasinda bulunan bir unsur olarak belirtmektedir. Genel



olarak tanmmlar incelendiginde, kariyer ¢apalarnimin bireyin ihtiyaclarin, degerlerini ve
kariyer kararlanm bigimlendirme dzelligine sahip oldukian goriilmektedir. Ek olarak,
Schein’e (1978) gbre kariyer capalari, kisinin kariyer secimlerini, bir i va da is yeri
degistirme Kararlarimi, kisinin kendi kariyer gelece@ine bakisimin belirlenmesini tsaret

etmektedir.

ligili alan yazin incelendiginde, Schein’in (1978) kariyer ¢apalar: tammi tizerinde
uzlag saglandifn ve yaygm olarak kullamldigy griilmekle birlikte, bu kavrama yonelik
cesitli tammlamalarda genel olarak kiginin kariyer ydnelimlerinin belirlenmesine yardimel
oldufu disiincesinin vurgulandidy dikkat ¢ekmektedir. Bununla baglantil: olarak, ilgili alan
yazinda kariyer ¢apalanmin kariyer yonelimleri (career orientation) ile es anlamh
kullamildigr gdzlenmektedir (Beck ve Lopa, 2001; Jiang ve digerleri, 2001). Benzer
sekilde, kariyer yonelimlerinin yam sira yurtdigimda ve iilkemizde yapilan calismalarda
kariyer ¢apalari, kariyer gldiileyicileri/6zendiricileri (career incentives) olarak da ifade

edilmektedir (Hsu ve digerleri, 2003; Temur, 2009).

Schein (1978), kisinin igini vaparken edindigi tecriibelere dayalt olarak kendisine
yonelik bilgisinin arttigim ve aym zamanda buna bagl olarak ti¢ bilesenden olusan mesleki
benlik algist temelinde kariyer ¢apalarimn gelistifini belirtmektedir. Bu bilesenlerden bir
tanesi, kiginin igindeki cesitli durumlarda edindigi basarilarr dikkate alarak kendi yetenek
ve becerilerine yonelik gelistirdigi kisisel algisidir. Ikincisi ise kisinin i ortaminda kendini
degerlendirmesini  saglayacak olanaklar ve Orgiitteki diger calhganlardan gelen

geribildirimlere dayali olarak kendi ihtiya¢ ve giidilerine yonelik gelistirdikleri algidir.



Kariyer ¢apalarim olusturan son bilesen ise, kisinin kendi defer ve normlar ile calistig

orglit ve yaptigi isin deger ve normlanmn kesistigi durumlara dayali olarak kisinin kendi

deger ve tutumlarina yonelik gelistirdigi algidar.

Schein (1978) bu kavramm ele alinmasinda bazi teme] noktalarin {izerinde

durulmas: gerektigini belirtmektedir. Bu noktalar su sekilde dzetlenebilir:

I-

Genel olarak, kariyer ¢apalan tipik is degerleri ya da motivasyon kavramlarindan
daha genis bir anlama sahiptir.

Kariyer gapalarimin olusumu, gelisimi ve kesfi, kisinin gercek is ortaminda
deneyimler edinmesi sonucunda belirlenebilmektedir. Dolayisiyla kisi 8grenim
hayatinda ¢ok yetenekli olabilir ancak gercek bir is ortamiyla karsilagmadigy stirece
mesleki benlik éllglia,n olusamaz.

Kariyer ¢apalar kisilerin ‘i¢inde’dir ve onlarin kariver kararlarinda ve tercihlerinde
glidiileme ve smirlama iglevi goriir,

Kariyer ¢capalari sadece giidii, deger ve yetenek olarak indirgenemez. Clinkii kariyer
¢apalar1, kisinin gidil, deger ve yeteneklerinin en tist diizeyde benlik algisinda
eriyip biitinlesmesiyle olusur.

Kariyer ¢apalarinin kendileri degisebilmekle birlikle bu kavram, kisinin hayatimn
bir déneminde, kendi deneyimlerine dayanarak daha duragan bir i¢ gbri

geligtirdigini agiklamak amactyla kullanilmaktadir (s. 125).

Bunun yam swa, Schein (1990) “kariyer” kavramim genel olarak kisinin is

deneyimlerini ve ig yagamint olusturan roller olarak tanimlamakia ve islerinin siradan ya da



profesyonel olup olmamasina bagl olmaksizin her bireyin bir kariyeri oldugunu jfade
etmektedir. Dolayisiyla, her birey aym zamanda bir kariyer ¢capast gelistirmektedir. Buna
ragmen, Schein (1990) kariyer segimlerinde zorluklarla kargilagilsa da her bireyin
vazgegmeyecefi, kariyerine bakis agisini yansitan sadece bir tane kariyer ¢apasmm olmas:
gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica kisilerin kariyer tercihlerini akillica yapabilmeleri i¢in

kariyer capalarini bilmelerinin Snemi tizerinde durulmaktadir (Schein, 1996).

Bununla birlikte, Evans (1996) capalarin isleri degil, kisileri agiklamaya yénelik
oldugunu vurgulamakta, bu nedenle de kiginin yaptigi isi inceleyerek kariyer capasi
hakkinda sonug ¢ikarilamayacagim ifade etmektedir. Ayrica genel olarak kiside bir kez
kariyer capasi geligtifinde, bu kariyer ¢apasmun kiginin gelecek kariyer tercihlerinde yol
gosteren, simrlayan ve onun genel kisiliginde dengeyi saglayan bir gii¢ haline geldigi

izerinde durulmaktadir (Schein, 1990).

Kisilerin kariyer ¢apalanmin farkinda olmasimin kendilerine sagladigy yararlarin
yani sira Orglite de sagladifz yararlar bulunmaktadir. Erdogmus’a (2003) gore drgiitierin
galiganlanimn kariyer capalarmn farkinda olmass onlara, kariyer miidahalelerini uygun bir
bigimde yapma ve bireyin yonelimlerine uygun firsatlar sunma kabiliveti, uygun &diil
sistemi tasarlama imkdanlari saflamaktadir. Bunun yani sira, galigsanlarin fark edebilecegi
bir 8diil sistemi kurma, yoneticilerin kisilerin igsel kariyer tatminini saglayan nedenleri
anlamasin kolaylagtirma, Orgiitieki kariyer kiilttirlinii anlamaya yardimer olma, kariver

nedenli tartigmalarin ve isten ayrnlma gérismelerinin yapilandiriimasmna olanak saglama



gibi yararlarinm oldugu belirtilmektedir. Uslu (2006) ise egitim kurumlarinda galisaniarin

kariyer ¢apalarinm bilinmesinin 6nemini su sekilde siralamaktadir:

Okullarda galisanlarin bilgi, beceri, veteneklerini ve amaglarmi depolar.

e Okul iginde bilgi alig verisi hizlanr.

¢ Okuldaki degisim girisimlerinin esnek olarak gerceklesmesini saglar.

* (Calsanlann gizhi beklentilerini agifa gikarr.

* (aliganlardan performans: diigenlerin yeniden egitilmesi ve harekete gecirilmesini

saZlar.

Schein’in (1996), 1970’lerin ortalarinda vaptiii calismasinda insanlarn temel
degerlerini, gldilerini, ihtivaclarim ve veteneklerini yansitan benlik algitar olarak
tamimlanan ve hem o6rgiit hem de ¢alisanlar acisindan Snemli bir vere sahip olan kariyer
¢apalarimn 5 kategoriden olustugunu ifade etmektedir. Ancak 1980’lerde bu calismayi
izleyen ve daha genis is alanlarim kapsayan cesitli calismalarla, s6z edilen 5 kategoriye 3
kategori daha eklenerek bu kavram asagida detayli olarak éizerinde durulan & kategoride

ele alinmaya baglanmigtir (Schein, 1996).

L.1.1 Teknik Fonksiyonel Yetkinlik

Teknik fonksiyonel yetkinlik (TFY) kariyer ¢apasina sahip kisiler yetkin olduklar
mesleki alanda, teknik becerilerini kullanabilecekleri ve goOsterebilecekleri islerde
caligmak, uzmanlagmak ve yiikselmek istemektedirler (Schein, 1978). Cogu Kkariver,

baglangicta teknik fonksiyonel olsa da ve asamalar bir uzmanhgin gelistirilmesini
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gerektirse de, herkes uzmanlagmak istemeyebilir. Bazilan igin uzmanhk isi bir son
olmaktan ziyade, kurumsal liyelige ve giivenlife uzanan bir yol olarak goriilmekie va da
digerleri i¢in kurumsal bir merdivenin daha tst basamaklarina uzanan bir atlama tahtas:,
genel miidiirlik icin gerekli bir adim olarak diisiintilmektedir (Schein, 1978). Ancak teknik
fonksiyonel yetkinlik kariyer capasi baskin olan kisiler, kendi teknik ve fonksiyonel
alanlarn diginda bir alanda terfi etmektense, genel olarak o orgitten ayrilma
egilimindedirler. Bu Kkisileri heyecanlandiran ve onlarm kariyerlerinde ilerlemelerini
saglayacak islerin, kendi alanlarinda devamh olarak gelisebilecekleri isler oldupu ifade
edilmektedir. Bunun yam sira, kariyer ¢apalari, ise ve goreve yonelik olup, etkili oldugu
¢ahganlarda, teknik becerileri gosterme istedigi baskindir ve bu cahisanlarda uzmanlik
alaninda derinlegme ve bilylime orgiitte yiikselmekten daha onemli olmaktadir (Kniveton,

2004).

TEFY  kariyer c¢apasina sahip olan kisiler kendi alanlarnda yiikselmeye
odaklanmakta ve yonetimsel pozisyonlardan kaginmaktadirlar. Ancak sadece kendi teknik
ve fonksiyonel yetkinlikleri ile ilgili ySnetim gdrevi almay: tercih etmektedirler. Buna
kargim, Schein (1978) yaptigi goriismeler sonucunda, cahsmalarm: sadece kendi teknik ve
fonksiyonel alanlarinda  stirdiirmeye yonelik sahip olduklar giighi  heveslerini
yoneticilerine gostermekte zorluk gektiklerini ve yoneticileri tarafindan yeterince azimli
olmadiklart seklinde nitelendirilme konusunda kendilerini rahatsiz  hissettiklerini
belirtmektedir. Bu rahatsizhifin  temelinde yéneticilerinin  onlant  bu sekilde
nitelendirmesinin genel olarak kariyerlerine zarar verecegi diistincesinin bulundugu ileri

sitrritimektedir.
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1.1.2. Genel Yonetsel Yetkinlik

Genel yonetsel yetkinlik (GYY) kariyer ¢apas: baskin olan kisilerin ortak noktalar,
yonetimsel sorumluluk gerektiren pozisyonlara yiikselmek igin en st diizeyde
motivasyona sahip olmalar ve is deneyimleri sonucunda bu pozisyonlara yiikselmek icin
gerekli olan beceri ve deferlerin kendilerinde olduguna yénelik inanglardir (Schein,
1978). Schein’e (1978) gore teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer capasina sahip kisilerin
aksine genel yOnetsel yetkinlik kariyer ¢apas: baskin olan kigiler, teknik ve fonksiyonel
isleri sadece yOnetimsel bir pozisyona gegmek igin gerekli olan gegici basamaklar olarak
gormekte ve yaptiklan bu iglere baghlik hissetmemektedirler. Bu ¢apanin baskin oldugu
kigiler kendilerini, analitik, kisiler aras1 ve duygusal yetkinligin kombinasyonundan olusan
bir yetkinlige sahip olarak algtlamaktadirlar. Bu yetkinlikler su sekilde aciklanmaktadir

(Schein, 1978):

Analitik yetkinlik, yeterli bilginin olmadif1 ve belirsizliklerin yasandig kosullarda

problemi tanomlama, analiz etme ve ¢Gzme becerisi olarak tanimlanmaktadir.

Kigiler arast yetkinlik ise biitin orgiitse]l kademelerdeki ¢alisanlan, &rgiitin
hedeflerine daha etkili bir gekilde ulasilabilmeleri yoéniinde etkileme, denetleme, liderlik
etme ve kontrol etme becerisi olarak tanimlanmaktadir. Yénetici pozisyonundaki kisilerin
orglitsel problemleri analiz etmelerinin yam sira dier ¢alisanlar ile iletisim kurarak
problemlerin ¢0zlmiine ydnelik olarak onlart motive etmeleri gerektigi icin analitik
becerilerin tek basina yénetsel yetkinlik igin yeterli olmadigi, bu becerilerin kisiler aras1

becerilerle birlesmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bunun yansira, genel olarak kisiler aras:
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yetkinligin edinilmesi ya da kisinin kendisinde bu yetkinlige sahip oldugunu kesfetmesi bir

yOneticinin gelisiminde 6nemli oldugu ifade edilmektedir.

Bunun yanu sira, duygusal yetkinlik Kisiler arasi iligkilerde yasanan sorunlarda geri
durmak ya da pasif kalmaktan ¢ok harekete gecebilme ve iliskive ya da yasanan soruna
yonelik sorumluluklan tasiyabilme kapasitesi olarak tamimlanmaktadir. Duygusal
yetkinlik, yonetsel yetkinlige sahip olan bireyi tanimlayacak en dnemli ama aym zamanda

sahip olunmasi en zor bilesen olarak gérillmektedir.

Ozetle, yonetim kademelerinde vyiikselmek isteyen kiginin, aym: anda hem
problemleri analiz edebilmesi, hem de diger insanlar ve kendi duygulariyla bas edebilmesi
gerekmektedir. Schein (1978) analitik, kisiler aras1 ve duygusal yetkinligin insanlarda ayri
ayn bulunabilecegini, hatta yonetsel yetkinlige sahip olan kisilerde bulunabileceginden
daha fazla oranda olabilecedini ancak bir kisinin yonetsel vetkinlife sahip olabilmesi i¢in

bu li¢ bilesenin bir arada bulunmas: gerektigini vurgulamaktadur.

Genel olarak bakildiginda teknik fonksiyonel yetkinlik ve yonetsel yetkinlik kariyer
¢apalar baskin olan kisilerin birbirlerinden farkl: kariyer hedefleri ve kariyerlerine vonelik
farkh bagan Olgiitleri bulunmaktadir. Schein’e (1978) gore teknik ve fonksiyonel capaya
sahip kisi i¢in isin icerifi ve isinde uzmanlagmak ve yiikselmek icin verdigi miicadelenin

derecesi dnemli iken yonetsel yetkinlik kariyer ¢apasma sahip kisi icin yaptign gbrevin
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boyutu ve sorumluluk alamnmn fazlahigs daha Snemlidir. Bunun yam sira, bu kisiler

basanlarim terfi, maddi kazang ve riitbeleriyle slgmektedirler.

I.1.3. Giivenlik- istikrar

Cahganlar genellikle, kendilerini giivende ve saglam hissetmek, gelecedi tahmin
edebilmek ve yaptiklarini bilerek rahatlamak igin Kkariyerlerini diizenlemeye yonelik
dayanilmaz bir ihtiya¢ duymaktadirlar. Herkes hayat: boyunca bir derece istikrar ve glivene
ihtiyag duyar ve hayatin belli asamalarinda mali olarak giivenli hissetmek ister. Ancak,
bazi insanlar i¢in giivenlik ve istikrar, dpnemli kariyer kararlarim yonlendirecek ve
sintrlayacak olgtide baskindir (Schein, 1978). Bu nedenle gitvenlik ve istikrar (G1) kariyer
¢apasmna sahip kigiler, kariyerlerinde uzun stireli istikrar saglayabilecekleri ve temel i§
giivenlifine sahip olabilecekleri oOrgiitlerde calismay: tercih etmektedirler. Bir baska
deyisle, bu kisiler icin her zaman ekonomik olarak giivende olacaklar ve daimi olarak
istihdam saglayabilecekleri bir iste ¢aligmak 6nem tasimaktadir (Schein, 1990). Bu kisiler,
ig glivenlifi, yeterli bir kazang ve iyi bir emeklilik programim iceren istikrarl: bir isin

gerekliligini yapma egilimindedirler (Schein, 1978).

Giivenlik ve istikrar kariyer ¢apast baskin olan kisiler ¢esitli konularda yetenek ve
defere sahip olmalarma ragmen, onlar igin kendilerini islerinde giivenli ve istikrarh
hissetmeleri daha Onemlidir (Schein, 1990). Yiksek makamiarda veya Onemli islerde
olmasalar da, bu kisiler islerine g¢ok baghdirlar ve kendilerini orgiitlerivle

ozdeslestirmekten bir tiir tatmin duymaktadirlar, Bunun yani sira, Schein (1678) “bu
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kisilerin bagar1 dlglitlerini daimi, glivenli, oldukea iyi biitlinlesmis ev ve is durumu™ olarak

ifade etmektedir (s. 149).

Schein’in (1978) giivenlik ve istikrar olarak ele aldi@i bu kariyer capas: bazi
¢ahismalarda (Petroni, 2000; Sumner ve digerleri, 2005) is giivenligi ve cografi giivenlik
olarak iki boyuta ayrilmaktadsr. [s giivenligi capasi kisinin stirekli istikrar sahibi olacag: bir
kariyeri tercih etmesi olarak tanimlamirken, cografi gtivenlik ¢apas: ise kisinin uzun stireli
olarak bulundugu sehirde caligmaya egilimli ve istekli olmasi olarak tammlanmaktadir

(Petroni, 2000).

1.1.4. Girisimcilik- Yaraticihk

Schein (1978), girisimeilik ve yaraticilik (GY) kariyer capasina sahip olan kisilerin
Ozerk olmak, ydnetsel konularda yetkin olmak, 8zel yeteneklerini kullanmak ve kendilerini
glivenceye almak i¢in kendi kazanglanm saglamak istediklerini, ancak bunlarin hicbirinin
onlar igin temel giidii ya da deger olmadigin ileri siirmektedir. Schein bu tiir kisilerin asil
ihtiyac1 olan seyin Oriinlerini tamamen kendilerinin olusturmasi ya da ortaya koymasi
oldugunu belirtmektedir. Bu ¢apa kisilerde farkli sekillerde gozlemlenebilmektedir.
Kisilerin kendi isimlerini tastyan bir @irlin ya da kendilerine ait bir sirket dmek olarak
verilebilir. Baz1 calisanlar kendi Grettikleri yeni {iriinlerin kendi basanlarimin sirketin
istmlerine ve basarilarina aksettirildigi kisisel servetleri olarak gdrmektedirler (Aytac ve
digerleri, 2001). Bu tiir kisiler genellikle yeni girisimlerde bulunurken ve yeni projelerle

ilgilenirlerken gdzlemlenmektedirler (Schein, 1978).
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Schein (1990), girisimcilik ve yaraticilik kariyer ¢apast baskin olan bu kisilerin ¢ok
paraya sahip olmak istediklerini ancak paranin onlar igin bir hedef degil, ortaya
¢ikardiklart yeni frlinlin basarsuun bir 8lgiiti  oldufunu  belirtmektedir. Schein,
girisimeilik ve yaraticilik kariyer capalan baskin olan kigilerle goriistildiigiinde, onlarda
agikea teknik fonksiyonel yetkinlik ve ozerklik gibi degerlerin de gozlenebilecegini
belirtmekte, ancak onlan giidiileyen ve zor kosullar karsisinda vazgegmelerini engelleyen
seyin Oncelikli olarak kendilerine ait bir tirin ortaya koyma ihtiyaci olduunu ifade
etmektedir. Bagka bir deyisle, girigimcilige yonelen kisiler girisimcilikte basarisiz olsalar
da bir yandan geleneksel islerden hayatlarini kazamirken diger yandan varatici ¢dztimler

arayarak kartyerlerinin bitytik béltiminii harcamaktadirlar (Schein, 1978).

L.1.5. Ozerklik ve Bagimsizhk

Bazi kisiler ig hayatianmn ilk yilarinda diger insanlarnin kurallari, prosediirleri,
caligma saatleri, giyinme bigimleri ve herhangi bir kurumda istisnasiz ortaya cikabilecek
difer normlari kabullenemeyeceklerini fark etmektedirler. Bu kisiler, ne tizerinde
galistiklanina bakmaksizin isleri kendi yollariyla, kendi ¢ahsma hizlarinda ve kendi
standartlarmda yapmak igin dayamlmaz bir ihtiyac duymaktadirlar (Schein, 1978).
Ozerklik ve bagimsizhik (OB) kariyer capas: baskin olan kisiier bu nedenlerle orgiitlerin,
onlarin 6zel hayatlarimi sinirlayici, akildisi veya gereksiz olduklarim diistinmektedirler. Bu
kisiler ig hayatlaninm kendi kontrolleri altinda olmasi gerektigini diisiinmekte ve drgiitlerin
rutin yapilarina, kuraflarina, tiniformalarma, ¢alisma saatlerine ve 6rgiitii sistematik hale
sokan biitlin diger formlara karg: direnmektedirier (Schein, 1990). Bu nedenle onlara

bagimsizlik ve &zerklik imkdm saglayabilen bir kariyer aramak icin sirket ve kamu
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orgiitlerindeki islerinden ayrilmaktadirlar (Schein, 1978). Bu kisiler islerindeki orgiitsel

sinirlamalardan en yliksek bagimsizlig aramaktadirlar (Yiksel, 2006).

Schein’e (1978) gire genel olarak bakildiginda girisimcilik-yaraticihk ile
Ozerklik-bagimsizlik kariyer capasina sahip olan kigileri birbirinden aymmak giic
olmaktadir. Ancak, girisimci kisiler 6zerklikten hoglanmakla birlikte onlar icin daha cok
yeni bir geyler Gretmek 6nemli ve dncelikliyken, 6zerklik degeri baskin olan kisiler icin ise
dncelikli ve ihtiyag olan sey kendi istekieri dogrultusunda programlarim, hayat tarzlarini ve

calisma aliskanliklarini islerinde siirdiirebilmeleridir.

L.1.6. Saf Meydan Okuma

Saf meydan okuma (SMO) kariyer ¢apasinin baskm oldugu kisiler, kariyerlerini
agiimast imkdnsiz engellerin Gstesinden geimek, ¢Oziilmemis problemleri ¢ézmek ve
rakiplerini yenmek olarak ifade etmektedirler (Schein, 1996). Isin teknik ve fonksiyonel
yapist, bu igin yapisimn kisiye rakiplerini yenmesi ve problemleri ¢6zme imkani vermesi
kadar Onemli degildir. Schein’e (1990) gdre bu capaya sahip kisiler islerine yonelik
durumlar genel olarak kazanmak ve kaybetmek olarak ele almakta ve gercek tatmini ancak
kazandikiarinda saflamalari nedeniyle stirekli olarak bir sonraki miicadele alanlariyla
ilgilenmektedirler. Bir bagka deyisle, kisilerin kariyerlerini belirleyen her sey, yarismak ya
da kazanma arzusu olarak belirtilmektedir (Danziger ve Valencey, 2006). Bu kisiler
istedikleri kogullart saglayamadiklarinda ise yaptiklan is bu kisiler icin sikict olmakta ve

isten ayrilmaktadirlar (Messarra, Mourad ve Harake, 2009).
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1.1.7. Hizmet ve Kendini Adama

Sadece diizenli bir maasa sahip olmanm &tesinde, insanlarmn doga, gelisen ve
gelismemis iilkeler arasinda ¢esithi konulardaki farkhihiklardan kaynaklr sorunlar, dini ve
irksal farklihklardan kaynakli problemler, asin niifus artiss, gitvenlik, saglik ve huzur gibi
konulara yonelmeleri ve bu konularda bilinglenmeleri sonucunda ginimiizde hizmet ve
kendini adama (HKA) kariyer capasi baskin olan kisilerin sayisinin artmakta oldugu

belirtilmektedir (Schein, 1996).

Schein, geri doniiglim, g¢evre problemlerinin yvonetilmesi ve triinlerin daha az
enetjiyle iretilmesi gibi konularda hizmet ve kendini adama kariyer ¢apasimn girisimeilik
ile bitinlesmis oldugunu ifade ctmektedir. Ancak bu kariyer gapasinda kisiler kariyer
secimlerini, “dlinyay1 daha yasanabilir bir hale getirmek”, “orgiitlerde galisanlar i¢in daha
insani ortamlar olusturmak™ gibi topluma katk: saglamaya yénelik degerleri ile yapmakta
ve iglerini ancak bu degerlerini kargilayabilen orgiitierde devam ettirebilmektedirler
(Schein, 1990). Bu nedenle sadece toplumsal konularla ilgilenen kisiler degil hemen
hemen her meslekten kigilerde bulunabilecek bir kariyer ¢apasidir. Bu kisiler genel olarak

topluma katkilarinin olmasini istemektedirler.

L1.8. Hayat Tarn

Schein (1996) 1960 ve 1970lerde kariyer ¢apalan ile ilgili yaptig: ¢alismasindan
sonra aradan gegen stirede sosyal hayatta meydana gelen degisimi en iyi gdsteren kariyer

¢apasinin hayat tarzy (HT) oldugunu ifade etmektedir. Bu kariyer capasinmn degisen sosyal
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deBerler ve yapiyla birlikte ¢ok sayida kadinin orgiitlerde ver almastyla ortaya ¢iktij
diigtiniilmekle birlikte yapilan ¢aligmalarda erkeklerin de yer aldig1 goriilmektedir (Schein,
1990). Bu ¢apaya sahip olan kisilerin i vasantilar ve kariyerlerinin aile vagantilar ve
kigisel gelisim ihtiyaclariyla biitiinlesmis olmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Schein’e
(1990) gore bu durum daha gok ciftlerin her ikisi igin de is olanag saglayabilecekleri bir
verde yasamalann ve ne zaman c¢ocuk vapacaklarina karar vermeleri gibi kigisel ve
profesyonel ihtiyaglant dogrultusunda ortak bir hayat tarzi belirlemelerinin gerektigi

durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Hayat tarzi kariyer ¢apasi baskin olan kisiler is, aile ve kendi yasam tarz arasmda
denge kurmak isteyip, aile yagantis1 ve deferlerine saygr gdsteren bir drgiitte calismay:
isterler (Pilavel, 2007). Kisinin kendini baganih hissetmesi, isinden cok hayatlariu ne

sekilde yagadiklari ile iligkilendirilmektedir (Aktas, 2004).

Genel olarak incelendiginde, kariyer ¢apalariun taniminda da vurgulandig gibi,
kigilerin kargilagtiklar1 zorluklar kargisinda vazgeemeyecekleri ¢apalara yonelik baz

belirgin noktalar Tablo 1°de sunulmustur:



Tablo 1

Schein’in 8 kariyer ¢apas
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Kariver Capalan

Asla Vazgecmeyecekleri Noktalar

Teknik fonksiyonel yetkinlik

Genel yonetsel yetkinlik

Ozerklik-bagimsizhik

(riivenlik-istikrar

Girisimeilik-yaraticilik

Hizmet ve kendini adama

Saf meydan okuma

Hayat tarzi

Kendi uzmanlik alanlarmda uygulama
vapmak ve bu alanda devaml gelismek

Basan elde etmek igin &rgiitte digerlerini
vonetmek

Kendi etkinliklerini kontrol etmek icin
ozgiirliik sahibi olmak

Finansal ve ig gtivenligine sahip olmak

Kigisel c¢abalarina dayanan yeni seyler
dretmek i¢in miicadele etmek

Digerlerinin degerleri ya da yararlan icin
bagar elde etmek

Imkansiz basarmak

Kigisel, ailesel ve is yasantilanm
dengelemek

Kaynak: Schein, 1978; 1996

Bunun yam swa, Schein, (1980) kariyer capalarinin yeremek, ihtivag ve deger

temelli olmak {i¢ boyutu oldugunu ifade etmektedir. Teknik fonksiyonel yetkinlikler, genel

yonetsel yetkinlik ve girigimei yaraticihk, bireyin mesleki veteneklerine dayanmakta ve

isin tipi ile ilgili olan ¢apalardir. Hayat tarzi, 6zerklik ve bagimsizlik, giivenlik ve istikrar

1se kisinin giidiileri ve ihtiyaclanina dayanmaktadir. Bu kariyer capalarl, kisinin istekleri ve

6zel hayati ile tutarl bir is ortamm gerektirmektedir. Saf meydan okuma, hizmet ve bir

amaca kendini adama capalan ise kiginin deger yargilan ile ilgilidir. Bu kariyer capalari,
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Orgiit kiiltiirii ve meslek ile tutarli bir kisilik tizerine odaklanmaktadir (Feldman ve Bolino,

1996).

Schein (1978) her bireyin sadece bir kariyer c¢apasmin oldugunu ifade etmesine
kargin daha sonra bu konuda vapilan ¢alismalar sonucunda kisilerde bir ya da iki kariyer
¢apastinin olabilecegi gériilmistiir. Feldman ve Bolino (1996), kariver ¢apalarinin ¢oklu bir
modelinin olusturulabilecegini ve bu ¢apalarmn bazilarimn birbirlerine yakin, bazilarimn ise

tam olarak karsit olabilecegini belirtmektedirier.

SMO GYY

TFY GY

Gi OB
HKA HT

Sekil 1. Feldman ve Bolino’ya (1996) gére kariver ¢apalarimin yakinhk ve kargithiklar:

Benzer sekilde Chapman (2009), Feldman ve Bolino'nun (1996) kisinin birden
fazla kariyer capasina sahip olabilecegine yénelik goriisine dayanarak bir model

olusturmaya ¢ahgmstir.
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SMO TFY

GY OB

GYY HT

HKA Gi

Sekil 2. Kariyer ¢apalanmumn yakinlik ve kargitliklan (Chapman, 2009).

Bu modellerde kariyer capalarinin birbirleriyle iligkileri, yakinhklart ve karsitliklan
agiklanmaya calisilmigtir ancak farkhliklar icermesi nedeniyle kariver gapalarmin yakinhk
ve kargitliklanma iligkin net bir modelin ortaya konmasmin zor oldugu gdzlenmektedir.
Kariyer ¢apalanmn kendi aralarinda iliskilenmelerini yansitan net bir modelin ortaya
konmast igin daha genis ve daha heterojen drneklemleri ele alan caligmalari yapilmast

gerektigi vurgulanmaktadir (Feldman ve Bolino, 1996).

1.2. ilgili Arastirmalar

Kariyer gapalart ile ilgili yurtdis1 alanyazin incelendiginde, yapilan ¢alismalarn
birgok Ulkede endistri, egitim, saghk ve askeriye gibi ¢esitli alanlar, cesitli is tirlerinde ve

¢ogunlukla calisanlarla yapildig1 gozlenmektedir. Bu galismalarda hem nite! hem de nicel
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aragtirma  yontemleri kullanilmakla birlikte son wyillarda daha ¢ok nicel arastirma
yontemlerinin (Messarra, Mourad ve Harake 2009; Smith, 2005; Tan ve Quek, 2001)

kullamidig: dikkat cekmektedir.

Bunun yam sira, Schein (1978) daha 6nce s6z edilen ¢alismasinda sadece erkeklerin
kariyer ¢apalanina yogunlagmis ancak bu konu tizerine yapilan sonraki ¢alismalarin sadece
kadmlart ya da kadin ve erkekleri genel olarak kapsadign gozlenmektedir. Ormegin, Pelos
(2000) nicel aragtirma yOntemini kullanarak yaptigi calismasinda kadin girisimeilerin
kariyer ¢apalarini galisirken, Quesenberry ve Trauth (2007) ise nitel aragtirma ydntemini
kullanarak bilgi teknolojileri alaninda ¢ahisan kadinlann kariyer ¢apalarin belirlemeyi

amaclamistir,

Yapilan bazi calismalar ise cesitli drgtitlerde ¢alisanlarn sadece kariver capalarim
belirlemeye ve bu kisilerin demografik &zelliklerine gore farklilasip farkhilasmadigim
anlamaya ydneliktir. Ornegin, Dumitrescu (2009) sanal Orglit ¢alisanlarinin, Crepeau ve
digerleri (1992) ise bilgi teknolojileri ¢alisanlarinm kariyer ¢apalarini belirlemeye yonelik
bir ¢aligma yapmistir. Beck ve Lopa (2001) otelde oda servisi, yivecek ve igecek
hizmetlerinden sorumin operasyonel yénetici komitesi iiyeleri olarak ifade edilen
¢alisanlarin kariyer capalarmi ve bu gapalarn otel ¢alisanlariun kariyerlerinde, genel
yonetime yOnlenmeleri tzerindeki etkileri konusunda calismislardir. Yarnall (1998)
Ingiltere’nin bircok bolgesinde hizmet vermekte olan bir Orglitin - mthendisleri,
teknikerleri, idari ve yonetimsel personellerini kapsayan genis bir &rneklemle yaptifl

¢aliymada, Srgiitte Gst konumlarda ¢ahisaniann kariyer ¢apalarimn genel yonetsel yetkinlik
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oldugunu ifade ederken, daha alt konumlarda ¢ahsanlann baskin kariyer capasimin ise
givenlik ve istikrar oldugunu belirtmektedir. Benzer sekilde Ituma ve Simpson (2006)
Nijerya'da bilgi teknolojileri ¢alisanlar: ile yaptiklan ¢alisma sonucunda bu caligsanlann
baskin kariyer capalannm giivenlik ve istikrar oldugunu ve bu sonucun ekonomik ve
kiiltirel kosullar nedeniyle oldufunu vurgulamaktadirlar. Bonner (1998) ise kiiglilmeye
gitmig (downsizing) biiylik bir bilgisayar firmasinda galismaya devam edebilen ancak is
gvenliginin olmadifim fark eden kisilerin kariyer ¢apalarina odaklanmis ve bu kisilerin
baskin kariyer degerlerinin hayat tarzi oldugunu belirlemislerdir. Bunun yan: sira, kisilerde
kariyer ¢apalarmin hayat boyunca oldugu ve herkesin baskm bir kariver ¢apasinin oldugu

gibi Schein’i (1978) destekleyen bulgulara ulasmistir (Bonner, 1998),

Schein’in kariyer ¢apalarm temel alan calismalara egitim 6rgitlerinde de
rastlanmaktadir, Ancak bu ¢ahsmalar genellikle dgrenciler tizerinde yogunlagmaktadir.
Ornegin Klapwijk ve Rommes (2009), Schein’in aksine heniiz ¢aliyma hayatina
baglamamis ve i3 deneyimi olmayan lise &Ogrencilerinin de kariyer ¢apalarimn
tamumlanabilecegi goriisliyle cinsiyete gére dgrencilerin kariyer capalarim belirlemeye ve
kariyer capalan ile teknoloji arasindaki iligkiyi ortaya koymaya yonelik cahisma
yapmuglardir. Universite &grencileri ile yapilan bir difer ¢ahigma ise Peterson ve Roger
(2009) tarafindan Fransa’da Kanada, Danimarka, Hindistan, Malezya, Nijerya, Pakistan,
Polonya ve Ukrayna gibi ¢esitli iilkelerden egitim almaya gelen dgrencilerin bulundugu
yonetim alaminda egitim veren bir tiniversitede gergeklestirilmistir. Arastirmada kariyer
¢apalarimin yas, cinsiyet ve efitim durumuna gore farklilagip farkhlasmadigi iizerine
¢aligilmig ve arastirma sonucunda hayat tarzi, bagmmsizlik dzerklik, hizmet kendini adama

ve yaraticitlik girigimcilik capalarinda bu degiskenlere gére farklilagma gdzlenmezken,
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genel yonetsel yetkinlik ve saf meydan okuma gapalarinin yasa gore, 15 ve cografi glivenlik
ve teknik fonksiyonel capalarin ise cinsiyete gire farklihk gosterdigi gdzlenmektedir.
Benzer gekilde Jarlstrom (2000) Finlandiya’da vonetim alanmda efitim veren bir
Untversitede okuyan Ogrencilerin kariyer capalart ve kisilik dzellikleri arasindaki iligkileri
incelerken, Marshall ve Bonner (2003) ise 5 farkl: tilkede dgrencilerin kariyer ¢apalarini

belirlemeye calismustir.

Buna karsin, Schein’e (1978) benzer sekilde kisilerin ancak ¢alisma hayatindayken
kariyer c¢apalarmin  belirlenebilecegini diisimen Bryd (1998), calisan Universite
Ogrencileriyle yaptig1 caligmada kisilik tipleri ile; Tiandinyane (2007) ise Giiney Afrika'da
caligan onur Ogrencileriyle yaptfi calismada orgiitsel baghlik ile kariyer capalan

arasindaki iligkiyi belirlemeye ¢alismislardir.

Egitim alaninda kariyer capalari tzerine yapilan calismalar incelendiginde,
Ofrencilerin yam swa Ogretmenleri ele alan calismalara da rastlanmaktadir. Ornegin
Delong (1987) 6gretmenlerin, bu mesledi segmelerinin altinda yatan nedenleri kariyer
¢apalant aracihfiyla belirleyerek ortaya koymak amaciyla ilkdgretim ve ortadgretim
Ofretmenleri Uzerine yaptift ¢alisma sonucunda S3retmenlerin baskin kariyer capalarimin
hayat tarzi ve hizmet kendini adama capalari iken en diisiik ¢ikan kariyer ¢apasinin ise
genel ybnetsel yetkinlik oldugu gdzlenmistir, Benzer sekilde, Singapur’da 6gretmenlerin
kariyer gapalarim ve kariyer capalar ile igsel ve digsal i3 tatminleri arasmdaki iliskiyi
belirlemeye yonelik yapilan caligmada 8gretmenierin cinsivet, yas ve kidemlerini de

dikkate alinmistir (Tan ve Quek, 2001). Kariyer ¢apalart ile igsel ve digsal is tatminleri



arasindaki iligkinin anlamli bulunmasinin yam sira, Singapur’daki 6gretmenlerin baskin
olan kariyer capalari da havat tarzi, kendini adama ve giivenlik ve istikrar olarak

belirtilmistir (Tan ve Quek, 2001).

[gili alanyazinda dgrenciler, Ogretmenler ve diger sektSrlerde calisan kisilerin yam
sira, yoneticilerle yapilan calismalara da rastlanmaktadir. Omegin, Puryear (1996) Kuzey
Carolina’daki okul miidiirierinin kariyer capalarmi belirlemek ve bu capalarin miidiirlerin
yaslarina, cinsiyetlerine, rklarma, miidir olarak gecirdikleri slireye, uzmanlik alanlarina ve
kentte ya da kirsalda ¢aligmalarina gére farklilik gosterip gostermedigini belirlemeye
yonelik bir aragtirma yapmistir. Yéneticilerin genel yonetsel yetkinlik ¢apasinin baskin
olmas: beklenmesine kargin arastirma sonucunda bu aragtirmadaki yoneticilerin varaticilik
kariyer capasmin daha baskin oldugu ifade edilmektedir. Yéneticilerle yapilan bir baska
cahsmada ise Bogenschutz (1987), Schein’in kariyer capalarim temel alarak
yiiksekOgretimde orta seviyedeki yoneticilerin kariyer isteklerini {aspirations) belirlemeye
yonelik nitel arastirma kapsaminda gériismeler yapmis ve gortismeler sonucunda kisilerin

kariyer capalarmin kariyer tercihlerinde 6nemli bir yere sahip oldugunu belirtmistir,

Bununla birlikte, ilgili alanyazm incelendiginde, kariyer ¢apalart ile en sik
iligkilendirilen degiskenin ig tatmini oldugu gézlenmektedir. Ornegin, Giiney Afrika’da
yapilan bir ¢ahsmada da Ellison (1997), orta diizey is yapan kidemli (mid-career)
caliganlann kariyer capalari, is tipleri ve igsel ve digsal ig tatminleri arasindaki iliskiyi
caliymis ve kariyer capalar ile is tipleri arasinda anlaml bir iligki bulunurken, kariyer

¢apasi ve ig tipi uyan ve uymayan kisilerin i¢sel ve digsal is tatminleri arasinda da anlaml
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bir farkhlik gozlenmistir. I§ tatmini ve kariyer capalar ile ilgili bir bagka calisma ise
Danziger ve Valency (2006) tarafindan Israil’de yapilmustr, Godfrey (2005) ise
muhasebecilerin kariyer gapalar ile is tatmini ve etik anlayislar arasindaki iliskileri
incelerken bu degiskenlerin ayr ayr yag, cinsiyet, kidem, etnik koken, egitim durumu, dini

egilimi ve maas durumlarina gore farkhihik gésterip gdstermedigini incelemistir.

Is tatmini gibi kariyer ¢apalani ile iliskilendirilen bir baska degisken ise kariver
tatminidir. Ornegin, Mays (2007) Askeri Hava Kuvvetlerinde askerlerle yaptig
caligmasinda kariyer ¢apalari, motivasyon ve kariver tatmini arasinda anlamli bir ihigki

bulmustur.

Yurtdist alanyazinda kariyer gapalan ile iligkilendirilen diger degiskenlerin hedef
odakhlik (Messarra, Mourad ve Harake, 2009) ve takim becerileri (Smith, 2005) oldugu
gorilmektedir. Messarra, Mourad ve Harake (2009) ¢alismalarinda kariver degerlerinin
hedef odakhiifmi yordadifn sonucuna ulagirken, Smith (2005) Orgiitin  hedeflerine
ulagmaya cahsan takimin beceri ile kariyer capalar arasinda bir iliski oldugunu ifade
etmektedir. Coetzee ve Schreuder (2009) ise psikolojik kariver kaynaklan (Psychological
career resources) ile kariyer ¢apalari arasinda bir iligki olup olmadigim arastirmak tzere
yaptiklar ¢alisma sonucunda psikolojik kariyer kaynaklarimin kariyer ¢apalarinin giicl bir

yordayicist oldugunu belirtmektedirler.
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Konu tizerine yapilan ¢aligmalar incelendiginde genel olarak kariver capalar ile is
tatmini ve kariyer tatmini ¢alismalarinin sonucunda kiginin meslegi ve kariyer ¢apalanmn
ig ve kariyer tatmini {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu gézlenmektedir. Bunun vam
sira, kariyer ¢apalaninin, Orgiitsel baghilik ve motivasyon gibi degiskenlerle de anlamli bir
iligkiye sahip oldugu ifade edilmektedir. Yurtdiginda kariyer capalan caligmalarinda
kullantlan demografik degiskenler, cinsiyet, vas, kidem, calistlan Srgiitte gecirilen siire,
medeni durum, ik (etnik koken), cografi bolge, maas ve dini egilimler olarak
Orneklendirilebilir. S6z{i edilen ¢alismalar incelendifinde, kariver capalarmn ozellikle
cinsiyet degiskenine gbre anlamhi bir farklihk gdsterip géstermedisi konusunda farkli
sonuglara rastlanmaktadir. Omegin, Tan ve Quek (2008) ve Tlandinyane (2007)
caligmalarinda kadin ve erkeklerin kariyer degerleri arasinda anlamhb bir farklilik
bulunurken, Bonner (1998) ve Yamall (1998) ise cahigmalarinda kadin ve erkeklerin
kariyer capalar1 arasinda anlamli bir farklihk bulamamislardw. Bu durum kadin ve
erkeklerin  yasamlann ve kigiliklerinin zaman gectikce birbirine benzemesi ile

aciklanmaktadir.

Yurti¢i alanyazinda incelendiginde ise genel olarak Schein’in kariyer capalarm
temel alan calismalann varlifi gozlenmistir. Aynica, bu calismalann tiimiinde nicel
arastirma yontemlerinin kullanildidi  gozlenmistir. Bu cahgmalarda kesif evresindeki
6gretmenlerin (Iri¢, 2004), siuf Ogretmenlerinin (Uslu, 2006), tniversite 6grencilerinin
(Adigiizel, 2009; Eytiboglu, 2006) ve meslek lisesindeki dgrencilerin (Giiler, 2010) yani
sira, Tiirk Hava Kuvvetlerindeki lisans ve lisansiistil dgrencilerinin (Aktas, 2004) kariyer
¢capalarini belirlemeye yonelik caligmalar yapildigs goriiimektedir. Bunlarm yan: sira,

Erdogmus (2004) ozel sirketlerde ¢ahgan mithendis ve yoneticilerin kariver capalarin:
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incelerken, Temur (2009) &zel sektérde banka cahisanlannm algiladiklar: kariyer
¢apalanmin is tatmini, Orgitsel baglilik, is tutumlan izerinde etkisi fizerinde olan
cahgmast sonucunda bu degigkenler arasinda anlamli  bir iliskinin oldugunu
vurgulamaktadir. Yetkin (2006) ise yetkinlik temelli miilakat ile kariver ¢apalart arasidaki
iligkiyi ve ige alim siirecinde her ikisinin de faydalart tzerine yogunlasmistir, Egitim
orglitlerinde yapilan bir bagka aragtirmada ise Yiiksel (2006) akademik meslegin baslangi¢
asamasinda bulunan arastirma gorevlilerinin kariver ¢apalarmmn onceliklerini belirlemeye
yonelik bir calisma yapmustir. Arastimalarm sonuglarna bakildiginda yurtdigindaki
¢aligmalara benzer sekilde, kadin ve erkeklerin kariyer ¢apalarinda bazi calismalarda
farklibk bulunurken (Eyiiboglu, 2006), bazi ¢alismalarda (Erdogmus, 2004) ise farklilik

bulunmamusgtir.

Yurtici alanyazin incelendifinde kariyer capalarim ele alan simrh sayidaki
caligmalarin yurtdigmda yapilan ¢ahigmalarda ele alinan is alanlari ve dmeklemler kadar
gesitlilik gdstermedigi ve genellikle heniiz i§ yasantisina girmemis grenciler ya da ise veni

baglamg kisilerin kariyer ¢apalarinin belirlenmesi tizerine odaklanildig gozlenmistir.

L3. Tanmmlar

Bu ¢aligmada yer alan kavram ve degiskenler agagida yer verilen ise vuruk tammlar

kapsaminda ele alinarak incelenmistir.
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Kariyer ¢apasi: Kisinin isini yaparken edindigi deneyimleri sonucunda, kendi
yetenek ve becerileri, glidii ve ihtivaglart ile defer ve normlarma yonelik algilarindan

olusan mesleki benlik kavramidir (Schein, 1978).

Teknik fonksiyonel yetkintik capasr: Kisinin ise ve goreve yonelik olmasi ve
teknik becerilerini giistermek isteginin baskin oldugu kariyer capasidir (Schein, 1978;

Schein, 1996),

Genel yonetsel yetkinlik ¢apast: Orgiitteki diger kisilerin ve gruplarin
organizasyonu ve yonetilmesi, ortak amaclara ulasma yolunda analiz ve problem ¢dzme

yeteneklerinin baskin oldugu kariyer capasidir (Schein, 1978).

Is giivenligi: Kiside i ve istihdam guvenlifinin baskin oldugu kariver capasidir

(Schein, 1978).

Cografi giivenlik: Kisinin uzun siireli olarak bulundupu sehirde calisma isteginin

baskin oldugu kariyer capasidir (Petroni, 2000).

Ozerklik ve bagmsizhik capast: Kiginin drgiitsel smurlamalar altinda degil, 6zgiir
hareket edebildigi bir ortamda tek basina ¢alisma isteginin baskin oldugu kariyer capasidir

(Schein, 1978).
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Girisimeilik ve yaraticihk capasi: Kisinin bilgi ve becerilerini yeni dirlin ve

hizmet liretme amaciyla kullanma isteginin baskin oldugu kariyer ¢apasidir (Schein, 1978).

Hizmet ve kendini adama capas:: Kisinin bireysel ve sosyal deperleri
gelistirmeye yOnelik etkinliklerde bulunma isteginin baskin oldugu kariyer capasidir

(Schein, 1996).

Saf meydan okuma ¢apast: Kisinin ¢oziilemeyen problemleri ¢ozme, Snemli bir
rakip ya da diigman kargsisinda kazanma, biiyiik engellerin tstesinden gelme isteklerinin

baskmn oldugu kariyer ¢apasidir (Schein, 1996).

Hayat tarz1 capast: Kisinin kariyerini yasamin bir parcas: olarak gordigl, is ve
aile yasantist arasinda denge kurma isteginin baskin oldugu kariyer capasidir (Schein,

1996).

Ogretim elemanlar:: Yiiksekogretim kurumlarinda gorevli Ogretim iiyeleri,
dgretim gorevlileri, okutmanlar ile dfretim yardimcilandir

(http://www.yok.gov tr/content/view/435/183/lang, tr/).
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I.4. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Bu arastrmanmn amaci, Mersin Universitesi’nin ¢esitli fakiltelerinde gorev
yapmakta olan 6gretim elemanlarmmn baskin kariyer capalarint belirlemek ve kariyer
capalarinmm Ofretim elemanlarinin unvanlanina, cinsiyetlerine, medeni durumlarima, idari
gorevlerinin olup olmamasma ve daha once farkh bir iste cahisip cahgmadiklarna gire

farkhilik gosterip gdstermedigini incelemektir.

Daha nce de soz edildigi gibi, titkemizde ve diinyada sosyal, sivasal, ekonomik ve
teknolojik gelismelerin son yilarda hiz kazanmas1 ve yiksekdgretim kurumlar olarak
Universiteler ve ¢ahisanlarinin bu gelismelerde Snemli bir etkiye sahip olmasinin yam sira
bu gelismelerden onlarn da kagimlmaz olarak etkilendigi belirtilmektedir (Aypay, 2003;
Cabal, 1993; Gizir, 2005). Bununla birlikte, demografik etkiler ve nitelikli insan giiciine
duyulan ihtiyacin artmasi, Tiirkiye’deki yitksekdgretim sistemi ve {iniversitelerin nitelik ve
nicelik olarak iyilestirilmesini hedef alan girisimleri gerekli kilmaktadir, Egitim sisteminin
en Ust eZitimsel kademesinde yer alan kurumlar olarak wniversitelerin en temel insan
kaynag: olan 68retim elemanlannm, bu kurumlarin temel islevlerini yerine getirmelerinde
onemli rollerinin oldugu dikkate alindifinda, &gretim elemanlarimin baskin kariyer
degerlerini belirlemenin ve bazit defiskenler agisindan incelenmesinin yitksekdgretim
kurumlarinmn niteligini ve etkiligini artirmaya y8nelik yapilacak girisimlerde yol gbsterici

olacad dilsiiniilmektedir.
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Benzer sekilde, ilgili alanyazin incelendiginde, kariyer capalarma odaklanan
caligmalarm siklikla egitim sisteminin ilkégretim ve ortadgretim kademesinde gdrev yapan
Ogretmenleri ele aldifs ve bu calismalar sonucunda, hizmet- kendini adama ve hayat tarzi
kariyer c¢apalarinin Ggretmenlerde baskin olarak bulundugu gozlemlenmigtir (Delong,
1987; Tan ve Quek, 2001). Buna kargin, bu arastirma kapsaminda yapilan alanyazin
incelemesi sonucunda, iiniversitelerde ydnetim, efitim, S3retim ve bilimsel arastirma
yapma vb. birgok farkli gérevi Gstlenen 6fretim elemanlarmm kariyer c¢apalarim
belirlemeye ydnelik ¢alismalarin simrli sayida oldugu gorillmiistiir. Dolayistyla, &gretim
elemanlariin  kariyer capalanm ele alan bu ¢alismann, vilksekdgretim  kurumu
yoneticilerinin calisanlan hakkinda daha fazla bilgi edinmesi ve buna bagli olarak insan
kaynaklarini planlamalarinda temel olusturmasimn yam sira ilgili alanyazmna katk:

saglayacag diiglintilmektedir,

Bunun yam sira, kiginin kariyer ¢apasinin belirlenmesi ve vaptig1 isin bu kariyer
¢apasiyla uyumlu olmasinin kiginin is tatminini artirmasi ve isinde istikrar saglamas, ilgili
alanyazinda lizerinde 6nemle durulan bulgular arasindadir (Schein, 1978). Bunun yam
sira, Feldman ve Bolino’a (1996) gire kisi, kariyer capasi ile yaptii isin uyumlu olmasi
sonucunda i disindaki hayafi ile igte talep edilenler arasinda daha az rol catismast
yasamakta, igine daha wuyum saglamakta, psikolojik olarak kendisini daha ivi
hissetmektedir. Dolayisiyla, kisinin isinde verimliligi artmakta ve bunun dogal sonucu
olarak da Srgtitlin etkililigi artmaktadir, Bu bilgiler imginda, 6gretim elemanlarimin kariver
¢apalarinin belirlenmesi ve bazi degiskenlerle iliskilenmesinin ele aliarak incelenmesi
ileride bu konuda yapilabilecek calismalara temel teskil edecektir. Ornegin, kariyer

¢apalar1 ve kiginin yaptif1 isin uyumlu olmasimn sonucunda kisinin verimliligi ve Orgiitiin



33

etkililiginin artmasma yonelik bulgular dikkate alinarak &gretim elemanlarimin baskin
kariyer capalan ile akademisyenlik mesleginin gerekliliklerinin karsilikhi olarak ele
alinarak uyumlugu ve is tatmini ile ig istikrart gibi degiskenlerle iliskilenmesini incelemeyi
amagclayan bir aragtirma i¢in bu tlir calismalar éncelikli olarak yapilmasi gereken temel

caligmalar olarak nitelendirilebilir.

Bununla birlikte, Schein (1978), kisinin kariyer ¢apalarina sahip olabilmesi i¢in bir
igte bir stire galigmas: ve bu stirede isi ile ilgili geri bildirim almas: gerektigi tizerinde
durmaktadir. Schein ayrica kisinin caligma hayatinda gesitli isler yaparak daha gok geri
bildirim alma sansina sahip olmasinn kisinin meslek agisindan kendine yonelik bilgisini
artiracagum belirtmektedir. Bu nedenle daha dnce bagka bir igte ahgms olan ve olmayan
Ogretim elemanlarmm kariyer ¢apalarinin farklilasabilecegi diistiniifmektedir. Bunun yam
sira, Ggretim elemanlarinin iglerini yaparken aym zamanda kariverlerinde de ilerlemeye
devam ettikleri, dolaywsiyla da sahip olduklari unvanlarm, onlann kariyer asarnalan
konusunda bilgi verebilecegi disiincesi ile 6gretim elemanlarimn unvanlarina gére kariyer
¢apalarmun da farklilik gdsterebilecegi dusiiniilmektedir. Bir baska deyisle, kisilerin
aragtirma gorevliligi yaptiklar: siirede aym zamanda yiiksek lisans ve doktora egitimlerine
devam. etmeleri ve ardindan pfofesérltii( unvam almaya kadar ilerleyen bu akademik
stirecte kariyer ¢apalarmm nasil bir farklihik gosterdiginin incelenmesinin alanyazma katkl

saglayacag diistinilmektedir.

Bunun yani sira, kadinlann i yasantisma girmesi sonucunda ¢iftlerin mesleklerine

yonelik ortak kararlar almalarimin gerektigi ve bu duruma yonelik yapilan calismalarda
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kigilerin kariyer c¢apalarmun medeni durumlarina gdre farklilashp: belirtitmektedir
(Erdogmusg, 2004). Dolayisiyla bu ¢calismada 63retim elemanlarimin medeni durumlar ile
kariyer capalarinm iliskilenmesi ele alinacaktir. Yapilan caligmalar incelendiginde kariyer
¢apalarmin  bazit cahismalarda cinsiyete gore farklilik gosterdigi bazlarinda ise
gostermedigi gozlenmektedir. Cahgmalarn érneklem yapilar gz oniine alindiginda bu
calismada medeni duruma ek olarak cinsiyet degigkenin de kariyer ¢apalan ile iliskisi ele
alinacaktir. Son olarak, egitim-6gretim ve bilimsel aragtirma yapma sorumlulukiarinin yani
sira bazi &fretim elemanlarinin idari sorumluluklar da {stlenmeleri gz Oniinde
bulundurularak bu calismada idari gdrevi olan ve olmayan Sgretim elemanlarmmn kartver

¢apalannmn farklilasip farklilasmadigi tizerinde durulacaktir.

LS. Arastirma Sorulan

Bu aragtirma kapsammda asagidaki sorulara vanit aranmaktadir:

1. Mersin Universitesi’nde gorev vapan 6gretim elemanlanmn baskin kariyer
capalari nelerdir?

2. Mersin Universitesi'nde gérev vapan Sgretim elemanlarinin kariyer capalari,
unvanlanna, cinsiyetlerine, medeni durumlarna, idari gorevlerinin  olup
olmamasima ve daha Once farkli bir iste ¢cahgip calismamalarina gére farkiilik

gostermekte midir?
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IL. BOLUM: YONTEM

IL. 1. Arastirmamn Ydntemi

Mersin Universitesi’nin (MEU) en biiyiik yerleskeleri olan Ciftlikkdy ve Yenisehir
yerlegkelerinde bulunan 4 yillik fakiiltelerde 2010- 2011 egitim Ogretim yilinda gorev
yapmakta olan Ogretim elemanlarimin baskin kariver capalarinin belirlendigi ve 8gretim
elemanlarmin unvanlan, cinsiyetleri, medeni durumlari, idari gérevierinin olup olmamasi
ve daba once farkh bir iste calsip ¢ahgmadiklarma gére kariver capalarimin farklilik
gOsterip gOstermedigi tizerinde durulan bu ¢alisma, var olan durumu belirlemeve yonelik

olarak tarama modelinde vapiimistir.

I1.2. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmada MEU &rmek durum (vaka) olarak belirlenmistir. TBMM’nin 3
Temmuz 1992 tarihinde kabul ettigi 3837 Sayili Kanun ile kurulan MEU, Akdeniz
Bolgesi'nin Mersin ilinde 10 Kasim 1992 yilinda egitim-63retim vilinda faaliyetlerine
baslamistrr. Ik mezunlarmi 1997 yilinda vermistir. Mersin ilinin gesitli ilgelerinde 11
verlegkesi olan Mersin Universitesi'nde 11 tane fakiilte, 9 tane viksek okul ve bumumnla
birlikte 12 tape de meslek yiksek okulu bulunmaktadir. Bu baglamda arastirmanin evrenini

Mersin Universitesi'nde girev yapmakta olan profestr, dogent, yardimei dogent, $gretim
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gorevlisi, okutman, arastirma gérevlisi ve uzman olmak iizere toplam 1409 akademik

personel olusturmaktadir (http://www mersin.edu.tr/ps.php).

Bu aragtirmanmn &meklemi ise, MEU’nin Mersin il merkezindeki en bityiik
yerlegkeleri olan Ciftlikkdy ve Yenigehir yerleskelerinde bulunan fakiilte ve yiiksek
okullarda ¢aligan dgretim eleman: sayilan da gz dniinde bulundurularak, bu verleskelerde
ver alan 4 yillik fakiiltelerde gdrev yapmakta olan 6gretim elemanlar: olarak secilmistir,
Ornekleme dahil edilen fakiilteler, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Mithendislik Fakiiltesi, Tktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Giizel Sanatlar Fakiiltesi, Su Urlinleri Fakiltesi, Eczacilik
Fakiiltesi, Mimarlik Fakiiltesi, Egitim Fakiiltesi ve Iletisim Fakiiltesidir. Bu arastirmada
kapsaminda Ornekleme dahil edilen biitiin fakiiltelerde gbrev yapmakta olan 8gretim
elemanlannin tiimiine ulagiimaya caligilmes, ancak dleme aracinin gOniilliilik esasina gore
doldurulmasi, bazi Sgretim elemanlarinin cesitli nedenlerle izinde olmalari, bazilarmin ise
gehir dis1 ve yurtdisinda gorevli olmalar nedeniyle mekleme dahil edilen 452 dgretim
elemamndan 310 tanesine ulagilmistir. Ayrica 4 Slome araci eksik ve/ya hatali doldurulmusg
olmasi nedeniyle analize dahil edilmemistir. Sonuc olarak 306 (%67.25) Bfretim
elemanindan elde edilen veri analize tabi tutulmustur. Omekleme dahil edilen dgretim

elemanlaninin fakilte ve unvanlarina gore dagilimlar: Tablo 2°de sunulmaktadir.
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Tablo 2

Orneklemin Fakiilte ve Unvanlara Gove Dagilinu

Fakiilteler Prof. Doc. Yrd. Opr. Ars. Okt.  Uzm. Teplam
Doc. Grv. Gér.
Fen Edebiyat Fak. 4 11 13 10 23 5 1 67
Mithendislik Fak. 6 6 16 4 76 0 0 2
Iktisadi ve fdari Bil.
Fak. 1 & 19 4 8 G 1 41
Giizel Sanatlar Fak. 1 2 3 7 3 0 0 21
Su Uriinleri Fak. { 3 10 0 8 0 0 22
Eczacihik Fak. : 3 2 0 5 0 1 12
Mimarlik Fak. 1 0 7 6 1 0 I 16
Egitim Fak. 4 5 31 6 13 7 3 69
Hetigim Fak. 0 0 3 0 1 ¢ 1 0
Toplam 19 38 103 37 88 iz 8 306

Tablo 2’de goriilebilecedi gibi dmeklemin 141’ini (7046.1) kadin, 165’ini (%53.9)
ise erkek Ogretim elemanlari olusturmaktadir. Ogretim elemanlarinin vas uzami 23 ife 65
arasinda defismekte olup, ortalamas: 38.10 olarak belirlenmistir (SS= 9.02). Ogretim
elemanlarmm medeni durumlarina bakildiginda ise Srneklemin 112 sinin (%36.6) bekér ve
1917 nin (%62.4) evli oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, drnekiemde yer alan 80
(%26.1) Ogretim elemaninin idari bir gorevi varken, 225°inin (%73.5) idari bir gérevi
bulunmamaktadir. Ogretim elemanlarinin daha &nce farkli bir iste calisip calismadiklarina
bakildiginda ise 167sinin (%54.6) daha once &fretim elemanhifindan farkh bir iste

caligtifs, 138%inin (%45.1) ise ¢alismadig goriilmektedir.
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I1.3. Veri Toplama Araci

Mersin Universitesi 6gretim elemanlanmin baskin kariyer capalan ile daha once
s0zil edilen baz: degiskenlere gbre kariyer capalarinin farklihk gbsterip gbstermediginin
ele alindin bu calismada kullamlan Slcme araci, Schein (1990) tarafindan gelistirilen
“Kariyer Capalar: Envanteri”, Chandler ve Jansen (1991) tarafindan geligtirilen ve Aktas
(2004) tarafindan Tirkee’ye uyarianan “Kariyer Degerleri Olgegi”, Igbaria ve Baroudi
(1993) tarafindan geligtirilen ve Erdogmug tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Kariyer
Degerleri Olgegi™den ve ilgili alan vazindan yararlanilarak arastirmaci: tarafindan
gelistirilmistir. Tki kisimdan olusan Sleme aracimin birinei kismi kigisel bilgilerle ilgili

sorulart, ikinci kismi ise kariyer capalarini belirlemeye ydnelik maddeleri icermektedir.

Olgme aracinm birinci kismi, Smeklem grubunu tanmlayabilmek ve galismamn
temel degigkenleri hakkinda veri elde edebilmek amaciyla, katilimeilarin gérev yaptiklart
fakiilte ve boliim, unvanlar,, daha &nce 6retim elemanh@ndan farkh bir is yapip
yapmachklana su an idari gdrevlerinin olup olmadigl, yasiar, cinsiyetleri ve medeni

durumlar ile ilgili sorulan icermektedir.

Olgme aracinin ikinei kismi ise Ogretim elemanlarmin kariyer capalarim
belirlemeye yonelik maddeleri igermektedir. Alanyazin incelendiginde kisilerin kariyer
¢apalarim belirlemeye yonelik yapilan ¢aligmalarda cesitli dlgme araclarmm kullanmildig:

gbzlenmistir. Konu ile ilgili olarak en sik kullanilan &lcme aracimn Schein (19%90)
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tarafindan gelistirilen Kariyer Capalani Envanteri (KCE) (Career Orientations Inventory)
oldugu belirlenmistir. KCE, ilgili alanyazin kisminda detaylh olarak belirtilen kariver
¢apalarinu Slgtlifli varsayitan 8 alt Slgekten olusmaktadir. Calismalarinda KCEvyi kullanan
Tan ve Quek (2001), alt 8lgeklerin Cronbach alpha katsayilarim1 vaklasik .70 olarak
belirtmektedirler. Danziger, Moore ve Valency (2008) ise bu alt Olgeklerin Cronbach
alpha katsayilarmin .60 ile .89 arasinda degistigini ve bu katsaymm Slcegin
kullanifabilirligi agismdan kabul edilebilir oldugunu ifade etmislerdir. Bunun yani sira
Schein’in (1990) 6zglin 6leeginden yararlanan bazi arastinmacilar ise calismalarmda
Olcegin 25 maddesini 5°1 likert skalasina gére derecelendirerek kullanmiglardir (Igbaria ve

digerleri, 1991; Igbaria ve Baroudi, 1993; Petroni, 2000; Jirlstrém, 2000).

Ulkemizde bugtine kadar yaptlan  caligmalarda Kkariyer capalanmn
belirlenmesine yénelik arastirmalarda Schein’in (1990) Kariyer Capalart Envanteri’nin
birebir olarak kullamldign bir ¢alismaya rastianmamstir. Bununla birlikte, Chandler ve
Jansen (1991) tarafindan Schein’in (1978) Kariyer Capalart Teorisinden faydalanarak
geligtirilen bagka bir Slgme araci, Aktas (2004) tarafindan drneklemini Hava Harp
Okulundaki subaylarin olusturdugu bir ¢alisma kapsaminda Tirkce’ve uyarlanmistir.
Benzer gekilde, Uslu (2006) ve Guler (2010) da ¢alismalarinda Aktag (2004) tarafindan
uyarlanan Olgegi kullanmuslardir. Bu ¢ahsmalarn vam sira Erdogmus (2004) ise
¢aligmasinda Igbaria ve Baroudi (1993) tarafindan Schein’in (1978) Kariyer Capalan

Teorisinden faydalanarak gelistirdikleri lgegi Tiirkge®ye uyarlayarak kullanmustir.



40

Schein (1990) tarafindan gelistirilen Kariyer Capalan Teorisi ve KCE'nden
yararlanilarak olusturulan bu 8lgme araglart (Chandler ve Jansen, 1991 Igbaria ve Baroudi,
1993). yukanda da s6z edildigi gibi, iilkemizdeki arastirmacilar tarafindan (Erdogmus,
2004; Aktag; 2004) Ttirkge’ye uyarlama ¢alismalan yapilarak aragtirmalarda kullanilmistir.
Ancak, Erdogmus (2004) ve Aktas (2004) tarafindan uyarlanan Olgme araglarindaki
maddelerin 6zgilin Slgme araclarindaki ifadelerden farkliliklar gosterdigi belirlenmistir.
Bunun yam sira, Erdogmus (2004) Slgme araciu Szel sektdrde mithendis ve yonetici
pozisyonlarindaki galisanlara, Aktas (2004) ise Hava Harp Okulu'ndaki subaylara uygun
olarak uyarlamustir. Dolayistyla, Schein (1990) tarafindan geligtirilen ve diger Slgme
araglarinm temelini olusturan KCE'nin bu ¢ahgma kapsaminda Tirkce’ye uyarlanarak
kullanilmasinm uygun olacag goriigityle ilgililerden izin alinmustir. KCE nin maddelerinin
bu ¢aligmada kullamlabilirligini beliflemek amaciyla fic 63retim Uyesinin uzman gdriisiine
bagvurulmustur. Envanter maddelerinin ¢ok uzun ve karmasik olmasmm gegerlik ve
giivenirligi saflama ve veri toplama stirecinde sorun yaratabilecedi yoniinde uzman goriisti
nedentyle, KCE'nin bu ¢alisma kapsaminda kullanilamayacagina karar verilmistir.
Dolayisiyla, meveut Slgme araglarinda arasinda gdzlenen farkiiklar ve bu calismanin
Ogretim elemanlarinin  kariyer ¢apalarinin belirlenmesi amacini tagimas1 nedeniyle,
akademisyenlik mesleginin 6zellikleri goz o6ntinde bulundurularak kariyer capalarim
belirlemeye yonelik yeni bir 6lgme aracimn gelistirilmesi uygun bulunmugtur. Ancak daha
once de belirtildigi gibi, KCE’nin konu ile ilgili en temel Sleme aract olmasi nedeniyle, bu
¢aligma kapsaminda kullamilacak olan 6lgme aracimin gelistirilmesinde yararlanmak
amaciyla Turkge’ye ¢evrilmesi uygun bulunmustur. Bu kapsamda 40 maddeden olusan
KCE nin dzgiin formundaki her bir madde, Mersin Universitesi Egitim Fakiiltesi Ingilizce

Ogretmenligi bslumiinde gorevli olan 3 okutman ve 3 arastrma gorevlisi ile Egitim



41

Bilimleri Anabilim Dalinda gérevli 1 dogent, 2 yardime1 dogent, 1 arastirma gdrevlisi
olmak tizere toplam 10 Ogretim elemam tarafindan Tiirkceye cevrilmistir. Elde edilen 10
ayri ¢eviri, Igbaria ve Baroudi’nin (1993) kariyer capalan olgegi, Erdogmus (2004) ve
Aktag (2004) tarafindan Turkgeye uyarlanmms &lgekler, madde ve boyutlar ditzeyinde
birbirleriyle kargilagtirilmig ve konu ile ilgili alanyazin dikkate alinarak her bir maddeyi en

anlaml bigimde agiklayan ifadeler elde edilmistir.

Elde edilen bu maddeler, Egitim Bilimleri Anabilim Dalinda gérevii 1 dogent, 2
vardimer dogent ve 1 aragtinma gorevlisi tarafindan yeniden degerlendirilmistir. Stz dizini
ve anlam yapisi agisindan degerlendirilen maddeler, Sneriler goz 6niinde bulundurularak
yeniden diizenlenmigstir. En son asamada ise, arastirmamin &rneklemi gbz Onlinde
bulundurularak, cesitli fakiiltelerde gorev vapan farkli unvanlara sahip 10 &gretim
clemanindan &lgefi doldurmalant ve her bir maddeyi anlagilabilirlik diizeyinde
degerlendirmeleri istenmistir. Bu uygulama sonucunda giic anlasilan maddeler tekrar
degerlendirilip gerekli diizeltmeler yapildiktan sonra toplam 33 madde ve 9 boyuttan

olusan ‘Kariyer Capalan Olgegi’nin son hali elde edilmistir.

I1.3.1. KCO niin Faktér Yapisinin incelenmesi

I1.3.1.1. Aciklayicr Faktor Analizi (AFA) Sonuclar

KCO'niin yap1 gegerliligini belirlemek ve faktor yapisint incelemek amacryla

Agiklayict Faktdr Analizi (AFA) tekniklerinden Temel Bilegenler Analizi kullamlmistir.



42

Oncelikle, 6rneklem biiviikligiintn fakior analizine uygun olup olmadifina karar vermek
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett’s Spherecity Testi yaptlmigtir, Olgegin KMO
degeri .811 olarak tespit edilmis, Barlett’s Spherecity Testi sonucu da anlamli bulunmusgtur
(x*= 3757,700; p<0.01). Dolay1styla, verilerin ¢ok degiskenli normal dagilim gbsterdigi ve

Orneklem bilytkliglintin faktdr analizi icin uygun oldugu gériilmiistiir.

KGO’ niin faktdr sayismin belirlenmesi amactyla elde edilen verilere Varimax
Eksen Dondiirme Yontemi kullamilarak Temel Bilesenler Faktor Analizi uygulanmigtir.
Analiz sonucunda ulastlan bulgular degerlendirilerek &lgegin alt boyutlarina ait faktér

yapilar1 belirlenmistir.

AFA sonucunda, dlgedin dzdegeri 1'den biiytik 9 faktérli bir yapiya sahip
oldugu ve toplam varyansm % 60.46°si agikladign gézlenmistir, Dokuz faktorli vaplya
sahip KCO’de yer alan maddelerin faktor yikleri, digegin faktdr yapis: ve madde analizi
sonucunda elde edilen madde-toplam korelasyonlart Tablo 3°te sunulmustur. Bununla
birlikte, AFA sonuglarina gére 4. madde ve 6. madde, diisiik madde-toplam korelasyonu
gostermesi, 13. madde ve 10. maddenin kuramsal olarak uygun olmayan bagka bir boyuta
ylklenmesi ve 29. maddenin ise birden ¢ok boyuta yilklenmesi nedeniyle KCO’den

¢ikanilmasina karar verilmistir.
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KCO 'deki Maddelerin Fakior Yiikleri ve Madde- Toplam Korelasyonlar:
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Faktor Yiikleri Madde-

Toplam

Maddeler Korelas

yoniari

1 2 3 4 3 6 7 8

Madde 794 670
) Madde 9 832 728
Falitor Madde 17 764 694
Madde 25 762 618
Madde 2 479 349
Madde 18 779 Y2
PO fadde 26 o <5
Madde 32 470 £
Madde 7 779 06
Faktsy  Madde 15 808 736
3 Madde 23 666 540
Madde 12 357 447
Faktdr  Madde 20 716 676
’ Madde 27 734 659
Madde 3 644 434
Madde 8 390 463
Mgtor Madde 11 664 460
Madde 19 565 510
Madde 5 564 333
Faktsr ~ Madde 2l 737 643
6 Madde 28 673 635
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Tablo 3 'in devami

Madde 16 670 .614

Falwy =~ Madde24 753 690
7 Madde 30 527 538
Madde 31 715 607

Paigtér Madde 33 941 951
Madde 14 762 675

Fai;tér Madde 22 857 813

Tablo 3’te goritldiigit gibi, Faktdr 1°de yer alan 4 maddenin (1, 9, 17, 25) faktsr
yikleri 762 ile .832 arasinda; Faktdr 2°de yer alan 4 maddenin (2, 18, 26, 32) faktér
yiikleri .470 ile .807 arasinda; Faktdr 3’te yer alan 3 maddenin (7, 15, 23) faktér yiikleri
.668 ile .808 arasinda; Faktor 4°te yer alan 3 maddenin (12, 20, 27) faktdr yikleri .557 ile
.734 arasinda, Faktdr 5°te yer alan 4 maddenin (3, 8, 11, 19) faktér viikleri .565 ile .664
arasinda; Faktdr 6°da yer alan 3 maddenin (5, 21, 28) faktdr yiikleri .564 ile .737 arasinda;
Faktor 7°de yer alan 3 maddenin (16, 24, 30) faktor yikleri .527 ile .753 arasinda; Faktor
8°de yer alan 2 maddenin (31, 33) faktor yiikleri .941 ile .715 arasinda ve Fakior 9°da yer
alan 2 maddenin (14, 22) faktor yikleri .762 ile .857 arasinda degismektedir. Madde-
Toplam Korelasyonlar ise her bir madde i¢in pozitif deger tasimaktadir. Bu bulgular,
lgekte yer alan 28 maddenin 6gretim elemanlarinm kariyer ¢apalarim belirlenen 9 bovutta

Oletiigline ve Slgegin gecerli bir 6lgme araci oldugunu belirtmektedir.
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11.3.1.2. Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) Sonuclar:

Bu aragtirmada KCO'niin yam gecerliligini belirlemek ve faktdr vapisint
incelemek amaciyla agiklayici faktor analizinin (AFA) yani sira dogrulayicr faktdr analizi
de (DFA) kullamlmistir. DFA, dlgme modellerinin gelistirilmesinde sik kullamlan ve
onemli kolayliklar saglayan bir analiz yontemidir (Jéreskog ve Sorbom, 1993). Buna ek

olarak yapisal gegerlik ¢aligmalarinda siklikla kullanilmaktadir (Kline, 1998).

Bu bilgiler dogrultusunda, KCO’niin kuramsal altyapisini olusturan ve 33
madde ile 9 fakidrden olustugu Ongdrillen model baslangi¢ noktas: olarak alinmistir.
Agiklayicr faktdr analizi sonuglar da dikkate alnarak ilgili madde gruplarinin &letiigit
faktdrler ile bu faktorlerc iligkin 6zellikler dogrulayic: faktSr analizi uygulanarak yeniden
‘s1nanm1$t1r. DFA sonucunda, kuramsal ve istatistiksel olarak en uygun ve dogru modeli
belirlemek amaciyla, kuramsal yapi, aciklayics faktdr analizi sonuclari, modele uyum
indeksleri (model fit indices) ve faktdrler arasi korelasyonlar dikkate almarak, gerekli

goriilen degisiklikler model {izerinde yapilmistir.

DFA  analizleri LISREL 8.30 (Joreskog ve Sorbom, 1999) programi
kullamilarak yapilmigtir. Tum LISREL analizlerinde en cok olabilirlik kestirimleri
(maximum likelihood) teknigi kullamilmistir. Bu arastirmada éngérillen modelin veri
tabanmina uygunlugunu (model fit) degerlendirmek igin Ki kare (%), GFI (Goodness-of-fit
index; Joreskog ve Sorbom, 1999), AGFI (Adjusted goodness-of-fit index; Joreskog ve
Sorbom, 1999), CFI (Comparative fit index; Bentler, 1990), SRMR (Standardized root

mean square residual; Bentler, 1995) ve RMSEA (Root mean squared error of
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approximation; Steiger, 1990) gibi aragtmalarda sik kullamlan cesitli modele uyum
indeksleri kullamlmigtir. Ongérillen modelin  veri tabamna uygunlugunun  kabul
edilebilmesi igin x?‘/sd oraninin 5°in altinda olmas: (Stumer, 2000), GFI, AGFI ve CFI
degerlerinin .90 {izerinde, SRMR ve RMSEA degerlerinin ise .05 altinda olmas
(Schumacker ve Lomax, 1996) éngoritlmektedir. Byrne (2001) ve Simsek (2007) ise,
RMSEA degerinin .06 ile .08 arasinda olmasinm kabul edilebilir bir deger oldugunu

belirtmektedirler.

Yukarida agiklandifr dzere, Oncelikle kuramsal olarak 9 faktdrden olustugu
belittilen KCO modeli DFA uygulanarak sinammistir. Bu ¢aligmada, ortiik degisken
¢oziimlerinin yorumlanmasi ve ortiikk degigkenlerin olusturulmasi siirecinde {i¢ Sneml
Sletit kullambimustir. Birincisi, Kline’mn (1998) ¢ok boyutlu Slgekler icin yapmis oldugu
uyar dikkate alinmig, KCO'de ¢ok boyutlu bir slgek oldugu i¢in, bir 6rtik degiskeni
(faktor) agtklayan g&zlenen degisken (madde) sayis1 en az 2 olarak belirlenmistir. Tkincisi,
dnceden belirlenmis kuramsal bir modelin test edildigi varsayimiyla, bir ortiik degisken
icerisinde en yiksek Slgiim degerlerine (parameter estimates), yani faktor yiik degerini
belirleyen yiiksek Lambda (%) degeri, iliskilerin manidarlifint gosteren yiiksek 7 degeri ile
gegerlik indeksi olarak kullanilabilen yiiksek goklu korelasyonun karesi (R?) degerine
sahip olan maddeler 6ncelikli olarak tercih edilmistir. Uctinctisti, kavramsal netlik
olusturmak amaciyla, bir maddenin birden fazla ortiik degiskene vitklendigi
(crossloadings) modeller tercih edilmemistir. Ozetle, KCO'ntin gelistirilmesi siiresince
kullanilan kuramsal yapi, agiklayic: faktor analizi sonuglari ve istatistiksel sonuglar dikkate

alinmig, olusan ortik degiskenleri en iyl agiklayan maddeler belirlenerek KCO’nin yap1
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gecerliligini artirmak amaciyla model {izerinde gerekli gériilen degisiklikler DFA’ya

uygun olarak yapimistir.

DFA sonucunda, 4. madde (Sosyal giivence ve iyi bir emeklilik programi
garanti eden bir kurumda calismak), 6. madde (Tamamen kendi fikrim olan bir seyl
yaratabilecegim ya da Uretebilecegim bir kariyer). 10. madde (Sadece uzmanlik alanimda
yOneticilik yapabilecegim bir kariyer), 13. madde (Onemli bir hedefe baglanip kendimi bu
hedefe adayabilecegim bir kariyer) ile 29. madde (Uretiminde dogrudan ver aldigim pek
¢ok Urlin ve fikrin oldugu bir kariyer) diistik &lctim degerleri gdstermesi nedeniyle
KGO den gikanimstir. Sonug olarak, KCO'niin genel yonetsel yetkinlik (4 madde), teknik
Jonksiyonel yetkinlik (4 madde), saf meydan okuma (3 madde), is giivenligi (3 madde),
dzerklik bagimsizik (4 madde), hizmet ve kendini adama (3 madde), hayar tarzi ( 3
madde), cografi givenlik (2 madde) ve girisimcilik-yaraticiltk {2 madde) olmak iizere

toplam 28 madde icerdigi ve 9 faktérlii bir yapiya sahip oldugu belirlenmisgtir,

Tablo 3'de DFA tizerinden elde edilen, maddelerin standardize edilmis Lambda
degerleri, 7 degerleri ve coklu korelasyon kareleri goriilmektedir. Elde edilen biitiin
degerler p<.05 diizeyinde anlambdir. Faktor yiiklerini gosteren Lambda degerleri
incelendiginde ise faktdr yiiklerinin .50 ile .88 arasinda degistizi gézlenmektedir. Bu
degerler, maddelerin fakidr yiiklerinin kabul edilebilir diizeyde olduguna isaret etmektedir.
Yapilan DFA sonucunda ortaya ¢ikan 9 boyutlu KCO modeli incelendiginde, ¥* (301) =
395.55, y*/df=1.31, RMSEA = .030, SRMR = . 049, GFI=. 92, AGFI = . 89 ve CFI = .97

degerlerine sahiptir. Elde edilen bu degerler, yukarida adi gecen maddelerin ¢ikanlmasiyla

olusan 28 maddelik modelin kabul edilebilir olduguna isaret etmektedir. Sonug olarak,
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KGO’ niin ayirt edici dzelliklere sahip 28 madde ve 9 faktérden olustugu dogrulayic faktér

analizine gbre belirlenmis ve bu model kuramsal ve istatistiksel acidan uygun bulunmustur.

Tablo 4.

KCO'niin Maddelerinin Standardize Edilmis Lambda, t ve R’ Degerleri

Faktérler ve maddeler A t R’
Genel Yonetsel Yetkinlik

Madde | 80 15.07 64
Madde 9 8BS 17.67 73
Madde 17 80 16.12 .54
Madde 25 76 14.95 58

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik

Madde 2 63 10.30 .39
Madde 18 59 9.41 35
Madde 26 50 10,30 Al
Madde 32

Saf Meydan Okuma

Madde 7 81 16.25 .66
Madde 15 85 17.42 73
Madde 23 73 14.17 54
Is giivenligi

Madde 12 62 11.28 .39
Madde 20 43 16.71 .69
Madde 27 7% 15.54 .62
Ozerklik Bagimsizhik

Madde 3 63 10.65 A0
Madde 8 66 11.27 43
Madde 11 .59 9.78 34

Madde 19 70 1243 49



Tablo 4’iin devami

Hizmet Kendini Adama

Madde 5 59 16.26 34
Madde 21 81 14.96 .66
Madde 28 77 14.33 59
Hayat Tarn

Madde 16 65 11.30 64
Madde 24 69 12.12 A7
Madde 30 .80 14.64 .64
Cografi Giivenlik

Madde 31 .88 14.33 42
Madde 33 83 13.62 .69
Girisimeilik Yaraticilik

Madde 14 87 11.28 .39
Madde 22 83 13.29 54
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Bunun yam swa, ortikk degigkenler arasi korelasyon deferleri Tablo 5'te

sunulmugtur. Gortildigt tizere degiskenler arasi korelasyonlar .069 ile .586 arasmda

degismekte olup istatistiksel agidan anlamhdir. Benzer sekilde, Genel Yénetsel Yetkinlik ile

Ozerklik Bagimsizltk boyutlarimn arasindaki korelasyonun en ditstik oldugu (r=.069), havar

Tarz ile Is Givenligi boyutlart arasindaki korelasyonun ise en yiksek (r= .586) oldugu

gorilmektedir.

Schein’in (1978) 6zglin calismasinda kariyer gapalarmi genel yonetsel yetkinlik,

teknik fonksiyonel yetkinlik, hizmet ve kendini adama, givenlik ve istikrar, &zerklik

bagimsizlik, hayat tarzi, girigimcilik yaraticihk ve saf meydan okuma olmak fizere §

boyutta ele almustir. Bu calisma kapsaminda yapilan agiklayicr ve dogrulayic: faktdr
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analizieri sonucunda giivenlik ve istikrar boyutu is glivenligi ve cografi giivenlik olarak
ikiye aynlmis ve toplamda 9 kariyer capas: elde edilmigtir. Benzer sekilde Creapeau ve
digerleri (1992), Igbaria, Greenhaus, ve Parasuraman (1991), Nordvik (1996), Petroni
(2000), Sumner ve digerleri (2005) de calismalarmda givenlik ve istikrar capasini, ig

glivenligi ve cografi glivenlik olarak ele almislar.

Tablo 5

KCO niin alt boyutlarina ait aritmetik ortalama, standart sapma, Cronbach Alpha ve
Pearson korelasyon degerleri

Faktorier 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Genel
Y dnetsel -
Yetkinlik

2. Teknik
Fonksiyonel 249 -
Yetkinlik

3. Ozerklik
Bagimsizhk 068 .2Q03

4. Is glvenligl 257 292

5. Hizmet
Kendini 208

391 223 346 N
Adama ?

6.Girigimeilik
Yaraticilik 336 029 186 158 162

7. Saf

Meydan 275 201 213 135 387 o241 -
Okuma

8. Hayat Tarz N
148 317 225 586 284 178 180

9. Cografi
Gitvenlik 147 177 JA13 347 074 15 090 33 7

Aritmetik

Ortalama §.20 12.87 7.80 10,44 i3.24 1G0.25 9.80 484 4.26

Standart

3.10 2.33 2.18 1.64 2.16 1.61 1.23 1.81 1.26
Sapma

Cronbach

Alpha 87 76 34 78 1 76 .80 84 83
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11.3.2.3. KCO’niin Giivenirliginin Incelenmesi

Gegerlik ¢alismalarimn yam sira 8lgegin glivenirlifini belirlemeye yonelik
yapilan analiz sonucunda Cronbach Alpha degeri Genel Yénetsel Yetkinlik i¢in .87;
Teknik Fonksiyonel Yetkinlik igin .76; Saf Meydan Okuma igin .84; Is giivenligi icin .78;
Ozerklik Bagimsizhk icin .71; Hizmet Kendini Adama i¢in .76; Hayat Tarz1 icin .80:
Cografi Givenlik i¢in .84 ve Girisimcilik Yaraticihik icin ise .83 olarak hesaplanmistir,
Oleme aracinm geneline ve kapsadigi tiim boyutlara iliskin Cronbach Alpha degeri ise .87
olarak bulunmustur. Bu bulgular, élgegin tiim faktdrlerinin anlamh diizeyde giivenirlige
sahip oldugu anlamina gelmektedir. Sonu¢ olarak, yapilan gecerlik ve giivenirlik
¢alismalar: dogrultusunda dokuz faktorlii bu Olgefin gecerli ve giivenilir bir dlgme arac

oldugu belirlenmistir.

IL4. Veri Toplama Araciin Uygulanmasi

Aragtirma verileri, 2010-2011 egitim-63retim yilt bahar dénemini kapsayan
Mart-Nisan aylarinda Mersin Universitesi’'ne bagli bulunan Fen Edebiyat Fakiiltesi,
Mithendislik Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Giize! Sanatlar Fakiiltesi, Su
Uriinleri Fakiiltesi, Eczacilik Faktltesi, Mimarlik Fakiiltesi, Egitim Fakiiltesi ve [letisim
Fakiiltesi'nde gorevli olan profesér, dogent, yardime: dogent, 6gretim gdrevlisi, okutman,
uzman ve aragtuma gorevlilerine Slgme araci uygulanarak elde edilmistir. Uygulama,
Ogretim elemanlarina uygulama éncesi birebir, telefon ya da mail aracith@r ulasilip randevu
almarak 6gretim elemanlarimm ofis ortaminda gergeklestirilmistir. Ogretim elemanlarinin

bu ¢alismaya géniilli katthmi esas alinmistir, Uygulama 6ncesinde, dncelikle Mersin
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Universitesi Rektorlagi'nden (Ek.1), sonrasinda ise ilgili boliim baskanliklarmdan gerekli
izinler almmigtir. Uygulama siirecinde, 6gretim elemanlarina aragtirmanin amaci ve dlgme
aractnin uygulanmasma iliskin temel yonergeler agiklanmigtir. Uygulamalar yaklasik 12

dakika stirmiistir,

II. 5. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler, arastirmaci tarafindan bilgisayar
ortamina aktanlarak uygun istatistiksel islemleri yapmak {izere hazir hale getirilmigtir,
Verilerin analizi SPSS 15.0 paket programi kullanilarak yapiimigtir. Aragtirmanin bagiml
defigkenini kariyer ¢apalarl, bagimsiz defiskenlerini ise cinsiyet, medeni durum, unvan,
Ogretim elemammin daha once farkh bir iste calisip calismamasi ve su anda calistig
kurumda idari bir gérevinin olup olmamast olusturmaktadir. Kariyer capalar reknik
Jonksiyonel yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, dzerklik-bagimsizlik, cografi givenlik, iy
giivenligi, girisimcilik-yaraticiik, hizmet ve kendini adama, saf meydan okuma ve hayvat
tarzi olmak Gizere olmak {izere dokuz alt boyuttan olusmaktadir. Aragtirmamn bagimsiz
degigkenlerinden olan cinsiyet degiskeni kadin ve erkek olmak iizere iki, unvan degigkeni
profesdr, dogent, yardimer dogent, 6gretim gdreviisi, aragiirma gorevlisi, okutman ve
uzman olmak lzere yedi, medeni durum degiskeni evli ve bekar olmak iizere iki, idari
glrevlerinin olup olmamas: ile daha dnce farklt bir iste ¢alisip caligmamalarr degiskenleri

ise evet ve hayir olmak tizere iki kategoride ele ahnmistir,
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Verilerin analiz edilmesinde &gretim elemanlarinim baskin kariyer capalann:
belirlemek amaciyla betimsel analiz yapilmistir. Ogretim elemanlarinn cinsiyetleri,
medeni durumlan, farkli bir iste calistp calismamalan ve idad bir glrevlerinin olup
olmamasina gore kariyer ¢apalari puanlanmin anlaml bir farkhlik gosterip gostermedigini
belirlemek amactyla, degiskenlerin iki kategoriden olusmas: dikkate alinarak bagimsiz
orneklem i¢in t testi kullaniimistir. Ogretim elemanlarmin unvanlarma gbre kariyer
capalari anlamh bir farkhlik gosterip gstermedigini belirlemek igin ise degiskenlerin vedi

kategoriden olusmasi nedeniyle ise ANOVA (Tek faktorlii varyans analizi) kullamimistir.,

Aragtirmada anlamhilik diizeyi .05 olarak kabul edilmistir.

11.6. Simrhhiklar

Bu aragtirma, 2010-2011 egitim &gretim yilinda Mersin Universitesi merkez
yerlegkelerinde (Ciftlikkdy ve Yenisehir) bulunan 4 yihik fakiiltelerde gbrev yapmakta
olan profesor, dogent, yardimet dogent, 8gretim gérevlisi, okutman, uzman ve aragtirma
gorevlileri ile simirhdir. Dolayisiyla, ¢eviriciler, yabanc uyruklu ve yar zamanlt ¢alisan
Ogretim elemanlant bu aragtirmanin kapsami disindadir. Aynica, aragtirmaya dahil edilen
fakiilteler, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi, Iktisadi ve Idari Rilimler
Fakiiltesi, Giizel Sanatlar Fakiiltesi, Su Urtinleri Fakiiltesi, Eczacihk Fakiiltesi, Mimarlik
Fakiiltesi, Egitim Fakiiltesi ve Iletisim Fakiiltesi ile simrhidir. Ancak, Tip Fakiiltesi'nin
egitim-Ogretim siireci ve yapist ile bu fakiiltede gorev yapan Ogretim elemani sayisinm

(436), difer fakiiltelerde girev yapan Sgretim eleman: sayisma (toplam 452) oranla
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oldukga fazla olmasmun bu ¢alismada vapilacak analiz sonuglanm etkiyecedi dikkate

almarak bu fakiiltede gérev yapan 6gretim elemanlari aragtirma kapsamina alimmamistir.
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. BOLUM: BULGULAR VE TARTISMA

Bu aragtirmada, Mersin Universite’sinde gorev yapmakta olan Ofretim
elemanlarmin baskin kariyer capalan ve gretim elemanlarinm kariyer ¢apalarinin, unvan,
cinsiyet, medeni durum ve daha dnce farkli bir iste ¢alisip calismama durumuna gore
anlamls farkliliklar gdsterip gdstermediklerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amaca
yonelik olarak aragtrrma problemi, alt problemler ve degiskenlerin dzellikleri g6z onilinde
bulundurularak betimsel analiz, t-testi ve ANOVA yapilmistir. Bu béliimde, ilgili analizler

sonucunda elde edilen bulgular ve bu bulgulara yénelik tartismalar ver almaktadir.

H. 1. Ogretim Elemanlarmm Baskn Kariyer Capalan

Mersin Universitesi’nde gorev yapan Ogretim elemanlanmin baskin kariyer
capalariin belirlenmesi i¢in Oncelikle 9 kariyer ¢apasm ifade eden her bir boyutun
aritmetik ortalamas1 hesaplanmigtir. Her bir boyuta iliskin betimsel analiz sonuglarr Tablo
6’da sunulmustur. Boyutlanin aritmetik ortalamalariny hesaplamak i¢in ilk olarak her bir
boyuta iliskin madde toplam puanlan elde edilmis ve bu puanlarmn aritmetik ortalamalart

bulunmugstur. Elde edilen aritmetik ortalamalar, ilgili boyutun madde sayisina boliinerek

her bir boyut i¢in alt 6lgek aritmetik ortalamalar: (}ah_mwk) hesaplanmistir.
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Tablo 6

KCO 'nin alt olgeklerine iliskin betimsel analiz sonuclar

Faktorler e Ss

1. Is Guvenligi 3.48 54708
2. Hizmet ve Kendini Adama 341 53803
3. Ozerklik Bagmmsiziik 3.31 54002
4. Hayat Tarzi 3.26 ST818
5. Teknik Fonksivonel Yetkinlik 321 58451
6.Saf Meydan Okuma 2.60 712920
7.Cografl Glvelik 242 90738
8.Girisimeihik Yaraticalik 2,13 . 83251
9. Genel Yonetsel Yetkinlik 2.08 79582

Tablo 6’da sunulan alt 6lgek aritmetik ortalamalarma gbre, Mersin
Universitesi’nde gbrev yapmakta olan ogretim elemanlarimn kariyer capalarinm sirasiyla
is givenligl (X wnewiss = 3.48), hizmet ve kendini adama (X yume ve rensint sgoms = 3.41),
dzerklik bagimsizlik (X 5o bammsik = 3.31), havat tarzi (Ehw arm = 3.20), teknik

fonksivonel yetkinlik (}wkmk fonksivone! yetinik = 3.3 1), saf meydan okuma (f

saf meydan okuma

3.31), cografi giivenlik (}mg,gﬁ giventic = 3.31), girisimeilik yaraticilik (}gi,mmiﬁk sarabolk =
3.31), genel yonetsel yetkinlik ( ng; yonessel verkinik = 3.3 1) oldugu goriilmektedir. Alt 8lcek
aritmetik ortalamalar incelendiginde, en yiiksek degere sahip kariyer c¢apalarnmmn iy
guvenligi, hizmet ve kendini adama ile ozerklik-bagimsizitk oldugu gorittmektedir. Schein

(1978) kisilerin baskin kariyer ¢apasimin sadece bir tane oldugunu vurgulamasina karsin,

Delong, (1982), Feldman ve Bolino (1996), Ramakrishna ve Potosky, (2003) cesitli
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omeklemlerle yaptiklari calismalarmda kisilerin baskin kariyer ¢apalanmin birden fazla
olabilecegini belirtmektedirler. Benzer sekilde Butler ve Waldroops (1999) ve Suutari ve
Taka (2004) de kisilerin kariver tercihlerinde etkisi olan baskin kariyer c¢apalarinm
sayisinin 1 ile 3 arasinda olabilecegini vurgulamaktadirlar. Bu bilgiler 1s151inda, Mersin
Universitesi’nde gérev yapmakta olan dgretim elemanlarinin baskm kariver capalarmin Is

giivenligi, hizmet ve kendini adama ve ézerkiik bagimsizlik oldugu sdylenebilir.

Bu calisma kapsaminda yapilan ilgili alanyazin incelemesinde, viikksekdgretim
kurumlarinda ¢alisan 6gretim elemanlarimin baskin kariyer ¢apalarini belirlemeye vénelik
herhangi bir calismaya rastlanmamakla birlikte, diger Ogretim kademelerindeki &rgiit
cahganlarimn kariyer capalarint belirlemeye yonelik olarak yapilan calismalarda, hayat
tarz1 ile hizmet ve kendini adama kariyer capalarmin, 8gretmenlerin baskin capalar olarak
belirlendigi gozlenmistir. Ornegin, Delong (1987) ilkgretim ve ortadpretim dgretmenleri
lizerine yapt181 ¢alisma sonucunda, 6&retmenlerin baskin kariyer ¢apalarimin hayat tarz ile
hizmet ve kendini adama ¢apalart oldugunu belirlemistir. Benzer sekilde Tan ve Quek,
(2001) Singapur’daki &gretmenlerin baskin oién kariyer ¢apalarini, hayat tarzi, kendini
adama ve iy giivenligi olarak belirtmislerdir. Ulkemizdeki egitim kurumlari ¢alisanlarma
yonelik yapilan ¢alismalar incelendiginde ise Ggretmenierin baskin kartyer ¢apalarimin
belirlenmedigi, ancak kariyer gapalarinin ¢esitli demografik degiskenlerle olan iliskilerinin

incelendigi gozlenmistir (Irig, 2004; Usly, 2006).

Bu ¢aligmanin analizi sonucunda 6gretim elemanlarinn baskin kariyer capalarmdan

birist olarak belirlenen hizmet ve kendini adama capasiim, Ogretmenlerin de baskin kariyer
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¢apalarindan birisi olmasi dikkate cekicidir. Hizmet ve kendini adama capasma sahip
kigiler kariyer segimlerini, “diinyay: daha vasanabilir bir hale getirmek”, “Srgiitlerde
¢alisanlar i¢in daha insani ortamlar olusturmak” gibi topluma ve Orgiitlerine katk
saflamaya yonelik degerler temelinde yapmaktadirfar (Schein, 1978). Ogretmenlerin ve
ogretim elemanlannin  egitim-6gretim ve topluma hizmet gérevleri gdz Oniinde
bulunduruldugunda mesleki dzellikleriyle paralellik gosteren bir kariyer ¢apasina sahip

olmalar olagan gérilmektedir.

Bununia birlikte, G6gretmenlerden farkli olarak bu aragtirmada, OZretim
elemanlarinim diger bir baskin kariyer ¢apasmun is guvenligi oldugu bulgusuna ulasitmistr.
Is glivenligi kariyer ¢apasina sahip kigiler i¢in her zaman ekonomik olarak glivende
olacaklart ve daimi olarak istthdam saglayabilecekleri bir iste galismak énem tasimaktadir
(Schein, 1978). Ancak, Yiksekdgretim Temel Kanunu’na gore, Yardimer Dogent Doktor
olarak gbrev yapan Ogretim elemanlarimin, {ic vilda bir olmak fizere Yiksek&gretim
Kurumu (YOK) ve gérev yapmakta olduklart tiniversitelerin belirledigi nicelik ve nitelikte
calismalar yapmas: gerekmekte ve bu calismalarin belirlenen akademik jtrilerce uygun
bulunmas: durumunda gérev siireleri uzatilmaktadir (YOK, 2012a). Benzer sekilde,
Yiiksekogretim Temel Kanunu'na gore, Arastrma Gorevlisi olarak gérev yapan Ggretim
elemanlari, lisansiistil egitim aldiklar: siirece bulunduklar tiniversitede istihdam edilmekte,
eBitimleri sona erdiginde gdrevlerine de son verilmektedir (YOK, 2012a). Dolayisiyla,
sozit edilen kadro unvanlariyla gérev yapan dgretim elemanlarinin ekonomik glivence ve
tstikrarh bir is konusunda kayg: duymalari beklendik bir durum olarak disliniilebilir. Bu
¢alismanin drnekleminin unvanlara gore dagilimi incelendiginde, dmeklemi olusturan 306

6gretim elemamnin 1037 Gntin Yardumer Docent Doktor (%33.67), 88’inin ise Arastirma
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Gorevlisi (% 28.76) oldugu goriilmektedir (Tablo 2). Orneklemin %62 .43 tinii Yardimer
Dogent Doktor ve Arastirma Gérevlilerinin olusturdugu dikkate alindiginda, bu dgretim
elemanlarinin her zaman ekonomik olarak giivende olacaklari ve daimi olarak istihdam
saglayabilecekleri bir iste calismaya 6nem vermeleri ve dolayisiyla 6gretim elemanlannin
baskmn kariyer ¢apalarindan bir tanesinin is giivenligi olarak belirlenmesi kabul ediiebilir

bir bulgu olarak gériinmektedir.

Bunun yani sira, Erdogmug (2004), yaptigr calisma sonucunda mithendis ve
yoneticilerin baskin kariyer ¢apalarmmin is giivenligi oldugu bulgusuna ulasmis ve bu
durumu Tirkiye'nin iginde bulundugu ekonomik durum ve giderek artan tgsizlik sorunuyla
agiklamugtir. Ogretim elemanlarinim baskin kariyer ¢apalarindan bir tanesinin is giivenligi
olmasi, benzer sekilde Tiirkiye nin icinde bulundugu ekonomik ve dolaymsiyla istihdam
sorunuyla iligkilendirilebilir. Daha tnce belirtildizgi gibi, bazi unvaniara sahip OZretim
elemanlart icin is giivenligi kaygr yaratici bir durum olarak goriinse de, diger birgok
meslek ve istihdam alamyla kargilagtinldifinda, akademisyenlik mesleginin sistematik,
diizenli ve belirli bir disiplin temelinde wzun ve zorlu bir egitim siirecinden gecilerek elde
edilmesi (Clark, 1983) wve bu siireg sonrasmda &zellikle itilkemizdeki kamu
Universitelerinde istihdamu gergeklesen &gretim iiyelerinin bilyiik oranda is gitvenliginin
saglanmms olmasi, kisileri bu meslegi yapmaya gidtiledigi ve dolayisiyla is giivenligi
kariyer ¢apasin Ggretim elemanlarinin baskin kariyer ¢apas1 olarak ortaya cikmasina

neden oldugu diistiniilebilir.

Analiz sonuglart incelendiginde, 6gretim elemanlanmin baskin kariyer

¢apalarmdan bir diferinin ise ozerklik bagimsiziik oldugu goriilmektedir. Ozerklik
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bagimsizlik kariyer capasi, kiginin isini bildigi sekilde yapabilme ve planlayabilme
6zgurligll, kendi calisma saatlerini diizenleme 6zgtirligi ve kurallar, prosediirler, kilik
kiyafet ve benzeri kurumsal kisitlamalardan bagimsiz bir kariyeri isaret etmektedir.
Akademisyenlik meslegi, kiginin ilgili akademik disipline ait bilglyi elde etme ve aym
zamanda bilimsel bilgiyi Uretme/¢cogaltma etkinligini icermesi ve bilgiyi elde etmenin
bireysel bir siire¢ olarak nitelendirilmesinden dolayr dogas: geredi bireyselligi igerdigi
belirtilmektedir (Clark, 1983; Gizir, 1999). Burada kullaman anlanuyla bireysellik, kisinin
kendi istek ve gikarlarini, digerlerininkinden 6ncelikli gdrmesinin Gtesinde, kisinin eylem
ve etkinliklerine yonelik kararlanm, olay ve olgularn kendi degerlendirme kriterlerini
kullanarak vermesini icermektedir (Clark, 1983). Clark, ayni zamanda,  §gretim
elemanlanmn ayni meslegin, yani akademisyenlik mesleginin {iyeleri olmakla birlikte
farklt disiplin kiiltiirli icerisinde farkh etik ve davramis kodlan edindilleri, dolayisiyla
kendi diistince tiretim orilintillerini ve buna uygun davranig bigimlerini kendilerinin
belirlediklerinden soz etmektedir. Bu arastirma kapsaminda 6gretim elemanlanmin 6zerk
ve bagimsiz olmaya, islerini bildikleri sekilde planlama ve vapmaya 0nem vermelerinin,
akademisyenlik mesleginin dogasma uygun oldugu diisiinilmektedir. Bununla birlikte,
Universitelerin egitim-Ggretim, arastirma ve topluma hizmet islevlerini yerine getiren
dfretim eclemanlarimn, bu islevieri gergeklestirmek icin Universitedeki mesai saatleri
diginda da faaliyetlerine devam etmek durumunda kaldiklart ve tiniversiteler arasmda
uygulamalar degisse de, genel olarak ders saatleri disindaki akademik ¢alismalarin evde ya
da kitiiphane gibi yerlerde stirdirtilmesi nedenivle calisma saatlerinin bireysel olarak

ayarlanabildigi goriilmektedir (Giirkanlar, 2010).
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Baskin kariyer capalarinin yam sira arastirma bulgularma gdre dgretim
elemanlart icin en az Snemli olan kariver capasmin ise genel ybnetsel yetkinlik oldugu
gortilmektedir. Benzer sekilde Srneklemini o6gretmenlerin olusturdugu cahigmalarda da
genel yonetsel yetkinlik ¢apasimin en diisiik ¢rkan kariyer ¢apasi oldugu belirtilmektedir

(Delong, 1987; Tan ve Quek, 2001).

I1I. 2. Ogretim Elemanlarmin Kariyer Capalarmin  Cesitli

Degiskenler Aqisindan Incelenmesi

Mersin Universite'sinde gérev yapmakta olan 6gretim elemanlarnin kariyer
capalarmn, unvan, cinsiyet, medeni durum ve daha énce farkli bir iste calisip calismama
durumuna gére anlamli farkliliklar gésterip gostermediklerinin belirlemek amaciyla,
aragtirma problemi, alt problemler ve degiskenlerin 6zellikleri g6z Oniinde bulundurularak
yaptlan t-testi ve ANOVA sonucunda elde edilen bulgular ve bu bulgulara yonelik

tartismalar her bir degiskene goére alt bashiklar altinda sunulmugtur,

111.2. 1. Ogretim Elemanlarinmn Kariyer Capalarinin Cinsiyet Degiskeni

Acismdan Incelenmesi

Mersin Universitesi’'nde gdrev yapmakta olan &gretim elemanlarimn kariyer
gapalarimn, cinsiyetlerine gére anlamli bir farkhlik glsterip gbstermedigini belirlemek

amaciyla yapilan bagimsiz gruplar igin t testi sonuglart Tablo 7°de sunulmustur.



Tablo 7

Ogretim Elemanlaron C insiyetlerine Gore Kariver Capalar: t — Testi Sonuclart
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Cinsiyet

N

Ss

Sd

X T P
Kadmn 141 10.8794 144655 304 441 00
Is Giiveniigi  Erkek 165 10.0727  1.70824
Hizm'et.ve Kadm 141 10.5603 1.46565 304 3.06 00
Kendini
Adama Erkek 165 100000 1.69288
Ozerkiik Kadin 141 133688 203333 304 90 36
Bagimsizhik
= Erkek 165 13.1455  2.26386
Kadin 141 102979 166366 304 473 00%
Hayat T
ava arzi Ei‘k@k
165 9.3879 1.68779
Teknik Kadin 2 -
: 141 13,1915 2025488 304 2.19 02
Fonksiyonel
Yetkinlik Erkek 165 12.6061 2.38055
Saf Meydan ~ ~adin 141 7.7234 2.20424 304 -6 37
Okuma
Erkek 165 7.8788 2.17746
Kadmm
Cografi 141 4.9787 1.84572 304 549 00*
Giivelik
Erkek
e 165 4.7273 1.78532
Kad
Girisimeiic 141 42766 166522 304 A1 -0
Yaraticihik Erkek
165 42545 1.66987
Genel Kadin 141 7.9858 3.09835 304 -1.13 25
Y énetsel
i Erk
Yetkinlik rkek 165 8.4000 3.25127
*p<0.05

Tablo 57°de yer alan analiz sonuglarina gdre Ogretim  elemanlarm

cinsiyetlerine gore is giivenligi [1(304)= 4.41, p<.05], hizmet ve kendini adama [t(304)=
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3.06, p<.05], hayat tarz1 [(304)= 4.73p<.05], teknik fonksiyonel vetkinlik [t(304)= 2.19,
p=<.05], ve cografi giivenlik [t(304)= -9.49, p<.05] boyutu puanlan kadimnlar lehine anlamli
farklihklar gostermektedir. Dolayistyla kadin Ogretim elemanlanmn iy giivenligi, hizmet ve
kendini adama, hayat tarzi, teknik Jonksiyonel yetkinlik ve cografi guivenlik kariyer

¢apalarinin erkek Ggretim elemanlarina gire daha belirgin oldugu séylenebilir.

Analiz sonuglar incelendiginde, kadin Ggretim elemanlarimin havat tarzi kariver
capasinm erkek dgretim elemanlarina gére daha belirgin ve onlar icin daha &nemli oldugu
gortilmektedir. flgili alinyazin incelendiginde, hayat tarzi kariyer capasmn kadinlar icin
daha 6nemli oldugu bulgusuna paralel olan ¢aligmalar bulunmaktadir (Igbaria, Greenhaus
ve Parasuraman, 1991; Tan ve Quek, 2001; Weber ve Ladkin, 2009). Bunun yvam sma,
Schein (1996) 1960 ve 1970’lerde kariyer ¢apalan ile ilgili yaptgt ¢alismasindan sonra
aradan gegen siirede sosyal hayatta meydana gelen degisimi en iyi g@steren kariyer
capasinin hayat tarzi (HT) oldugunu ifade etmekte ve bu kariyer gapasinin degisen sosyal
degerler ve yapiyla birlikte cok sayida kadimn Orglitlerde yer almasiyla ortaya ciktiging

belirtmektedir.

| Hayat tarz: kariyer ¢apas: baskin olan kigiler is, aile ve kendi yasam tarz arasinda
denge kurmak isteyip, aile yasantisi ve degerlerine saygr gbsteren bir Orgltte calismayi 6n
planda tutmaktadirlar (Pilave, 2007y Jacobs (2008) akademisyenlerin egiticilik,
Ogrencilik, idari igler ile akademi disinda yapiian konferans, kongre. seminer gibi
akademik ¢alismalart istlendigini ve sunum, proje, ders, kurs ve diger islerin birlikte

ylriitilmesinin zor oldugunu belirtmektedir. Akademisyenlik meslegi bunlarin yani sira



64

ogrencilifii de gerektirme ve (Lynch, 2008) akademisyenler siirekli bir dgrenme, Sgretme
ve aragtirma stirecindedirler. Kadin 6gretim elemanlanimn dgreticilik ve Ogrencilik gibi
rollerinin yam sira bir de annelik rolleri vardir, Weber ve Ladkin (2009), kadinlarm kariyer
secimlerinde ¢aliyma saatlerine, ¢ocuklarina yeterli zaman ayirabilimne olanaklaria
erkeklere gbre daha ¢ok dikkat ettiklerini belirtmekte ve bu nedenle hayat tarzi kariver
capasinin  erkeklere gdre kadmlarda daha baskin olmasimin  sasirticr olmadigim
vurgulamaktadirlar. Benzer sekilde, Shire (2000) kadinlarin aile ve kariyerlerindeki
yiiklerinin erkeklere oranla daha karmasik ve zor oldugunu belirtmektedir. Bu baglamda
kadm &gretim elemanlarimn is yasantisi ile aile arasinda denge kurmalarinin erkeklere gére
daha Onemli oldugu, dolayisiyla hayat tarzi kariyer capasinin kadinlarda daha baskin

oldugu belirtilebilir.

Bu bulgularin yam sira Bonner (1998) ve Yarnall (1998} ise calismalarinda kadin
ve erkeklerin kariyer capalan arasinda anlamb bir farklilik bulamamiglardir. Bu durum
kadin ve erkeklerin yasamlan ve kisiliklerinin zaman gectikce birbirine benzemesi ile
agiklanabilecegi diislintilmektedir (Yarnall, 1998). Benzer sekilde, tilkemizde de Erdogmus
(2004) tarafindan yapilan ¢alismada kadin ve erkeklerin kariyer capalarinda anlamli bir

farklihk bulunmamistir,

Analiz sonuglan, is givenligi kariyer capasinm kadin Ggretim elemanlan i¢in
erkeklere gére daha Onemli oldugunu isaret etmektedir. Schein, (1990), vyiiksek
makamlarda veya onemli iglerde olmasalar da, bu capaya sahip olan kigilerin iglerine ¢ok

bagli olduklarnini ve kendilerini 6rgiitlerivle 6zdeslestirmekten bir tiir tatmin duyduklarim
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belirtmektedir. Bunun yant sira Schein (1978), bu kigilerin basari 8lgiitlerinin daimi,
guvenli ve oldukca iyi batiinlesmis ev ve i durumu oldugunu ileri siirmektedir. Bununla
birlikte, daha Once soz edildigi gibi, Schein, (1980) kariyer capalarimi {ic boyut altinda
gruplamis ve bhayat tarzi, glivenlik ve dzerklik bagimsizlik kariyer capalanm, giidii ve
ihtiyag temelli boyut altinda birlestirerek, bu capaya sahip olan kigilerin istekleri ve &zel
hayatlar ile tutarli bir i ortamina énem verdiklerini belirtmistir. Bu bilgiler 1s18mda, bu
¢alismamn bulgulan arasinda yer alan ve is yasantisi ile aile arasmda denge kurmayi da
igeren hayat tarzi kariyer capasinin, erkeklere oranla kadin ogretim elemanlarinda daha
belirgin olarak goriilmesi dikkate alindiginda, kadin Ggretim elemanlarinin erkek dgretim
elemanlarma gére is givenligi kariyer capasima daha belirgin sekilde sahip olmalar kabul
edilebilir bulgu olarak goriilmektedir. Benzer bir durum, yine kariyer ¢apalanmmn giidii ve
ihtiyag temelli boyutunda yer alan cografi givenlik ¢apast icinde gegerli oldugu
digiintilmektedir. Bu kariyer ¢apasmm da hayat tarzi ve iy giivenligi capas: gibi kadin
6gretim elemanlarinda erkeklere gore daha belirgin oldugu gbzlenmektedir. Diger bir ifade
ile ekonomi ve istihdam giivenliginin yam sira kiginin uzun stireli olarak bulundugu
sehirde calismaya egilimli ve istekli olmast seklinde tanmmlanan cografi giivenlik kariyer
capasina (Petroni, 2000) kadin 8gretim elemanlarinin, erkek Ggretim elemanlarina gére

daha belirgin olarak sahip olduklar goriilmektedir.

Bu bulgular genel olarak degerlendirildiginde, ev isleri ve sorumluluklari, ¢ocuk
bakimi, aileye zaman ayirma gibi konularda ev yasantisini idare etmeye ¢alisan, aym
zamanda akademik isleri de zaman zaman evden yiritmek durumunda kalan kadin
Ggretim elemanlarimin kendilerini ekonomik ve istihdam anlaminda giivende ve rahat

hissetmelerinin erkeklere gore daha dnemli ve 6n planda oldugu stylenebilir.



66

Bunun yam sira, analiz sonuglarina gore kadin 6gretim elemanlannin hizmer ve
kendini adama gapasina yonelik puanlariin erkeklerinkine oranla daha viiksek oldugu
goriilmektedir. Hizmet ve kendini adama ¢apast baskin olan kigiler, bulunduklart drgiit ve
caliganlari igin kosullan iyilestirme ve insanilestirme egilimindedirler. Martin (2008)
kadmsi ozelliklerden dolayr kadinlarin akademisyenlik meslegi ile olusturduklar baglann
erkeklerden daha farkh oldugunu séyleyerek, kadinlarin akademiyi evleri gibi gdrme ve

buna gore davranma egilimleri oldugunu belirtmektedir.

Kariyer ¢apalanmin cinsiyete gore farklilasip farklilagmadigina yonelik analiz
sonuclarna bakildiginda, son olarak, kadin Sretim elemanlanmn feknik Jonksivonel
Yetkinlik kariyer capasma yodnelik puanlarn erkeklerinkine oranla daha viiksek oldugu
goriilmektedir. Benzer gekilde, Quesenberry ve Trauth (2007) bilgi teknolojileri alamnda
calisan kadinlarin kariyer ¢apalarini belirlemeye yonelik vaptiklart calismalarinda teknik
fonksiyonel yetkinlik capasim kadinlarm baskin  Kkariyer capalarindan biri olarak
belirlemislerdir. Yaptiklart nitel arastirma sonuglarina gore, gorlismelerde kadinlarin
“uzman olduklar: alanda stirekli yeni bir seyler §grenmek benim i¢in bir tutku™ ve “uzman
oldugum alanda kendimi gelistirmek beni ¢ok mutlu ediyor” gibi ifadeler kullandiklarim

vurgulamislardir.

N1.2.2. Ogretim Elemanlarinm Kariyer Capalarimin Medeni Durum

Degiskeni Acisindan Incelenmesi

Mersin Universitesi'nde gorev yapmakta olan 8gretim elemanlarmum medeni

durumlarina gore kariver capalarinin boyutlarindan elde edilen puanlarin anlamli bir
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farklithk gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan bafimsiz gruplar icin t testi

sonuglar: Tablo 8°da sunulmustur.

Tablo 8

Ogretim Elemanlarimin Medeni Durumlarina Gore Kariyer Capalari t - Testi Sonuclar:

Medeni N } Ss Sd T P
Durum
Bekar 113 10.5398 169577 S04 77 43
Iy Givenligi  Evli 193 10.3886 1.61028
Hizmgt-ve Belkar 113 10.2655 167980 304 06 95
Kendini
Adama Evli 193 10.2539 1.57876
Orzeridik Bekar 113 13.0973 234888 04 ~93 33
Bagimsizlik Evli
vit 193 13.3368 2.04266
Bekar 113 9.8142 183492 S04 05 95
Hayat Tarzi
Evii 193 9.8031 1.67786
- 304 T35 7
Telmik Belar 113 128142 232052 7
Founksivonel
Yetkiniik ,
etani Evli 193 12,9119 235352
SafMeydan ~ Bekar 113 7.9204 226834 o04 69 49
QOkuma Evii
=it 193 7.7409 2.14214
304 1.0 047
Cografi Bekar 113 45841 173064
Giivenlik i
Evli 193 4.9948 1,.84982
304 250 77
Girisimeilik Do 113 4.3009 1.67910
Yaraticilik )
Evh 193 4.2435 1.66075
) 5 04+
Genel Bekar 113 8.6903 119620 OV 033 04
Y énetsal
o _
Yetkdnli Evli 163 7.9275 3.14989

*p<0.05
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Tablo 8°de yer alan analiz sonuclarina gére medeni durum degiskenine gére
cografi glivenlik [t(304)= -1,91 p<.05] evli dgretim elemanlan lehine anlam farkiiik
gosterirken, genel yonetsel yetkinlik [t(304)=2.033, p<.05] ise bekar 8gretim elemanlan
lehine anlamh farklihk gostermektedir. Buna karsin, is glvenligi [1(304)= .77 p<.05],
hizmet ve kendini adama [t(304)= .06, p<.05], 6zerklik bagimsizlik [1(304)= -,93, p<.05],
hayat tarzi [t(304)= .03, p<.05], teknik fonksiyonel yetkinlik [t(304)= -.35, p<.05], saf
meydan okuma [t(304)= .69, p<.05], ve girisimeilik yaraticilik [t(304)= .290, p<.05]

kariyer ¢apalarma yonelik elde edile puanlar $gretim elemanlarinin medeni durumlarina

gore anlamli bir farkhilik géstermemektedir.

Bu bulgular incelendiginde, evli 6gretim elemanlarmm schir degigtirmeyi
gerektirmeyecek bir kariyere bekar 6gretim elemanlarindan daha fazla énem verdikleri ve
bulundugu sehirde ¢aligmaya devam etmeyi, farkli bir sehirde terfi imkam olan bir goreve
tercih ettigi, dolayisiyla evli &8retim elemanlarimmn cofrafi giivenlife bekar Ggretim
clemanlarindan daha fazla Onem verdigi seklinde yorumlanabilir. Bu durumun, evli
Ogretim elemanlarmn aile biittinligd korumaya Snem vermeleri, es ve cocuklarmin
bulunduklart  sehir ile farkli sehirlerdeki olas: yagam kosullarmi gdz Oniinde

bulundurduklarm distindtirmektedir.

Buna kargin, analiz sonuglar bekar &gretim elemanlarimn genel yonetsel yetkinlik
capasina yonelik puanlarmin evli olanlarmkine gére daha yitksek oldugunu gdstermektedir.
Kowalski (2003), akademik ybnetim gergevesinde, egitim yOneticilerinin kurumu temsil

etme, Orglitleme, liderlik, yonetimeilik, kolaylastiricilik, arabuluculuk, iletisim, denetim
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gibi sorumluluklart icerdifini belirtmektedir. Benzer eskilde, Can (2007) {iniversite
biitgesini hazirlama, politikalar belirleme, zaman gizelgeleri hazirlama ve akademisyenlerle
yapilan Ogretim programlariin da akademik yoneticilerin gdrevleri igerisinde yer alan
konular oldugunu belirtmektedir. Ogretme, 53renme, aragtirma ve topluma hizmet etme
gibi cesitli gorevieri olan 6gretim elemanlarimin aym: zamanda yOnetici pozisvonunda da
gdrev almalari, onlarin daha ¢ok mesai harcamalar ve emek vermelerini gerektirmektedir.
Evii 6gretim elemanlanmn ailelerine daha fazla zaman ayumaya ve isleri ile aileleri
arasindaki dengeyi korumaya onem vermelerinden dolayi yoneticilige bekar dfretim

elemanlarina oranla daha az egilimli olduklan diistiniilebilir.

Bununla birlikte, Erdogmus (2004) orneklemini 6zel sirketlerde calisan
mithendis ve yoneticiletin olusturdugu ¢ahsmasmin sonucunda, teknik fonksiyonel
yetkinlik kariyer capasinin medeni duruma gére farklihk gOsterdigini belirtmektedir. Buna
kargin, Igbari ve Baroudi (1993) bilgi sistemleri sektoriindeki aragtirmacilar ve yoneticiler
lizetine yaptiklart caligma sonucunda calisanlarin medeni durumlarma gore kariyer
¢apalarinin farklilagmadigim gozlemlemis ve bu durumun arastirma Srnekleminin %75 nin
erkek, %25’inin kadin caliganlardan olusmasina baglamugtir. Medeni durum degiskeni
agisindan kariyer capalarimin ele alindign calismalarda farkly bulguiarin elde edilmesi,
orneklemin cinsiyet agismdan kompozisyonu, cesitli mesleklerin dogast geregi icerik ve
gerekliliklerinin farklt olmasi, benzer seklide cesitli érgiitlerin ise calisan Gzellikleri ve

yonetimsel stirelerinin farkh olmasindan kaynaklaniyor olabilir.
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11.2.3. Ogretim Elemanlarmimn Kariyer Capalarmin Daha Once Farkl Bir

Iste Cahsip Calismama Durumu Acismdan Incelenmesi

Mersin Universitesi’nde gorev yapmakta olan 6gretim elemanlarinin daha &nce
farkl bir iste calisip ¢alismadiklarma gore kariyer ¢apalarina yonelik elde edilen puanlarin
anlamlr bir farklihk gosterip géstermedigini belirlemek amaciyla yapilan bagimsiz gruplar

igin t testi sonuglart Tablo 9°da sunulmustur,

Tablo 9

Ogretim Elemanlarvun Farkl: Bir Iste Calisip Calismamalaring Gore Kariver Capalart 1 —
Testi Sonuglar

‘Farkhis N % Ss Sd t P

Evet 168 10.2976 172186 304 -1.732 03
Is Glvenligi  Hayir 138 10.6232 1.52451
Hiszst.ve Evet 168 10.0893 175721 304 -2.030 4%
Kendini
Adama Hayir 138 10.4638 1.39948
Ozerklik Evet 168 133274 222263 304 705 48
Bagmmsizhk I

ayi 138 13.1522 2.08541

Evet 168 9.6726 1.86521 304 ~1.500 13
Hayat Tarz

Hayir 138 9.9710 1.55175
Teknik Evet 168 12.6071 248597 S04 -2.232 02*
Fonksiyonel
Yetkinlik Haywr 138 13.2029 2.10720
Saf Meydan Vet 168 7.8512 233341 304 388 -69
Okuma

Hayr 138 7.7536 2.00296
Cofirafi Evet 168 4.6488 1.79260 304 -2.078 03*
Giivelik

Hayir 138 50797 1.82065
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Tablo 9 'un devami

Girigimeilik 168 42440 170416 304 ~239 81
Yaraticittk _

Hayr 138 4.2899 1.62194
Genel Evet 168 80536 322650 0 ~943 4
Yénetsel

Yetkinlik Hayir 138 8.3986 3.13105

*p<0.05

Tablo 9°da yer alan analiz sonuclarindan gorillecegi iizere, arastirma
sonucunda Ofretim elemanlarmin daha dnce farkh bir iste ¢alisip ¢alismama durumlarina
gore 1s glvenligi [(304)= -1.732, p<.05], ozerklik bagimsizlik [t(304)= .705, p<.05]},
hayat tarzi [t(304)= -1.500, p<.05], saf meydan okuma [t(304)= .388, p<.05], girisimcilik
yaraticilik [t(304)= -.239, p<.05] ve genel yonetsel yetkinlik [t(304)= -943 p<.05]
boyutlarina yonelik puanlar anlamh bir farklilk gdstermezken, hizmet ve kendini adama
[t(304)= -2.030, p<.05], teknik fonksiyonel yetkinlik [t(304)= -2,232, p<.05] ve cografi
givenlik [t(304)= -2.078, p<.05] capasina yénelik puanlar, daha 6nce bagka bir iste
caligmamis olan dgretim elemantart lehine anlamli farklilik gostermektedir. Bu baglamda,
hizmet ve kendini adama, teknik fonksiyonel yetkinlik ve cografi glivenlik kariver
capalarinin 6gretim elemanh@ disinda bagka bir iste caligmayan Ggretim elemanlar icin

daha 6nemli oldugu sdylenebilir.

Bu calisma kapsaminda yapilan alanyazin incelemesinde, Ogretim elemanlariin
daha Once farkhi bir iste caliip calismama degiskenini ele alan bir ¢alismaya

rastlanmamustir. Ancak Schein (1978), kisinin isini yaparken edindigi tecriibelere dayal
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olarak kendisine yonelik bilgisinin arttifm: belirtmekte ve ayni zamanda buna bagh olarak
ti¢ bilesenden olusan mesleki benlik algisi temelinde kariyer capalanmn gelistigini ileri
stirmektedir. Bu bilesenlerden bir tanesi, kisinin isindeki ¢esitli durumlarda edindipi
baganlari dikkate alarak kendi yetenek ve becerilerine yonelik geligtirdigi kigisel algis,
ikincisi ise kisinin is ortaminda kendini degerlendirmesini saglayacak olanaklar ve
Orgiitteki difer calisanlardan gelen geribildirimlere dayall olarak kendi ihtivag ve
giidiilerine ybnelik gelistirdikleri algidir. Kariver ¢apalarin olusturan son bilesen ise,
kiginin kendi deger ve normlan ile calistg drgiit ve vaptig isin defer ve normlarinin
kesigtifi durumlara dayali olarak kisinin kendi deger ve tutumlarina yonelik geligtirdigi
algrchr. Bu bilgiler inginda, daha dnce 8gretim elemanhigindan bagka bir iste ¢alismayan
kigilerin, 6gretim elemanlifn yaptiklarr stirecte mesleki benilik algilari geliserek bu temelde
hizmet ve kendini adama, teknik fonksiyonel yetkinlik ve cografi giivenlik kariyer

capalanin gelistirdikleri séylenebilir.

I1.2.4. Ogretim Elemanlarmm Kariyer Capalarmm fdari Bir

Gérevlerinin Olup Olmama Durumu Acisindan incelenmesi

Mersin  Universitesi’nde  gérev vapmakta olan &gretim elemanlarinin
halihazirda idari bir gorevlerinin olup olmamasmna gére kariyer capalarina yonelik elde
edilen puanlarin anlamlr bir farklilik gésterip géstermedigini belirlemek amaciyla vapilan

bagims:z gruplar i¢in t testi sonuglar Tablo 10°da sunulmustur.



Tablo 10

Ogretim Elemanlarimun Idari Gorevierine Gire Kariyer Capalar: t — Testi Sonuclar
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Idari N v Ss Sd t P

Giérev

Evet 20 10.3625 1.60098 304 ~319 60
Is Givenligi  Hayir 226 104735 1.65776
Hizmetve  Evel ” 10,3000 | 2433 304 260 78
Kendini
Adama Hayir 226 102434 167281
Orerklik Evet 80 128625 220898 304 -1.867 .06
Bagmms:zik H

ayw 226 13.3850 213074

Evet 80 9.5375 1.66074 304 1623 .10
Hayat Tarz

Hayir 226 9.9027 175355
Telaik Evet R0 12,6250  2.67371 304 L1726
Fonksivonel
Yetkinlik — Hayr 226 12.9646 2.20677
SafMeydan EVE! 80 7.6500 215888 U4 - 747 45
Okuma

Hayir 226 78628 2,19975
Cografi Evet 80 4.8375 165693 04 ~032 7
Gitvelik

Hayrr 226 48451 1.87092
Girisimeilik 'O 80 41125 1.66873 304 -951 34
Yaraticiltk _

Hayxr 226 43186 1.66408
Genel Evet 80 9.0875 331927 304 2907 .00*
Yénetsel
Yetlinlik Hayir 226 7.8982 3.08160
*p<0.05

Tablo 10°da goriilecegi fizere, arastirma sonucunda 68retim elemanlannin idari

gorevlerinin olup olmamasina gore i giivenligi [t(304)= -.519, p<.05], hizmet ve kendini
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adama {t(304)= .269, p<.05], ozerklik bagimsizlik [t(304)= -1.867, p<.05], hayat tarzt
[t{(304)= -1.623, p<.05], saf meydan okuma [t(304)= -.747, p<.05], girisimeilik yaraticihik
[t(304)= -.951, p<.05], teknik fonksiyonel yetkinlik [t(304)= -1.117, p<.05] ve cografi
gitvenlik [t(304)= -.032, p<.05] anlaml bir farklilik g&stermezken, genel yonetsel vetkinlik
[t(304)= 2.907p<.05] kariyer ¢apast puanlarimn idari gérevi olan Ogretim elemanlar lehine
antamii bir farkhilik gdsterdigi bulgusuna ulasilmistir. Benzer sekilde, Bogenschutz
(1987), yiksekogretimde orta kademe yoneticilerin kariver isteklerini (aspirations)
belirlemeye yonelik ¢alismasinda, yoneticilerin kariyer capalarindan birinin genel yonetsel
yetkinlik oldufunu belirtmektedir. Bunun yam sira, §gretim elemanlarmm algilarina goére
Orgiit kiiltarlerine yonelik yaptigi calismasinda Uslu (2010) idari bir gbrevi olma
defiskenine gore Ofretim elemanlarmin orgiit kiiftliri alt boyutlarna iliskin algilarimn
“yonetim™ alt boyutunda idari g6revi olanlar lehine bir fark oldugunu ifade etmistir. Buna
kargin, Hrdogmus’un (2004) tilkemizde mithendisler ve yoneticilerin kariyer capalarim
belirlemeye yonelik yaptigi ¢aligmasmun  bulgulan incelendiginde mithendis ve
yoneticilerin  genel yonetsel yetkinlik kariver capasmin oldukca diigik oldugu

gortilmektedir.

I11.2.5. Ogretim Elemanlarinm Kariyer Capalarmmn Unvan Degiskeni

Acismdan Incelenmesi

Mersin  Universitesi'nde  gbrev vapmakta olan &gretim elemanlarinm
unvanlarina gdre kariyer capalarma yonelik elde edilen puanlarin anlamb bir farklilik
gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA sonuglart Tablo 11°de

sunulmustur,



Tablo 11

Ogretim Elemanlarimn Unvanlarma Gore Kariyer Capalart ANOVA Sonuclar
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Varyansin Kareler Sd Kareler F P

Kaynag Toplami Ortalamas

Gruplararast 20 660 6 4.943 1.867 .08
. Grupigi 791.895 299 2.648
Is Giivenligi

Toplam §21.556 305

| Gruplararas: 18.959 6 3.043 1.172 32

Hizmet ve
Kendini Grup ici 776.346 299 2.596
Adama

Topiam 1423.124 305

Gruplararasi 15.472 6 7579 855 532
Hayat Tarzi  Grup ici 902.152 299 3.017

Toplam 917.624 305

Gruplararast

4 . . . .

. 1783 6 6.964 1.281 26
Fonksiyonel — Grup ici
Vet 1625498 299 5436

Toplam 1667.281 305

Gruplararasi 59328 6 0.888 2.111 .05
Saf Meydan .
Okuma Grup igi 1400.297 299 4.683

Toplam 1459.624 305

Gruplararas: 24.640 6 4.107 1.253 27
Cografi Grup igi
Gitvelik P 979.831 299 3.277

Toplam 1004.471 305

GruplararaSi 21.137 6 3.523 1.278 26
Girisimeilik - s
Yaraneik  OTP ¢ 824.422 299 2.757

Toplam 845.559 305

Grupiararasi 199.867 6 33311 3.445 00%
Genel
Y dnetsel Grup ici
Yetkinlik 2890.747 2089 9.663

Toplam 3090.614 305

p<.05
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Tablo 11'de yer alan analiz sonuglarmdan da gorilecedi iizere Ofretim
elemanlannin unvanlarina gére is gitvenligi [F(6, 299)= 1.867, p<.05], hizmet ve kendini
adama [F(6, 299)= 1.172, p<.05], 6zerklik bagimsizlik [F(6, 299)= .596, p<.05], hayat tarz1
[F(6, 299)= .855, p<.05], teknik fonksiyonel yetkinlik F(6, 299)= 1.281, p<.05], cografi
givenlik F(6, 299)= 1.253, p<.05], saf meydan okuma [F(6, 299)= 2.111, p<.051 ve
girisimeilik yaraticilik [F(6, 299)= 1.278, p<.05] kariyer capalarindan elde edilen puanlar

arasinda anlamli bir farkhilik gézlenmemistir.

Buna kargm, genel yonetsel yetkinlik [F(6, 299)= 3.445, p<.05] kariyer capasina
yonelik elde edilen puanlar, 83retim elemanlarinmn unvanlarna gore istatistiksel olarak
anlamh bir farkhilk gostermektedir. Bagka bir ifade ile genel ydnetsel yetkinlik kariyer
¢apasi, Ofretim elemanlarinin unvanlanna bagh olarak istatistiksel olarak anlamli bir

sekilde degismektedir.

Ogretim elemanlarinin unvanlar: arasindaki farki hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek amaciyla yapilan LSD testi sonuglarma gdre bu farkhilifin istatistikse] olarak
profesdr (X = 9,65, Ss= 3,26) ile yardime1 dogent (X =7,80, Ss= 2,81), profesor (X =
9,65, Ss= 3,26) ile 6gretim gorevlisi (X =6,72, Ss= 2,65), dogent (X =8.39, Ss= 3,46) ile
dgretim gérevlisi (X = 6,72, Ss= 2,65), yardimci dogent ( X =7,80, Ss= 2,81) ile arastirma
gorevlisi (X = 8,97, Ss= 3,36) ve Ogretim gdrevlisi (X = 6,72, Ss= 2,65 ile arastirma
gorevlisi (X = 8.58, Ss= 3.58) unvanlarina sahip 6gretim elemanlan arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu bulgular incelendiginde, profesér olan §gretim elemanlarinin yOnetsel

motivasyonfarimn ve yOnetimsel becerilere sahip olduklarina yénelik inanclarinin,
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yardimer dogent ve 8gretim gorevlilerine oranla daha fazla oldugu ileri siiriilebilir. Benzer
durumun, dogentler ile §3retim gdrevlileri, yardimer dogentler ile arastirma gorevlileri ve
Ogretim gorevlileri ile arasgtirma gorevlileri igin de gegerli oldugu belirtilebilir. Genel
olarak bulgular incelendiginde, gorev kadrolar: istikrarliik acisindan is glivenligi saglayan
ve sahip olduklart akademik unvan: yiiksek olan 6gretim elemanlarinin, 6zellikle profesdr,
dogent ve 6fretim gorevlilerinin, yonetsel kariyer capasina digerlerine oranla daha egilimhi
olduklan ifade edilebilir. Bu durum profesdrier acisindan ele alimdigmda, ilgili olduklan
disipline yonelik akademik gelisimlerini biylik oranda saglamis olmalar: ve ayn zamanda
liniversitelerdeki yonetimsel kadrolara bu unvana sahip olan kisilerin getirilebilecegine
dair yasal metinler ile bu unvana sahip olma siirecinde kendilerine ve yOnetimsel slireglere
dair bilgi ve deneyim eide ettikleri gdz oniinde bulunduruldugunda, bu bulgu kabul
edilebilir gériinmektedir. Benzer sekilde, 6@retim elemanlarinm algilarina gdre Grgfit
kiiltlirlerine yonelik yaptifi calismasinin bulgularinda Usly (2006) “yénetim”™ alt

boyutunda profesdrler lehine antamh bir farkhlk bulundugunu belirtmistir.
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IV, SONUC VE ONERILER

Bu boltimde arastirma sonucunda ulasilan bulgularin genel bir degerlendirmesi

ve bu dogrultuda gelistirilen dneriler yer almaktadir.

IV. 1. Sonug

1990°h yillarda Tirkiye'de, gen¢ nifusun fazla olmasindan kaynaklanan
demografik baskilar, siyaset temelinde belirlenen istihdam politikasi ve ekonomik sistemin
ihtiyag duydugu isgliciinii kargilamak amaciyla yiiksekogretimde ¢ok sayida vyeni
iniversitenin agilmasim da igeren degisim ve gelisim hareketine girisilmistir (Gizir, 2005;
YOK, 2012b). Bu degisim ve yenilesme hareketleri kapsaminda, Tirkiye'deki kamu ve
vakif tiniversiteleri, vakif meslek yiiksek okullar ve diger yiiksekdgretim kurumlarmin
sayisiin - 188’ ulastign gorilmektedir (YOK, 2012b). Bu degisim ve yenilesme
hareketleri sonucunda flkemizdeki yiksekogretim sisteminde nicelik ve nitelik olarak
iyllesmeler gorillmekle birlikte, &gretim elemanlarmim kalitesindeki dilsme basta olmak
lUzere, gesitli sorunlarmn varhigs gdzlenmektedir (Aypay, 2003: Simsek, 1999). Ogretim
elemanlar, topluma hizmet, egitim-6gretim ve bilimsel aragtirma gibi temel islevleri olan
Universitelerin, bu islevlerini nitelikli bir sekilde yerine getirebilmelerinde ve érgiitsel
diizeyde bagarthh olarak nitelendirilmelerinde, en 6nemli insan kaynagr olarak
gortlmektedirler. Dolayisiyla diger Srgiitlerde oldugu gibi tiniversitelerde de nitelikli insan

kaynaklar1 yGnetimi, planlanmasi, kariver vonetimi ve kariyer planiamas1 yapiimasi
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kaginilmaz goriilmektedir. Daha dnce de s6z edildigi gibi, insan kaynaklarimin planlanmas:
¢ahiganlarin taminmas), analiz edilmesi ve calisanlarm defisen ihtiyaclanmmn &rglitiin
kosullarina gdre diizenlenmesi olarak ifade edilmektedir (Raymond, 1999). Bunun yan
sira, Argiden (1998) orgiitsel kariyer planlamasii, Srgiit yoneticileri tarafindan Orglitlin
amaglarini, iglerin  nitelik ve gereklerine uygun bicimde gelecekteki isgiiciinii
sekillendirerek ve galiganlarmin ilerlemelerini saglayarak gerceklestirmek {izere onlarin
kigisel beklentileriyle uyumlu hedeflerin, stratejilerin ve kariyer yollarinm tespit edilmesi

faaliyetleri olarak tamimlamaktadir,

Bu bilgiler 1518mda, diger drgiitlerle karsilastirildigimda Orgiitsel, yonetimsel ve
¢aligan ozellikleri agisindan farkliliklar gostermekle birlikte {miversitelerin de etkili ve
basarili olmalar: icin insan kaynaklari ve kariyer planlamasma 6nem vermeleri gerektigi
distiniilerek yapilan bu arastrma kapsaminda dncelikle Mersin Universitesi'nde gorev
yapmakta olan &gretim elemanlarimin baskin kariyer capalarinm, is glivenligi, hizmet ve

kendini adama ve dzerklik bagimsizlik oldugu belirlenmistir.

Universitelerin kadro yapilar: incelendiginde, yardime: dogentlik ve arastirma
gorevliligi gibi kadrolarda stirekli istihdam saglamanin bazi gereklilikleri oldugu ve bunlar
kargilanmadiginda istihdam sorunlanmn giindeme gelebilecegi gortilmektedir. Sozii edilen
kadrolarda gdrev yapan Ggretim elemanlarmn, galismamn Srneklemindeki oram dikkate
ahndifinda, is glivenligi kariver ¢apasimmn, Sgretim elemanlarmin basin ¢apas1 olarak
belirlenmesi, diger bir ifade ile kendilerini her zaman ekonomik olarak glivende

hissedecekleri ve daimi olarak istihdam saglayabilecekleri bir iste calismaya Onem
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vermeleri kabul edilebilir bir bulgu olarak nitelendirilmektedir. Diger yandan, iilkemizin
ekonomik kogullart ve istihdam sorunlanmin dikkate almmasinin yam sira diger istthdam
alanlariyla karsilastinldifinda goreli olarak kamu {iniversitelerinde stirekli istihdamin
biytk oranda saglanabildigi dtstinildiigiinde is giivenliginin Sgretim elemanlarmi bu

mesiegi yapmaya giidiileyebilecegi ileri stirtilebilir.

Bunun yani sira, 6gretim elemanlarinm baskin kariver capalarindan birinin hizmet
ve kendini adama olmasi, akademisyenlik mesleginin belirli bir disiplin temelinde wzun ve
zorlu bir egitim siirecinden gecilerek elde edilmesi ve yapisi geregi egitim, &gretim,

aragtirma ve toplum hizmeti icermest ile iliskilendirilebilir.

Benzer sekilde, Universitelerin egitim-6gretim, arastirma ve topluma hizmet
islevlerini yerine getiren 6gretim elemanlarmimn, &zellikle bilimsel aragtirma siirecinde
dzerk ve bagimsiz olmaya Snem verdikleri ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle, 8gretim
clemanlarin, akademisyenlik mesleginin dogasma uygun bir sekilde, kurumsal kurallar
ve lkisitlamalarin Otesinde daha esnek ¢alisma kosullarma, islerini biidikleri sekilde

planlama ve yapmaya ihtiya¢ duydukiar ve 6nem verdikleri distiniilebilir.

Daha nce stz edildigi gibi, Schein, (1980) kariyer ¢apalarimin yezenet, thiiyag ve
deger temelli olmak i boyutu oldupunu belirtmektedir. Teknik fonksivonel vetkinlikler,
genel yonetsel yetkinlik ve girisimei yaraticilik, bireyin mesleki yeteneklerine dayanmakta
ve igin tipi ile ilgili olan capalar olarak nitelendirilmektedir. Hayat tarzi, dzerklik ve
bagimsizlik, glivenlik ve istikrar ise kiginin gtdiileri ve ihtiyaclarina dayanmakta ve bu

kariyer capalan, kisinin istekleri ve 6zel hayati ile tutarlt bir i ortamim gerektirmektedir.
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Saf’ meydan okuma, hizmet ve bir amaca kendini adama capalarinmn ise kisinin deger
yargtlan ile ilgili oldugu ileri stirilmekte ve bu kariyer ¢apalar, drgiit kitltiirii ve meslek ile
tutarht  bir kigilik tzerine odaklanmaktadir (Feldman ve Bolino, 1996). Ogretim
elemanlannin baskin kariyer capalarini belirlemek amaciyla vapilan betimsel analiz
sonuglarinin sunuldugu Tablo 6 incelendifinde, alt-Slgek aritmetik ortalamalar dikkate
alinarak yapilan siralamada en alt siralarda yer alan kariyer capalarinin, Schein’in kariyer
¢apalarini boyutlar temelinde gruplamasinda, yerenek boyutunda yer alan capalar oldugu
goriilmektedir. Bu siralamada en st siralarda yer alan ve 6gretim elemanlarinin baskmn
kariyer gapalart olarak belirlenen iki capanin (giivenlik ve 6zerklik-bagimmsizlik), ihriyag ve
gudii temelli boyutta yer aldif1 ve yine 6gretim eiemanlariun baskin kariver capasi olarak
belirlenen hizmet ve kendini adama ¢apasimin ise degerler boyutunda yer aldig
gorilmektedir. Benzer sekilde. Tablo 6°da sunulan siralama genel olarak incelendiginde
tist siralardaki kariyer capalarinn, iitivag ve giidii ile deger temelli boyutlarda ver aldig
gozlenmektedir. Genel olarak bu bulgu, &gretim elemanlarn gtdii ve ihtiyaglars
temelinde kendi istekleri ve 6zel hayatlan ile tutarli bir is ortamina, deger yargilarina ve
orgiit kiiltird ile meslekle tutarli bir kigilife daha fazla Snem verdikleri seklinde

yorumlanabilir.

Bununla birlikte, 6gretim elemanlarinin kariyer gapalar, cinsiyet, medeni durum,
daha once farkli bir iste cahisip calismama durumu ve ¢alistg kurumda idari bir gérevinin
olup olmamasina incelendiginde bu gapalara yonelik elde edilen puanlarm sozi edilen

degiskenlere gore farklihik gdsterdigi belirlenmistir.
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Cinsiyet agisindan incelendifinde, kadin 6gretim elemanlarinin is giivenligi, hizmet
ve kendini adama, hayat tarz1, teknik fonksiyonel yetkinlik ve cografi giivenlik ¢apalarimn
daha baskin oldugu goriilmektedir. Calistiklart Srgiit kosultarim iyilestirmek ve Orglitlerini
daha cahgilabilir bir hale getirmenin yan: sira, siirekli yeni seyler dgrenerek kendilerinin
geligtirmeye erkeklere gore daha ¢ok énem verdikleri sdylenebilir. Buna ek olarak, kadin
Ogretim ciemanlanimin uzun stireli istthdam saglayabilecekleri, sehir degistirmelerini
gerektirmeyen, aile ve isleri arasindaki dengeyi rahatca kurabilecekleri bir iste ¢aligmaya
erkeklere gore daha egilimli olduklari sdylenebilir. Bu baglamda is giivenligi, cografi
givenlik ve hayat tarzi gibi ihtiyag temelli capalarm erkeklere oranla daha 6n plana ¢iktif

sOylenebilir.

Bunun yani sira, 8fretim elemanlarimn medeni durum degiskeni agrsindan kariyer
capalari incelendifinde, cofrafi glivenlik gapasinmn evli 6fretim elemanlart icin daha
Onemli iken genel yonetsel yetkinlik kariyer ¢apasimn bekar dgretim elemanlari i¢in daha
opnemli oldugu gorilmektedir. Bu bulgu evli 6gretim elemanlanin aile biitinliging
korumaya, ailesine diizenli ve istikrarli yagsam kosullari saglamaya, onlara daha fazla
zaman aymwmaya ve isleri ile aileleri arasindaki dengeyi korumaya bekar ogretim

elemanlarina oranla daha fazla 6nem verdiklerini géstermektedir.

Daha once farkh bir iste ¢alisip caligmama degiskenine gore kariyer capalar
incelendiginde, hizmet ve kendini adama, teknik fonksiyonel yetkinlik ve cografi giivenlik
kariyer ¢apalarinin 6gretim elemanhigi diginda bagka bir iste ¢alismayan 63retim elemanlari

i¢in daha onemli oldugu goriilmektedir. Schein (1978), kisinin isini yaparken edindigi
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tecriibelere dayali olarak kendisine yonelik bilgisinin arthing belirtmekte ve aym zamanda
buna bagh olarak {i¢ bilesenden olusan mesleki benlik algisi temelinde kariyer ¢capalarmn
gelistigini ifade etmektedir. Bu nedenle, daha 6nce dgretim elemanlifindan bagka bir iste
¢alismayanlarin, gelistirdikleri mesleki benlik algisi dogrultusunda, yetkin olduklan
mesleki alanda, teknik becerilerini kuilanabilecekleri ve gdsterebilecekleri iglerde
¢aligmaya, uzmanlasmaya ve yilkselmeye, daha insani calisma ortamlarina, daha
yasanilabilir bir diinya olugturmava, topluma katkida bulunmaya ve bulundugu sehirde
uzun siireli olarak ¢aligmaya, daha dnce farkli bir iste calisanlara oranla daha fazla Snem

verdikleri ifade edilebilir,

Bulgular Sgretim elemanlarmin ¢ahgtiklant kurumda idari gdrevierinin olup
olmamasi agisindan incelendiginde, idari gérevi olan &gretim elemanlarinin genel yonetsel
yetkinlik kariyer capasimin daha baskm oldugu gbzlenmistir. Genel yonetsel yetkinlik
kariyer capasi baskin olan kisilerin ortak noktalar, yonetimsel sorumluluk gerektiren
pozisyonlara yiikselmek i¢in en @ist diizeyde motivasyona sahip olmalar ve is deneyimleri
sonucunda bu pozisyonlara yiikselmek icin gerekli olan beceri ve degerlerin kendilerinde
olduguna yénelik inanglanidir (Schein, 1978). Dolaysiyla bu bulgu, idari gérevi olan
ogretim elemanlarmin gesitli yonetimsel kademelerde gérev ve sorumluluk almaya yonelik
motivasyonlarmm yam sira ydnefsel becerilere sahip olduklarina yénelik inanclarinn

oldugu seklinde yorumlanabilir.

Son olarak, Ogretim elemanlarinin kariyer gapalari unvan degiskeni acisindan

incelendiginde, gorev kadrolar istikrarhlik agisindan is glivenligi saglayan ve sahip
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olduklar akademik unvam yiksek olan gretim elemanlanimn, 6zellikle profesor, dogent
ve Ofretim gdrevlilerinin, yOnetsel kariyer ¢apasina digerlerine oranla daha egilimli

olduklan s6ylenebilir.

Sonug olarak, ilgili alanyazinda yer alan ve kisilerin davranislarina ve hareketlerine asi]
yon veren, kariyerlerine iliskin algi ve beklentileri olarak tammlanan icsel kariver (Schein,
1978) ve Kkiginin belli bir ise yonelik objektif ilerleme basamaklarm isaret eden digsal
kariyer (Tan ve Quek, 2001) kavramlari dikkate alindiginda, bu caligma kapsaminda
Ofretim elemanlarinin, akademisyenligi diizenli ve istikrarl olan, kisisel isteklerine,
deZetlerine uygun ve &zel hayatlar: ile tutarl bir is olarak algiladiklart ya da is gilivenligi
saflayan, 6zerk ve bagimsiz olabilecekleri, topluma ve orgitlerine hizmet edebilecekleri ve
kendilerini adayabilecekleri bir kariyere dnem verdikleri ileri siirtilebilir, Bunun yani sira,
bu ¢alismada ele alman degiskenler agisindan kariyer capalart incelendiginde, bulgulara
yonelik tartigmalar temelinde o6gretim dyelerinin kisisel hayatlari (aileleri) ve isleri

arasindaki denge saglamann belirleyici oldugu diistiniilmektedir.

IV. 2. Oneriler

IV. 2. 1. Uygulamaya Yénelik Oneriler

Yonetim biliminde agik sistem olarak nitelendirilen tiniversiteler, oldukca gegirgen
simrlara sahip olmalari nedeniyle gevrelerindeki diger sistemlerden dogrudan etkilenmekte

ve onlar: etkilemektedir. Aym zamanda niversiteler, basta kisiler ve diigtinceleri, bilgileri
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ve becerileri olmak iizere toplumsal, verel, mesleki ve akademik disiplin kiiltiirii gibi
degerlendirmesi ve kontrol edilmesi oldukga zor olan girdilere sahiptir. Dolaysiyla
iiniversitelerde insan kaynaklannin yonetimi diger orgiitlerle karsilastinldiginda oldukca
zor olmakla birlikte tniversitelerin etkililigi ve basarisim artirmak i¢in de kaginilmaz
gbrinmektedir. Bu baglamda, tlkenin en dst diizey egitim planlamacilarmin vani sia
Ozellikle tniversite st diizey ve ara kademe vyoneticileri ile Ofretim elemanlarmn,
uzmanhk gelistirdikleri disiplin alanindaki yetkinliklerinin vam sira kendileri ve
akademisyenlik meslegi adaylarinin kariyer gelisimini incelenmeleri ile kartyer ¢apalarini
bilmeleri ve bu konuda farkmdalik sahibi olmalari, etkili Srgiitsel, yonetsel ve egitimsel

etkinlikler diizenlemelerinde temel teskil edecektir.

Bu kapsamda oncelikli olarak, &gretim  eleman: yetistirmenin  temel
basamaklarindan olan lisansiistii egitimde, egitimini stirdirmekte olan kisilerin mesleki
benlik algis gelistirmeleri ve dolayisivia kendilerinin ve Orglitlerinin amaglan ve kogullar
arasmda uyum gelistirmeleri konusunda farkindalik yaratacak etkinliklerde bulunmalar
gerekmektedir. Ogretim elemanlarimn  lisanstistii efitim programlarindaki dersleri
kapsaminda egitsel planlarini yaparken alania ile ilgili bilgi ve becerilerin yant sira
Ggrencilerin kendilerini tarumasma olanak saglayacak etkinlikler diizenienebilir, Avyrica,
mesleki ve akademik disipline yoénelik ¢esitli  deger, inang ve davramslann
gelistirilmesinde formal siiregler kadar informal stireclerin de Sneminin dikkate alinmasi
gerektigi diigtintilmektedir. Dolayisiyla lisanstistii 63renim gdren ogrencilerin, kendileri,
akademisyenlik mesledi ve akademik ortama yénelik edindikleri bilgi, beceri, tutum, deger

ve inanglar temelinde daha gercekei kariyer planlarini vapabilecekleri ileri siiriilebilir,
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Daha Once belirtildigi gibi, insan kaynaklar vénetimi Orgiitlerin bagans: icin
gerekli ybnetimsel bir siireg olarak gdriilmektedir. Profesyonel orgiitler olarak gériilen
Universitelerin istihdam politikalan ve kosullar: diger orgiitlerden oldukca farkli olmakla
birlikte bu drgiitlerin de etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi gergeklestirmeleri
gerekmektedir. Ancak iilkemizde kurumsal diizeyde bdyle bir sistemin olmadigi, dgretim
elemanlanmn istihdaminda sadece akademik veterliklerin dikkate alindigr goriilmektedir.
Bu kapsamda {iniversitelerin istihdam stirecini daha kurumsal olarak ger¢eklestirmeleri
i¢in insan kaynaklari birimi olusturmalar ve insan kaynaklart yonetimini profesyonel
olarak gerceklestirmeleri Snerilebilir. Bununla birlikte, ilgili alanyazinda Schein (1990)
tarafindan gelistirilen 6lcme aract da dahil olmak tizere birgok Slgme aracinin, cesitii
sektOrlerdeki orgtitlerin insan kaynaklari birimlerince kisilerin ise alimmnda ve kariyer
planlaninin  yapiimasinda  bireysel olarak da kollanildify  goriilmektedir.  Universite
ybneticilerinin, insan kaynaklar yénetimi kapsaminda yeni &gretim elemanlarmn
istihdam ve gbrev yapmakta olan 6gretim elemanlarinmn ise kariyer geligimlerini takip
ederek Orgiitlerinin basarisim artirma yoniinde bu dlgme araglarim ya da icinde bulunulan

kaltiire 6zgli gelistirilebilecek yeni Slgme araclarint kullanabilecekleri diistiniilmektedir.

Ttrkiye’de egitim yonetimi lisanstistit programlar incelendiginde, yiiksekdgretim
orgitleri olarak Gniversiteler ve ydnetimi {izerine herhangi bir dersin varhgma
rastlanmamistir. Bu ¢alisma sonucunda, daha énce belirtildigi gibi, iiniversitelerde insan
kaynaklar1 birimlerinin agilmasi dnerilmektedir. Bununla baglantili olarak insan kaynaklarn
yonetimi de dahil olmak lizere {iniversiteler ve yonetimi ile itgili derslerin aciimas: ve

biylece s6zii edilen birimlerde gérev alabilecek uzmanlarin yetistirilmesi 6nerilebilir.
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Bunun yant sira, bu ¢aligsma sonucunda &gretim elemanlarin is glivenlifine, 6zerk
ve bagimsiz olmaya onem verdikleri gortilmistir. Ozellikle Ogretim  {iyelerinin
yetigtirilmesinin olduk¢ca uzun ve zor bir stire¢, difer bir ifade ile adanmishk
gerektirmesinin yam sira akademisyenlik mesleginin temeli olan bilimsel aragtirma
stirecinin - ekonomik ve kurumsal kaygilardan etkilendigi varsayimiyla iiniversite
yoneticilerinin &gretim elemanlariun iy giivenligine ve kurumsa! diizenlemelere yonelik

kaygilarmi en aza indirecek uygulamalar gelistirmeleri gerektigi diistiniiimektedir.

IV. 2. 2. Gelecek Arastirmalara Yénelik Oneriler

Kariyer ¢apalari, kisilerin kariyer gelisimleri ve planlan i¢in énemli oldugu kadar
¢esitli meslek ve iglerin ve ayrica bu meslek ve igleri yapanlarin genel profilini de ortaya
koymak agisindan Gnemlidir. Bu ¢alismada Mersin Universitesi vaka olarak secilerck
aragtirma sumrh bir 6rneklem ile gergeklestirilmistir. Dolayisiyla bulgular biitiin $gretim
elemanlarma genellenemez. Bu dogrultuda Ogretim elemanlarinin genel olarak kartyer
¢apalarinin belirlenmesine yonelik daha genis ve farkli 6rneklem gruplarinda ¢alismalarin
yapilmast gerektigi ditgtinillmektedir. Ayrica bu ¢alismalarm periyodik olarak yvaptlmasi
dnerilmektedir. Bunun yani sira, gesitli disiplinler ve bu disiplinler temelinde belirlenen
uzmanitk alanlarmim kendilerine 6zgii degerler, inanclar ve davranislara sahip olmasi, diger
bir ifade ile farkh disiplin kiiltiirine sahip olmalart nedeniyle fen ve sosyal bilimlerine
6zgii akademik formasyona sahip olan &gretim elemanlarimn kariyer ¢caparlarinda farklilik
gosterecefi varsaymmi ile bu degiskenin ele alinacagi caligmalarin  yapilmast
onerilmektedir. Buna ek olarak, dzel {iniversitelerin gretim eleman; istihdam farklihr g6z

Ontine alindiginda kamu ve o6zel tniversitelerdeki Ogretim elemanlarinin  kariyer
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capalarmin farklilagabilecegi diistiniilerek bu kariyer capalari ile bu degiskenin

iligkilendirilecegi calismalarn vapilmas: dnerilmektedir.

Bununla birlikte, yurtdiginda ilgili konu tizerine olusan alanvazinda Kariyer
¢apalarinm is tatmini, verimlilik, performans, érgiit ktiltirg, tiikenmislik, liderlik gibi farkls
deZiskenlerle iliskilenmesini ele alan ¢alismalara rastlanmakla birlikte, tilkemizde konu ile
Ugili sirh sayida calisma bulunmaktadir. Dolayisiyla, 6zellikle yiiksekdgretim kurumu
¢ahiganlan olmak tizere ¢esitli sektorlerdeki orgiit ¢aliganlarinm kariyer capalari ve bu
capalarn gesitli degiskenler ile iliskilenmesini ele alan caligmalar yapilmas: gerektigi

distiimektedir,

Bu caligmada vaka olarak segilen MEU géreli olarak yeni bir iiniversite olarak
gorilmekte ve belirli akademik unvanlara sahip 8gretim elemanlarimn cogunlukta oldugu
gorillmektedir. Bu dagihmm farkli tiniversitelerde farkli sekillerde olabilecegi dikkate
almmalidir. Dolayisiyla yiksekégretim kurumlarina odaklanilan calismalarda kariver
¢apalarinin 6gretim elemanlannin bulunduklan tniversitelerdeki istihdam sireleri, lisans
ve lisansiistii egitimlerinin ayni tiniversitede olup olmamalari gibi degiskenlerin yam sira
yiiksekogretim kurumlannin yapisi ve 6gretim elemanlarinm unvanlanna gére dagiliminin

dikkate alinarak incelenmesi dnerilmektedir.

Aynica litkemizde konu iizerine yapilan sinrh sayida caligmanin nicel arastirma
yontemleri kullamilarak yapldign gérittmektedir. Konun derinlemesine arastirilarak daha
iyl anlagilmasini saglamak amaciyla nite] arastirma yontemlerinin tek bagina va da nitel ve

nicel ydntemlerin birlikte kullanildigi calismalarin yaptimasi gerektigi diistiniilmektedir,
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