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OZET

Bu c¢alismada bireylerin kariyer se¢iminde etkilendikleri faktorler tespit
edilerek beraberinde bireylerin idari yonetimde gorev alip yiikselmelerinde cinsiyet
faktortine gore gosterdikleri farkliliklar, Ogretmenlik meslegi iizerinden

arastirilmistir.

Arastirmanin evreni Sivas ili Okullar Bélgesindeki lise ve dengi 8 okulda
gorevli 376 Ogretmenden olusmaktadir. Arastirmada Cronbach’s Alfa Katsayisi,
frekans ve yilizde dagilimi, Kolmogorov-Simirnov Z Testi, Ki-Kare Testi, Mann-

Whitney U Testi, Spearman Korelasyon analizi yapilmigstir.

Arastirma, calismaya konu olan iki ana kiitleden alinacak orneklemlerin
birbirinden bagimsiz gézlenen degiskenler agisindan incelendiginde nonparametrik
Oleek dagilimi elde edildiginden Kolmogorov-Simirnov Z Testi uygulanmistir.
Arastirmadaki Olcekler arasinda cinsiyet faktoriine gore anlamli farkliliklar olup
olmadig1 arastirilmistir. Bu dogrultuda demografik 6zellikler, kisisel bilgiler, aile
fertleri ve sosyal ¢evre aktorleri vd. ile cinsiyet faktorii arasindaki farkliliga iliskin
Ki- Kare Testi uygulanmigtir. Arastirmaya konu olan 6l¢eklerin aralarinda anlamli
farklar oldugu tespit edilmistir. Egitim durumunun ve idari gdrevde yiikselme
etkisinin cinsiyet faktorii ile aralarinda anlamli bir fark bulunamamistir. Kariyer
secimini belirleyen faktor Olgekleri ortalamalarinin cinsiyet faktoriine gore
aralarindaki farki belirlemek icin Mann-Whitney U Testi uygulanmistir. Bu
dogrultuda egitim kurumlar1 faktor Olgegi ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir
fark tespit edilmistir. Bunun disindaki diger faktorlerde anlamli bir farka
rastlanilmamustir. Bireylerin kariyer se¢imini belirleyen faktorlerin  6lgekleri
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla spearman korelasyon analizi yapilmistir.

Faktorler arasinda pozitif yonde ve zayif bir iligski oldugu sonucuna ulagilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Se¢imi, Cinsiyet, Ogretmenlik Meslegi

Xi






ABSTRACT

In this research, the factors the individuals affected are in career choice
identified and also the differences they show according to gender factor in
participating and promoting at administrative management were researched through
teaching profession.

The research universe consists of 376 people from 8 high school and
equivalent in Schools District in Sivas. In the research, Cronbach’s Alpha
Coefficient, frequency and percentage distribution, Kolmogorov-Simirnov Z Test,
Chi-Square Test, Mann- Whitney U Test and Spearman Correlation Analysis were

carried out.

The research was carried out with the Kolmogorov-Simirnov Z test because
the nonparametric scale distribution was obtained when the samples taken from the
two main masses were examined in terms of independent variables. Whether there
are differences or not among the scales in the research according to gender factor
was researched. In this respect, the chi-square test was carried out. Significant
differences were observed between the scales of the study. No significant difference
was found between the gender and the educational background and the effect of
promoting at administrative management. To test the difference between factor
scales averages that determine the career choice and gender factor Mann-Whitney U
Test was carried-out, but no significant difference found except the difference
between educational institutions factor scales and gender factor. The Spearman
Correlation Analysis was carried out to examine the relation among the factors scales
that affect the person’s career choice and it was concluded that there is a positive and

weak relation among those factors.

Key words: Career choice, Gender, Teaching Profession
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GIRIS

Bireylerin kariyer secimini belirlemede etki eden faktorler ile bu faktorlerden
olan cinsiyet faktorinin bu durum (zerindeki etkisi ¢alismanin Kkonusunu
olusturmaktadir. Bu ¢alismada bireylerin kariyer se¢iminde etkilendikleri faktorler ve
alt boyutlart ile idari yonetimde gorev alip ylikselmeleri durumu belirlenerek cinsiyet
faktoriine gore gosterdikleri farkliliklar  6gretmenlik  meslegi  iizerinden

arastirilmaktadir.

Calismanin ilk bolimiinde kavramsal gerceve, ikinci boliimiinde kariyer
secimi ve kariyer se¢imini etkileyen faktorler, {li¢iincii boliimde arastirmanin amaci
ve Onemi, arastirmanin evreni ve Orneklem sayisi, arastirma igin tercih edilen veri
toplama yontemi, arastirmada yer alan Olcekler, arastirmadaki 6lgeklerin giivenilirlik
analizleri ve aragtirmanin hipotezleri olusturulup verilerin analizi/degerlendirilmesi
yapilmistir. Bu baglamda 16 tane hipotez olusturulmustur. Bununla beraber bu
boliimde elde edilen bulgular ele alinmis ve bulgulara gore yorumlar yapilmistir.
Calismanin sonu¢ bdliimiinde ise arastirmanin analiz bulgular1 yorumlanarak

Onerilerde bulunulmustur.

Bireylerin kariyer secimlerini belirlemede etki eden faktorlerin cinsiyet
faktoriine gore gosterdikleri farklilik durumlarindan elde edilen bulgularin, kariyer
seciminde etkilendikleri faktorler cercevesinde bilingli ve dogru sekilde kararlar
vermesi, meslek se¢imini yapmadan Once se¢ecegi meslegi arastirarak ve kendisine
uygunlugunu tespit ederek, meslege yonelik kariyer hedeflerinde ilerleme ve yonetim
kadrolarina yiikselmesi hususunda bireylere yol gostermesi, diger ¢alismalara katki

saglamasi ve kaynak olusturmasi agisindan 6nemli olacagi disiiniilmektedir.






BIRINCI BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Kariyer Kavram

1.1.1. Kariyer Kavraminin Tamimi ve Kapsam

Kariyer sozciigii giindelik hayatta ¢ok farkli sekillerde ifade edilmektedir.
Kariyer yapmak, kariyer sahibi olmak, kariyerini ileriye tasimak gibi ifadeler is
yasaminda kisinin herhangi bir konumda oldugunu veya kariyerinde

ilerleyebilecegini ifade etmektedir (Ozden 2007: 25).

Tiirk dilinde tam olarak karsiligi bulunmayan “kariyer” kavrami g¢ok eski
medeniyetlerden giiniimiize kadar ulasmaktadir. Kariyer, Latin dilinde at arabasi
anlamina gelen “carrus” ve yol anlamma gelen “carrera” kelimelerinden, Fransiz
dilinde yaris yolu anlamina gelen “carriere” kelimesinden, Ingiliz dilinde ise meslek
anlamina gelen “career” kelimesinden gelmektedir. Gegmiste kullanilan baska bir
anlami ise, at arabasiin ardinda biraktigi yol kavramina karsilik gelmektedir. Bu
kavram zamanla Tiirk¢eye de ¢evrilmis ve giindelik hayatta sik¢a kullanilmaya
baslanmistir. Kariyer kelimesinin sozliiklerdeki anlami “arena” olarak karsilik
bulurken; genel olarak kullanildigi anlami ise “yasam, is ve meslek” olarak
tanimlanmaktadir (Aytag 2005:5). Tiirk¢ede tek bir anlamdan 6te birgok anlam
iceren bu kavram i¢in en popiiler tanim, bir kisinin is hayatinda ileriye yonelik
izledigi yoldur. Kariyer, Ozellikle is hayatina dair her tiirlii ileri mevkilerden
bahsedilirken kullanilmaktadir. Daha kapsamli bir bakis agisiyla diisiliniildiiglinde,
mesleki yonden agsama gozetilerek yapilan bir siniflandirma sistemi olarak stirekli bir
list makam i¢in ¢aligmak anlaminda da kullanilabilmektedir. Ayrica kavram olarak
kariyer bazen kisinin kendisini tek bir alanda uzmanlagmaya adamasi bazen de
birbiriyle alakasiz ¢esitli islerde ¢alismasi anlaminda da kullanilmaktadir (Kok,

Halis: 2007:95).

Kariyer, bazi bireyler i¢in i hayatinin planlanmasi, bazi bireyler icin gelisimi
hi¢ bitmeyecek hayat boyu devam eden bir siireg, kimileri i¢in de bireyin yasam

igerisinde basardigi tiim ilerlemeler seklinde dile getirilmektedir.



Birey acgisindan kariyer, herhangi bir iste calisiyor olmaktan farkli bir anlam
tagimaktadir. Bu baglamda kavram olarak kariyer, daha fazla kazang, daha cok
sorumluluk, toplumda statii sahibi olmak ve sayginlik kazanmak anlamlarina da
gelmektedir. Bir bagka sOylemle, kariyer sahibi olmak is sahibi olmaktan farkli bir
Ozellik barindirmaktadir. Kariyer, kisinin karsisina ¢ikan imkéanlar, basarili olma
duygusu, psikolojik ddiiller ve daha iyi bir hayat bi¢imi ile de alakali olmaktadir
(Atay 2006: 2).

1.1.2. Kariyer Kavramnin Onemi

Birey, ¢alisma diinyasina adim atarak bazi ihtiyaglarini karsilamak igin ileriye
doniik planlar yapmaktadir. Boylece mesleki yonde ilerleyerek bu dogrultuda
basarty1 yakalamak istemektedir. Bu tiir diisiince ve davraniglar bireyin meslegine
iliskin tutumlarim1 meydana getirmektedir. Bu sebeple, kariyer bireyin davranissal

istikametinden soyutlanamaz bir nitelige sahip olmaktadir (Kozak 2001: 17).

Insan yasami igin ulasilmasi istenen bir noktay: ifade eden kariyer; genelde
isle ilgili olarak goriilmesine ragmen, kisinin 6zel yasamindaki rollere iliskin
basarisindan da etkilenmektedir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinden hareketle;
psikolojik ag¢idan saglikli bir birey, fizyolojik gereksinimlerini karsiladiktan sonra,
kendini gerceklestirme gereksinimi dogrultusunda meslek yasaminda ilerlemek,
belirli noktalara gelmek, sorumluluk yiiklenmek arzusunda olacaktir. Bu arzu kisiden
kisiye farkliliklar gdstermektedir. Bu farkliliklar kisinin vizyonuna ve bu yoldaki
caligmalarina bagli olacaktir. Kisinin organizasyon kademelerinde yiikselmesi;
beraberinde daha fazla guc ve prestij kazanmasimin yani sira maddi olanaklarinin da
daha iyi hale gelmesine yol agacaktir (Ayta¢ 2005:13-14).

Kariyer yapma diisiincesi, hem ¢aligsanlar hem de 6rgiitler acisindan biiyiik
Oonem tasimaktadir. Bu dogrultuda c¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerinin, giiclii ve zayif
yonlerinin farkina varmalarina, karsilarina c¢ikan firsatlarla ilgili bilgi sahibi
olmalarina, kariyer hedeflerini belirlemelerine ve bununla beraber kariyer hedeflerine
ulagsmalarin1 saglayacak eylem planlarin1 olusturmalarina destek olan kariyer
uygulamalarina ve orgiitlerin ileride ¢alismak i¢in tercih edecekleri bireyi dnceden
belirlenmis bir sistem icerisinde egiterek bireyin gelismesine firsat verecektir

(Dlndar 2013: 269).



1.1.3. Kariyerle Tlgili Diger Kavramlar

Kariyer kavramiyla ilgili olarak gosterilen diger kavramlar arasinda kariyer

platosu, kariyer kaliplari, kariyer ¢apalari ve kariyer yolu yer almaktadir:

» Kariyer Platosu: Kisinin kendi 6zel veya is yasamindan dolay1 belirli bir
donem itibariyle kariyer ilerlemesinde meydana gelen duraganlig: ifade etmektedir
(Diindar 2013: 272). Calisan burada kariyer yapma hevesini kaybetmektedir. Buna
bagli olarak motivasyonu ve iiretkenligi de diismektedir. Baslangigtaki g¢abalari,
idealleri ve beklentileri artik goriilmemektedir. Cilinkii ne kadar ¢aba gosterirse
gostersin bu asamada bir 6diil ya da yiikselme sans1 gorememektedir. Ayni zamanda
is yerinde 6nemli bir degisim ya da ilerleme olmadan yasanan birkag¢ yildan sonra
gelinen donem olarak da ifade edilmektedir. Bu durum bazen de Kkariyerinde
gelebilecegi son noktaya ulasmasi ve arttk mevcut kariyer noktasinin istiine
cikamamasini da igermektedir. Yani bireyin ¢esitli sebeplerden dolayr daha fazla
ilerleme sansinin olmadigr bir noktadir. Bu noktada bireyin kariyerinde bir
duraganlik yasanmakta oldugu i¢in buna bagli olarak motivasyonunun ve

verimliliginin de diistiigli gozlenmektedir (Barut¢ugil 2004:206).

» Kariyer Kaliplart: Kisilerin ¢alisma yasamlar1 boyunca is ve kariyerleri
ile ilgili davraniglarini ifade etmektedir. Kisilerin ¢alisma hayatini etkileyen bilgileri,
yeterlilik ve davraniglar1 farklilik gosterdiginden kariyer kaliplarinda da farkliliklar
gozlenmektedir. Kariyer kaliplar1 dort farkli gurupta tanimlanmaktadir (Aytag 2005:
193-195) :

*  Kararli (Devamli Durumdaki) Kariyer Kalibi: Egitimini tamamlayan
birey meslek yasamina baslayarak, is ve kariyer sorumlulugunu devam ettirmektedir.
Bu bireyler islerinde uzmanlasmis, islerinden zevk alan, i¢sel motivasyonlarini
saglamis yetenekli insanlardan olugsmaktadir. Bir is yerinde uzun yillar meslegini icra

ederek calismak kararl kariyer kalib1 dogrultusunda tanimlanmaktadir.

= Geleneksel (Dogrusal) Kariyer Kalibi: Birey c¢alistigt kurumun
organizasyon kademelerinde yer aldigi zaman siireci igerisinde dikey olarak
ilerlemektedir. Ise baslayan bireyin belirli bir siire sonra 6rgiit icerisinde yiikselmesi
bu kaliba 6rnek olarak gosterilmektedir. Sonrasinda birey, is yerinde yukselme

olanaklarmin sinirli olmasiyla birlikte genel olarak emeklilige kadar devam edecek



olan kararli istthdam donemine ge¢mektedir. Sekil 1°de ki gibi geleneksel kariyer

kalibin1 bu modelle gostermek miimkiindiir.

a0
Kararl istihdam

40 Deneme isler

20 Ilk isler /

Sekil 1. Geleneksel Kariyer Kalib1

Kaynak: Can, Halil, Organizasyon ve Yonetim. 2005:414.

»  Kararsiz Kariyer Kalibi: Bireyin bir kariyer kararinda bulunurken daha
sonra bagka bir kariyer kararinda bulunacagi gegici bir donem olarak
tanimlanmaktadir. Kariyer kararsizligi, kariyerle ilgili bir kararmm alimasi,
uygulanmasi, gelismesi ve sonu¢ olarak yeni bir karar siirecinin meydana gelmesi
seklinde gelip gecici bir durum olarak goriilmektedir. Sonrasinda ise bu siireg
kendini bu sekilde tekrar etmektedir. Boylece yeni bir kariyer se¢imi ihtiyacinin daha
stk goriilmesi i¢in bu dongiiniin gergeklestigi zaman dilimindeki yasam siiresi
kademe kademe genislemektedir (Osipow 1999: 147). Bu kariyer kalibindaki kisiler
kararli istihdam donemine kadar geleneksel kariyer kalibini izlemektedirler. Daha
sonra baska bir alana gecerek deneme isler yaparlar ve siire¢ yine ayni sekilde

islemeye devam etmektedir.

»  Coklu Deneme Kariyer Kalibi: Bu kariyer kalibinda olan bireyler

calisma hayatinda bir isyerinde uzun sure kalamayip sik sik is degistirmektedirler.

Genel olarak bu kalip egitim, yetenek ve beceri diizeyi diisiik insanlarin

izledigi bir kariyer kalib1 olarak tanimlanmaktadir (Osipow 1999:150).



» Kariyer Capalari: Bireyin kisisel deger ve tutumlarindan ortaya cikan;
kendi algiladigr nitelik, yetenek, tutum ve davranislari ile bunlar1 dengeleyen,
yonlendiren unsurlardir. Kisisel degerler kiimesi olarak da adlandirilabilecek bu

kariyer dengeleri, kisinin Kariyer seciminde devreye girmektedir (Flippo 1984: 248).

» Kariyer Yolu; bireyin kendi amaglarina ulasmak icin takip ettigi yol
olarak goriilmektedir. Ayni1 zamanda belli bir is hayatindaki ileriye dogru
hareketliligi de ifade etmektedir. Kariyer yolu bir anlamda, kisinin organizasyon
birimlerinde yol aldig1 ilerlemelerdir. Pek ¢ok isyerinde kariyer yollar1 ¢alisanlarin
terfileri ve gelisimleri i¢in kullanilmaktadir. Bu nedenle calisanlarin kariyer yollari
konusunda bilgilendirilmesi, kariyer gelisimi ve insan kaynaklarinin planlanmasi i¢in

Oonem tasimaktadir (Aytag 2005:175-176).

Kariyerle ilgili olarak; kariyer planlama, kariyer yodnetimi ve Kkariyer
gelistirme kavramlar1 asagida yer alan basliklar altinda daha ayrintili bir sekilde ele

alinmaktadir:

1.2. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, kisinin kendisini ve i¢inde bulundugu is ¢evresini
degerlendirerek, is hayati ile ilgili baz1 hedefleri ortaya koymasi ve bu hedeflere
ulasabilecek faaliyetlerin biitiiniinii ifade etmektedir (Erdogmus 2003: 15). Baska bir
deyisle, kisinin belirlenen hedeflere ulagsmak amaciyla bilgi, beceri, ilgi ve kisilik
Ozellikleri dogrultusunda yapmis oldugu faaliyetlerin planlamasidir (Mejia v.d. 2004:
297).

Kariyer planlamanin en énemli amaci, kisilerin bilgi birikimlerini artirmasi ve
kendi geleceklerine yon vermelerine imkan tanimasidir. Boylece kisi, karsisina ¢ikan
kariyer imkanlarimi en iyi bi¢gimde degerlendirerek, kendisi i¢in uygun kararlar
vermeyi 6grenmekte ve kisisel ihtiyaclarini kariyer yasamina yonelik yaptig1 planlar

dahilinde nasil karsilayacagini da gormektedir (Mucuk 2005: 337).

Kisinin kariyer planlamasi amaciyla yaptig1 faaliyetler bir strateji olarak da
ifade edilmektedir. Bu strateji kariyer gelistirme stratejisidir ve bireyin kariyer
yasami boyunca dogru bir yolda ilerlemesi agisindan onemlidir. Bu stratejide kisi

sahip oldugu bilgi, beceri ve tecriibelerini, is yerinin ona sundugu imkanlar firsat



bilerek kendi hedeflerini gergeklestirmek amaciyla zaman zaman iginde bulundugu
konumu ge¢mise doniik olarak degerlendirmektedir. Bu sekilde birey bu yolda etkili
bir kariyer ilerlemesi kaydedebilmektedir (Altay 2006: 33).

Kariyer planlama konusunda bireyin hedeflerinin ve is hayatinda ileriye
yonelik almak istedigi sorumluluklarinin net olarak belirlenmesi, bireylerin ilgi ve
yeteneklerini yakindan ilgilendiren bir husustur. Bireyin kariyer konusundaki
seceneklerini kendi kisilik ozelliklerine, bilgi ve becerilerine gore planlamasi,
basarili bir kariyer planlamasinin ger¢eklesmesi agisindan oldukca Onem arz
etmektedir. Kariyer planlamasinin temel noktasini her ne kadar birey olusturmus olsa
da, ig yeri yonetiminin bireye destek olmasi ve ¢aligmalarini yakindan takip etmesi
kariyer planlamanin basarili bir sekilde meydana getirilebilmesi igin gerekli

goriilmektedir (Gimistekin, Giiltekin 2010: 6).

1.2.1. Bireysel Kariyer Planlama

Bireylerin, is hayatinda hangi pozisyonda olduklarini, ne yaptiklarini,
gelecekte neler yapabileceklerini ve hedeflerini agikca belirlemeleri, o hedefe
ulagsmak icin ne yapmalar1 gerektiginin daha iyi anlagilmasina ve bu dogrultuda
yapacaklar1 ¢alismalarin ydn bulmasina olanak tanimaktadir. Iste bu siiregte bireylere

bu imkani1 kariyer planlamasi saglamaktadir (Kir¢1 2007: 14).

Bireysel kariyer planlama, bireyin is hayatina yonelik olan planlamalar
icermektedir. Birey, kariyer ile ilgili kararmi vermeden once kendini yani sahip
oldugu ozelliklerini ve yeteneklerini degerlendirmelidir. Bireyin kendisini
degerlendirmesiyle birlikte kariyer beklentisinin nasil karsilanacagina iliskin bilgi
kaynaklarina da basvurmasi gerekmektedir. Bir diger agidan bakildiginda kariyer
asamalar1 birbirinden farkli konu ve sorunlar1 kapsamaktadir. Bu asamalar1 anlamak
ve kavramak bireylerin kendi kariyer planlamalarinda daha aktif rol almalarina ve
cesaret kazanmalarina imkan saglamaktadir. O halde bireysel kariyer planlama
stirecinde bireyin yapmasi gerekenler kisaca su sekilde siralanabilmektedir (Findiket

2006: 346):

e Kendini Tanima Ve Bireysel Degerlendirme: Bireyin kendisini daha

yakindan gozlemleyerek, bilgi ve yeteneklerini degerlendirmesidir.



e Kariyer Iimkanlarim Degerlendirme: Bireyin calismak isteyebilecegi
sektor, is yeri, sahip olunacak sosyal ve maddi imkanlar hakkinda bilgi toplayarak

tanimaya caligmasidir.

e Bireysel Ozellikler ile Kariyer imkanlarimn Uyumlastirilmasi:
Bireyin sahip oldugu kisilik ozellikleri ile elde edilebilecek kariyer imkanlari

arasinda bag kurmasidir.

e Bireysel Ihtiyaclar Ile Hedeflerin Tespiti: Hedeflenen Kariyer
imkanlarina ulagmak i¢in hedeflerin belirlenmesi ve planlamanin ona gore

yapilmasidir.

e Uygulama: Belirlenen hedefler ve kariyer planlar1 dogrultusunda gerekli

uygulamalarin gerceklestirilmesidir.

Benzer bir siralama Mathis ve Jackson (2003) tarafindan (akt: Kok, Halis
2007: 95) asagidaki sekilde yapilmaktadir:

e Kendini degerlendirme

e  Imkanlarin belirlenmesi

e Planlarin hazirlanmasi ve uygulanmasi
e Hedeflerin tespit edilmesi

Bireysel kariyer planlama, kisinin is hayati siirecinde kariyer hedeflerine
ulasabilmesi ve kendisini yeterince ilerletebilmesi igin gerekli programlari, eylemleri
ve faaliyetleri iceren planlamalarin tamamimi kapsamaktadir. Bu planlamalarin
asamalar1; kendini tanima ve degerlendirme, farkli meslekler edinme, isyerini ve
sektorleri tanima, kendi kisilik 6zellikleriyle karsisina ¢ikan alternatifleri karsilastirip
orgutsel yasam i¢in hazirlanma, is teklifleri alma, sunulan oneriler igerisinden en iyi

olanini segcme olarak da siralanabilmektedir (Bingol 2006: 311).

1.2.2. Orglitsel Kariyer Planlama

Orgiitsel kariyer planlama kavrami is hayatindaki kariyer faaliyetlerinin
birbiriyle uyumlu olarak yiiriitiilmesini ifade etmektedir (Erdogmus 2003.16).
Orgiitsel kariyer idaresi is gelistirme siirecinde ¢alisanlarin kabiliyetleri, ilgi alanlart

ve hedeflerini birlestirmek ve kariyer gelisim hedeflerini orgiit ve g¢alisanlar igin



ayarlamak anlamina gelmektedir. Ayrica, Orgiitler siirekli bireysel ve kurumsal
hedeflerin ve performanslarin gelistirilebilmesi i¢in, egitim ve motivasyon

unsurlarini kullanarak hedeflerine ulagabilmektedir (Liu, Deng 2010: 21).

Birey ve orgiit agisindan kariyer planlamasinin, iki tarafin da ortak hedefleri
gbz oniine aliarak yapilmasi gerekmektedir. Orgiitler kendi kurumsal amagclarini da
dikkate alarak c¢alisanlarini bu manada yonlendirirlerse calisanlar ve Orgiitler
hedeflerine daha dogru sekilde ulasabileceklerdir (Chen 2009: 2). Siiphesiz kurumlar,
yalnizca tstlin nitelikli, kabiliyetleri gelismis kisiler i¢in degil, orgiitte ylikselme ve
kendini gerceklestirme arzusuna sahip olmalarmma ragmen kariyer planlamasi
yapmamis olan bireylere de kariyer planlamasi yapmaktadir. Bu bireylerin ylikselme
acliklarmi gidererek, ileride basarili olabilecek ve hedeflerini belirlemis, nitelikli
calisanlar olmalar1 i¢in ig yeri tarafindan kariyer planlamalar1 yapilmalidir. Bu
sekilde orgiitler, kariyer planlamasi sayesinde, bir taraftan ¢alisanlarinin
beklentilerini gergeklestirme firsati bulmus olurken, diger taraftan da gelecekteki is

giicli ihtiyacini rahatlikla karsilayabilmektedirler (Bingol 2006: 301).

Kariyer planlama silirecinde kurumun yapmasi gerekenler su sekildedir

(Findik¢1 2006: 347):

e Kurumsal Degerlendirme: Orgiitiin sahip oldugu calisanlarin kariyer
hedeflerinin incelenmesi caligmast ve bu calisma sonucunda bireylerin mesleki

gelisim ihtiyaglariin belirlenmesidir.

e Kariyer Imkanlarimnin Belirlenmesi: Bireylerin  Kariyerlerinde
yiikselebilmeleri icin gerekli egitim ve Ogretim faaliyetlerinin belirlenmesidir. Bu

faaliyetler sonucunda da basarili olan bireylere yiikselme imkanlarinin saglanmasidir.

e Calisan Bireylerin Gozlenmesi ve Performanslarinin
Degerlendirilmesi: Bireylerin alacaklart hangi egitim ve 6gretim faaliyetlerine gore
nerelere ulagabilecekleri ve bu egitim Ogretim faaliyetleri sonucunun hangi

bireylerde daha etkili oldugunun degerlendirilmesidir.

e Kariyer Damismanhgi: Insan kaynaklar1 departmaninin en onemli
gorevlerinden biri; kariyer imkanlar1 konusunda bireylere danigsmanlik yaparak onlari

bilgilendirmesidir. Bunun sonucunda bireyin kariyer planlar1 konusundaki
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kararsizliklarini gidererek daha net kararlar vermesini saglamasidir.

e Kariyer Imkanlarina Yonelik Egitimler: Orgiit cercevesinde belirlenen
kariyer imkanlar1 konusunda, performans degerlendirmesi i¢in yapilan dlglimler ve
calisanlarin motivasyonunu artirmak amaciyla gergeklestirilen arastirma sonuglar
dogrultusunda c¢esitli egitimlerin gerceklestirilmesiyle kariyer imkéanlarindan

yararlanilmasi durumudur.

1.3. Kariyer YoOnetimi

Kariyer yonetimi, bireylerin kisisel olarak yaptiklar1 kariyer planlarinin orgiit
tarafindan  desteklenerek bireysel ve kurumsal hedeflerin ortak amaglar
dogrultusunda planlanmasina verilen genel bir tanimdir. Kisaca kariyer yonetimi
hem ¢alisanin meslek hayatini planlamas1 hem de bu planlarin hayata gegirilmesidir
(Aytag 2005: 115). Diger bir ifade ile kariyer yonetimi, ¢alisanlar1 daha iyi anlamak
ve onlarin yeteneklerini, becerilerini gelistirmek ve bunlar1 daha etkili kullanmak i¢in
bireye olanak taniyan bir sliregtir. Bu siirecte bireyler ve orgiitler karsit goriislerde
degil aksine ortak hedeflerinde birbirlerinin istek ve ihtiyaclarina karsi destek
olmalidirlar. Bu dogrultuda kurumsal kariyer yOnetimi, genis boyutta Orgiitler
tarafindan planlanmakta ve yonetilmektedir. Buna karsin bireysel kariyer yonetimi
ise, bireyin kontrolii altinda sorun ¢ozme ve karar vermeye yonelik planlardan

olugmaktadir (Dessler 2005: 350).

Kariyer yonetimi programlarinin amaci, bireylerin ihtiyaglarini, beklentilerini,
emellerini orgiit i¢cindeki simdi ve gelecekteki firsat ve engellerle uyumlastirmaktir.
Boylelikle, bu programlar sayesinde orgiitler, dogru vakitte, dogru yerde, dogru
bireyleri yerlestirme imkanina sahip olmakta ve bagarili bir idare yonetimini ele
gecirmektedirler. Dogru hedeflere dogru vakitte erismek isteyen, simdiki ve
gelecekteki gorevleri tesirli bir sekilde yerine getiren bireyleri bulmak, yerlestirmek,
gelistirmek ve savunmak i¢in tasarili bir kariyer yonetimine ihtiya¢ duyulmaktadir.
Boyle bir kariyer yonetimi sayesinde orgiitler, ihtiya¢c duyduklar: is giiciinii kendi
iclerinde karsilama firsatin1 ele gecirmis ve gelecege giivenle bakmis olacaklardir

(Bingdl 2006: 288).

Kariyer planlamasinin sirketler agisindan 6nemli olmasiin temel nedenleri;

orglitsel ve bireysel amaclar arasindaki uyumun ve takim caligmasinin saglanmasi,
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istthdam anlagmalarinin degismesi ve bireyin verimliliginin arttirilmasidir (Kilig,
Oztiirk 2010: 982). Bu sebeple is diinyasinda bireylerin, is hayatmin kalitesine
verdikleri 6nem ve kendilerini gelistirmek istemeleri ile belirli konularda kendisini
yetistirmis bireylere Orgiitler tarafindan ihtiya¢ duyulmasi, kariyer planlamasinin

Onemini artirmaktadir (Aydin 2007: 33).

1.4. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme kavrami, bireyin kazandigi tecriibeler sayesinde yaptigi
iste nitelik kazanmasi1 anlamini tasimaktadir. Bu baglamda birey kariyer gelisimini
oncelikle kendi imkanlar1 sayesinde gelistirebildigi gibi i¢inde bulundugu orgiitsel
yapilarin uyguladigi cesitli egitim programlar1 yardimiyla da gelistirebilmektedirler.
Giliniimiizde pek ¢ok Orgiit kariyer gelistirme programlari ile bireylerin bilgi ve
yeteneklerini arttirarak asil kendi performanslarinm1 artirmaya calismaktadirlar

(Turkkahraman, Sahin 2010: 78-79).

Bireylerin kariyer gelistirme faaliyetlerinin temel amaci, kendi kariyerlerini
en iyi sekilde yonetmek ve ileriye yonelik gelistirmektir (Barutgugil 2004: 320).
Kariyer gelistirme uygulamalar1 Orgiitlere ve bireylere yol gosterici olacak ve

beraberinde su yararlar saglayacaktir (Uyargil vd. 2008: 324):

e (Calisan bireylere daha iyi is imkani, yeterli {icret ve statii imkani

saglamak.
e (Calisan bireylere kariyer imkanlar1 konusunda yol gosterici olmak.

e Kariyerde firsat esitligi sunmak ve bu konuda Kariyer danigsmanligi

yaparak bireylerin kendilerini daha iyi tanimalarin1 saglamak.

e Farkli  Ozelliklere sahip calisan bireyler i¢in farkli kariyer planlari

gelistirmek.

e (Calisan bireylerin var olan potansiyel giiclerinden daha etkili ve verimli

sekilde yararlanilmasini saglamak.

e (Calisan bireylerin i tatminlerinin artirilmasini saglamak.
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e (Calisma ortamiin ve birlikte ¢alisan bireyler arasindaki iligkilerin, orgiit

ile bireylerin biitiinlesmesini gerceklestirecek bi¢imde diizenlenmesini saglamak.

e Insan kaynaklar planlamasi islevine destek saglayarak orgiitlerin ileride

ihtiya¢ duyacagi nitelikteki ¢alisanin, zaman iginde yetistirilmesini saglamak.

e Orgiitlerin misyonunun ve vizyonunun gerceklestirmesi icin gerekli

destegi kazanmak.

1.4.1. Bireysel Kariyer Gelistirme

Bireysel kariyer gelistirme, bireyin kendi kariyerini planlamasi ve bu
planlarin egitim, 6gretim, is arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmeye
calisilmasidir. Bireysel kariyer gelistirme siireci ile ilgili pek ¢ok tanim olmakla
birlikte en kisa ifadeyle bireyin mevcut kapasitesinin ve birikiminin hem kisisel
amaclara hem de 6rgiit amaclarina ulasabilmesi i¢in iyilestirilmesi ve yonlendirilmesi

stirecidir (Eryigit 2000: 26).

Kariyer gelistirme, bir kisinin kariyerini kesfetmesi, kurmasi, kariyerinde
basarili olmas1 ve bunlarin yerine getirilmesine yardimci olan faaliyetlerin omiir

boyu devam etmesi seklinde ifade edilmektedir (Dessler 2005: 350).

Bireysel kariyer gelistirme; egitim, degerler, motivasyon ve davraniglar
biitiiniinden olugmakta ve yasin ilerlemesiyle birlikte tecriibe ile ortaya ¢ikmaktadir
(Bingol 2006: 286). Bireylerin, kendilerini gelistirmek, yeni bilgi ve beceriler

kazanmak istemeleri kariyer gelistirme kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Kariyer gelistirme uygulamalari, bireylerin kariyer yonetimine yardimci
olmak icin yapilan ve tiim ¢alisma hayatlarin1 kapsayacak olan uzunca bir siirecte
gerceklesmektedir. Bu siirecler bireylerin ¢alisma hayatlar1 boyunca devam edecektir
(Kilig, Oztiirk 2010: 982). insan hayatina etki eden bu donemler kisaca su sekilde

gosterilebilir:
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Tablo 1.1. Schuler’in Bireysel Kariyer Gelisimi

Tipik yas sinir1: 0-25 yas

Sorumluluklari: Mesleki bireysel imaji1 gergeklestirme, meslek
1.Hazirlik R - . . . -
alternatiflerini degerlendirme, ilk meslek sec¢imini gelistirme,
gerekli egitimi tamamlama.

Tipik yas sinir1: 18-25 yas

2. Is Hayatina _
Giris Sorumluluklar: Is tekliflerini degerlendirme, dogru bilgi iizerine

dayal1 isi ve Orgiitli segme.

Tipik yas sinir1: 25-40

3.Kariyer
Baslangici | Sorumluluklar: Isi 6grenme, orgiitsel kural ve normlar 6grenme,
sec¢ilen meslek ve drgiite uyum saglama, hedef ve amaglarini
strdirme.

Tipik yas sinir1: 40-55

4.Kariyer ;
Gelistirme | Sorumluluklari: Ilk kariyer ve erken yetiskinlik donemlerini
yeniden degerlendirme, amaclar1 degistirmek veya yeniden
onaylamak, yetigkin yillar1 ortasinda tercih yapmak.

Tipik yas sinir1: 55

5.Kariyer
Koruma Sorumluluklar: Sahsi itibarini siirdiirmek, iste verimli olarak
ve Sonu kalmak, etkili bir emeklilik i¢in hazirlanmak.

Kaynak: Randall S. Schuler, Managing Human Resource, Fifth Edition,
West Publ. Comp.1995:125.

Gorildiigii lizere Schuler’in bireysel kariyer gelisimi siireci bes asamada
incelenmektedir. Tablo 1.1°‘de Schuler’in bireysel kariyer gelisim evrelerinin
siniflandirilmas1 goriilmektedir. Bu smiflandirmaya gore gittikge gelisen kisilik
cercevesinde, bireyin yasaminin ilerleyen yillarinda kariyer gelisimi sekillenmeye
devam etmektedir. Birey acisindan bakildiginda kariyerinde c¢esitli asamalar
goriilmektedir. Bu asamalardan ilki olan, “Hazirlik Asamasi”nda, birey kariyeri ile
ilgili caligmalara baglamaktadir. Hangi iste basarili olacagini belirlemektedir,
kisiligini tanimaktadir ve gelistirmektedir. Ikinci asama, “Is Hayatina Giris”
asamasidir ve bu asamada birey bir takim is durumlarim1 degerlendirmektedir.
Uciincii asama, “Kariyer Baslangic1”dir ve artik birey aradig isi bulmustur bdylece
isi 0grenmeye baslamakta ve ise uyum gostermeye ¢alismaktadir. Dordiincii agsama,
“Kariyer Gelistirme Asamasi” dir. Birey kariyer kurma asamasinda gosterdigi

cabalarla kariyerinde artik beli bir noktaya ulagsmistir ve yerini saglamlastirmistir.
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Artik bir 6grenciden ¢ok uygulayicidir. Sorumluluklart ve gorevleri daha ¢oktur ve
daha fazla 6nem tagimaktadir. Bu siirecte birey ilk kariyer ve yetigkinlik donemlerini
de yeniden degerlendirir. Son donem olan “Kariyer Koruma ve Sonu”, bireyin kisilik
ve meslek itibarim1 koruyarak is ve meslek hayatindan c¢ekilme asamasidir. Bu
donemde birey etkili bir emeklilik hayati icin planlar yapmaya baslamaktadir
(Bayraktaroglu 2006: 145).

Bireyler kariyerlerine yon vermek amaciyla cesitli evrelerden gegerler; egitim
gorlip, meslek secimi yapip, is yasamimi kesinlestirdikten sonra c¢alisma siiresinin
dolmasi ile emekli olmaktadirlar. Bu evrelerin her biri insan yasaminda belirli bir
doneme denk gelmektedir ve genel olarak baktigimizda hemen hemen her birey i¢in
kariyer siireci ayni yas donemlerinde benzer degisimleri gostermektedir (Aydin
2007: 15).

Yasam ve kariyer evreleri arasindaki iliski nedeni ile bu evreleri ve
Ozelliklerini bilerek, bu asamalari iyi anlayarak kariyer gelisiminin daha etkin bir
sekilde saglanmasini ve bireyin yasami boyunca kendi kariyer planlamasinda aktif

bir rol almasini ve cesaret kazanmasini saglamaktadir (Aytag 2005: 86):
% Kariyer yasam evreleri;

Insan yasami, ¢esitli evrelerden olusmaktadir. Bu evreler kendi gelisimiyle
beraber ailevi ve mesleki gelisimleri de yakindan etkilemektedir. Her evrede birey
kisisel gelisimini, iistlenmesi gereken ailevi rol ve sorumluluklarini, meslek ve
kariyer yasamina iliskin tercihlerini belirleyip uygun secimler yaparak uygulamaya
koymaktadir. Bunlar birbirini etkilemekte ve bir biitlinliik géstermektedir. Bu ag¢idan

bakildiginda insan yasami bes evreden olugsmaktadir (Flippo 1984: 254-256):

* BlyUme Evresi: 0-14 yas grubunu kapsamaktadir. Cocukluk déneminde
sosyal ¢evreden, aile bireylerinden, arkadaslarindan, 6gretmenlerinden ve okuldan
stirekli yeni ve farkli bilgiler 6grenilmekte, deneyim kazanilarak kisisel gelisime

katki saglanmaktadir.

*  Kesif Evresi: 15-24 yas grubunu kapsamaktadir. Blylme ddnemindeki
birey, kendini gdzlemleyerek ne tiir bir ise egilimli olabilecegini belirlemeye
calismaktadr. ilgi, yetenek ve beklentilerine gore degerlendirmeler yapmaktadir. Bu

siirecte ise ¢ok fazla ailevi sorumluluk altinda olmamaktadir.
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* Kurma Evresi: 25-44 yas grubunu kapsamaktadir. Calisma ve meslek
hayatina adim atan birey; mesleki yasaminin en Onemli asamasinda, is hayatini
olusturma siirecindedir. Mesleki acidan ve kendini gelistirme agisindan bu asama

onemlidir.

* Koruma Evresi: 45-64 yas grubunu kapsayan bu dénem kisinin mesleki
anlamdaki kazanimlarini koruma asamasi olarak adlandirilabilir. Ailevi yasaminda
ve Ozel yasamda birtakim degisikliklerin de yogunlasarak yasandigi bu donem,

kisinin yetigkinlik evresini olusturmaktadir.

* Azalma ve Coziulme Evresi: 65 yas ve lizeri grubu kapsamaktadir.
Olgunluk donemini olusturan bu evrede bireyin; yetki ve sorumluluklarinda
azalmalar olmakta, bu da birey tarafindan kabul edilmektedir. Bu asamada, ailevi
veya saglikla ilgili bir takim 6nemli sorunlarla da karsilasma olasilig1 yiiksektir.
Birey bu dogrultuda emeklilik planlarin1 yapmaktadir ve kendine yeni bir yol haritas1

cizmeye baslamaktadir.

Bireyin yasam ve kariyer evreleri arasinda paralellik goriilmektedir. Bu
yiizden bireyin mesleki yasamindaki basarisi, 6zel yasamindaki olumlu ve olumsuz
durumlar tarafindan etkilenmektedir. Bu agidan bakildiginda bireyin kariyer
evrelerinin olugsmasinda; 6zel yagaminin, aile yasaminin ve sosyal hayatinin etkili

oldugunu séylemek mimkunddr.

< Kariyer evreleri;

Bireylerin gecirdikleri kariyer evreleri de kariyer asamalar1 seklinde bes

asamada incelenmektedir (Kaynak 2000:182):
o Kesfetme (Arastirma) Asamasi

Kariyer yagsaminin ilk agsamasi olan kesif asamasi bireyin kendi ilgi alanlarini,

yeteneklerini ve firsatlarini kesfettigi donemdir.

Bu donemde birey, ailesinden, sosyal ¢evresinden, okul hayatindan, ¢evredeki
tanidiklarinin -~ Onerilerinden ve mesleklerin giiziimiizdeki gecerliliginden de
etkilenerek hangi meslege daha yatkin oldugunu kesfetmektedir. Bedensel ve ruhsal

acidan da diisiinerek se¢im yaptig1 meslekte ne kadar basarili olacagini, bu meslegin
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kendi beklentilerine ne kadar cevap verebilecegini arastirmaya calismaktadir

(Yaylac1 2006: 79).
e Kurulma (Yerlesme) Asamasi

Yaklagik 25 ile 35 yas donemi olarak bilinen bu dénemde, birey artik is
yasamina ge¢mektedir. Ilk isi bulma, ise yerlesme, iste beceri kazanma, isi 6grenme
ve 13 cevresi tarafindan kabul edilme siireglerini kapsamaktadir. Fizyolojik
ihtiyaclarin, beklentilerin sorgulandigi bu donemde genelde bir¢ok sikint1 ve problem
ortaya cikmaktadir. Birey icin bu donemde kariyer gelisimi c¢ok hizli devam
etmektedir. Bu dogrultuda kariyer hedeflerini belirleyen birey buna ulasmak igin
caba gostermektedir. Kariyerinde iist asamalara ge¢mek igin belirledigi hedefler
dogrultusunda ihtiyaglarin1 tespit ederek belirsizlikleri ortadan kaldirmaya

calismaktadir (Yilmazer, Eroglu 2008: 125).
e Orta Kariyer (Kariyer Ortas1) Asamasi

Bireyin bu agamada artik belli bir noktaya ulagtigi goriilmektedir. Birey
cirakliktan ustaliga gectigi bu donemde sayginlik, basar1 ve 6zgiir olma ihtiyacini
karsilamaya calismaktadir. Bireyin bu doneminin farkinda olan kurumlar onun bu
yeteneklerini ve becerilerini dikkate alarak kendisinden son derece fayda saglamaya
calismaktadirlar. Bu donem; aile hayatinda yasanan degisimler (bosanma, evlilik,
cocuklarin haneden ayrilmasi vb.), finansal yiikiimliliikklerin artmasi, kariyer
secimlerinin tekrar gézden gecirilmesi gibi siiregleri de icermektedir. Bu asamada
birey Oniline gelen sorunlart agsmay1 beceremez ise kariyer hayatinda performans
diisiikliigli yasayacagi gibi istifa, isten cikarilma, kariyer sonu gibi sorunlarla da

yiizlesmektedir (Yaylac1 2006: 82).

Orta ve ileri kariyer asamalar1 birey i¢in bazen giderek tehditkar olmaya
baslamaktadir. Bir taraftan ilerleme imkanlarinin azalmasi, diger taraftan da yeni ve
modern bilgilerle donatilmis gen¢ personelin kendilerini gosterme arzusuyla
kendilerini ispat etmeye calismalari, orta yasta ve kariyerinin orta doneminde
bulunan bireyleri genc bireylerle miicadeleye zorlamaktadir. Bununla birlikte bireyde
stirekli stres ve maglubiyet korkusu olusabilmektedir. Bunun sonucunda erken siirede
kariyer ortasi krizleri goriilebilmektedir (Can 2005: 417-418). Bu sonucun en 6nemli

nedenleri; artik bilgi ve kabiliyetlerinin yetersiz oldugunu diisiinmeleri, teknolojik
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gelismelere ayak uyduramamalari, tiikenmislik duygular1 ve motivasyon eksiklikleri
olarak goriilmektedir. Bireyler i¢in bu sorunu asmak gercekten zorlu bir siire¢ olarak

goriilmektedir (Altinéz, Cop 2010: 226).
e Kariyer Sonu (Olgunluk) Asamasi

50-65 yas arasi olan bu doneme olgunluk donemi de denilmektedir. Bu
donemde kariyer planlamasina 6nem veren bireyler aldiklar1 egitim ve gelismeler
sonucunda neredeyse tiim sorunlar1 geride birakmis, ulastigt yeri savunmaya
baslamistir. Birey i¢in dnemli konulardan biri de sayginlik ve kendini gergeklestirme
ithtiyacidir. Dolayisiyla sahip oldugu bilgi ve deneyim kendisini bilge konumuna
soktugu i¢in bu durumdan psikolojik olarak zevk duymaktadir. Bununla beraber
kariyer hayatinin en uzun dénemi olan bu asamasi, ayn1 zamanda bireyin kariyerinin
sonuna geldigini gostermektedir. Buna bagli olarak kariyer ortasi sorunlar bu
donemde de yasanabilmektedir. Yine bu asamada bireylerin c¢alistiklar1 is yerine ve
mesleklerine karsi yonelimlerinin azaldigr da goriilmektedir. (Yilmazer, Eroglu

2008: 125).
e Emeklilik (Azalma) Asamasi

Emeklilik genelde 55 ve 65 yaslarinda olmasina karsin bazilari i¢in bu vaziyet
zor bir durumdur. Kuskusuz emeklilik bireyin kariyerinin son bulmasi halidir. Isten
uzaklasma durumu bireylerin yasamlarinda bir bosluk yaratmaktadir. Bazilar
emeklilik tasaris1 yaparken, bazilar1 da calistifi yerden ayrilmayip danigsmanlik
yaparak o giline kadar kazandigi tecriibelerinden orgiitii istifade ettirmektedirler
(Simsek, Oge 2007: 266). Bireyin kariyeri bu dénemde durgunluk ve gerileme
siirecine girmektedir. Bilhassa donem sonuna dogru is hayatina olan ilgi ve alakasi
azalmaktadir. Birey artik kariyerinde olgunluk doneminde olsa da fiziksel olarak
yaslanmaktadir. Bu donemde bireyin saglik meseleleri, giindemini daha fazla mesgul
etmeye baslamig haliyle bireyin 6grenmesi yavaslamistir. Buna ragmen bu kisilerin
bliyiik bir deneyim ve bilgi birikimine sahip olduklar1 bilindiginden daha ¢ok 6gretici
pozisyonunda rol alan bu bireyler konumlar1 sebebiyle de cevrelerinden saygi

gormektedirler (Engiz 2009: 18).

Yasam ve kariyer arasindaki iliski sebebiyle tim evreleri ve o6zellikleri iyi

bilmek, tiim asamalari dogru anlamak, hem bireyin kendi kariyer planlamasinda
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basarili olabilmesi hem de is yerinde kariyer gelisiminin daha etkin yirGtulebilmesi
acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir (Aytag 2005: 86).

1.4.2. Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Orgiitsel kariyer gelistirme, bireylerin is yasamlarinda kariyer amaglarina
ulasabilmeleri i¢in Orgiit tarafindan gergeklestirilen faaliyetlerin tiimiinii ifade
etmektedir (Yavuz 2006: 75). Orgiitsel kariyer gelistirme sisteminin amaci, isletme
ihtiyaclan ile bireysel ihtiyaglarin eslestirilmesidir. Gelisimin temel hedefi daha
verimli ve daha kalifiye bireyler yetistirmektir. Eger orgiitler glinlimiiziin rekabet
ortaminda varliklarini devam ettirmek istiyorlarsa gelisim stratejilerini etkili bir

sekilde kullanmalar1 gerekmektedir (Mejia vd. 2004: 234).

Orgiitsel kariyer gelistirme programlarindan bazilar1 su sekildedir (Bingdl

2006: 303; Diindar 2013 287-288; Uyargil 2008: 329; Simsek, Oge 2007: 271-272):

e Mentorluk (Koruyuculuk): Deneyimli, konusunda uzman bir kisinin;
bilgi, beceri, birikim ve deneyimlerini diger kisilere aktarmasi ve bu konuda ona
ornek olusturmasini igeren 0grenme ve gelisim siirecine mentorluk denilmektedir.
Calisma yasaminin her evresinde koruyuculuk s6z konusu olabilir ama 6zellikle ise
yeni baglayan ya da yeni sorumluluklar {istlenen bireyler i¢in mentorluk ayrica
onemlidir (Bediik 2007: 229). Ayn1 zamanda bireylerin orgiitiin ortak degerlerini
Ogrenmesini ve benimsenmesini saglayarak sosyal biitlinlesmeyi gerceklestirdigi gibi

isletmenin basarisinin ve performansinin artmasina da yardimei olmaktadir.

o  Formal (Bicimsel) Egitim: Formal egitim tercih edildiginde orgiitler,
yonetsel ve teknik yeterliliklere sahip bireyleri segerek onlar1 yetistirip gelistirmek
icin formal bir program uygulamaya c¢alismaktadir. Bu programlar yonetsel olmayan
isler icin profesyonel kurslar veya mesleki nitelik kurslar1 olabilecegi gibi bir yiiksek
lisans veya doktora egitim programi da olabilir. Kuskusuz bireyler kendi kendilerine
de bdyle bir program tercih ederek calisma saatleri disinda da bu tiir programlara

kendi istekleriyle katilabilmektedirler.

e (Cifte (Dual) Kariyer Yolu: Teknik olarak egitilmis fakat yonetim
kademelerine dogru hareket etmeyi istememis profesyonel bireylerin kariyerlerini

gelistirmesi amaciyla olusturulmus bir tekniktir. Bu dogrultuda bir akademisyenin
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tiniversitelerin belli bir boliimiinde kariyer yapma olanagina kavusarak orgiitiin de
destegi ve yol gostermesiyle kendini gelistirerek doktor, dogent ve profesér olma
olanagina sahip olabilmesi durumudur. Bu sekilde akademisyen olan birey, calistig
kuruma git gide daha fazla katkida bulunabilecektir. Bununla birlikte bireyin gelisimi
kurum tarafindan o6diillendirilmektedir. Bu durumda aldigi maas da kariyerindeki

gelismeye paralel olarak artis gostermektedir.

o Kariyer Danmismanligi (Kariyer Ko¢lugu): Kariyer danigsmanligi, orgiit
olarak calisanina uygun is se¢iminde, c¢alisaninin Ozelliklerine uygun bir ise
gecmesinin saglanmasinda, o kisinin kariyerinde ilerlemesini kolaylastiracak bilgi ve
yeteneklerin kazandirilmasinda buna bagli olarak 6zel hayatina, is ve meslek
hayatina doniik sorunlarinin ¢éziimlenmesinde bireye yardimci olmaktadir. Bununla
beraber ¢alisanlart emeklilige hazirlamada da Onemli bir isleve sahiptir. Kariyer
danismanlig1 hangi kaynak tarafindan yerine getirilirse getirilsin, orgiitiin ihtiyaglar
ile kariyer alanindaki bireysel arzu ve yetenekleri uyumlastirma yoniinde
gerceklesebilecektir. Bu danismanlik uygulamasi, yoneticiler ve profesyoneller de

dahil olmak iizere tiim ¢alisan bireyler i¢in kullanilabilmektedir.

o  Kariyer Workshop’lart (Kariyer Calistaylary): YOneticilere bilgi, beceri
ve tecriibe saglamak icin ¢alismalarin yapildig1 kisa donemli seminerlerdir. Ozellikle
yOneticilerin bir araya gelerek, kariyer planlarin1 gézden gegirdikleri ve verilen egitim
seminerlerine katilanlardan bilgi edinerek kendilerini gelistirdikleri bir ortamdir. Bu
uygulama ile bireylerin kariyerlerini gelistirme konusunda gesitli yonlendirmelerde

de bulunulmaktadir.

e Kariyer Uzerine Brosiir Ve Kitapciklar: Kariyer konusunda Orgit
icindeki tiim bilgilerin yer aldigi dokiimanlar halinde kurum tarafindan bireylere
formal olarak sunulan brosiir ve kitapg¢iklardir. Bunlar, orgiit tarafindan bireyler i¢in
ongorilen kariyer imkanlarini, kariyer gelistirme icin gerekli zamani ve kosullar
icermektedir. Boylece tiim bireyler hangi kosullarda ve ne zaman hangi kariyer
yollarin1 kullanabileceklerini 6grenmis olacaklardir. Kisaca sdz konusu bu brosiir ve

kitapciklarda orgiit tarafindan 6ngdriilen kariyer imkanlar1 agiklanmaktadir.

e Kariyer Yedekleme Planlamasi: Orgitin Ust diizey yonetim

pozisyonlarint kritik durumlara hazirlamak amaciyla yoneticilerin hazirlanmasi
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konusuna yonelen bir gelistirme faaliyetidir. Bu faaliyetler isletmenin misyonunu,
vizyonunu, stratejisini ve ilerde ihtiyag duyulacak iist diizey ¢alisan profilini
sekillendirmektedir. Yani buradaki amag; ilerde ihtiyag duyulacak liderlerin
yetkinliklerini ortaya ¢ikartmak, bu yetkinliklere sahip lider kisileri siirekli
gozlemlemek, onlara gerekli destegi vermek, onemli goriilen Kilit noktalardaki
pozisyonlara lider akisinin siirekliligini saglamak ve buna bagli olarak onemli
kadrolarin zamaninda ve gerekli niteliklere sahip bireyler tarafindan doldurularak

Orgutlerin stratejik olarak yonetilmelerini saglamaktir.
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IKINCi BOLUM

KARIYER SECIMi VE KARIYER SECIMINi ETKiLEYEN
FAKTORLER

2.1. Kariyer Se¢imi Kavrami

Kariyer se¢imi, bireylerin isteklerini, ihtiyaclarini, beklentilerini, ilgi ve
yeteneklerini en iyi sekilde karsilayan meslegin secilmesi ile ilgili kararin
verilmesidir. Bu karar neticesinde birey, basarili ve verimli bir sekilde isini devam
ettirirken is doyumuna da ulagmaktadir. Kendisini 6nemli hissettigini, anlamli bir isi
yerine getirdigini ve ise deger kattigini diislinen bireyin kendine duydugu saygi ve
giiven de artmaktadir. Bu durum bireyin ise baghiligini artirarak yaptigi ise kendisini
daha fazla vermesini ve gosterdigi ¢cabalar sayesinde basarili sonuglar elde etmesini

saglamaktadir (Barutgugil 2004: 323-324).

Bireyin karsisina ¢ikan firsatlardan birini se¢mesi, biligsel anlamda bu
durumun bir siire¢ olarak ortaya ¢iktigin1 gostermektedir (Mann, Power 1989:270).
Bu siireg, firsatlar hakkinda detayli bilgi sahibi olunmasini, sahip olunan bilgilerin
siniflara ayrilmasini, birey i¢in bunlarin 6nem teskil eden bir siraya konulmasini ve
bunlarin  her birinin bireyin beklentilerini karsilaylp karsilamama ihtimali
dogrultusunda yaptig1 arastirmalar1 ortaya c¢ikarmaktadir. Bireyin kariyer seg¢imi,
kendisi i¢in uygun olan meslekleri arastirip kendisine en uygun olan meslegi segme
hususunda tercihte bulunmasini ifade etmektedir (Pehlivan 2008: 51). Diger bir
ifadeyle bireylerin kendi 6zelliklerini, mevcut i imkanlarin1 ve sececekleri meslegin
ozelliklerini belirleyip ihtiyaclar1 dogrultusunda cesitli acilardan degerlendirdikten
sonra kendilerine gére uygun bir siralama yaparak birinde karar kilmalar1 ve tercihte

bulunmalar1 seklinde de ifade edilmektedir (Aytag 2005: 91).
2.2. Kariyer Seciminin Onemi

Kariyer bireyin kimligini, hayat tarzini, sosyal ve is statiisiinii olusturmasi
sebebiyle giiclii bir 6neme sahiptir. Birey burada is hayatina adim atarak ihtiyaclarini
gidermek, beklenti ve arzularini karsilamak, geleceg§e yonelik tasarilar yaparak

yukselmek, bu dogrultuda ilerlemek ve basarili olmak istemektedir. Bireylerin
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calisarak kazang ele gecirmek istemelerinin basinda sosyal ve ekonomik unsurlar
oldugu kadar psikolojik ihtiyaglarinda tesirinin oldugu sdylenebilir. Birey tim bu
ihtiyaclarim1  karsilayabildigi takdirde meslek yasamindaki kariyerinden tatmin
olacaktir. Bu noktada birey i¢in kariyer se¢imi biiyiik 6nem tagimaktadir. En dogru
kariyer secimi, bireyin beklenti, istek wve gereksinimlerini en iyi sekilde

karsilayabildigi kariyer se¢imidir (Yalgin 2010: 29).

Kariyer hedeflerinin gergeklesmesi bireyin kendisi i¢in en dogru isi yapmasi
ile dogru orantilidir. Bu amagla birey planladigi kariyer hakkinda ¢esitli arastirmalar
yapmalidir. Ise giris kosullar, calisma sartlar1 ve ortam, is yerindeki sosyal iliskiler,
iistlenilen gorevler, hizmet i¢i egitim firsatlari, terfi imkanlar1 bu kapsamda ele
gecirilmesi sart olan bilgilere Ornektir. Kariyer secimi yapilmaya baslandig
donemde, bazi1 bireyler kendileriyle ilgili yetersiz bilgilerden, toplum ve aile
baskisindan kaynakli olarak tercihlerinde kararsiz kalabilmektedirler. Bu siireci
karmagiklastiran diger sebepler olarak; meslegin getirisi, tatmin diizeyi, sundugu
sosyal hizmetler, saglayacagi giivenli gelecek, istikrar ve basar1 durumu ile yiikselme
imkanlarinin dogru arastirilamamasi goriilmektedir (Cakir 2004: 3). Bir meslegin
caligma sartlarin1 ve alanlarini taniyip isteyerek secen bireylerin o meslegi gerektigi
sekilde yiiriitmesi hem bu meslekte calisanlarin verdigi hizmetten doyum almasini,
kisa siire icinde yorgunluk hissetmemelerini, tikenmislik ve stres denilen meslek
hastaligina tutulmamalarini, is yerindeki motivasyonlarinin yiiksek olmasini hem de
hizmet sunulan bireylerin yarar gérmesini ve hosnut olmasini saglamaktadir (Sirin

vd. 2008: 71).
Secilen bir meslek bireyin;
e Hayat1 boyunca siirekli bir is sahibi olup olmamasini,
e Hayatinda basarili bir insan olup olmamasin,
e  Siirekli iletisimde bulunacagi kimseleri ve arkadaslarini, es secimini,
e Hayat1 boyunca yasayacagi ¢evrenin niteliklerini,
e Ailenin gelirini ve gec¢im tarzini,

e Isini sevgiyle ve istekle yapip yapmamasini,
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e  Sorumluluk almaktan kaginmayan bir birey olup olmamasina,

e Hayattan zevk alip, mutlu olup olmamasin belirleyecek 6l¢iide

onemlidir.

Kariyer se¢imi bireyin nasil bir iste calismak istediginden ziyade kendi
hayatinda nasil bir yagam standard: istedigiyle de alakalidir. Bu yiizden kariyer
secimi yapilirken tiim bu hedefler dikkate alinarak, arastirma, e8itim ve gelistirme
faaliyetleri de bu dogrultuda yiiriitilmeli, gerekirse kariyer danigmanlarina
basvurulmalidir. Ciinkii verilen her yanhis karar birey i¢in is konusunda is
tatminsizligi, igyerine olan bagliligin azalmasi, ise devamsizlik gibi tutumlar

sergilemesine yol agmaktadir (Tan 1992: 122):

2.3. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Bireyler, hayatlar1 boyunca belli donemlerde geleceklerini etkileyecek hayati
kararlar vermek zorundadirlar. Bunlardan en Onemlisi kariyer se¢imi ile ilgili
kararlardir. Bireyler her tiirlii kararlarinda oldugu gibi, kariyer se¢imlerinde de
aileleri, arkadas ve okul ¢evreleri, 6gretmenleri ve karsilarina ¢ikan bir ¢ok durum ve
olaylar tarafindan ydnlendirilmektedirler (Sarikaya, Khrshid 2009: 393; Geng vd.
2007: 49; Ding 2008: 90).

Bireylerin planlar1 dogrultusundaki beklentileri ile ililkede o konuda ihtiyag
duyulan sektorlerin birbirleriyle etkilesimleri halinde gerek ekonomik anlamda gerek
igsizlik anlaminda 6nemli degisimler ve gelisimler yasanabilmektedir. Bu bakimdan
degerlendirme yapilirken daha kariyerlerinin ilk yillarinda bireylerin sec¢imini
etkileyecek faktorlerin 6nem seviyelerinin ne derecede oldugu ortaya konulmaktadir.
Burada bireyler uygunlugu 6n goriilen egitim planlamalariyla kendi ilgi, yetenek ve
kapasitelerine uygun kariyer alanlarmma yonlendirilmektedirler. Kariyer kararinin
verilmesinde bireyin karsisina ¢ikan bir ¢ok alternatif olacaktir. Bu alternatiflerin
degerlendirilmesi sirasinda dikkate alinmasi gereken bir ¢ok faktoriin beraberinde bu

faktorlerin alt boyutlar1 da yer almaktadir (Y1lmaz vd. 2012: 10).

Kariyer secimi ile birden fazla degisken cesitli yonlerden iliskilendirilerek
irdelenmektedir. Yapilan bir takim c¢alismalarda kariyer secimi ile cinsiyet

(Naktiyok, Timuroglu 2009: 85) ve egitim (Bilge, Bal 2012: 131), degiskenleri
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arasindaki iliski arastirilirken, benzer diger ¢alismalar da ise bireyin kariyer segimini
etkileyen unsurlarin tespitine yonelik arastirmalar yiiriitiilmektedir. Burada bireyin
kariyer seciminde meslegi ile alakali idealleri, diistince ve duygular1 (Cigek, Durna
2012: 17; Bekgi, Omiirbek, Usul, Teksen 2008:145-161 ), meslegini severek yapmasi
(Kilig, Cevikcan 2011: 173), meslegin 6zellikleri, yaraticilik, bagarili olma ve giiven
teskil eden degerlerin varliginin (Pilaver 2007: 16) kariyer seciminde etkili oldugu
belirlenmektedir. Ayrica kisinin aile bireylerinin sahip oldugu meslekleri (Yilmaz,
Giinel 2011: 14), anne babasiin gelir durumu ve egitim seviyeleri (Arslan 2011: 1),
ailenin toplumdaki sosyal statiisli (Akbayir 2002: 1183; Keles vd. 2012: 107), kisinin
arkadas cevresi (Falck, Heblich, Luedemann 2012: 53; Kacperczyk 2013:664) okul
cevresi ve Ogretmenlerinin (Dikmen 1990: 77) kariyer se¢imi iizerinde etkisinin
goriliip goriilmedigi yapilan arastirmalar c¢ercevesinde ortaya konulmaktadir.
Mesleki ozelliklerin kariyer seciminde etkili olup olmadigina yonelik ¢aligmalarda
ise meslekten elde edilecek gelir, kariyer yapma firsati, sosyal imkanlar ve saglik
giivencesi, is tatmini (Aytag, Bayram 2001:1) gibi 6zelliklerin de etkisinin oldugu
tespit edilmektedir.

Bireysel kariyer planlamanin ilk adimi olan meslek se¢imi, bireylerin
yasamlarinda aldiklar1 en 6nemli kararlardan birisi olarak bir¢ok faktdrden etkilenen
bir siire¢ seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu siireci etkileyen faktorlerden
demografik faktorler, yasal faktorler, ekonomik faktorler, sosyal faktorler, egitim
kurumlan faktorii ve {lilkede meydana gelen giincel olaylar digsal faktorler iken,
bireyin kisilik 6zellikleri, yetenekleri, ilgileri, kapasitesi, 6z- yeterlilik duzeyi ve
mesleki degerler gibi faktorler ise kariyer se¢imindeki igsel faktorlerdir (Geng vd.

2007: 49).

Genel olarak bakildigr zaman bireyin kariyer secimlerini etkileyen faktorler
su sekilde siralanabilmektedir (Geng vd. 2007: 50):

2.3.1. Demografik Faktorler

Bireylerin kariyer se¢imine etki eden faktorlerin en basinda demografik
faktorler gelmektedir. Bu demografik faktorler; bireyin aile yapisi, yasi ve cinsiyeti

gibi 6zelliklerden olugmaktadir:
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2.3.1.1. Aile

Kariyer seciminde siliphesiz en biiylik etki aile tarafindan olusturulan etkidir.
Ciinkii bireyin egitimini ilk aldigi, sosyal cevreyle ilk tanistigi ve uzun yillar bu
ortamdan etkilendigi yer ailesidir (Levine, Hoffner 2006: 649). Ailenin genetik
yapisi, yasadigt fiziki ¢evre, sahip oldugu kiiltiir, toplumdaki sosyal statiisii, yagsam
tarzi, sosya-ekonomik cevresi, gelir diizeyi, anne babanin g¢ocukla iliskisi, aile
bireylerinin egitim seviyesi ve sahip oldugu meslekler ile ailenin mesleklere bakig
acis1 kariyer secimini etkileyen onemli temel faktorlerdendir. Ailenin bir diger etkisi
ise anne ve baba tarafindan kendilerinin gergeklestiremedigi hayallerinin ¢ocuklari
tarafindan  gergeklestirilmesini  istemesi bireyin kariyer secimindeki etkili
faktorlerdendir (Aydin 2007: 23).

Anne ve babanin bu duruma en biiyiik etkilerinden biride bireyin karar verme
seklinin belirlenmesidir. Ebeveynler, meslek secim siirecinde c¢ocuklarinin ilgi,
yetenek ve degerlerini dikkate alarak ve meslekler konusunda daha fazla bilgi sahibi
olarak baski altina almadan daha olumlu tutumlar sergileyerek ¢ocuklarini uygun
kararlar almaya yonlendirmelidirler. Bireyin sahip oldugu aile ortaminda yasayan
abla, agabey, kardes gibi diger aile bireylerinin istek ve beklentileri de bireyin
kariyer secimini Onemli derecede etkilemektedir. Birey ailedeki diger fertlerin
mesleklerine yonelebilecegi gibi ¢ok daha farkli mesleklere de yonelebilmektedir

(Vurucu 2010: 27).

2.3.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet farkliligina yonelik beklenti, tutum ve algilar, kadin ve erkek i¢in
meslek seciminde ve kariyer hayatinda énemli bir yer teskil etmektedir (Ozkisi 2012:
2105). Giinlimiizde cinsiyete gore bakildiginda hala erkekler kadinlara gore daha
yuksek mevkilerde yer almakta ve cinsiyet farkinin kisilerin kariyerini etkiledigi
goriilmektedir (Isik 2009: 62).

Kadi ve erkek cinsiyetini birbirinden ayiran temel kavramlardan biri de
cinsiyetlere ait Ozelliklerin kiiltiirel olarak toplum tarafindan &gretilmesidir.
Toplumlar erkek bireyin ve kadin bireyinin nasil davranmasi gerektigini ve hangi
rolleri iistlenmeleri gerektigini dahasi hangi kisilik ozelliklerine sahip olmalari

gerektigini  belirleyen bigcimsel ve bicimsel olmayan bir takim kurallar
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koymaktadirlar. Toplumun belirlemis oldugu kurallar erkekler agisindan kadinlar1 ve
kadinlar acisindan da erkekleri belirli kaliplar i¢ine sikistirmaya sevk etmektedir
(Barutcugil 2002: 23). Bu bakimdan caligma hayatinda kadin bireyler ve erkekler
bireyler birbirlerini toplumsal olarak kabul g6érmiis yargilar c¢ergevesinde
degerlendirmektedirler (Tiirkkahraman, Sahin 2010: 83-84).

Meslek secimi yaparken cinsiyet kavrami fiziki yonden ge¢mise gore artik
cok onemli olmasa da cinsiyet farklilig1 hem psikolojik acidan hem de sosyal agidan
farkli bir 6neme sahip olmaktadir. Bireylerin tutumlari, ilgileri ve entelektiiel bakis
acilari cinsiyetlerine gore farkliliklar gosterdiginden bu durum kariyer se¢iminde ayri
bir ehemmiyete sahip olmaktadir (Pehlivan 2008: 59). Kariyer hayatinda cinsiyetin
rolii toplumda kabul gormiis tanimlamalarin etkileri ile daha iyi anlagilabilmektedir.
Kabul goren toplumsal sonuclar nedeni ile baz1 meslek gruplar1 sadece kadinlarin
yapabilecegi isler olarak tanimlanirken bazilar1 ise, sadece erkeklerin yapmasi
gereken isler olarak tanimlanmaktadir. Ornegin; erkeklerin giizellik uzmani ya da
hemsire olmalar1 pek tercih edilmemektedir. Kadinlarin da bir dolmus soforii, insaat
iscisi ya da kasap olmalar1 meslek olarak tercih edilmemektedir. Degisik
toplumlardaki cinsiyet farklarina goére kadin ve erkeklerin kariyer planlamalari da
farkliliklar gostermektedir. Kadinlar erkeklere gore ise alimlarda, terfi durumlarinda
ve performans Olgiimlerinde daha ¢ok engelle karsi karsiya kalmaktadirlar. Aile
hayat1 erkekler i¢in kariyer hayatinda ¢ok fazla etki yaratmazken kadinlar i¢in bu
durumun aksi s6z konusu olmaktadir. Kadinlar ¢cogu zaman ya eslerinin kariyerlerine
uyum saglamaktadirlar ya da eslerinin istek ve beklentilerine gore kariyerlerini

sekillendirmektedirler (Sav 2008: 59).

Giliniimiizde hem kadinlarin hem de erkeklerin yapmay diistindiikleri kariyer
planlar1 bulunmaktadir. Bu duruma cinsiyetler acisindan bakildiginda rol model
olarak anneler babalara gore daha ¢ok caba gostererek daha fazla fedakarlikta
bulunmaktadirlar. Burada bireylerin kariyer planlarimin Oniindeki kisitlamalarin
(Kahraman, Sahin 2010), o6zellikle de cinsiyete dayali bariyerlerin kaldirilmasi,
kisinin kariyer planlarina bakis agisinda etki yaratacagi goriilmektedir (Sav 2008:

59).
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2.3.1.3. Yas

Yas, meslek seciminde ve ise kabul asamasinda 6nemli bir faktordiir. Bireyin
yast ilerledikge, bilgi ve deneyimleri dogrultusunda daha mantikli ve planli se¢imler
yapacaktir fakat bunun yaninda, is ilanlarinda stirekli bir yas sinir1 belirtilmektedir
(Cakaloz 1997: 13). Belirtilen yasin altinda ya da iistiinde olan kisiler o is pozisyonu
icin uygun goriilmemekte ve tercih edilmemektedirler. Bu agidan yas faktorii de
hayatimizin doniim noktas1 olan meslek se¢ciminde ve kariyer ilerlemesinde énemli

bir kriter olarak goriilmektedir (Y1ldiz 2001: 64).

Gerek 6zel sektorde gerek kamu kurumlarinda yas durumu ¢ogu zaman bir
engel olarak bireylerin karsisina ¢gikmaktadir. Kariyer se¢imini belirleyen demografik
faktorlerden olan yas kavrami kisinin yapmay1 planladig kariyer iizerinde oldukca
etkili konumdadir. Buna bagl olarak kisinin yas1 ilerledik¢e sahip oldugu meslek

icin kariyer plan1 yapmasi da zorlagmaktadir (Sav 2008 :58).

2.3.2. Sosyal Cevre Faktoru

Bireyin karar mekanizmasini etkileyen bir diger faktor sosyal ¢evresi ve bu
cevrede bulunan dis etkenlerdir. Bireyler iginde dogup biiyiidiigii, kiiltiiriine sahip
oldugu sosyal ¢evre aktorleri tarafindan her konuda etkilenmektedirler. Kendilerinin
cocukluk yillarinda hayranlik duydugu veya etkilendigi kisilerin hangi kariyer
alanina yoneldikleri onlarin seg¢imlerinde pozitif etki yaratabilecegi gibi 6rnek aldigi
kisilerin kariyer yapma planlarinda basarisiz olmasi durumunda ise bireyin o kariyer
alaninda olumsuzluk yaratacak diisiinceler iiretmesine neden olabilecektir (Pehlivan

2008: 60).

Aile, bireyin kisilik yapisinin olusmasinda ve sosyallesme siirecinde en etkili
faktor olarak, toplumda yer alan sosyo-kiiltiirel degerleri bireye aktararak ortaya
cikan davranislart diizenleyici bir 6zellige sahip olmaktadir. Bireyler, yasamlari
boyunca kisisel sorunlariyla ilgili kararlarint kendileri kolayca alamamakta, zaman
zaman given duyduklart ve inandiklart kisilerin fikirlerini alma ihtiyaci

hissetmektedirler (Cerik 2002: 23).

Bireyler ayrica daha farkli kariyer imkanlar1 hakkinda da bazi deger yargilar

gelistirebilmektedir. Burada bahsedilen kisisel deger yargilarinin gelismesinde anne-
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babanin, akrabalarin, arkadaglarin, okul c¢evresinin ve  Ogretmenlerin
yonlendirmesiyle, bireyin bakis acisinin degisebilecek olmasidir. Bdylece birey bu

durumlar1 da g6z 6niine alarak kariyer seciminde bulunabilecektir (Aytac 2005: 93).

Bireyin diinyaya geldikten sonra icinde yasadigi sosyal c¢evre meslek
seciminde oldukca etkili olmaktadir. Bireyler hayatlari boyunca bulunduklar
cevrenin etkisiyle de bircok sosyal gruba dahil olmaktadirlar. Bireylerin iginde
yasadiklar1 sosyal alanlar, onlarin egitim alma firsatlarini, yasam tarzlarini, diisiince
yapilarini, kisilik ozelliklerini etkilemekte ve bireyler, meslek se¢iminden eg
secimine kadar birgok konudaki kararlarin1 ait olduklar1 sosyal cevreye gore
sekillendirmektedirler. Bunun yaninda bireylerin meslek secimi oncesi girdikleri
sinavlar ve aldiklar1 puanlarda hangi meslege yonelecekleri konusunda Onemli
derecede etkiye sahiptir. Bu cercevede smav sonucu dogrultusunda gelecekteki
meslekleriyle ilgili aldiklar1 egitimi tamamladiktan sonra is bulma siiregleri ve bu
siiregte issiz kalma kaygilari da bulunduklart sosyal ¢evreleri igerisinde

sekillenmektedir (Giiney 2000: 261).

2.3.3. Kisilik Ozellikleri Faktorii

Insanlar mesleklerinin ne oldugunu agiklarlarken sadece kazandig1 para ya da
kariyer basarilarini anlatmamaktadirlar. Aile hayati ve sosyal hayat da kariyer
secimine etki eden faktdrlerden biridir. Lakin bazen toplum tarafindan unutulan ve
siklikla dikkate alinmayan bir diger etken de kisilik 6zellikleri ve yeteneklerdir.
Bireyin kariyerinde mutlu olmasi, huzurlu bir hayat slirmesi i¢in basar1 elde etmesi,
kendine olan giliven duygusunu kazanmasi gerekmektedir. Yasam siiresince kisiligin
olusumunda rol oynamis olan duygular, diisiinceler, idealler, basarilar ve sosyo-
psikolojik faktorler ile bunlara dayali olarak ortaya ¢ikan kisilik yapisi bireyi kariyer
secim siirecinde etkilemektedir. Ilerleyen yillarda bireyin daha cok etkisi altina
girecegi “kendini ve ideallerini gergeklestirme” duygusu onun Kkariyer siirecinde en

etkili ve zorlayic1 bir gii¢ olarak karsisina ¢ikmaktadir (Simsek, Oge 2007: 264).

Kisilik tiplerinde giiclii yonler oldugu gibi zayif yonler de bulunmaktadir. Bu
nedene bagli olarak bazi kisilik tipleri bazi meslek gruplarma uygun olurken,
bazilarina da uygun diismemektedir. Nasil ki insanlarin farkli kisilik 6zellikleri varsa

meslegin gerektirdigi kisilik yapilar1 da birbirinden farkli olmaktadir. Nasil ki bazi
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bireyler disa doniik, sosyal olmayan bir yapidaysa bazi bireyler de ige donik,
iletisimi giicli ve empati yetenegine sahip olabilmektedir. Bireyler kisilik
Ozelliklerine uygun kariyer se¢imleri yaptiklarinda isteki performanslari
yiikselmekte, is tatminine ulagmis, isini severek yapan, is yerinde mutlu bireyler

olarak gortlmektedir (Koca 2009: 60-61).

Bireyler kendi kisilik ozelliklerine gore kariyer segimleri yaptiklarinda
kendilerini daha rahat, daha givenli, daha yetkin birer birey olarak hissedebilmekte
ve bu sayede islerini daha kolay ve daha verimli sekilde yiiriitebilmektedirler.
Kisacast bireyin kisiligine uygun diisen bir kariyer se¢imi yapmasi bireysel
mutlulugunu arttiracagi gibi calisma hayatindaki basarisina da katki saglayacak ve
boylece is verimliliginin artmasina da neden olacak 6énemli unsurlardan biri olarak

goralecektir (Yavuz 2006: 14).

2.3.3.1. Iigi

Bir meslek sahibi olmay1 istemek, o alanda kariyer yapmanin ayirt edici
noktalarindan biri olarak para kazanmak ve bir gelir elde etmek gibi goriinse de amag
sadece para kazanmak olmamaktadir. Kisinin ilgisi dogrultusunda se¢gmis oldugu bir
meslegi yapiyor olmasi onun hayattan zevk almasina, kisisel tatmin elde etmesine,
ise yarar olma duygusunu yasamasina, basarili olma duygusunu hissetmesine,

yaraticiligini 6zgiirce kullanmasina imkan saglamaktadir (Atalay 2008: 25).

Bireylerin ilgi duyduklar1 seyler, hem mutluluklarinin hem de basarilarinin
artmasima neden olmaktadir. Cocukluktan beri siirekli degisen ilgiler, gelisme ve
olgunlagmayla birlikte belirli faaliyetlere yonelmektedir. Bireyin ilgi duydugu
alanlarin ¢esidi ve degiskenligi yetiskinlik donemine dogru git gide azalmaktadir ve
bir takim faktorlerden etkilenerek belli alanlarda yogunlagmaktadir. Buna baglh
olarak devamliligi saglanan bu ilgiler, bireyin aile yapisi, bulundugu sosyo-
ekonomik cevresi gibi alanlarla etkilesime girerek farkli 6grenme yontemleriyle
ortaya cikmaktadir. Bu ac¢idan bakildiginda da anlasilacagi tlizere ilgiler genetik
etkenler degillerdir ve bireyin belirli bir alana yonelik cesitli yetenek, kapasite ve
becerilerinin olumlu yénde desteklenmesi seklinde goriilmektedir (Ozgiiven 2002:
121).
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Ilgi gesitleri konusunda tam bir uzlasma saglanamadig1 icin bu konuda farkli
basliklar gérmek miimkiindiir. Super (1981), ilgi cesitlerini asagidaki gibi baslik
altinda toplanmaktadir (Kuzgun 2000: 50-51):

e Bilimsel Tlgi: Genelde tipgilarm, biyologlarin, fizikgilerin ve
sosyologlarin sahip oldugu bir ilgi tiiriidiir. Dogal ve toplumsal olaylarin neden ve
nasil oldugunu anlama ve ortaya ¢ikarma, bilimsel bilgiyi uygulama veya bu bilgiye
yeni bir seyler katma istegini ifade etmektedir. Bu ilgi alani veterinerlik, tip ve

miihendislik gibi meslek gruplarinda 6nem tasimaktadir.

e Sosyal Bilim Tlgisi: Toplumdaki sosyal olaylar1 incelemek ve bu
olaylarin nedenlerini arastirmak gibi davranislar1 kapsayan bir ilgi alanini ifade
etmektedir. Hukukgular, siyasetciler, sosyologlar, ilahiyatcilar ve psikologlar bu

Ozellige sahip meslek gruplar olarak bu alanda karsimiza ¢ikmaktadir.

e Teknik veya Mekanik Ilgi: Bu ilgi tiiriine sahip kisilere miihendisler ve
teknisyenler Ornek verilebilmektedir. Bilginin ne ise yarayacagi veya bilimsel
ilkelerin uygulamaya nasil aktarilacag ile ilgilenilmektedir. Cesitli tiirlerde alet ve
makineler yapmak, bu makineleri isletmek ve onlar1 onarmak gibi faaliyetlerde

bulunma istegini ifade etmektedir.

e Sosyal Yardim Ilgisi: Bu ilgi tiiri, insan1 odak noktas1 olarak
almaktadir. Ozellikle hasta, yoksul ve engelli kisilere yardimci olmak gibi
davranislar sergilemektedir. insanlar1 anlama, yardim etme, onlar1 gelistirme istegini
ifade etmektedir. Psikolojik danisman, sosyal hizmet uzmani, 6gretmen, doktor,
cocuk gelisimi ve egitimi uzamani gibi meslek gruplarinda sosyal yardim ilgisi 6nem

tasimaktadir.

e Is Ayrintilar1 Uzerine Ilgi Veya Sistematik ilgi: Bu ilgi alan1 daha ¢ok
belli bir isteki ayrintilar1 ¢alismaktan hoslanmay1 ifade etmektedir. Muhasebeciler,
satin alma ve biliro memurlari, sekreterler bu ilgi tiirline sahip meslek gruplarini
olusturmaktadir. Isleri diizenli, 6zenli ve sirayla yapmayr 6n goren bir ilgi cesidi

olarak ifade edilmektedir.

e 15 Temas: Ilgisi: Bu ilgi tiirii, satis ve pazarlamaya yonelik calisanlarda

gorilen bir 6zellik olarak bir iiriinli veya bir hizmeti insanlara satmaktan, onlar1 ikna
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etmekten haz alma seklinde tanimlanmaktadir. Ticari yollarla kar elde etme, bir mali
veya hizmeti miisteriye tanitma, satma ve reklamini yapma gibi faaliyetlerde

bulunma durumunu ifade etmektedir.

e Edebiyat Ilgisi: Insanlar1 kelimelerin giiciiyle etkileyebilmenin yaninda
diistincelerini, degisik ve etkili bir sekilde anlatabilmeyi icermektedir. Bu ilgiye
sahip bireyler her tiirli edebi eserleri inceleme, elestirme gibi davraniglarda
bulunmaktadirlar. Yazarlar, gazeteciler, 6gretmenler bu ilgi alanina sahip kisileri

ifade etmektedir.

e Miizik ve Sanat Ilgisi: Miizik ve sanat alanlar1 birbirinden farkl
yeteneklere dayansa da ikisi de duygularin artistik ve estetik yollarla aktarilmasina
dayali bir ilgi alanim1 kapsamaktadir. Miizisyenler, ressamlar ve mimarlar bu ilgi

alanindaki 6zelliklere sahip meslek gruplarini ifade etmektedir.

e Ikna: Baskalarma diisiincelerini aktarma, diger kisileri etkileme, onlar
yonetme gibi davraniglari igeren bir ilgi alani olarak tanimlanmaktadir. Yazarlik,
gazetecilik, avukathik, idarecilik, Ogretmenlik, siyasetcilik bu Ozelliklere sahip

meslek guruplarini ifade etmektedir.

2.3.3.2. Yetenekler

Yetenek, 6grenme giicliyle beraber, belli bir egitimden gecerek bu giigten
yararlanabilme durumu olarak tanimlanmaktadir. Yetenek belli bir oranda kalitimla
gelen gizil giliciin, egitim ve c¢evre etkisi ile gelistirilmesi olarak da ifade
edilmektedir. Boylece bir kimsenin belli bir yasa kadar gelistirdigi becerileri g6z
Oniine alinarak onun yeni bir egitim silirecinden ne Ol¢iide faydalanabilecegi

kestirilebilmektedir (Kuzgun 2000: 29).

Calisma hayatinda cesitli yetenekleri farkli seviyelerde gerekli goren pek ¢ok
meslek ve meslek grubu yer almaktadir. Birey, meslegi ya da kendisi icin uygun
gorlliip hazirlanmis olan bir egitim programini secerken hangi yetenek tiiriine ne
derecede sahip oldugunu diisiinmeli, bu durumun farkinda olmali ve en ¢ok hangi
yetenegine sahipse ve onu gelistirebilecekse o alani arastirarak ona gore tercihte
bulunmasi gereklidir. Bir kimsenin ilgi duydugu bir faaliyet alan1 genel olarak o

bireyin yetenekli oldugu bir alana hitap etmektedir. Yeteneklerine uygun c¢alisma
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alanina yonelen bir birey hem sahip oldugu yeteneklerini gelistirme firsati
bulabilmekte hem de mesleginin basarili bir iiyesi olabilmektedir. insan ancak bu
sekilde yeteneklerini gosterebildigi alanda basarili olabilmektedir (Kuzgun 2000:
30):

Bireyin, almasi gereken ve alabilecegi egitimleri belirlemek adina sahip
oldugu yeteneklerini bilmesi gerekir. Olgciilebilen ve gozlenebilen yetenekler su

sekilde siralanmaktadir (Kuzgun 2000: 30):

v Genel Akademik Yetenek: Soyut kavramlari ¢abuk O6grenebilme,

sembollerle akil yiiriitebilme yetenegini ifade etmektedir.

v Sozel Yetenek: Kelime, ciimle ve paragraflari anlama, fikirleri agik ve

anlasilir bir sekilde ifade edebilmektir.

v' Sayisal Yetenek: Sayr ve rakamlarla ifade edilebilen problemleri
¢cozebilme, sayisal igerikli kavramlar1 baskalarina gére daha ¢abuk 6grenebilme ve
bunlara dogru sekilde yanit verme, sayilarla akil yliriitebilme yetenegini ifade

etmektedir.

v' Duygusal Yetenek: Kisinin kendi duygularimi ve diger bireylerin
duygularin1 algilama, anlama, gozlemleme, dinleme, baglanti kurma, diizenleme,

kullanma ve bu duygular1 yapilara yansitabilme durumu olarak ifade edilmektedir
(Keskin vd. 2008: 141).

v Uzay Iliskilerini Gorebilme Yetenegi: Cisimlerin uzayda hareket
ettirildiklerinde alacaklar1 sekilleri beyninde gorsel olarak canlandirabilme, herhangi
bir cismin belirli bir diizlem iizerinde aldigi sekli, herhangi bir seklin
dondiiriildiigiinde alacagi bigimi ve kapladigi hacmi diisiinebilme yetenegi olarak

ifade edilmektedir.

v Sekiller Arasindaki Iliskileri Gorebilme Giicii: Cisimler {zerindeki
grafik veya sekillerdeki ayrintilar1 algilayabilme ve algiladiklarimi gorsel olarak
karsilagtirma yapabilme ve aralarindaki farklar1 gérerek analiz edebilme yetenegini

ifade etmektedir.

v’ Biiro Isleri Yetenegi: Sozel ve sayisal olarak materyallerdeki ayrintilar:

algilama, tablolardaki ve yazilardaki farkliliklar1 algilama ve farkina varma
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yetenegini ifade etmektedir.

v'  Goz-El Koordinasyonu: Elleri ve gozleri koordineli bir sekilde
kullanarak, algilanan duruma uygun bir karar vererek, jest ve mimiklerle gerekli

durumlarda tepkilerde bulunabilme yetenegini ifade etmektedir.

v' Parmak Becerisi: Parmaklarini bagimsiz ve esnek bir sekilde hareket
ettirebilme, objelerin biiylikliigiine gore lizerinde diizgiin bir sekilde islem yapabilme

becerisini ifade etmektedir.

v' El Beceresi: Elleri cok iyi hareket ettirebilme gicldir. Bu beceri,
kollarin ve viicudun hareketini de bagimsiz olarak yerine gerektirmesini saglayan bir

beceridir.

Goriildugii gibi yetenek ile meslek se¢imi arasinda kuvvetli bir iligki
bulunmaktadir. Bu sebeple meslek secimi, yetenek, ilgi ve becerileri de isin i¢ine

katarak gercekei olabilecek bir tutumla degerlendirme yapilmasini gerektirmektedir.

2.3.4. Mesleki Degerler Faktorii

Mesleki ozellik olarak yapilmasi gereken islerin yerine getirildigi siirecte
yapilan isin bitmesiyle bu isin ve meslegin bireye sagladi katki olarak
tanimlanmaktadir. Mesleki degerler olarak; yaptigi is sonunda para kazanma, o
alanda veya o meslek grubunda taninmis olma, planli ve diizenli bir hayata sahip
olma, diger insanlar1 yonetme ve yonlendirme, kendisi i¢in siradan sayilmayacak bir
yasam siirme istegi, kendi alaninda rekabet edebilme giicii ve istegi, yaraticilik
Ozelliklerini ve yeteneklerini ortaya c¢ikarma diisiincesi, diger insanlara yardimda
bulunma istegi, 6zgiir olabilme ve bagimsiz rekabet edebilme istegi gibi ozellikler

sOylenebilmektedir (Koca 2010: 55).

Mesleki degerlerin bir kismi dncelikli olarak meslek se¢iminde bir kismi ise
daha ¢ok is ararken etkin hale gelmektedir. Mesleki degerler i¢sel olarak; fedakarlik,
sabir, estetiklik, yaraticilik, zihinsel yonelim, bagimsizlik, basari, ¢esitlilik ve otorite
iken; dissal degerler olarak; yapilacak meslegin ekonomik boyutu, giivenli gelecegi,
sosyal imkanlari, yiikselme imkéanlari, ¢calisma arkadaslari, sayginlik ve yasam tarzi

gibi beklentiler olarak siniflandirilmaktadir (Kubat, Kuruiiziim 2010: 494).

Insan davranisinin bir amaci da kendi ihtiyaglarim ve beklentilerini karsilama
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istegidir. Bireyler yasamlarinin yaklasik tigte birlik kismini kapsayan meslek
faaliyetlerinden bir doyum ve haz duygusu beklentisi icerisine girerler. Bu is ve
meslek faaliyetlerinin sonucunda beklenen bu doyum ve haz genel anlamda mesleki
deger olarak adlandirilmaktadir. Mesleklere yonelik bu degerler bireyin yetenegini
kullanma, yaraticilifini gelistirme, rekabet etme giiclinii saglama, igbirligi yapma,
diizenli yasam, Onciiliik etme ve gelir elde etme gibi durumlara karsilik gelmektedir.
Mesleki degerler dogrultusunda bireyin bu karsilanmasini istedigi ihtiyaglar1 ve
arzuladig1 beklentileri meslek seciminde 6nemli bir rol etkisine sahip olmaktadir.
Her birey digerlerinden farkli olarak ihtiyag, beklenti ve amagclara sahiptir. Bu
beklentiler maddi beklentiler olabilecegi gibi manevi beklentiler seklinde de
olabilmektedir. Bireyin fiziki ¢evresi, caligma ortami ve is sartlar1 basta gelmek iizere
isin niteligi, maasi, devlet giivencesi, kademe yiikselmesi, yonetim sekli gibi mesleki
degerler ile liderlik, sosyal gevre, begenilme istegi, takdir edilme gibi bireyin meslek

alanina iligkin beklentileri olarak goriilmektedir (Soyer, Can 2007: 33-34).

2.3.5. Yasal Faktorler

Bireyler, kariyerlerini planlarken etkilendikleri 6nemli faktorlerden birisi de
yasal faktorler olarak goriilmektedir. Yasal faktorler kapsaminda bahsi gecen
durumlar; o iilkede yasayan bireyler iizerinden belirli meslek ve meslek gruplarina
yonelik kanun ve yasalarla Dbelirlenmis hilkiimlerin maddeleri olarak
tanimlanmaktadir. Bireyin kariyer yapma karar1 verdiginde yasal olarak bastan kabul
ettigi, oncelikli 6nem derecesine sahip olan kanuni durumlar /kisitlamalar1 ifade
etmektedir. Ornegin; askerlik durumunun bir¢ok erkek icin kariyer planlamasinda ve
kariyer yapma siirecinde oldukga etkili oldugu goriilebilmektedir. Hatta bu durum
bazen erkek bireyler icin kariyer yapma siirecinde bir engel olarak karsilarina
cikmaktadir. Ayni sekilde yasal faktor olarak; devlet memurlugunun bazi
kademelerinde siyasi yasakli veya hiikiimlii olmamak gibi maddeler de

bulunmaktadir.

657. Maddeye tabii kamu personellerinin ticari amagh ikinci bir is
yapmasinin da kanunla yasaklanmis oldugu bilinmektedir. Ogretmen, polis, asker,
hemsire, memur vb. mesleklerin ek olarak ticari bir ig yapamamasi, mecburi hizmet

gorevleri ve bu gorev siirelerinin de yasayla belirlenmis olmasi da bireylerin kariyer
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seciminde etkisinin goriildiigii yasal faktorler olarak ifade edilmektedir (Sav 2008:

61).

2.3.6. Ekonomik Faktorler

Bireyin Kkariyer seciminde etkili olan ve 6nemli gorilen faktérden birisi de
ekonomik faktorler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Secilecek meslegin ekonomik
anlamda saglayacag getiri birgok bireyin kararint bu yonde etkilemektedir. Bununla
beraber heniiz egitim siirecindeyken bile ekonomik yonelimler ve beklentiler bir¢cok

bireyin kariyer yapma egiliminde etkili olmaktadir (Sav 2008: 62).

Kariyer se¢imi sirasinda belirlenecek meslegin sundugu ekonomik faktorlerin
alt boyutlar1 olarak; meslegin ekonomik getirisinin {ist seviyelerde olmasi, bununla
beraber meslegin bireye farkli alanlarda ek gelir saglama durumu, mezuniyet sonrasi
hemen is bas1 yapma durumu, sundugu sosyal imkanlar, devlet giivencesi, saglik ve
sigorta hizmetleri kapsaminin genis olmasi ve memurluk mesleginde oldugu gibi
alinacak maagsin devlet tarafindan giivence altinda olmasi seklinde goriilmektedir

(Sav 2008: 62).

2.3.7. Egitim Kurumlar1 Faktorii

Birey kariyer hayatina basladigi ilk gilinden itibaren, egitim kurumlarinda
yetismektedir. Her egitim kurumunun kendisine gore uyarladigi egitim politikalarinin
etkisi altinda kalmaktadir. Kariyer se¢iminde etkili diger faktorlerin yani sira, egitim
kurumlarinin sagladig: firsatlarla beraber birey, kariyer yasamini sekillendirmektedir

(Sav 2008: 63).

Meslegin gerektirdigi egitim kurumlarinin her birinin 6zellikleri, sahip
oldugu nitelikleri, diger egitim kurumlar igerisindeki yeri, o egitim kurumunda
tercith edilen meslek programimin gerekli egitim siiresi veya gerekli egitimin
igeriginde okutulan derslerin ve uygulamalarin igerigi ve staj yapma imkanlar1 da

meslek se¢ciminde etkili olan faktorler arasinda yer almaktadir (Sav 2008: 63).

2.3.8. Guncel Gelismeler

Kisisel kariyer planlamalari olusturulurken, iilke i¢inde yasanan giincel

gelismelerin takibinin yam sira iilkede ve diinyada 6n plana ¢ikan yeni kariyer
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alanlarmin arastirllmasinda da fayda goriilmektedir. Ciinkii bireylerin kariyer
planlamalar1 dogrultusunda yaptig1 se¢imler onlarin yasam tarzlarini sekillendirecek

ve onlar1 yonlendirecektir.

Boylesine 6nemli bir secimde aile, sosyal cevre, kisilik 6zellikleri, ilgi ve
yetenekler, beklentiler, ekonomik faktdrler mesleki degerler ile egitim kurumlarinin
etkisi disinda iilkede yasanan giincel olay ve durumlarda g6z oniine alinan dolayli

faktorler igerisinde yer almaktadir.

Ulkenin iginde bulundugu sosyo- ekonomik durum, (Ulkedeki politik
degisimler ve iilkede takip edilen teknolojik ilerlemeler disinda her meslek grubunun
kendi igerisindeki gelisimi, o meslege verilen toplumsal degerler, devlet tarafindan
verilen destek hizmetleri ve sec¢ilen mesleklerin egitim kurumlariin programlarindan
mezun olduktan sonra is bulma ve meslegi icra etme konusunda yasanan kolayliklar
ve zorluklar, meslekte ylikselme imkanlar1 ya da is bulma siirecinde yasanilan

sorunlar bireylerin yapmak istedikleri meslegi ve kariyer se¢imlerini etkilemektedir.

2.4. Kariyer Seciminde Ogretmenlik Meslegi

Meslek kavrami; belli bir egitimle kazanilmis, kurallar1 toplum tarafindan
belirlenmis ve belli bir ekonomik gelir elde etmek igin yirutilen sistemli faaliyetler
biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Cirhinlioglu 1996: 26). Meslek, kazang elde etmek
i¢in yiiriitiilen sistemli faaliyetlerin biitiinii olarak tanimlansa da bireyler, sadece para
kazanmak icin meslek sahibi olmak istememektedirler. Bir meslek sahibi olmak
kazan¢ elde ederek fizyolojik ihtiyaclar1 gidermenin yaninda sosyal ve psikolojik
ihtiyaclarin karsilanmas1 olarak da goriilmektedir. insanlar doyuma ulasmak igin
yeteneklerini ve kapasitelerini ortaya koyarak meslek alaninda sayginlik kazanmak
ve kendilerini gelistirmek istemektedirler. Yani meslek sahibi olmak, sadece kazang

elde etmek degil ayn1 zamanda kendini gergeklestirmektir (Yesilyaprak 2003: 300).

Is kavrami, kisinin belli gereksinimlerini karsilamak amaciyla belirli iicretler
karsiliginda emek harcayarak iiretim faaliyetlerinde bulunmasi ve bu faaliyetler
sirasinda listlendigi belirli rol ve islevler anlamina gelmektedir (Kaynak 1998: 66).
Sahip olunan is, o alanda gelismeye ve kariyer yapmaya yonlendiriyorsa o zaman
yapilan is meslek niteligi kazanmaktadir. Bu baglamda is ve meslegi birbirinden

ayirmak gerekirse, meslek icin siirekli bir egitim gerekirken, is i¢in belli bir egitim
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gerekli degildir. Insanlarm yaptig:1 her aktivite is olarak degerlendirilebilmektedir
ancak meslek i¢in bu sdylenememektedir. Ciinkii meslekte siireklilik vardir ve daha

cok gecici olarak yapilan faaliyetler is kavramina girmektedir (Aytag 2000: 198).

Kariyer kavramu ise, ilgi, yetenek, duygu ve diisiinceler agisindan bireyin
kisisel gelisimini saglarken ayni zamanda bireyin is ve sosyal hayatinda da stati,
basar1 ve motivasyon kazanmasina olanak vermektedir. Kariyer, ise gore daha
kapsamli olmakla birlikte, daha uzun vadelidir ve birgok isi biinyesinde
barindirmaktadir (Sabuncuoglu 2005: 148). Kariyer, bireyin yasami boyunca yaptigi
isler ile tstlendigi rollerin biitlinli olarak da tanimlanmaktadir. Kisi bu biitlinligiin

Oniine ¢ikan segeneklere gore meslek hayatini sekillendirmektedir (Kuzgun 2000: 3).

Meslek ve kariyer secimi, bireyin tercih ettigi meslekler arasindan birini
secerek o meslekte karar kilmasi ve buna hazirlanmak icin gayret gostermesi
seklinde ifade edilmektedir (Kuzgun 2003: 5). Bunun yani sira bireylerin kendilerine
uygun diisen meslekleri ¢esitli yonlerden belirleyip, bunlari ihtiyaglar1 dogrultusunda
degerlendirerek kendileri i¢cin uygun olan bir meslege yonelmeleri seklinde de ifade
edilmektedir (Baltas, Baltag 1993: 36). Meslek se¢imi, bireyin ¢esitli meslekler
arasindan en iyi yapabilecegini diisiindiigli ve yiiksek ol¢iide doyum saglayacagina
inandig1 meslegi digerlerinden ayirmasidir. Meslek secimi, meslek tercihinden daha
dar kapsamla ifade edilmektedir. Ciinkii se¢im yapmak; begenilen, istenilen ya da
tercih edilen meslekler arasindan birine yonelmektir. Daha dogrusu secilen meslek,

meslek tercihlerinden sadece birisini ifade etmektedir (Kuzgun 2000: 64).

1986 yilinda sosyoloji ve psikoloji alaninda 6nemli isimlerden olan Liebowitz
ve Lea’nin kariyer se¢imi ve gelisimi konusunda yaptiklar: ¢aligmalari ve drettikleri
teorileri bir araya getirerek analiz etmisler ve asagidaki sonuclara ulasmislardir

(Kuzgun 2000: 109):

1. Birey kendi kariyerine ve Kkariyer planlarina, hayatinin farkli
donemlerinde i¢inde bulundugu durumlara gore farkl sekillerde yaklagmaktadir.

2. Bireyin belli bash kisilik 6zellikleri (zekasi, ilgisi, yetenegi, becerileri,
0z- yeterliligi, kendine giiveni, vb), degerleri, aldig1 egitimi kariyer secimini

etkilemektedir.
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3. Kariyer secimi bireyin c¢evresindeki “digsal faktorler” (aile
destegi/baskisi, icinde yetistigi kiiltlir, toplumun sosyo-ekonomik sartlari, firsat

esitligi vb) tarafindan da etkilenmektedir

4. Kariyer se¢cimi genellikle belli bir siireci kapsamaktadir. Bu siiregler;
belirginlestirme  sureci, segme  sureci ve netlestirme sureci  olarak

tanimlanmaktadir.

Bu segme siirecine uyum saglama evreleri genel olarak; baslangig, iyilestirme

ve biitiinlesme evresi seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

5. Meslek seciminin neticelerine uyum saglama siireci genellikle is
cevresindeki faktorlere baglidir. Bu faktdrlerden en etkili olani; bireyin mesleki
beklentileri ile i1s ¢evresinden sagladiklar1 arasindaki farkin biiyiikliigii olarak

gorulmektedir.

6. Is memnuniyeti ve elde edilen basari, is ile birey arasinda olusan uyuma

baglanmaktadir.

7. Bireyin meslegi ve yaptig1 isi dogrultusunda elde ettigi kariyer, bireyin

yasam basarisini ve toplumdaki statiistinii ifade etmektedir.

Kariyer secimini etkileyen faktorlerin bilinmesi ve kariyer se¢iminin bireyin
yasamini nasil yonlendirebileceginin ve etkileyebileceginin anlasilmasiyla bireye
kariyer se¢imi konusunda yardimci olunabilmesi miimkiin olmaktadir (Leibowitz,

Lea 1986: 35-36).

Ogretmenlik meslegi; bilgi ve becerilerin yam sira tutum, diizen ve
aligkanliklar1 da beraberinde gerektiren bir meslektir (Erdem, Gezer, Cokadar 2005:
471). Ogretmenlik mesleginin ve bu meslegi sececek bireylerin ge¢misten giiniimiize
pek ¢ok arastirmaya konu olmasinin temel sebebi 6gretmenlerin ve 6gretmenlik
mesleginin toplumda ve egitim 6gretim faaliyetlerinde 6nemli derecede bir etkiye

sahip olmasindan gelmektedir.

Giliniimiiz 6gretmenlerinde olmasi gereken en Onemli mesleki kriterler
arasinda, 6grencilere 6grenme konusunda gerekli rehberligi yapabilme becerisi
gelmektedir. Bu kriter, bireylerin 6gretmenlik mesle§ini  “ni¢in  sectikleri”

diisiincesiyle yakindan ilgilidir. Bu diisiince 6gretmenlik mesleginin siradan bir
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meslek olmadigini, hemen her asamasinda {izerinde ciddiyetle ve dnemle durulmasi
gereken bir meslek oldugu gercegini ortaya koymaktadir. Bireyler, dgretmenlik
meslegini kisisel, ailevi, sosyal ya da ckonomik sebeplerden dolayr tercih
etmektedirler (Ozbek 2007: 223). Buna bagl olarak dgretmenlik meslegini bilingli
olarak sececek bireyler nitelikli 6gretmenlerin yetismesinde ve meslegin kalitesinin

yiikseltilmesinde &nemli bir araci olarak goriilmektedir (Ozsoy vd. 2010:912).

Arastirmalar, bireylerin 6gretmenlik meslegini tercih ederken temelde {i¢

etkene gore tercihte bulunduklarini géstermektedir:

1.Ozveriyle alakali gercekler; insanlara hizmet etme arzusu, topluma faydali

olma istegi, iilkeye hizmet etme vb.,

2.Icsel olan gerekgeler; meslegi severek yerine getirme, ¢ocuklari sevme,
insanlar1 sevme, meslekle alakali alanlara ilgi duyma, mesleki alanda yetenekli

oldugunu diisiinme vb.

3.Digsal olan gerekgeler; is garantisi, uzun siireli tatil, sosyal giivence ve
saglik glivencesi, atanma kosullar1 vb. olarak ifade edilmektedir (Bastick 2000: 343;
Boz 2008: 137; Kyriacou, Coulthard 2000: 117).

Bu etkenler genel olarak gelismis ve refah diizeyi yiliksek olan toplumlarda
icsel veya Ozveriye dayali gercekler olarak goriiliirken heniiz gelismekte olan
toplumlarda ise daha ¢ok dissal tercih sebepleri olarak goriilmektedir (Bastick 2000:
345).

Ogretmenlik meslegini segmede etkili olan faktorler;

1. Kazancn gesitliligi,

2. Icsel motivasyonlar,

3. Meslegin statusd,

4. Kisileraras: etkilenme

5. Akademik yetenek faktori olmak iizere bes boyutta incelenebilir.

Bunlardan maag, mezun olunca is bulma, is glivencesi gibi konular “kazancin
cesitliligi” faktoriinii; Ogretmeyi seviyorum, cocuklarla ¢alismayr seviyorum,

Ogretmeye yetenegim var gibi ifadeler * i¢csel motivasyonlar” faktoriinii; 6grencilerde
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olusturulan meslege bakis agis1 ve toplumun 6gretmene verdigi degeri ifade eden
“meslegin statiisti” faktoriinii; ailenin cesaretlendirmesiyle 6gretmenligi sectigini
ifade eden * kisilerarasi etkilenme” faktorinii; 6gretmen olmanin kolaylhigi ve

yiikselme sansinin olusu ile ilgili ifadeler de akademik yetenek” faktorin(
olusturmaktadir. Bireylerin 6gretmenlik meslegini se¢gmelerindeki en giiglii tercih
sebebinin digsal bir ger¢ek olan mezuniyet sonrasi beklemeden atanmak ve kisa
siirede bir is sahibi olma diislincesi oldugu goriilmektedir  (Papanastasiou,
Papanastasiou 1997: 310). Ayrica bireylerin 6gretmenlik meslegini tercih ederken
kisisel tercihleri ile ilgili faktorlerin, ekonomik ve sosyal faktdrlere gore daha baskin

oldugu goriilmektedir (Ozbek 2007: 221).

Ulkemizde 6gretmenlik meslegi genel anlamda kutsal sayilan, saygin olarak
goriilen, toplumlarin kalkinmasinda etkili bir meslek olarak goriiliirken, ayni
zamanda sorumluluk ve fedakarlik gerektiren bir meslek olarak da bilinmektedir.
Ancak bireylerin biiyilk cogunlugu 6gretmenlik mesleginin sartlarini tatmin edici
bulmasa da yine de zorunlu sartlarda bile olsa 6gretmenlik meslegini severek ve
isteyerek yapabileceklerini ifade etmektedirler. Ayrica aragtirmalar, 6gretmenlik
meslegini segen Ogrencilerin biiyilk bir ¢ogunlugunun tercihinin, bireysel
tercihlerinin diginda kalan etkenlerden kaynaklandigimi da gostermektedir (Erdem,
Anilan 2000:144). Bunun yani sira, 6gretmenlik meslegini ideali olarak goren ve
kisiligine uygun oldugunu diisiindiigli i¢in tercih eden bireylerin, simnav puani ve
meslek gecerligi nedeniyle aile ve sosyal ¢evrenin de etkisiyle tercih eden bireylere

gore daha fazla oldugu sdylenebilmektedir (Yavuz, Memis 2010: 14).

Gortildiigii gibi Ogretmenlik meslegini tercih etme nedenleri birgok

degiskenden farkli sekillerde etkilenmektedir.

2.5. Ogretmenlik Mesleginde Kariyer Asamalari

Kariyer imkéanlari, &gretmenlik mesleginde de yiikselme olanaklar
sunmaktadir ve bireyin ¢alisma motivasyonunu arttirmaktadir. Bireylere kariyer
basamaklar1 sunuldugu takdirde kendi gelecekleri hakkinda fikir sahibi olurlar ve
bireysel vizyonlarini belirleyerek mesleki anlamda kendini gelistirme ve hedeflerine
ulasma konusunda da istekli olduklar1 goriilmektedir. Ayrica kariyer olanaklar

bireye sosyal statii saglayacaktir ve bu da onun toplumdaki sayginligini artiracaktir
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(Altunigik 2010: 53).

Ogretmenlik meslegine kariyer yapma olanaklarmin saglanmasi, kariyer
yollarinin ¢izilmesi ve kariyer planlarinin yapilmasi: hem psikolojik, hem sosyal hem
de ekonomik yonden bu meslegi sececek olan bireyleri olumlu sekilde etkilemektedir

(Altunisik 2010: 54).

Ogretmenlik mesleginde kariyer asamalari asagida goriildiigii  gibi

belirtilmektedir (Altunisik 2010: 54-55):

Ogretmen: Genel Kkiiltiir, genel yetenek, dzel alan egitimi ve pedogojik
formasyon egitimi almig ve bu konuda yetismis bireyleri kapsamaktadir. Bununla
beraber bu bireylerin her kademe ve tiirdeki orgiin ve yaygin egitim kurumlarinda
egitim, 6gretim ve bununla ilgili yonetim faaliyetlerini ylrltenleri ifade etmektedir
(OKBY 2005 md: 4).

Uzman éogretmen: Kendi alaninda ya da egitim bilimleri alaninda tezli lisans
iistli egitimini tamamlayan Ogretmenlerden, kidem, hizmet i¢i egitim, etkinlikler ve
sicil degerlendirmeleri ile lisans egitimi veya kendi alani ya da egitim bilimleri alanm
disinda lisans iistii 6grenimini tamamlayan Ogretmenlerden ise kidem, egitim,
etkinlikler, sicil ve sinav degerlendirmelerine gore yapilan 6lgme ve degerlendirme
siralamasi sonucunda kendi alanlarinda ayrilan kontenjanlara getirilen bireyleri ifade

etmektedir (OKBY 2005 madde: 4).

Bagsogretmen: Kendi alaninda ya da egitim bilimleri alaninda doktora veya
yeterlilik 6grenimini tamamlayan Ogretmenlerden kidem, hizmet ic¢i egitim,
etkinlikler ve sicil degerlendirmesi ile lisans 6grenimi, kendi alaninda veya egitim
bilimleri alan1 diginda lisans {istli 6grenimini tamamlayan uzman 6gretmenlerden ise,
kidem, egitim, etkinlikler, sicil ve sinav Olgiitlerine gore yapilan degerlendirme ve
basar1 siralamasi neticesinde kendi alanlarinda ayrilan kontenjanlara yerlestirilenleri

ifade etmektedir (OKBY 2005 madde: 4).

Geleneksel kariyer yonetimi anlayisinda bireyden beklenen, bir kurumun
hiyerarsik yapisinin el verdigi olclide kariyer basamaklar1 boyunca ilerlemesidir.
Bireylere kariyer firsatlar1 kendi ¢alistiklar1 kurumlar tarafindan verildigi igin ve
orgiitlerin calisanlarina sundugu kariyer yolu olarak algilandigindan dolay1r bu

konuda, kurumlar etken bireyler ise edilgendirler. Turkiye’deki geleneksel kariyer
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siireci, devlet memurlugunda oldukca yaygindir. Meslek ve is yasami, ozellikle
devlet giivencesi kapsamindaki kurumlarda ise girmekle baslamaktadir. Calisan kisi
bu siire icerisinde belli ve dar bir alanda calisma gayreti gosterdiginden burada
genellikle birey sadece calismakta oldugu kendi alaninda uzmanlasma cabasi igine
girmektedir (Akcay 2005: 17).

(Cagdas kariyer yoOnetimi yaklagimlarinda ise, bireylere daha fazla is
diismektedir. Bireylerin kisisel gelisimleri, egitimleri ve islerine karsi sergiledikleri
tutum ve davraniglarin kariyer gelisimlerinde ¢cok daha fazla 6neme sahip oldugu
gorilmektedir. Bu siirecte bireylerin kariyer yonetimine ne zaman baglayacaklari
sorusu akillara takilabilmektedir. Bu durumda ne zaman ki bireyler kendilerine bir
vizyon olusturmaya karar verir, kariyer hedeflerini belirlemek icin kesfetmeye
odaklanarak arastirmalara baslar ve kendini tanima c¢abasina girerse o zaman bireysel

kariyer yonetimi baglamis olmaktadir (Akcay 2005:18).

Altunisik ~ (2010)  “Ogretmenlerin ~ Kariyer ~ Hedeflerinin ~ Egitim
Kurumlarindaki Kariyer Yénetimi Uygulamalarina Yansimas: Uzerine Ogretmen
Algilar1” yiiksek lisans tezinde yapilan arastirmada 6gretmenler kariyer yonetimine
olumlu bakmig ve kurumlardaki subjektif olmayan kariyer yonetimi uygulamalarinin
ogretmenlerin kurumsal bagliliklarini ve is doyumlarini olumlu sekilde etkileyecegi
vurgulanmigtir. Calisanlarin bireysel kariyer yonetimi kapsaminda yapmasi gereken
ilk davranis kendileri i¢in bir vizyon olusturma ve kariyer hedeflerini belirlemektir.
Her seyden once geleneksel kariyer anlayist devlet memurlugunda yaygin olarak
gozlendigi icin Ogretmenlik meslegi, bu sistem icerisinde geleneksel kariyer
anlayisinin etkisiyle yapilanmig olup ¢agdas kariyer yaklagiminin etkisini bu meslek

Uzerinden ge¢ hissetmektedir (Akcay 2005: 20).

Cagdas kariyer yaklagimlarinda bireysel kariyer planlamalarinin 6ne
cikmasiyla bireylerin kariyer gelisimi s6z konusu olmaktadir. Bu dogrultuda hayat
boyu 6grenme, istek ve yoOntemlerini gelistirmek onem kazanmaktadir. Kendini
gelistirme tiim meslekler i¢in oldugu gibi 6gretmenlik meslegi i¢in de zorunluluk
haline gelmektedir. Bilimsel sorunlar1 ¢6zme, yaratici ve analitik diisiinme, ekip
yonetimi ve takim ruhu anlayisina sahip olma, degisme, gelisme ve basar giidiisiiniin

yiilksek olmasi, kisisel ve sosyal iletisim gibi konularda bireysel gelisime 6nem
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verilmeye baglanmaktadir. Kendini tanima ve gergeklestirme, kariyer yapmak i¢in
gerekli giidiiler ve ihtiyaglar kapsaminda goriilmeye baslanmaktadir. Bu agidan
degerlendirildiginde  Ogretmenlerin  bireysel anlamda kariyer planlamasi
yapabilmeleri i¢in olusturduklar1 vizyonlarini ve kariyer hedeflerini belirlemeleri

gerekmektedir. (Akgay 2005: 25).

2.6. Ogretmenlik Mesleginde Cinsiyet Faktoriiniin Etkisi

Ogretmenlik meslegi ile ilgili yapilan c¢alismalara bakildiginda genellikle
ogretmenlik mesleginin 6zellikle de ilkokul 6gretmenliginin “kadin meslegi” olarak
goriildiigii gozlenmektedir. Dolayisiyla kadinlar 6gretmenlige erkeklere gore daha
olumlu bakmaktadirlar (Cermik, Dogan, Sahin 2010: 202; Ozbek vd. 2007:225; Butt
vd. 2010: ; Johnston, Mckeown, Mcewen 1999: 57; Mulholland, Hansen 2003: 213).

Kadin 6gretmenler kariyerlerinde ilerlemeleriyle ilgili olarak meslekleri ile
kisisel yasamlarmmi (ailesiyle zaman gegirme gibi) bir arada daha rahat

yiiriitebildikleri i¢in meslekle ilgili olumlu goriisler icerisinde olmaktadirlar (Butt vd.
2010: 77) .

Cinsiyet olarak bakildiginda kadinlarin 6gretmenlik meslegini segerken igsel
faktorlerden daha ¢ok etkilendigi goriilmektedir (Johnston vd. 1999: 57). Meslegi
secmede ailenin ve kiiltliriin pozitif yonde bir etkisinin oldugu 6zellikle kadinlarin
aile yasamlarina da zaman ayirabildikleri i¢in &gretmenligi tercih ettikleri goze

carpmaktadir (Butt vd. 2010: 7).

Erkeklerin ise c¢ocuklarla c¢alismanin olumlu bir motivasyon kaynagi
oldugunu diisiinmektedirler. Erkekler, Ogretmenligi diger mesleklere gore
degerlendirdiklerinde calisma kosullarinin iyiligi acisindan daha cazip bir meslek
olarak gormektedirler. Baska bir baglamda erkek Ogretmenler kendilerini kadin
o0gretmenlerden daha az olarak gorevlerine bagl sekilde nitelendirmektedirler. Fakat
ders calismak disinda erkeklerin farkli ilgilere sahip olmalar1 onlar1 sinifta daha
avantajli hale getirmektedir (Mulholland, Hansen 2003:215). Ogretmenligi tercih
ederken kadinlar erkeklere gore daha idealist davranmakta ve daha bilingli olarak

tercih yapmaktadirlar (Ovet 2006: 722).
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UCUNCU BOLUM
KARIYER SECIMINi BELIRLEMEDE ETKI EDEN

FAKTORLERDEN CINSIYET FAKTORUNU OGRETMENLIK
MESLEGI UZERINE ARASTIRMA

3.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Kariyer, meslek yasaminda ve giindelik hayatta siklikla karsilastigimiz bir
kavramdir. Ozellikle meslek hayatinda ilerleme anlaminda kullanilan Kariyer, segilen
meslegin daha ilk yillarinda dogru karar verilerek bilingli yapilan bir tercih ve dogru
planlama ile gelistirilerek devam ettirilebilmektedir. Bu nedenle bireyler kariyer
secimlerini belirlerken cinsiyetlerine, kisilik yapilarina, bireysel yeteneklerine, aile
yapilarina ve sosyal ¢evrelerine gore uygun meslekleri tercih etmek istemektedirler.
Ulkemizde kariyer mesleklerinden biri olan dgretmenlik meslegi bireylerin meslegi
tercih ederken goz Oniine aldiklar faktorler ve meslekle ilgili bireysel beklentiler

kariyer secimleri icin 6nemli bir etkendir.

Bu aragtirmada, resmi kurumda goérev yapan Ogretmenlerin kariyer
secimlerine etki eden faktorler ve bu faktorlerin cinsiyet degiskenine gore
farklilasma durumlar1 incelenmektedir. Ayrica bireylerin 6gretmenlik meslegini
secerken ve kurum icerisinde idari yonetim kademelerine yikselirken bu durumun

cinsiyetleri ile iligkisinin olup olmadigi da arastirilmaktadir.

3.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Aragtirma, Aralik 2018- Nisan 2019 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
Veriler, Ocak 2019- Subat 2019 tarihleri arasinda Sivas Giiltepe Okullar

Bolgesi’ndeki Anadolu Liseleri ve dengi okullardan toplanmustir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini  Sivas il merkezi Glltepe Okullar Bolgesi’ndeki
Anadolu Liseleri ve dengi okullar olusturmaktadir. Sivas I Milli Egitim

Miidiirliigii’nden alinan veriler son giincel bilgiler olup toplanan veriler okul idareleri
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bazinda da tek tek incelenmistir. Elde edilen gercekci verilere gore; aktif olarak
egitim veren Anadolu Lisesi ve dengi olmak iizere toplam 8 tane okul tespit
edilmistir. Tespit edilen okullarda yiiz yiize goriismeler yapilmis olup ankete
katilmak istemedigini beyan eden veya calismaya dahil olmayan okul sayis1 yoktur.
Bunun sonucunda arastirmanin evrenini 8§ Anadolu Lisesi ve dengi okullarda gorev

yapan 376 6gretmen ve idareciler olusturmaktadir (N:376).

Bir sonraki asama olarak, evrenden 6rneklem alinacak saymin belirlenmesi

amaciyla asagida verilen formiil kullanilmistir (Salant ve Dillman, 1994: 55)

n= N.t2.p.q / d2. (N-1) + t2'p.q N: Hedef kitledeki birey sayisi
n: Ornekleme alinacak birey sayist

p: Incelenen olayin goviiliis sikligi (gerceklesme olasilig)

q: Incelenen olayin goviilmeyis sikligi (gerceklesmeme olasiligy)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger d:

Olaywn goriiliis stkligina gore kabul edilen ornekleme hatasidir.

Orneklemin biiyiikliigiiniin belirlenmesinde kullanilan, evren igin p tahmini
yoksa p=0=0,5 alinabilir. Arastirilan olaym %95 giiven araliginda, d=0,05 drnekleme
hatasi ile teorik t degeri 1,96 ya denk gelmektedir (Bas 2010: 40; Biiytikoztiirk vd.,
2011: 95). Arastirmada o6rneklem biiyiikliigiinii tespit etmek icin belirlenen degerler,

formiilde goriildiigii gibi yerine yazildiginda n=191 olarak hesaplanmaktadir.

Aragtirma yapilacak okullarmn 1°i Ozel Egitim Mesleki Egitim Merkezi
(Lise), 2’si Mesleki Ve Teknik Anadolu Lisesi, 3’ Anadolu Lisesi, 1’i Sosyal
Bilimler Lisesi, 1’1 Spor Lisesidir. Anket kapsamina alinan bu okullarin bagli oldugu
Il Milli Egitim Miidiirliigii'nden gerekli izinler alinmustir. izinler Ek de yer

almaktadir.

Cesitli sebepler nedeniyle; dogum izni, rapor, okul dis1 (gorevlendirme)
calisanlarin olmasi, ankete katilmak istemeyenler ve ders saatleri nedeniyle bos
giinlerinden kaynakli okulda olamayip anket ulasamayan &gretmenler diginda bu
aragtirmaya goniilli olarak katilmak isteyen toplam 303 6gretmen ve idarecilerle

anket ¢alismas1 yapilmis olup her bir katilime1 6zenle ankette yer alan tiim sorular
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cevaplandirmistir.

3.4. Veri Toplama Yontemi, Kullamlan Olcekler ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmada veri toplama yoOntemi olarak anket teknigi kullanilmistir.
Hazirlanan anketler iki boliimden meydana gelmektedir. ilk béliimii; arastirmaci
tarafindan hazirlanan katilimeilarin demografik 6zellikleri ve kisisel bilgileri, ikinci
bolumi ise kariyer secimini belirlemede etki eden faktorleri Olgen sorular
olusturmaktadir. Anket formlar1 Ek de yer almaktadir. Formlar 6rneklem grubundaki
O0gretmen ve idarecilere sunulmustur. Kullanilan 6lgekler ile ilgili bilgiler alt baglikta

anlatilmaktadir.

3.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formu 6gretmenlerin demografik 6zellikleri ve kisisel bilgileri ile
idari yonetim gorevlerine yonelik toplam 8 sorudan olusmaktadir.

3.4.2. Kariyer Secimini Belirleme Olcegi

Kariyer se¢imini belirleme oOlgegi olarak Duygu Sav (2008)’in olgegi
kullanilmistir. Bu 6l¢ek 30 soru ve 10 alt boyuttan olugsmaktadir. 5’11 likert seklinde
tasarlanan bu Olgegin katilimcilardan her bir maddeyi su sekilde derecelendirmeleri

istenmistir:
1. Son Derece Etkili
2. Biiyiik Olgiide Etkili 3.Kararsizim
4. Blyuk Olgude Etkili Degil,
5. Hig Etkili Degil.

Bu arastirma kapsaminda bu 0lcek Ogretmenlik meslek gurubuna
uygulanacagindan dolayr bazi uyarlamalar yapilmistir. Katilimcilarin  anket
caligmasinda yer almayan eklemek istedikleri durumlarin da olabilecegi diisiiniilerek

tim alt guruplarda yer alan faktorlere “diger” segenegi eklenmistir.

“Meslegin Zorluk Derecesi” ve “Universite” alt gruplarmi &lgen sorular
aragtirma konusunda yer almadigindan anketten c¢ikarilmigtir. Bunun yaninda

aragtirma konusunun amacina yonelik “Giincel Gelismeler” alt grubuna ise orijinal
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Olcekte yer almayan 26.,27. ve 28. sorular ankete eklenmistir.

Mevcut haliyle siklarin uzun olmasi ve alisilmig basliklarin disinda yer
almasindan dolay1 sorularin katilimcilar tarafindan anlasilamayacag diisiiniilerek bu
durumun ¢alismanin sonucunu etkileyebilecegi 6n goriilmiistiir. Bu sebepten otiirti
bu ¢alismada ankette yanlilig1 azaltmak amaciyla “kesinlikle katilmiyorum” dan, *
kesinlikle katiliyorum” a dogru siklar degistirilmistir. 5°li likert olarak bu sekilde

degistirilen 6l¢egin katilimcilardan agagidaki gibi derecelendirilmesi istenmistir:

1.Kesinlikle Katilmiyorum
2.Katilmiyorum
3.Kararsizim

4 Katiliyorum

5.Kesinlikle Katiliyorum.

3.4.3. Olceklerin Giivenilirlik Analizleri ve Boyutlar

Everit (1996), guvenilirlik analizi; bir 6lcekte yer alan maddeler arasindaki i¢
tutarliligr 6lgmekte ve bu maddeler arasindaki iliskiler hakkinda bilgi vermektedir
(akt. Bayram, 2012:193). Giivenirlilik analizi ile her bir 6l¢ek sorusunun ayni
konuyu Olciip dlgmedigi ve bdylece Olgekteki maddelerin i¢ tutarliligmin olup
olmadig1 ele alinmaktadir (Bryman, Cramer 1990:207). Bir Sl¢iimiin giivenilirligi
onun tutarliligini gostermektedir (Bayram, 2012:192). Bu sebeple bir test ne derece
giivenilir ise ondan elde edilen veriler de o derece giivenilir olmaktadir (Okur 2016:

94).

Giivenilirlik katsayis1 daima O ile 1 arasinda deger almaktadir. Bundan dolay1
soru gruplar1 igerisinde en yaygin olarak kullanilan igsel giivenilirlik analizi
Cronbach’s Alpha Katsayisidir. (Bayram 2012: 194). Cronbach’s Alpha Katsayisinin
degerlendirilmesinde kullanilan kriterler asagidaki gibidir (Demirdag 2010: 65):

0,00 < a < 0,40 olcek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 olcek diisiik giivenilirliktedir. 0,60 < a < 0,80 olcek

oldukca guvenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ol¢ek yiiksek derecede giivenilir bir olgektir.
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Calismada kullanilan 6lgeklerin  gilivenilirlik dereceleri Tablo 3.1.°de
gosterilmektedir. Ankette YZ (yasal zorunluluklar) faktorii alt 6l¢eginde yer alan 3.
soru ‘askerlik yiikiimliiliigii’, EF (ekonomik faktorler) alt 6l¢ceginde yer alan 11.soru
‘meslegin tatmin edici bir getirisinin olmasi’, GG (giincel gelismeler) alt 6l¢eginde
yer alan 24. soru ‘iilkedeki teknolojik geligsmeler’ ifadeleri giivenilirlik derecesini
diistiriip tutarsizliga yol agtig1 icin analiz yapilirken ¢ikarilmistir. Anketin analizi

geriye kalan sorularla tamamlanmuistir.

Ankette kariyer secimini belirleme Olgegindeki yasal zorunluluklar, kisilik
ozellikleri ilgi ve yetenekler, ekonomik faktorler, egitim kurumlari, mesleki degerler
ve glincel geligsmeler alt boyutundaki faktorlere eklenen ‘diger’ secenegi sorulari
higbir katilimci tarafindan cevaplandirilmamistir. Bundan dolayi 6.,10.,15.,18.,22. ve
29. sorular analize dahil edilmemistir. Bu dogrultuda Cronbach Alpha degeri a: 0,79
olarak tespit edilmistir.

Tablo 3.1. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Kullanilan Olcek Cronbach Alpha

Yasal zorunluluklar 0,81
Kisilik Ozellikleri Ilgi Ve Yetenekler 0,88
Ekonomik Faktorler 0,73
Egitim Kurumlari 0,76
Mesleki Degerler 0,75
Giincel Gelismeler 0,70
Kariyer Se¢imini Etkileyen Faktorler (Kariyer

Secimini Belirleme  Olgegi Sorularr) 0,79

Tablo 3.1.’de elde edilen sonuglar dogrultusunda 6lgegin Demirdag (2010)‘a
gore ‘oldukea giivenilir’ oldugu belirlenmistir. Aile ve sosyal ¢evre faktorleri dlgek
sorular1 likert derecelendirme Olcegine uygun olmadigindan glvenilirlik analizi
yapilamamaktadir. Bu iki faktoriin 6lgekleri ile ilgili yapilacak analiz sadece ki-kare

testiyle siirlt oldugundan giivenilirlik analizi sonuglarinda yer verilmemistir.

Kariyer se¢imini belirleme 6l¢eginin incelendigi boyutlar ve anketteki sira

numaralart Tablo 3.2.’de gosterilmistir.
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Tablo 3.2. Olgeklerin Soru Dagilim Tablosu

Olcekler Soru Sayisi Anketteki Sira Numarasi
Kariyer Segimini Belirleme Olgegi 29 1-29
1.Aile 5 1
2.Sosyal Cevre 4 2
3.Yasal Zorunluluklar 4 3-6
4 Kisilik  ozellikleri  1lgi e
Yetenekler 4 7-10
5.Ekonomik Faktorler 5 11-15
6.Egitim Kurumlari 3 16-18
7.Mesleki Degerler 4 19-22
8.Giincel Gelismeler 7 23-29

Tablo 3.2. incelendiginde kariyer se¢imini belirleme 6lgegi; aile bireyleri,
yasal zorunluluklar, kisilik 6zellikleri ilgi ve yetenekler, sosyal cevre, ekonomik
faktorler, mesleki degerler, egitim kurumlar1 ve giincel gelismeler olmak {izere
toplamda 8 alt boyutta ele alinmaktadir. Anketteki 1.soru Aile faktorii alt boyutu
sorusu; anne, baba, kardes, akrabalar ve ‘diger’ secenegi olmak iizere 5 soru
maddesinden olugmaktadir. Katilimcilarin diger secenegine ‘kendim’ ve ‘esim’
tercihlerini ekledikleri tespit edilmektedir. 2.soru Sosyal Cevre fakt6éru alt boyutu
sorusu; arkadaglar, 6gretmenler, aile dostlar1 ve ‘diger’ secenegi olmak iizere 4 soru
maddesinden olusmaktadir. Katilimcilarin diger segenegine ise ‘Sinav puani’ ve
‘igsizlik’ tercihlerini ekledikleri tespit edilmektedir. Yasal Zorunluluklar faktori
Olcegi alt boyutu ankette 4 sorudan olusmaktadir ve 3.,4.,5. maddeleri
kapsamaktadir, 6. madde ‘diger’ secenegidir. Kisilik Ozellikleri Ilgi ve Yetenekler
faktorl olgegi alt boyutu ankette 4 sorudan olusmaktadir ve 7., 8. ve 9.
maddeleri kapsamaktadir, 10. madde diger se¢enegidir. Ekonomik Faktorler 6lgegi
alt boyutu ankette 5 sorudan olusmaktadir ve 11., 12., 13. ve 14. maddeleri
kapsamaktadir, 15. madde ‘diger’ secenegidir. Egitim Kurumlar faktorii 6lgegi alt
boyutu ankette 3 sorudan olugmaktadir ve 16. ve 17. maddeleri kapsamaktadir, 18.
madde ‘diger’ secenegidir. Mesleki Degerler faktorii 6lgegi alt boyutu ankette 4
sorudan olugsmaktadir ve 19.,20. ve 21. sorular1 kapsamaktadir, 22. madde ‘diger’
secenegidir. Glincel Gelismeler 6lgegi alt boyutu ankette 7 sorudan olusmaktadir ve

23.,24.,25.,26.,27. ve 28. maddeleri kapsamaktadir, 29. madde ‘diger’ se¢cenegidir.
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3.5. Arastirmanin Kisitlar: ve Zorluklari

Arastirma Sivas Giiltepe Okullar Bélgesi 1’i Ozel Egitim Mesleki Egitim
Merkezi (Lise), 2’si Mesleki Ve Teknik Anadolu Lisesi, 3’0 Anadolu Lisesi, 1’i
Sosyal Bilimler Lisesi, 1’1 Spor Lisesi olmak iizere burada egitim veren lise brang

Ogretmenleri ve idareciler ile sinirlidir.

Arastirma ylritiilirken anketlerin uygulanacagi zaman diliminde bazi
sorunlar yasanmistir. Anketlerin katilim diizeyinin hedef orneklem sayisina tam
ulasamamasinin en Onemli sebeplerinden biri zamandan kaynaklanan sorunlar
olmustur. Calismanin sadece teneffiis aralarinda veya okul c¢ikis saatlerinde
yapilmasindan dolay1 sikintilar ortaya ¢ikmis arastirma siireci uzamistir ve bir¢ok
O0gretmenin ders programinin degismis olmasindan dolay1 ulagilamamaktan kaynakli
sorunlarla karsilagilmistir. Baz1 6gretmenler ise herhangi bir sebep belirtmeksizin

arastirmaya katilmamaslardir.
3.6. Arastirmanin Hipotezleri
1. Ho: Katilimcilarin yaslar ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark yoktur.

H: Katilimcilarin yaglari ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark vardir.

2. Hy: Katilimeilarin egitim durumlar ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark

yoktur.

H;: Katilimcilarin egitim durumlari ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark

vardir.

3. Hy : Katilimcilarin meslek se¢imi ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark

yoktur.

H,: Katilimcilarin meslek sec¢imi ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark

vardir.

4. Hy: Katilimcilarin idari yonetim gorevi almalart ile cinsiyet faktorii arasinda

anlamli bir fark yoktur.

Hi: Katilimcilarin idari yonetim gorevi almalart ile cinsiyet faktorii arasinda

anlaml bir fark vardir.
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5. Hy: Katilimcilarin idari yonetimdeki gorevleri ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli

bir fark yoktur.

H,: Katilimcilarin idari yonetimdeki gorevleri ile cinsiyet faktorii arasinda

anlamli bir fark vardir.

6. Hy: Katilimeilarin idari yonetim gorevinde yilikselmeleri ile cinsiyet faktori

arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,: Katilimcilarin idari yonetim gérevinde yiikselmeleri ile cinsiyet faktorii

arasinda anlamli bir fark vardir.

7. Hy: Katilimeilarin idari yonetim gérevinde ylkselmelerinin etki durumu ile

cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,: Katilimcilarin idari yonetim gorevinde ylikselmelerinin etki durumu ile

cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark vardir.

8. Hy:Katilimcilarin kariyer segiminde aile faktori ile cinsiyet faktorii arasinda

anlamli bir fark yoktur.

H,:Katilimeilarin kariyer se¢iminde aile faktorii ile cinsiyet faktorii arasinda

anlamli bir fark vardir.

9. Hy:Katilimcilarin kariyer se¢ciminde sosyal ¢evre faktorii ile cinsiyet faktori
arasinda anlamli bir fark yoktur.
H,:Katilimcilarin kariyer se¢iminde sosyal ¢evre faktorii ile cinsiyet faktori
arasinda anlaml bir fark vardur.
10. Hy:Katilimcilarin kariyer se¢iminde yasal zorunluluklar faktorii ile cinsiyet

faktorii arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,:Katilimeilarin kariyer se¢iminde yasal zorunluluklar faktorii ile cinsiyet

faktoriu arasinda anlamli bir fark vardir.

11. Hy:Katilimcilarin kariyer se¢iminde kisilik 6zellikleri, ilgi ve yetenekler faktori

ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,:Katilimecilarin kariyer se¢ciminde kisilik 6zellikleri, ilgi ve yetenekler faktorl

ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark vardir.
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12.H.Katilimecilarin kariyer se¢iminde ekonomik faktorler ile cinsiyet faktori

arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,:Katilimcilarin kariyer se¢iminde ekonomik faktorler ile cinsiyet faktori

arasinda anlamli bir fark vardir.

13.Hy:Katilimcilarin kariyer se¢iminde egitim kurumlari faktori ile cinsiyet faktorl

arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,: Katilimcilarin kariyer se¢iminde egitim kurumlar faktorii ile cinsiyet faktoru

arasinda anlamli bir fark vardir.

14.H,: Katilimcilarin kariyer se¢iminde mesleki degerler faktorii ile cinsiyet faktori

arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,: Katilimcilarin kariyer seciminde mesleki degerler faktorii ile cinsiyet faktorl

arasinda anlamli bir fark vardir.

15.H,: Katilimcilarin kariyer se¢iminde giincel gelismeler ile cinsiyet faktori

arasinda anlamli bir fark yoktur.

H,: Katilimcilarin kariyer se¢iminde giincel gelismeler ile cinsiyet faktorii

arasinda anlamli bir fark vardir.

16.H,. Arastirmaya konu olan 6lgeklerin aralarinda anlamli bir fark yoktur.

H,. Arastirmaya konu olan 6l¢eklerin aralarinda anlamli bir fark vardir

3.7. Verilerin Analizi/Degerlendirilmesi

Bilgisaya ortamina aktarilan veriler SPSS 25 istatistik programiyla
degerlendirilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde, yapilarin giivenirligini test etmek
icin Cronbach’s Alfa Katsayis1 uygulanmis, katilimcilarin demografik 6zelliklerini
ve kisisel bilgilerini belirlemek icin frekans ve yiizde dagilimlar1 hesaplanmistir.
Yapilan testler, calismaya konu olan iki ana kiitleden (kadin-erkek) alinacak
orneklemlerin  birbirinden bagimsiz olarak incelenecek degiskenlere gore
arastirildigindan parametrik olmayan test (nonparametrik test) oldugu (p<0,05)

gozlemlenmis ve Kolmogorov-Simirnov Z Testi uygulanmistir.

55



Bu dogrultuda iliski aranan degigkenlerin birbirinden bagimsiz iki kategorik
degiskene (kadin-erkek ) gore aralarinda anlamli farklar olup olmadigini arastirmak
icin Ki-Kare Testi, faktor Ol¢eklerinin ortalamalarinin cinsiyete goére aralarinda
anlaml farklar goriiliip goriilmedigi bu dogrultuda bagimsiz iki kategorik degiskenin
(kadin — erkek) benzer goriislere sahip olup olmadigini arastirmak i¢in Mann-
Whitney U Testi, olgekler arasinda iligki aranacak degiskenlere yonelik iki farkl
degiskenin birbirleri ile aralarindaki iliskinin 6l¢iisiinii arastirmak igin ise Spearman

(sira) Korelasyon Analizi test edilerek uygulanmustir.

3.8. Arastirmanin Bulgular:

Bu bagslik altinda arastirmanin amaci dogrultusunda toplanan verilerin analiz

edilmesiyle olusan bulgular kism1 yer almaktadir.

3.8.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri ve Kisisel
Bilgileri Uzerine Bulgular

Arastirmaya katilanlarin  demografik Ozellikleri ve kisisel bilgileri
incelendiginde, katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore dagilimlarina bakildiginda;
yaklasik 47% °‘sinin kadin 6gretmenlerden, 53% “lniin ise erkek Ogretmenlerden
olustugu goriilmektedir. Arastirma yapilan bdlgede erkek 6gretmen sayisinin kadin
Ogretmen sayisina gore daha fazla oldugu gozlenmektedir. Katilimcilarin yasg
degiskenine gore dagilimina bakildiginda; yaklagik 9% ‘u 18-24 yas arasi, 55%°1 25-
39 yas arasi, 34%’i 40-54 yas arasi, 1% ‘1 ise 55 yas ve lizeri 6gretmenlerden
olustugu goriilmektedir. 25-39 yas grubunun 55% oranla daha fazla goriilmesi genc-
yetiskin Ogretmen sayisinin fazla oldugu, 55 yas ve iizeri emekliligi gelmis
ogretmenlerin ise 1% oranla olduk¢a az oldugu gozlenmektedir. Katilimcilarin
egitim durumu degiskenine gére dagilimina bakildiginda; yaklasik 79%’unu lisans,
20%’sin1 yiiksek lisans, 1%’ini ise doktora egitim diizeyine sahip Ogretmenler
olusturmaktadir. Ogretmenlik mesleginde doktora kariyeri yapan ogretmenlerin
oldukca az oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin yiiksek oranda lisans
mezunu olarak gorevlerine devam ettikleri gozlenmektedir. Katilimcilarin
ogretmenlik meslegini segerken cinsiyet faktorii degiskenine gore dagilimina
bakildiginda; 24%’iniin 6gretmenlik meslegini secerken cinsiyetlerinin etkili

oldugunu belirtirken, yaklasik 76%’sinin ise Ogretmenlik meslegini secerken
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cinsiyetlerinin ~ etkili olmadigim1  belirttikleri ~ goriilmektedir. Bu durumda
katilimeilarin  6gretmenlik meslegini segerken cinsiyet faktorinden c¢ok kariyer
secimini etkileyen diger faktorlerin daha etkili oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin
calistigi kurum igerisinde idari yonetim gorevi almalar: degiskenine gére dagilimina
bakildiginda; arastirmaya katilanlarin yaklagik 11%’inin idare gorevinin oldugu,
geriye kalan yaklasik 89%’unun ise 6gretmen olarak gorev yaptiklari goriilmektedir.
Katilimcilarin ¢alistigi kurum igerisinde idari yonetimdeki gorevieri degiskenine
gore dagilimina bakildiginda; arastirmaya katilip idare gorevi olan katilimcilar
arasinda yaklagik olarak 3%’ {iniin karsilik geldigi 8 kisinin miidiir olarak, 9%’ unun
karsilik geldigi 26 kisinin ise miidiir yardimcist olarak gorev yaptigr goriilmektedir.
Katilimcilarin ¢alistigi kurum igerisinde idari yonetim gorevinde yiikselirken cinsiyet
faktorii  degiskeninin etkili olup olmamasina gére dagilimina bakildiginda;,
aragtirmaya katilip idare gorevi olan 11% oranindaki katilimcilarin yaklasik 9%’u
idari gorev alirken cinsiyetlerinin etkili olmadigin1 belirtirken, yaklagik 3%’l ise
idari gorev alirken cinsiyetlerinin etkili oldugunu belirttigi goriilmektedir. Bu
duruma gore idari yonetim kademesinde yer alirken her 3 idareciden 1’inin cinsiyet
faktoriiniin etkisinde gorev aldig1 soylenebilir. Katilimcilarin ¢alistigt  kurum
icerisinde idari yoOnetim gOrevinde yukselirken cinsiyetlerinin etki durumu
degiskenine gore dagilimina bakildiginda; arastirmaya katilip idari yonetimde gorevi
olan 11% oranindaki katilimcilarin 2%’sinin yani; her 8 kisiden 7’sinin idari yonetim
kademesine yikselirken cinsiyetlerinin olumlu bir etkisinin oldugunu soyledigi
gorulmektedir. Katilimcilarin kariyer seciminde aile faktorii degiskenine gore
dagilimina bakildiginda; arastirmaya katilan bireylerin yaklasik 30% unun kariyer
secimi yaparken aile fertleri icerisinde en ¢ok annelerinin etkisinde kaldiklari
goriilmektedir. Yine aile icerisinde yaklasik 26% ‘sinin babalarinin etkisinde kaldigi,
24%’iniin  diger segeneginde yer alan kendim tercihinde bulundugu, yaklasik
11%’inin kardeslerinden etkilendigi, yaklasik 9%’unun akrabalarindan etkilendigi,
1%’inin ise diger seceneginde yer alan esim tercihinde bulundugu goriilmektedir.
Katilimcilarin kariyer segciminde sosyal ¢evre faktorii degiskenine gore dagilimina
bakildiginda; arastirmaya katilan bireylerin sosyal c¢evresine bakildiginda kariyer
secimi yaparken yaklasik 52%’sinin 6gretmenlerinin etkisinde kaldiklari, 25%’inin

arkadaslarinin etkisinde kaldiklari, 15%’inin aile dostlar1 etkisinde kaldiklari,
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5%’inin diger segeneginde yer alan sinav puanina gore tercihte bulunduklari,
3%’tntin ise diger secenegindeki issizlik durumuna gore se¢im yaptigi

gortlmektedir.

3.8.2. Arastirmadaki Degiskenlerin Test Analizleri

Bireyin kariyer secimini belirlemede etkili olan faktorlerin alt dlgeklerinin ve
katilimcilarin - demografik ozellikleri ve kisisel bilgilerinin cinsiyet faktorii
degiskenine gore fark analizlerinden elde edilen bulgular asagida ele alinmustir.

Yapilan testler bagimsiz arastirma degiskenlerine gore asagida gosterilmektedir.

3.8.2.1.Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri ve Kisisel

Bilgilerinin Cinsiyet Faktorine Gore Fark Analizleri (Ki-Kare Testi)

Ki-Kare testi iki bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi 6l¢er, diger bir deyisle
nominal bir degiskenin diger nominal bir degiskenle iliskili olup olmadiginin
arastirmaktadir. Ki- Kare testinde beklenen degerlerin p< 0,05’ten kiigiik olmasi
istenmektedir. p<0,05 ise ki-kare testi anlamlidir. p>0,05 ise test anlamsizdir.
Gozlenen ve beklenen degerler arasindaki fark arttikca ki-kare testi anlamhi

¢ikmaktadir (Biiyiikoztiirk; 2002: 55).

Yapilan c¢alismalar dogrultusunda aragtirmaya katilanlarin  demografik
ozellikleri ve kisisel bilgileri degiskenlerinin cinsiyet faktorii degiskeninde herhangi
bir degisiklige sebep olup olmadigi ve aralarinda anlamli farklarin goriiliip

goriilmedigine iliskin yapilan ki-kare testi analiz bulgular1 asagida gosterilmektedir.
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Tablo 3.3. Katilimcilarn Yas Gruplari Ile Cinsiyet Faktérii Arasindaki Farkin Ki —

Kare Test Bulgulari
Degisken | Kategoriler Istatistik Cinsiyet
Kadin Erkek P
18-24 yas aras1 n 21 6
% 77,8 22,2
25-39 yas arasi n 87 81
% 51,8 48,2
Yas 40-54 yas arasi n 34 70
% 32,7 67,3 <0,001"
55 yas ve lizeri n 0 4
% 0,0 100,0

*p<0,05

Arastirma yapilan okullardaki 6gretmenlerin yaslar1 ile cinsiyet faktori
arasinda fark olup olmadigi ki-kare testi ile arastirmaya tabi tutulmustur. Buna gore
cinsiyet faktori ile yas degiskeni arasinda p<0,05 oldugundan anlamli bir fark vardir
(p<0,001). Tablo 3.3’c¢ bakildiginda cinsiyet faktoriiniin yas degiskenine gore
kategoriler arasinda 18-24 yas kategorisinin kadinlarda oransal olarak agirlikta
oldugu, 40-54 yas kategorisinde oransal olarak erkeklerin agirlikta oldugu
goriilmektedir. Yas kategorileri ilerledik¢e erkeklerin orani artmakta kadinlarin orani

ise azalmaktadir.

Tablo 3.4. Katilimeilarm Egitim Durumlar ile Cinsiyet Faktorii Arasindaki Farkin

Ki—Kare Test Bulgulari

Degisken Kategoriler | Istatistik Cinsiyet P

Kadin Erkek

Lisans n 114 125

% 47,7 52,3

Egitim Durumu | YUksek Lisans n 26 34
% 43,3 56,7 0,826

Doktora n 2 2

% 50,0 50,0

*p<0,05

Arastirma yapilan okullardaki 6gretmenlerin egitim durumlar ile cinsiyet
faktorii arasinda fark olup olmadigi ki-kare testi ile arastirmaya tabi tutulmustur.
Buna gore cinsiyet faktorii ile egitim durumu degiskeni arasinda p>0,05 oldugundan

anlamli bir fark yoktur (p<0,826).
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Tablo 3.5. Katilimcilarin Meslek Segimi ile Cinsiyet Faktorii Arasindaki Farkin
Ki — Kare Test Bulgulari

Cinsiyet
Degisken Kategoriler [statistik . Erkek p
Evet n 48 25
Ogretmenlik % 65,8 34,2
Meslegini n 94 136
Secerken Ha % 40,9 59,1 .
. yir : ,
Cinsiyet Faktori <0,001
*p<0,05

Arastirma yapilan okullardaki Ogretmenlerin meslek secimi ile cinsiyet

faktorii arasinda fark olup olmadig: ki-kare testi ile aragtirmaya tabi tutulmustur.

Buna gore, cinsiyet faktorii degiskeni ile meslek se¢imleri arasinda p<0,05

oldugundan anlamli bir fark vardir.(p<0,001).

Tablo 3.5’e bakildiginda 6gretmenlik meslegi se¢imi ile cinsiyet faktori
degiskenine gore kategoriler arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Kadinlarda
erkeklere gore oransal olarak yaklasik 66%’simin 6gretmenlik meslegini secerken
cinsiyet faktorlii degiskeninin etkili oldugu goriilmektedir. Erkeklerde ise oransal
olarak 59%’unun 6gretmenlik meslegini secerken cinsiyet faktorli degiskeninin etkili
olmadig1 goriilmektedir. Bu duruma bakildiginda kadinlarin her ii¢iinden ikisinin
cinsiyetlerinden 6tiirti 6gretmenlik meslegini segtikleri sdylenebilirken erkeklerde ise
yaklasik olarak her besinden Tciinlin 6gretmenlik meslegini segerken cinsiyet
faktorlinlin etkili olmadig1 sdylenebilir. Dolayisiyla 6gretmenlik meslegi se¢iminde
oransal olarak kadinlarin erkeklere oranla daha agirlikta olarak cinsiyet faktorii

degiskenine gore se¢cimler yaptig1 sdylenebilir.
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Tablo 3.6. Katilimcilarm idari Yonetim Gérevi Almalari ile Cinsiyet Faktorii

Arasindaki Farkin Ki — Kare Test Bulgular1

Cinsiyet
Degisken Kategoriler |istatistik Kadin Erkek P
n 2 32
% 59 94,1
Idari Yonetim Gorevi  [Evet
Almalar1 n 140 129 [<0,001"
% 52,0 48,0
Hayir

*p<0,05

Arastirma yapilan okullardaki 6gretmenlerin idari yonetim gorevi almalari ile
cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark olup olmadig: ki-kare testi ile arastirmaya
tabi tutulmustur. Buna gore katilimcilarin cinsiyet faktorii ile idari yonetim gorevi
almalar1 degiskeni arasinda p<0,05 oldugundan anlamli bir fark gézlenmektedir.
(p<0,001).

Tablo 3.6’ya bakildiginda idari yonetimde gorev alan Ogretmenlerin
oransal olarak yaklasik 6%’sinin kadin, 94%’iiniin ise erkek oldugu goriilmektedir.
Okullarda erkek ogretmenlerin kadin 6gretmenlere kiyasla oransal olarak daha
fazla idari gorev aldiklar1 gozlenmektedir. Dolayistyla idari yonetim gorevi alirken
cinsiyet faktoriiniin erkek ogretmenlerde kadin 6gretmenlere oranla daha agirlikta

oldugu sodylenebilir.

Tablo 3.7. Katilimeilarm Idari Yénetimdeki Gorevleri Ile Cinsiyet Faktorii

Arasidaki Farkin Ki — Kare Test Bulgular

Degiskenler Kategoriler Istatistik Cinsiyet P
Kadin | Erkek
Mudur n 0 8
% 0 100
Idari
Yonetimdeki Miidiir Yardimecist n 2 24
Gorevi % 7,7 92,3 <0,001"
Cevapsiz n 140 129
% 52 48
“p<0,05
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Arastirma yapilan okullardaki 6gretmenlerin idari yonetimdeki gorevleri ile
cinsiyet faktorii arasinda fark olup olmadigi ki-kare testi ile arastirmaya tabi
tutulmustur. Buna gore cinsiyet faktorii ile idari yonetimdeki gorev degiskeni

arasinda p<0,05 oldugundan anlamli bir fark vardir (p<0,001).

Tablo 3.7’ye bakildiginda. Idari gérev yapan ogretmenler arasinda miidiir
kadrosunun oransal olarak 100%’i erkeklerden olugmaktadir. Kadin miidiir yonetici
goriilmemektedir (n=0). Idari gdrev yapan 6gretmenler arasinda miidiir yardimeilig
kadrosunda ise oransal olarak yaklasik 8%’sinin kadin, 92%’sinin de erkek
ogretmenlerden olustugu goriilmektedir. Miidiir yardimcili§i kadrosunda da erkek
ogretmenlerin  kadin O6gretmenlere oranla daha fazla idari gorev aldig

g6zlenmektedir.

Tablo 3.8. Katilimcilar Idari Yonetim Gorevine Yiikselmeleri ile Cinsiyet Faktorii

Arasidaki Farkin Ki — Kare Test Bulgular

Degiskenler Kategoriler |Istatistik Cinsiyet P
Kadin Erkek
Evet n 1 7
Idari Yénetim % 12,5 87,5
Gorevinde Hayir n 1 25
Yikselmede Cinsiyet % 3,8 96,2 0,001
Faktori Cevapsiz n 140 129
% 52,0 48,0

*p<0,05

Arastirma yapilan okullardaki Ogretmenlerin idari yOnetim goérevine
yikselmeleri ile cinsiyet faktorii arasinda fark olup olmadigi ki- kare testi ile
arastirmaya tabi tutulmustur. Buna gore cinsiyet faktorii ile idari yonetim gorevinde

yiikselmeleri arasinda p<0,05 oldugundan anlamli bir fark vardir (p<0,001).

Tablo 3.8.’¢ bakildiginda cinsiyet faktoriiniin idari yonetim gorevindeki
yiikselme degiskenine gore kategoriler arasinda anlamli bir fark oldugu tespit
edilmektedir. Idari yonetimde gorev alan kadm dgretmenlerden (n=2) birinin idari
yonetim kademesine yiikselirken cinsiyet faktoriiniin etkili oldugunu soyledigi
digerinin ise cinsiyet faktoriiniin etkisinin olmadigin1 sdyledigi goriilmektedir. Idari

yonetim gorevine yiikselmede cinsiyet faktoriiniin etkili olduguna Evet diyenler
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arasinda erkek ogretmenlerin yaklasik olarak 88% oraninda kadin 6gretmenlere gore
oransal olarak daha a@irlikta oldugu goriilmektedir. Idari yonetim gérevine
yiikselmede cinsiyet faktoriiniin etkili olduguna Hayir diyenler arasinda yine erkekler

kadinlara gore oransal olarak yaklasik 96% oraninda daha agirliktadir.

Dolayisiyla erkeklerin oransal olarak daha fazla olmasi durumu géz Oniine
alindiginda erkekler agisindan idari yonetimde gorev alirken cinsiyet faktoriiniin

etkili olmadig1 sonucuna ulasilabilir.

Tablo 3.9. Katilimcilarm idari Gérevde Yiikselmelerinin Etki Durumu Ile Cinsiyet

Faktorii Arasindaki Farkliliga iliskin Ki - Kare Test Bulgular

Degiskenler Kategoriler |istatistik Cinsiyet P
Kadin Erkek
Idari Gérevde Olumlu n 1 6
Y Ukselmede % 14,3 85,7
Etki Durumu Olumsuz n 141 155 0,081
% 47,6 52,4
*p<0,05

Arastirma yapilan okullardaki idari yonetimdeki 6gretmenlerin idari yonetim
gorevine yiikselmelerindeki etki durumu ile cinsiyet faktorii arasinda fark olup
olmadig1 ki-kare testi ile arastirmaya tabi tutulmustur. Buna gore idari yOnetim
gorevinde ylikselmelerinin etki durumu degiskeninin cinsiyet faktorii ile arasinda

p>0,05 oldugundan anlaml1 bir fark yoktur.(p<0,081).
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Tablo 3.10. Katilimeilarin Kariyer Segiminde Aile Faktérii Ile Cinsiyet Faktorii
Arasindaki Farkin Ki — Kare Test Bulgulari

Degiskenler Kategoriler Istatistik Cinsiyet P
Kadin Erkek
Anne n 63 27
% 70,0 30,0
Baba n 34 44
% 43,6 56,4
Kardes n 9 23
_ % 281 | 719
Aile Akrabalar n 9 18 [<0,001*
% 33,3 66,7
Diger (Kendim) n 26 47
% 35,6 64,4
Diger (Es) n 1 2
% 33,3 66,7
*p<0,05

Arastirma yapilan okullardaki 6gretmenlerin kariyer se¢iminde aile faktori
ile cinsiyet faktorii arasinda fark olup olmadigi ki-kare testi ile aragtirmaya tabi
tutulmustur. Buna gore kariyer seciminde aile faktorii ile cinsiyet faktorii arasinda
p<0,05 oldugundan anlamli bir fark vardir (p<0,001). Tablo 3.10.’a bakildiginda
cinsiyet faktoriiniin aile faktorii degiskenine gore kategoriler arasinda anlamli bir
fark oldugu tespit edilmektedir. Aile fertleri arasinda kadinlarin kariyer se¢iminde
karar verme davranis1 dogrultusunda tercih yaparken erkeklere gore agirlikca 70%
oraninda en ¢ok annelerinden etkilendikleri goriilmektedir. Erkeklerin kariyer
seciminde karar verme davraniglari dogrultusunda kadinlara gore agirlikli olarak
yaklasik 72% oranla kardeslerinden daha ¢ok etkilendikleri goriilmektedir. Diger aile
fertlerine bakildiginda kariyer se¢imi yaparken erkekler kadinlara gore agirlikli
olarak 56% oraninda babalarindan, yaklasik 67% oraninda da akrabalarindan
etkilenmislerdir. Yine bakildiginda erkeklerin kadinlara oranla agirlikli olarak 65%
oraninda sadece kendi tercihleri dogrultusunda karar verdikleri goriiliirken, yaklasik
68% oraninda erkeklerin yine kadinlara gore agirlikli olarak eslerinin istegine gore

secim yaptiklar1 gortilmektedir.
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Tablo 3.11. Katilimcilarin Kariyer Segiminde Sosyal Cevre Faktorii ile Cinsiyet
Faktorii Arasindaki Farka Iliskin Ki — Kare Test Bulgular

Degiskenler Kategoriler Istatistik Cinsiyet P
Kadin | Erkek
Arkadaslar n 25 51
% 32,9 67,1
Ogretmenler n 75 81
% 48,1 51,9
Sosyal Cevre Aile Dostlar1 n 23 23 |0,004*
% 50,0 50,0
Diger (Sinav Puani) n 13 3
% 81,2 18,8
Diger (Issizlik) n 6 3
% 66,7 33,3
*p<0,05

Arastirma yapilan okullardaki 6gretmenlerin kariyer se¢iminde sosyal ¢evre
faktori ile cinsiyet faktorii arasinda fark olup olmadig ki-kare testi ile arastirmaya
tabi tutulmustur. Buna gore kariyer seciminde sosyal cevre faktorii ile cinsiyet

faktorii arasinda p<0,05 oldugundan anlamli bir fark vardir (p<0,004).

Tablo 3.11.’e bakildiginda cinsiyet faktoriiniin sosyal c¢evre faktori
degiskenine gore kategoriler arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmektedir.
Sosyal ¢evre faktorleri arasinda kariyer seciminde kadinlarin erkeklere gore agirlikli
olarak 81% oraninda sinav puanina gore se¢im yaptig1 goriilmektedir. Erkeklerin ise
kadinlara gore kariyer seciminde agirlikli olarak 67% oraninda arkadaslarindan
etkilenerek se¢cim yaptiklar1 goriilmektedir. Diger sosyal c¢evre faktorlerine
baktigimizda kariyer se¢imi yaparken erkeklerin kadinlara goére agirlikli olarak
yaklagik 52% oraninda 6gretmenlerinden daha ¢ok etkilendikleri gériilmektedir. Yine
kariyer secimi yaparken erkeklerin ve kadinlarin agirlikli olarak 50% esit oranda aile
dostlarindan etkilenerek segim yaptiklar1 goriilmektedir. Issizlik faktoriine
bakildiginda ise kadinlarin erkeklere oranla agirlikli olarak yaklagik 67% oraninda

issizlik durumunu goz Oniine alarak se¢im yaptiklar goriilmektedir.
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3.8.2.2. Arastirmada Kullamlan Olgeklerin Normallik Simamasi

(Kolmogorov-Smirnov Z Testi Analizi)

Istatistiksel giiven araliklar1 uygulamalarinda normallik (normal dagilima
uygunluk) etkili derecede onemli olmaktadir. Veriler normal dagilima sahip degil ise,
parametrik olmayan testler uygulanmaktadir. Normallik varsayimini sinayan hipotez
testlerinin en ¢ok bilinen ve kullanilani Kolmogorov- Smirnov Z normallik
sinamasidir (Erdem 2012: 238). Bu testlerden normal dagilima sahip olunmadigi
durumda; iki farkli grubun ana kiitlelerinin dagilimlarinin benzer olup olmamasi ve
birbirinden bagimsiz, birbirini etkilemeden gerceklesmesi durumunda Kolmogrow-
Simirnov Z Testi uygulanmaktadir. p<0,05 ise hipotez ret, dagilim normal degildir,
p>0,05 ise hipotez kabul edilir, dagilimin normal dagilimindan anlamli bir farklilik

sergilemedigi s6ylenebilmektedir (Goktolga 2015: 300).

Bu calisma kapsaminda arastirmaya konu olan iki ana kiitleden (kadin-erkek)
almacak Orneklemlerin birbirinden bagimsiz olarak incelenen degiskenlere gore
arastirmasi yapildigindan bu testlerin parametrik olmayan testler (nonparametrik
testler) oldugu gozlemlenmistir. Bu dogrultuda uygulanan Kolmogorov-Smirnov Z

Testi analizi asagida gosterilmektedir.

Tablo 3.12. Parametrik Olmayan Olgek Dagilimima Gore Test Analizi

Kolmogorov-Smirnov Z Testi

Yasal
Zorunlulu [Kisilik ézellikleri ilgi ve| Ekonomik Egitim Mesleki Gincel
Klar Yetenekler Faktorler | Kurumlar Degerler Gelismeler
N 303 303 303 303 303 303
Normal Ortalama 1,7706 4,1364 4,2013 2,5545 3,8779 2,9710
Parametreler®® Standart 0,86183 0,96770 0,37217 1,03315 0,74098 0,64629
Sapma
Mutlak 0,237 0,203 0,349 0,193 0,140 0,132
- Deger
Deger Araliklan | —5 e o287 0,186 0,349 0,193 0,075 0,132
Negatif -0,186 -0,203 -0,251 -0,109 -0,140 -0,076
Test Istatistigi 0,237 0,203 0,349 0,193 0,140 0,132
p <0,001" <0,001* <0,001* <0,001* <0,001* <0,001*
“p<0,05

Bu boyutlara iliskin degerler incelendiginde yapilan Kolmogorov-Smirnov Z
Testi sonucunda, yasal zorunluluklar, kisilik 6zellikleri, ilgi ve yetenekler, ekonomik
faktorler, egitim kurumlari, mesleki degerler, giincel gelismeler alt boyut 6l¢eklerinin
tamaminin  (p<0,001) deger araliginda oldugu gozlemlenmektedir. p<0,05

oldugundan alt boyut Oolgeklerinin timii gozlemlendiginde anlamli bir fark
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sergilenmistir ve dagilimin normal olmadig1 gézlemlenmektedir.

Bu dogrultuda normal dagilim 6zelligi gdstermeyen bu dagilimda kariyer
seciminde etkili faktorler ile cinsiyet faktorii (iki bagimsiz degisken) arasindaki

ortalamalar1 karsilastirmak amaciyla Mann-Whitney U Testi uygulanmaktadir.

3.8.2.3. Kariyer Secimini Belirleyen Faktorler Ile Cinsiyet Faktorii
Arasindaki Fark Analizleri (Man-Whitney U Testi)

Mann- Whitney U Testi, normal dagilim 6zelligi gostermeyen bir dagilimda
iki bagimsiz grup ortalamalariin istatistiksel acidan anlamli bir fark gosterip
gostermedigini karsilastirmak amaciyla kullanilan non-parametrik bir yontemdir
(http://mustafaotrar.net). iki bagimsiz érnegin ayni ana kiitleden almip alinmadigimi
ya da Orneklerin alindigi ana kiitlelerin birbirinden bagimsiz olup olmadigini

belirleyen parametrik olmayan bir testtir (Ylkselen 2011:164).

Tablo 3.13. Katilimcilarin Yasal Zorunluluklar Faktorii ile Cinsiyet Faktorii
Arasindaki Farkin Mann- Whitney U Testi Bulgulari

£ Standart | MWU p
Olgek Cinsiyet| Minimum| Maximum| Ortalama| Sapma | (2)
Kadm |1,00 5,00 1,73 0,83

Yasal Erkek |1,00 5,00 1,81 0,89
Zorunluluklar -0,793 |0.428

*p<0,05

Arastirmaya katilan okullardaki gorev yapan 6gretmenler cinsiyet faktoriine
gore yasal zorunluluklar agisindan benzer goriislere sahiptirler (p>0,428). Cinsiyete
gore katilimcilarin yasal zorunluluklar 6lgegine verdikleri cevaplarin istatistiksel
olarak aralarinda anlaml bir fark yoktur (p>0,05). Askerlik yiikiimliiliigli, mecburi
hizmet zorunlulugu, ikinci bir is yapamama gibi yasal zorunluluklarin kariyer
seciminde kadinlar ve erkekler agisindan benzer Ozellikler gosterdigi

g6zlemlenmektedir.
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Tablo 3.14. Katilimcilarin Kisilik 6zellikleri Ilgi Ve Yetenekler Faktorii ile Cinsiyet
Faktorii Arasindaki Farkin Mann- Whitney U Testi Bulgulari

Standart MWU
Olgek Cinsiyet| Minimum| Maximum| Ortalama| Sapma | (2) P
Kisilik
< a0... | Kadin |1,00 5,00 4,19 0,96 -1,064 | 0,287
Ozellikleri e ek 1,00 5,00 409 (098
flgi Ve
Yetenekler
*p<0,05

Arastirmaya katilan okullardaki gorev yapan Ogretmenler cinsiyet faktoriine
gore kisilik oOzellikleri, ilgi ve yetenekler faktdrii agisindan benzer goriislere
sahiptirler (p>0,287). Cinsiyete gore katilimcilarin kisilik o6zellikleri, ilgi ve
yetenekler faktorii oOlgegine verdikleri cevaplarin istatistiksel olarak aralarinda
anlamhi bir fark yoktur (p>0,05). Sabirli olmak, sayisal yetenege sahip olmak,
kendine giivenmek vb. ornek verilebilecek kisilik 6zellikleri, ilgi ve yeteneklerin
kadinlar ve erkeklerin kariyer se¢iminde benzer Ozellikler gosterdigi

g6zlemlenmektedir.

Tablo 3.15. Katilimeilarm Ekonomik Faktorler Ile Cinsiyet Faktorii Arasindaki
Farkin Mann- Whitney U Testi Bulgular1

) Standart| MWU
Olcgek Cinsiyet| Minimum| Maximum| Ortalama| Sapma (2) P

Ekonomik
faktorler |Kadin |3,33 5,00 424 0,37

-1,645 0,100
Erkek |2,67 5,00 4,17 0,37

*p<0,05

Arastirmaya katilan okullardaki gorev yapan 6gretmenler cinsiyet faktoriine
gore ekonomik faktorler agisindan benzer goriislere sahiptirler (p>0,100). Cinsiyete
gore katilimcilarin ekonomik faktérler dlcegine verdikleri cevaplarin istatistiksel
olarak aralarinda anlamli bir fark yoktur (p>0,05). Meslegin tatmin edici bir

getirisinin olmasi, giivenli bir geleceginin olmasi, sundugu saglik hizmetleri ve
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sosyal imkanlarinin olmasi ve is bulma olasiliginin yiiksek olmasi gibi ekonomik
faktorlerin kadinlar ve erkeklerin kariyer se¢iminde benzer ozellikler gosterdigi

g6zlemlenmektedir.

Tablo 3.16. Katilimcilarm Egitim Kurumlar1 Faktorii Ile Cinsiyet Faktorii Arasindaki
Farkin Mann- Whitney U Testi Bulgular1

Standart | MWU
Olgek Cinsiyet| Minimum| Maximum| Ortalama| Sapma (2 P
Kadin |[1,00 5,00 2,74 1,01
Egitim ek 1100 [5,00 239 |1,03
Kurumlari -3,099 |0,002*
*p<0,05

Arastirmaya katilan okullardaki gorev yapan 6gretmenler cinsiyet faktoriine
gore egitim kurumlar1 faktorii acisindan benzer goriislere sahiptirler (p<0,002).
Cinsiyete gore katilimcilarin egitim kurumlar faktori dlgegine verdikleri cevaplar
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farkli bulunmustur (p<0,05). Degerlere
bakildiginda kadinlarin egitim kurumlar1 6lgegindeki sorulara verdikleri cevaplarin
ortalamalarinin erkeklerin egitim kurumlar1 6lgegindeki sorulara verdikleri cevap

ortalamalarindan yliksek oldugu gozlemlenmektedir.

Ortaya ¢ikan bu fark, egitim kurumlar1 faktoriiyle ilgili olarak gerekli
egitimin uzun siirmesi ve zor olmasi gibi durumlarin kadinlar ve erkeklerin kariyer
secimi yaparken bu konuda aymi goriislere sahip olmadiklar1 ve farkli 6zellikler

gosterdikleri séylenebilir.

Tablo 3.17. Katilimcilarin Mesleki Degerler Faktorler Ile Cinsiyet Faktorii
Arasindaki Farkin Mann- Whitney U Testi Bulgular

Standard | MWU

Olgek Cinsiyet| Minimum| Maximum| Ortalama| Deviation| (Z) P
Mesleki Kadmn | 1,67 5,00 3,83 0,77
Degerler

Erkek 1,67 5,00 3,92 0,71 | -1,225| 0,221
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Arastirmaya katilan okullardaki goérev yapan Ogretmenler cinsiyet faktoriine
gore mesleki degerler faktorli agisindan benzer goriislere sahiptirler (p>0,221).
Cinsiyete gore katilimcilarin egitim kurumlar1 o6l¢egine verdikleri cevaplarin
istatistiksel olarak aralarinda anlaml bir fark yoktur (p>0,05). Kadinlar ve erkeklerin
kariyer se¢imi yaparken meslegin saygin bir meslek olmasi, yiikselme imkanlari
sunmasi, gegerliligini ilerde de koruyacak olmasi gibi mesleki degerler olgek

ortalamalar1 benzer 6zellikler gostermektedir.

Tablo 3.18. Katilimcilarm Giincel Gelismeler ile Cinsiyet Faktorii Arasindaki Farkin
Mann- Whitney U Testi Bulgulari

Standart MWU
Olcek Cinsiyet Minimum Maximum |Ortalama Sapma  ((2) p
Kadin 1,80 5,00 2,97 0,67
Guncel
. Erkek  [1,60 4,40 2,97 0,62 -0,359 0,720
Gelismeler
*p<0,05

Arastirmaya katilan okullardaki gorev yapan 6gretmenler cinsiyet faktoriine
gore gilincel gelismeler agisindan benzer goriislere sahiptirler (p>0,720). Cinsiyete
gore katilimcilarin giincel gelismeler olgegine verdikleri cevaplarin istatistiksel
olarak aralarinda anlaml1 bir fark yoktur (p>0,05). Kadin ve erkeklerin kariyer secimi
yaparken (lkenin sosyo- ekonomik durumu, iilkedeki teknolojik gelismeler, politik
geligsmeler, egitim kurumlarindaki gelismeler, 6gretmenlik meslegine verilen deger,
mezun olduktan sonra atanma siirecinde yasanan sorunlar seklinde degerlendirdikleri

giincel gelismeler 6lcedi esit ortalamada benzer 6zellikler gostermektedir.

3.8.2.4. Kariyer Secimini Belirleyen Faktorler Arasindaki Ol¢eklerin
Korelasyon Analizleri (Spearman Korelasyon Analizi)

Korelasyon kat sayisi iki degisken arasindaki iliskinin giiclinii ve yOniini
belirleyen oOlgiidiir. Burada 6nemli olan varsayim, degiskenler arasindaki iliskinin

dogrusal olmasidir (Yiikselen 2011:153).
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Korelasyon analizi en az aralik seviyesinde dl¢iilmiis iki degisken arasindaki
iliskinin veya bagimhiligin siddetini O6l¢meye yonelik bir analiz teknigidir.
Korelasyon analizi neticesinde elde edilen katsay1 ( r) -1 ile +1 arasinda deger alir.
Katsaymnin +1 olmasi biri artarken digerinin de artmasi; biri azalirken digerinin de
azalmasit demektir yani degiskenler arasinda c¢ok yiiksek pozitif yonli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Katsayinin -1 olmasi biri artarken digerinin azalmasi biri
azalirken digerinin artmas1 demektir yani ters yonlii yiiksek iliski seviyesi oldugunu
gostermektedir. Katsaymnin 0 c¢ikmasi ise iki degiskenin arasinda herhangi bir

iliskinin olmadigimi gostermektedir (Sarioglu 2013: 61).

Bu aragtirmada oldugu gibi degiskenlerin aldiklar1 degerlerin sayisal olarak
Olclilemedigi veya Olgiilmesi miimkiin olmadigr durumlarda spearman (sira)
korelasyonu kullanilmaktadir. Sira korelasyonu katsayist da -1 ve +1 arasinda deger
almaktadir. Aralarinda iligki aranacak degiskenlere ait veriler arasindaki degerlerin
siralarimi dikkate alan spearman sira korelasyonunun kullanilmasi iki degisken

arasindaki iliskiyi daha net olarak ortaya koymaktadir. (Giiler 2008: 263-264).

Tablo 3.19. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler Arasindaki Olgeklerin Spearman
Korelasyon Analizine liskin Bulgular

Olgek | Istatistik YZ KOIY EF EK MD GG
YZ r 1,000 -0,093 -0,043 0,121 0,127 0,029
p 0,054 0,229 0,018* | 0,014* 0,307
KOIY r 1,000 0,163 -0,037 0,395 0,127
p 0,002" 0,262 0,000* | 0,014*
EF r 1,000 -0,050 0,278 0,123
p 0,194 0,000* | 0,016*
EK r 1,000 -0,019 0,15
p 0,374 0,005*
MD r 1,000 0,366
P 0,000"
GG r 1,000
P
*p<0,05

Yapilan spearman korelasyon analizine gore, yasal zorunluluklar(YZ) ile

egitim kurumlar1 (EK) degiskenleri arasinda istatistiksel olarak iligki anlamlidir

(p<0,018). YZ ile EK arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. EK 6lgek degeri
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arttikca YZ Slgek degeri 12,1 % ihtimalle artacaktir.

Yasal zorunluluklar (YZ) ile mesleki degerler (MD) degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak iliski anlamhdir (p<0,014). YZ ile MD arasinda pozitif yonlii
zayif bir iliski vardir. MD 06lcek degeri arttikca YZ 6lgek degeri 12,7 % ihtimalle

artacaktir.

Kisilik ozellikleri ilgi ve yetenekler (KOIY) ile ekonomik faktdrler (EF)
degiskenleri arasinda istatistiksel olarak iliski anlamlidir (p<0,002). KOIY ile EF
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. KOIY 6lgek degeri arttikca EF 6lgek
degeri 16,5% ihtimalle artacaktir.

Kisilik ozellikleri ilgi ve yetenekler (KOI1Y) ile mesleki degerler (MD) iki

degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur (p=0).

Kisilik o6zellikleri ilgi ve yetenekler (KOIY) ile giincel gelismeler (GG)
degiskenleri arasinda istatistiksel olarak iliski anlamlidir (p<0,014). KOIY ile GG
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. GG 6lgek degeri arttikca KOIY &lgek
degeri 12,7 % ihtimalle artacaktir.

Ekonomik faktorler (EF) ile mesleki degerler (MD) iki degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur (p=0).

Ekonomik faktorler (EF) ile gilincel gelismeler (GG) degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak iliski anlamlidir (p<0,016). EF ile GG arasinda pozitif yonlii zayif
bir iligki vardir. GG 6lgek degeri arttikca EF dlgek degeri 12,3 % ihtimalle artacaktir.

Egitim kurumlan (EK) ile giincel gelismeler (GG) degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak iligski anlamlidir (p<0,005). EK ile GG arasinda pozitif yonlii zay1f
bir iligki vardir. EK 6l¢ek degeri arttik¢ca EF 6lgek degeri 15% ihtimalle artacaktir.

Mesleki degerler (MD) ile giincel gelismeler (GG) iki degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur (p=0).
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Tablo 3.20. Hipotez Sonug Tablosu

bir farklilik vardir.

KABUL/RET P
HIPOTEZLER (*p<0,05)

1. |H,:Katilimcilarin yaglari ile cinsiyet faktorii arasinda KABUL <0,001*
anlamli bir fark vardir.

2. [H,:Katilimcilarin egitim durumlari ile cinsiyet faktorii RET < 0,826
arasinda anlamli bir fark vardir.

3.  Hi:Katilimcilarin meslek segimi ile cinsiyet faktorii KABUL <0,001*
arasinda anlamli bir fark vardir.

4.  |H,:Katilimcilarin idari yonetim gorevi almalart ile KABUL <0,001*
cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark vardir.

5. |H;:Katilimcilarin idari yonetimdeki gorevleri ile KABUL <0,001*
cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark vardir.

6. [H,:Katilimecilarin idari yonetim gorevine yiikselmeleri KABUL <0,001*
ile cinsiyet faktori arasinda anlamli bir fark vardir.

7. [H,:Katilimcilarin idari yonetim gorevine RET <0,081
yikselmelerinin etki durumu ile cinsiyet faktor
arasinda anlamli bir fark vardir.

8. Hj;:Katilimcilarin kariyer se¢iminde aile faktorii ile KABUL <0,001*
cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark vardir.

9. |H,;:Katilimcilarin kariyer se¢ciminde sosyal ¢evre KABUL < 0,004*
faktorii ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark
vardir.

10. |H,:Katilimcilarin kariyer se¢iminde yasal zorunluluklar RET <0,428
faktoru ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark
vardir.

11. H,:Katilimcilarin kariyer se¢iminde kisilik 6zellikleri, RET < 0,287
ilgi ve yetenekler faktorii ile cinsiyet faktorii arasinda
anlamli bir fark vardir.

12. |H,:Katilimcilarin Kariyer se¢iminde ekonomik faktorler RET < 0,100
ile cinsiyet faktdrii arasinda anlaml bir fark vardir.

13. |H,:Katilimcilarin kariyer se¢iminde egitim kurumlari KABUL <0,002*
faktorii ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark
vardir.

14. |H,:Katilimcilarin kariyer se¢iminde mesleki degerler RET <0,221
faktori ile cinsiyet faktorii arasinda anlamli bir fark
vardir.

15. |H,:Katilimcilarin kariyer se¢iminde giincel gelismeler RET <0,720
ile cinsiyet faktdrii arasinda anlaml bir fark vardir.

16. |H,: Arastirmaya konu olan 6l¢eklerin aralarinda anlamlij KABUL <0,001*
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SONUC VE ONERILER

Insanin ¢alisma hayati, kariyer kavrami ile gelisen ve siireklilik arz ederek
ilerleyen bir kavramdir. Bu bakimdan calisma hayati ve kariyer ayrilmaz bir
biitlindiir. Bu dogrultuda bireyler kariyerlerine yon vermek amaciyla tercihleri
arasindan bir meslek segmektedirler. Daha sonra se¢mis olduklart mesleklere uygun
egitim almaktadirlar. Bireyler almis olduklar1 bu kararlar ve egitimler ile is hayatimi

belirlemis olmaktadirlar.

Kariyer se¢iminde en ¢ok gayreti kisinin kendisi gostermektedir. Bununla
beraber cinsiyet faktoriiniin meslek secimindeki rolu, aile bireylerinin etkisi, sosyal
gevre, kisilik 6zellikleri ile bireyin ilgi ve yetenekleri, yasal zorunluluklar, ekonomik
faktorler, egitim kurumlari, mesleki degerler ve yasanan giincel gelismeler bireylerin
kariyer se¢im siirecinde oldukca etkili olmaktadir. Bireyler kariyer ile ilgili olarak
bugiin ve gelecege yonelik planlarini sistemli ve siirekli bir sekilde ortaya koyarken
ve kariyer secimleri yaparken bu faktorlerden énemli derecede etkilenmektedirler.
Kariyer secimini etkileyen faktorlerden olan cinsiyet faktoéri ise bireylerin meslek
seciminde ve se¢mis olduklari mesleklerdeki yiikselmelerde 6nemli bir yere sahiptir.
Cinsiyet faktorii 6zellikle 6gretmenlik meslegini secerken etkin rol oynamaktadir. Bu
caligmada bireylerin kariyer secimi yaparken etkilendikleri faktorler tespit edilerek
bu faktorlerin cinsiyet faktorii degiskenine gore farklilasma durumlar1 incelenmistir.
Ayrica bireylerin 6gretmenlik meslegi lizerine se¢im yaparken ve kurum igerisinde
idari yonetim kademelerinde gorev alirken cinsiyet faktoriiniin etkili olup olmadigi
da arastirilmistir. Yapilan arastirma bulgularindan elde edilen sonuglar arastirmanin

amaclar1 dogrultusunda asagida agiklanmisgtir:

Anketin ilk bolimi Ogretmenlerin demografik ozelliklerini ve kisisel
bilgilerini  belirlemeye yoneliktir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin  cinsiyet
degiskenine gore dagilimlart incelendiginde 142’si yaklasik 47% olarak kadinlardan,
161 ‘i ise yaklasik 53% olarak erkeklerden olustugu tespit edilmistir. Okulda erkek
ogretmenlerin sayisinin kadin 6gretmenlere gore daha fazla oldugu goriilmektedir.
Bu bolgede gorev yapan Ogretmenlerin ¢ogunlugunun erkek olmasinin sebebinin
buradaki okullarin daha ¢ok mesleki ya da teknik lise tiirlinde ve erkek Ogrenci

agirlikli oldugu soylenebilir. Kadin 6gretmenlerin gorev yeri tercihinde bulunurken
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meslegin gerektirdigi degerler dogrultusunda mesleki ve teknik lise olmasi ya da
erkek agirlikli olmasina bakilmaksizin ayrim yapmadan tercihte bulunmalari

gerekmektedir.

Arastirmaya katilanlarin yas degiskenine gore dagilimlart incelendiginde 25
— 39 yas araligindaki 6gretmenler 168 kisiyle yaklasik 55% olarak en yiiksek oranl
yas grubunu temsil etmektedir. Bu durumda su an daha geng bireylerin 6gretmenlik
meslegini icra ettikleri sdylenebilir. Sonrasinda 104 kisiyle yaklasik 34%’liikk oranla
40-54 yas grubu yetiskin bireylere rastlanmaktadir. Ogretmenlik mesleginde
tecriibeli, kariyeri oturmus, artik rehberlik yapacak seviyeye gelmis bireylerin bu
grupta yer aldig1 sOylenebilir. 55 yas ve iizeri bireylerin ise yaklasik 1%’lik oranla 4
kisi oldugu goriilmektedir. Bu yas araligindaki 6gretmenlerin ¢ogunun giliniimiizde
emekli oldugu ve gorevine devam edenlerin ise olduk¢a az sayida olup gorev
strelerinin ~ dolmasim1 ~ bekledikleri  sodylenebilir.  Tecrubeli  olarak
adlandirabilecegimiz 40-54 yas ve 55 yas iizeri grubun mesleklerini icra ederken
aktif olarak 6gretmenlik gérevi yapmalarinin yani sira daha geng yas gruplarindaki
Ogretmenlere rehber olarak, mevcut bilgi ve tecriibelerini aktarip verilen egitim
kalitesinin artmasina katki saglayabilirler. Arastirmaya katilanlarin egitim
durumlarina gore dagilimlart incelendiginde yaklasik 79% oranla 239 kisinin
lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerden yaklasik her bes kisiden dordii
lisans mezunu olarak kalmayi tercih ederken her bes kisiden birinin ise 6gretmenlik
mesleginde kalsalar dahi akademik egitim alarak yiikselmek istedikleri sdylenebilir.
Bu egitimi alan 6gretmenlerin daha donanimli hale geleceginden dolay1 verecekleri
egitim kalitesinde artisa sebep olacagi gibi ayn1 zamanda dgrenciler {lizerinde bir rol
model olarak daha pozitif etki yaratacag1 ongorilmektedir. Arastirmaya katilanlarin
ogretmenlik meslegini secerken cinsiyet faktorii degiskenine gore dagilimlart
incelendiginde; o6gretmenlik meslegini secerken cinsiyet faktoriiniin bu duruma
etkisinin olduguna katilanlar 73 kisi ile yaklasik 24%’liik bir orana, cinsiyet
faktorinlin bu duruma etkisinin olmadigina katilanlarin ise 230 kisi ile yaklagik
76%’lik bir orana sahip oldugu tespit edilmistir. Buradaki biiyiik cogunlugun
ogretmenlik meslegini secerken cinsiyet faktoriinden ¢ok kariyer se¢imini etkileyen
diger faktorlerden daha fazla etkilendikleri sOylenebilir. Egitim kalitesini artirmaya

yonelik ¢alismalar neticesinde sonraki nesillerde toplumsal biling seviyesi
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yiikseltilerek 6gretmenlik meslegi secimindeki cinsiyet faktorii etkisinin azaltilmasi
ongorulmektedir. Arastirmaya katilanlarin idari yonetim gérevi almalart degiskenine
gore dagilimlar: incelendiginde yaklasik 11% °‘lik oranla 34 Ogretmenin idare
gorevinde oldugu tespit edilmistir. 89%’luk oranla 269 6gretmenin ise herhangi bir

idari gorevinin olmadig: tespit edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin  idari yonetimdeki gorevi degiskenine gore
dagilimlar incelendiginde, 8 kisinin yaklasik 3% ‘likk kisminin miidiir, 26 kisinin ise
yaklasik 9%’luk oranla miidiir yardimcisi olarak gdrev yaptigi tespit edilmistir. Bu
durum ise her okulun ihtiyacina ve 6grenci sayisina gore belirlenmis idari personel
kadrosunun olusturuldugu seklinde sOylenebilir. Arastirmaya katilanlarin kurum
icerisinde idari yonetim gorevinde ylkselirken cinsiyet faktérinin etkili olup
olmadigr durumu degiskenine gore dagilimlar: incelendiginde, idari gorevdeki 8
idarecinin yani yaklasik besinden birinde cinsiyet faktoriinlin etkisinin oldugu
gozlenirken, 26 idarecide ise yani yaklasik besinden dordiiniin cinsiyet faktoriiniin
idari yonetim gorevinde herhangi bir etkisinin olmadigin1 gozlenmistir. Egitimde
yonetim kalitesini artirmaya yonelik g¢alismalar neticesinde yonetim kademesine
getirilenlerin cinsiyetlerine gore degil, yoneticilik 6zellikleri géz dniine alinarak daha
bilingli bir sekilde gorevlendirme yapilmalart Ongoriilmektedir. Arastirmaya
katilanlarin idari yénetim gorevinde yiikselirken cinsiyet faktorii etki durumu
degiskenine gore dagilimlari incelendiginde, idarecilerin 7’sinin cinsiyetlerinin bu
duruma olumlu bir etki yarattigim belirttigi goriilmektedir. Idari ydnetim gorevinde
cinsiyet etkisinde pozitif ayrimciligin goriildiigii sdylenebilir. Yonetim kadrolarina
getirilen bireylerin cinsiyette pozitif ayrimciliga gore degil, kisilik ve mesleki
donanimlar1 g6z Oniine alinarak bir se¢im yapilmasi, bu yapilan se¢imler neticesinde
de yonetim Kkalitesinin yikseltilmesi ongortlmektedir. Arastirmaya katilanlarin
kariyer seciminde aile faktorii degiskenine gore dagilimlart incelendiginde, yaklasik
30%’luk oranla 90 kisinin annelerinin etkisinde kaldiklar1 tespit edilmistir. Bu
durumda kariyer se¢imi yaparken bireylerin daha ¢ok annelerinin destegini alarak ya
da annelerinin isteyip ger¢eklestiremedikleri hayallerini hayata ge¢irmek i¢in tercih
yaptiklar1 soylenebilir. Ayrica yaklasik 24%’liikk oranla 73 kisi tercih yaparken
herhangi bir aile ferdinin etkisinde kalmadan sadece kendi tercihleri dogrultusunda

secim yaptiklar1 goriilmektedir. Yani 6gretmenlik meslegini secen sadece her bes
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kisiden birisinin kendi istek ve beklentileri dogrultusunda tercih yaptig1 sdylenebilir.
Bireylerin ileriki meslek hayatlarinda daha basarili olabilmeleri adina meslek se¢imi
yaparken kisilik 6zellikleri ve bireysel hedefleri géz oniine alinarak se¢im yapmalari
ongorulmektedir. Arastirmaya katilanlarin kariyer seciminde sosyal cevre faktorii
degiskenine gore dagilimlart incelendiginde yaklasik 52%’lik oranla 156 kisinin
ogretmenlerinin etkisinde kaldiklar1 tespit edilmistir. Bu durumda bireyler kariyer
secimlerinde sosyal g¢evre aktorleri arasinda Ogretmenlerini rol model alarak ve

onlarin yonlendirmeleri dogrultusunda tercih yaptiklar1 seklinde sdylenebilir.

Bu durumda 6gretmenlerin meslek hayatlarinda 6grencilerine iyi bir drnek
teskil etmeleri ve ileride bu meslegi se¢ecek bireylere olumlu bir etkide bulunmalari

ongorulmektedir.

Yapilan aragtirmada cinsiyet faktorii degiskeninin katilimcilarin demografik
ozellikleri ve kisisel bilgileri degiskenlerine goére farklilasip farklilasmadigini

belirlemek amaciyla yapilan fark analizleri sonucunda:

Cinsiyet faktorii ile yas kategorileri arasinda anlamli bir fark oldugu
tespit edilmistir. Yas kategorilerinde 18-24 yas yeni nesil geng¢ Ogretmenlerin
erkeklere gore daha ¢ok kadinlardan olustugu, erkeklerin ise ¢ogunlugunun 40-54
yas kategorisinde yaklasik olarak 67%’lik oranla 6gretmenlik meslegine devam
ettikleri goriulmektedir. 55 yas ve iizerindeki 6gretmenlerin tamaminin ise erkek
oldugu goriilmektedir. Buna gore, yas kategorileri ilerledikg¢e cinsiyet yogunlugunun
erkeklere dogru degistigi goriilmektedir. Kadinlarin yaglar ilerledik¢e aktif meslek
hayatindan cekilerek aile ya da 6zel hayatlarina daha ¢ok yonelmekteyken erkekler
meslek hayatlarina devam etmektedir, Toplumsal yap1 igerisinde erkek ve kadina
bicilen rollerden kaynakli ortaya ¢ikan bu yonelimin degismesi igin siiregelen
ataerkil diistincenin degistirilmesi ongortilmektedir. Cinsiyet faktorii ile egitim
durumlart arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir. Cinsiyet  faktori ile
meslek segimleri arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore,
kadinlarin yaklasik 66%’lik oranla erkeklere gére 6gretmenlik meslegini segerken
cinsiyet faktoriiniin etkisinde kaldiklari, erkeklerin ise yaklasik 59%’luk kisminin
Ogretmenlik meslegini secerken cinsiyet faktoriiniin etkili olmadigini belirttikleri

tespit edilmistir. Ogretmenlik meslegi ile ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda
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ogretmenligin daha ¢ok “kadin meslegi” olarak goriildiigiinii, dolayistyla kadinlarin
Ogretmenlige erkeklere gore cinsiyetleri iizerinden daha olumlu baktiklari
soylenebilir. Ozsoy vd. (2010) yapmis olduklar1 ¢alismada benzer sonuglar elde
ederek, kadinlarin erkeklere gore 6gretmenlik meslegini tercih ederken cinsiyetlerini
on planda tutarak tercih yaptiklarini tespit etmislerdir. Kadinlarin meslek se¢imi
yaparken cinsiyetlerinden c¢ok kisilik 6zellikleri, ilgi ve yeteneklerini gz Oniine
alarak tercih yapmalar1 durumunda, ileride bu bireylerin mesleki agidan daha basarili
ve verimli olacaklar1 6ngoriillmektedir. Cinsiyet faktorl ile idari yonetim gorevi
almalar: arasinda anlaml bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore, idari yonetim
gorevi alanlar arasinda kadin 6gretmenlerin yaklasik 6%’s1 ile 2 kisi olarak, erkek
ogretmenlerin ise yaklasik 94% oranla 32 kisinin idari gorev aldig: tespit edilmistir.
Idareciligi cinsiyet ozellikleri bakimmdan erkeklerin daha ¢ok tercih ettikleri

sOylenebilir.

Dolayisiyla cinsiyet faktorii idari yonetim gorevi alip almama konusunda
onemli bir rol oynamaktadir. YoOnetim kalitesinin artirilmasi amaciyla cinsiyet
faktoriiniin yoneticilik kriterleri arasinda olmamasi 6ngoriilmektedir. Cinsiyet faktor
ile idari yonetimdeki gérevieri arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir.
Buna gore, kadinlarin idari yonetim kademesinde miidiir olarak goérev almadiklari
tiim miidiir yoneticilerin erkek oldugu tespit edilmistir. Midiirlik kademesini erkek
O0gretmenlerin cinsiyet ve yoneticilik 6zellikleri bakimindan daha ¢ok tercih ettikleri
sOylenebilir. Miidiir yardimcilig1 kademesinde, gorev alan toplam 26 6gretmenden
sadece 2’sinin kadin 6gretmenden olustugu tespit edilmistir. Kadinlarin idari kadroda
en az seviyede tutulmamasi ve bu seviyenin sadece miidiir yardimciligi ile
kisitlanmamasi 6ngoriilmektedir. Cinsiyet faktori ile idari yonetim kademelerinde
yiikselmeleri arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore, idari
yonetimde gorev alanlar arasinda erkek Ogretmenlerin yaklasik 88%’inin kadin
Ogretmenlere gore idari yonetim goérevinde ylikselmede cinsiyet faktorii etkisinin
daha etkin rol oynadigi goriilmektedir. Dolayisiyla erkeklerin yonetim gorevinde
daha hizli ve kolay bir sekilde yiikselebilecekleri sdylenebilir. Idari yonetim
gorevinde  ylkselmede cinsiyet faktorinin etkin  bir  kriter  olarak
degerlendirilmemesi  Ongoriilmektedir.  Cinsiyet faktort ile idari gorevde

viikselmelerindeki etki durumlari arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir.
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Cinsiyet faktorQ ile kariyer secimine etki eden aile faktorleri arasinda anlamli bir
fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore, kadinlarin erkeklere gore 70%’inin kariyer
seciminde karar verme davraniglari dogrultusunda en ¢ok annelerinin etkisinde tercih
yaptiklar1  goriilmektedir. Bireylerin annelerinin  destegini  alarak onlarin
yonlendirmeleri dogrultusunda se¢im yaptiklari ve se¢cim yaparken kadinlarin hem
cinsleri olan annelerinden etkilendikleri sdylenebilir. Bu durumun aksine erkeklerin
kadinlara gore en ¢ok babalarindan etkilenmeleri beklenirken anneleri digimdaki
diger faktorlerden (baba, kardes, akrabalar, es ve kendisi) agirlikli olarak yakin
oranlarda etkilendikleri goriilmektedir. Kariyer se¢imi yaparken kadin ve erkek
Ogretmenlerin etkilendikleri aile faktorleri igerisinde kadinlarin cinsiyetleri
dogrultusunda tercih yaptiklari, erkeklerin ise cinsiyetleri dogrultusunda tercih
yapmadiklar1 sOylenebilmektedir. Sav (2008) yaptigi ¢alismada ise kadinlarin ve
erkeklerin aile faktoriiniin bagmtili etki dereceleri incelendiginde en yiiksek etki
derecesinin babalarina ait oldugu, hem cinslerinden etkilenip tercih yapmadiklari
gozlemlenmektedir. Kariyer seciminde bireylerin mesleki degerleri goz Oniinde
bulundurarak kendi kisilik 6zellikleri, ilgi ve yetenekleri, beklentileri dogrultusunda
Ogretmenlik meslegini se¢meleri ileride topluma daha faydali bireyler yetistirmesi

konusunda etkili olacagi dngoriilmektedir.

Cinsiyet faktort ile kariyer secimine etki eden sosyal cevre faktorleri
arasinda anlaml bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore, kariyer seciminde
erkeklerin kadinlara gore arkadaslarindan ve 6gretmenlerinden oransal olarak daha
fazla etkilendikleri goriilmektedir. Her iki cinsiyetinde aile dostlar1 faktoriinden 50%
esit oranda etkilendikleri goriilmektedir. Kadinlarin ise erkeklere gore yaklasik 81%
oraninda smav puanindan, yaklasik 67% oraninda ise issizlik durumu sebebiyle
tercihlerini yaptiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla bakildiginda kadinlarin kariyer
tercihi yaparken sinav puanlar ve igsizlik kaygisi diger faktorlerden erkeklere gore
onde tutarak daha az risk aldiklar1 sOylenebilir. Sav (2008) yaptigr calismada ise
kadinlarin ve erkeklerin sosyal c¢evre faktorlerinin bagintili etki dereceleri
incelendiginde en yiiksek etki derecesinin  Ogretmenlere ait oldugu
gozlemlenmektedir. Kariyer se¢imi yaparken sinav puani ve issizlik kaygisindan
dolayr tercih yapmalar1 bireylerin kendi kisilik 0Ozelliklerine uygun olmayan

meslekleri tercih etmeleri ileride mesleki anlamda basarisiz olmalarina neden
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olacaktir dolayisiyla topluma fayda saglayamayacaklarindan otiirii basarisiz ve
mutsuz bireyler yetisecektir. Ogretmenlik meslegini segecek bireylerin mesleki

yeterlilige sahip olduklarini diistinerek tercih yapmalar1 6ngoriilmektedir.

Yapilan arastirmada cinsiyet faktoriiniin katilimcilarin kariyer secimine etki
eden faktdrler ve alt boyutlar1 arasindaki farkliliga iliskin yapilan analizler

sonucunda:

Cinsiyet faktoru ile kariyer secimine etki eden yasal zorunluluklar faktord
arasinda anlamli bir fark olmadigr tespit edilmistir. Hem erkek hem kadin
katilimcilarin  istatistiksel ~olarak benzer goriislere sahip oldugu sonucu
gortulmektedir. Kadin ve erkek katilimcilar arasinda kariyer secimini belirlemede
yasal zorunluluklar faktorii alt 6lgegi olarak askerlik yiikiimliiliigli sorusunu kadinlar
cevaplamamistir. Ancak kadin ve erkek katilimcilar mecburi hizmet zorunlulugu ve
ikinci bir is yapamama durumlarinda benzer egilimler gostermektedir. Cinsiyet
faktorii ile kariyer secimine etki eden kisilik ozellikleri, ilgi ve yetenekler faktorii
arasinda anlamli bir fark olmadig1 sonucu goriilmektedir. Hem erkek hem kadin
katilimcilarin ~ istatistiksel olarak benzer gorlislere sahip oldugu sonucu
goriilmektedir. Kadin ve erkek katilimcilarin 6gretmenlik mesleginin  kisilik
ozelliklerine, ilgi ve yeteneklerine uygun oldugu ayrica meslegin gerektirdigi
kapasite ve bilgi diizeyine sahip olduklar1 gibi durumlarda benzer egilimler
gostermektedir. Cinsiyet faktori ile kariyer secimine etki eden ekonomik faktorler
arasinda anlaml bir fark olmadig1 sonucu goriilmektedir. Hem erkek hem kadin

katilimcilarin istatistiksel olarak benzer goriislere sahip oldugu goriilmektedir.

Kadin ve erkek katilimcilar 6gretmenlik mesleginin tatmin edici bir
getirisinin oldugu, giivenli bir geleceginin oldugu, sundugu sosyal ve saglik
hizmetleri, is bulma imkaninin yiiksek olmasi gibi durumlarda benzer egilim
gostermektedirler. Cinsiyet faktorii ile kariyer secimine etki eden egitim kurumlart
faktorii arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Erkek ve kadin
katilimcilarin istatistiksel olarak benzer goriislere sahip olmadigi goriilmektedir.
Gerekli egitim siiresinin ve okutulan derslerin zor olmas1 gibi durumlarda kadinlarin
ve erkeklerin verdikleri cevaplarin 6lgek ortalamalarindan da goriilecegi tizere farkli

diisiindiigii goriilmektedirler. Kadinlarin bu konuda daha ¢ok kararsiz kaldiklari
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gozlenirken erkelerin bu goriisii destekleyen nitelikteki durumlara katilmadiklar
sOylenebilir. Egitim kurumlar1 incelendiginde egitim goriilecek boliimiin akademik
zorlugu, mevcut egitim politikasinin yaninda bireyin yasadigi sehirden farkli bir
sehirde olmasi, farkli bir kiiltiirde olmasi da zorluk yasamasina etki edecektir. Bu
sebeple bireyler meslek segerken veya sectikleri meslegi gorecekleri egitim
kurumunun fiziki, sosyal ve Kkiiltiirel sartlarin1 da g6z Oniinde bulundurarak bir
tercihte bulunurlarsa hem egitim siirecinde hem de is hayatina basladiktan sonra daha
mutlu ve faydali bireyler olabilecekleri ongériilmektedir. Cinsiyet faktori ile kariyer
secimine etki eden mesleki degerler faktorii arasinda anlamli bir fark olmadig tespit
edilmistir. Hem erkek hem kadin katilimcilarin istatistiksel olarak benzer goriislere
sahip oldugu goriilmektedir. Kadin ve erkek oOgretmenlerin arasinda meslegin
sayginligi, yiikselme imkanlar1 sunmasi, gelecekte de gegerliligini koruyacak bir
meslek olmasi gibi durumlarda benzer egilimler gosterdigi goriilmektedir. Cinsiyet
faktorii ile giincel gelismeler arasinda anlaml bir fark olmadigi tespit edilmistir.
Hem erkek hem de kadin katilimcilarin istatistiksel olarak birebir benzer goriislere
sahip oldugu goriilmektedir. Kadin ve erkek 6gretmenler iilkenin sosyo- ekonomik,
teknolojik ve politik gelismeleri konusunda bunun yaninda iilkedeki egitim
kurumlarinda yasanan gelismeler ve ogretmenlik meslegine verilen degerler
konusunda da benzer egilimler sergilemektedirler. Ayrica 6gretmenlerin mezun
olduktan sonra atanma siirecinde yasadiklar1 zorluklar konusunda da benzer

goriislerde bulunup ayn1 cevaplari verdikleri gorlilmektedir.

Yukarida elde edilen sonuglar gercevesinde kariyer se¢imine etki eden
faktorlerin kadinlar ve erkeklere gore aralarinda fark olup olmadigi aragtirilmistir.
Bunun sonucu olarak kariyer secimi dogrultusunda oOgretmenlik meslegi tercihi
sirasinda kadin ve erkeklere gore egitim kurumlar faktoriinde farkli egilimler, geriye

kalan diger faktorlerde ise benzer egilimler sergiledikleri goriilmektedir.
Yapilan sira korelasyonu analizi sonucunda:

Kariyer secimine etki eden faktorlerin; yasal zorunluluklar faktérii ve egitim
kurumlart faktorleri arasindaki iliski katsayisi 12%’lik degerde pozitif yonde zayif
bir iliski oldugu, ayrica yasal zorunluluklar faktorii ile mesleki degerler faktorii

arasinda yaklasik 13% °‘liikk bir degerle de pozitif yonde zayif bir iliski oldugu
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goriilmektedir. Bu durumda yasal zorunluluklar faktorii dlgek degeri 1 br arttikca
egitim kurumlar1 faktorii 6lgeginde 12%’lik bir degisim gerceklesecektir. Benzer
sekilde yasal zorunluluklar faktorii Olgceginde 1 br ‘lik de§isim mesleki degerler
faktorii 6lgek degerinde yaklasik 13%’liik bir degisim gerceklestirmektedir. Kisilik
ozellikleri ilgi ve yetenekler faktorii ile ekonomik faktorler 6lcegi arasindaki iligki
katsayis1 16% olarak goriilmektedir. Bu iki faktor arasinda iliski pozitif yonli ve
zayiftir. Bu durumda kisilik 6zellikleri, ilgi ve yetenekler faktorii 6l¢ek degeri 1 br
arttikca ekonomik faktorler dlgek degerlerinde 16%’lik bir degisim gerceklesecektir.
Benzer sekilde kisilik ozellikleri, ilgi ve yetenekler faktorii 6l¢egindeki 1 br ‘lik
degisim giincel gelismeler Olgeginde yaklasik 13%’lik bir degisime sebep
olmaktadir. Kisilik 6zellikleri, ilgi ve yetenekler 6lcegi ile mesleki degerler 6lcegi
p=0,000 degerde yer aldigindan dolay:1 aralarinda herhangi bir iliskinin olmadigini
gorilmektedir. Ekonomik faktorler ile mesleki degerler faktor olgekleri p=0,000
degerde yer aldigindan dolay1r aralarinda herhangi bir iliskinin olmadig
gorulmektedir. Ekonomik faktorler ile giincel gelismeler olcegi arasindaki iliski
katsayisi yaklasik 12% olarak goriilmektedir ve bu iki faktor 6lcekleri arasindaki
iliski pozitif yonlii ve zayiftir. Ekonomik faktorler 6lgegindeki 1 br ‘lik degisim
giincel gelismeler olgeginde yaklagik 12%’liik bir degisime sebep olmaktadir.

Egitim kurumlart faktor olgegi ile giincel gelismeler olgekleri arasindaki
iligki katsayis1 15% olarak goriilmektedir. Bu iki faktor arasindaki iligki pozitif yonli
ve zayiftir. Bu durumda Egitim kurumlar1 faktor 6lgegindeki 1 br ‘lik degisim giincel
geligsmeler dlceginde 15%’lik bir degisime sebep olmaktadir. Mesleki degerler 6lcegi
ile gilincel gelismeler dlgegi arasinda p=0,000 degeri goriildiigiinden bu iki faktor

Olcegi arasinda herhangi bir iliski bulunmamaktadir.

Bu arastirmada elde edilen bulgular ile literatiirden yola c¢ikilarak
Osretmenlik meslegini tercih edecek bireylere, egitim kurumlarindaki idarecilere ve

akademiye yonelik su oneriler getirilebilir:

Bireylerin kariyer secimleri ve bu dogrultudaki meslek tercihleri onlarin
hayatin1  sekillendirecek olan temel unsurdur. Bdylesine Onemli bir secimde
bireylerin dogustan sahip oldugu cinsiyet faktoriiniin yaninda aile, sosyal gevre,

kisilik 6zellikleri ve yetenekler, meslegin gerektirdigi degerler, ekonomik faktdrler,

83



mevcut yasal yiikiimliiliikler, egitim veren kurumlar ve iilkede yasanan gelismeler
birer tercih sebebi veya yol gosterici konumunda olmaktadir. Bu faktdrlerden dolay:
tercih yaparken birey kendi lehine olanlar1 segmektedir. Bu se¢im siirecinde hedefler
net ve acik bir sekilde belirlenmelidir. Burada 6nemli olan bireyin beklentilerini
meslegin getirilerinin karsiliyor olup olmamasidir. Sadece maddi getiriler, sosyal
statli veya cinsiyet gibi faktorlerin géz oniline alinmasiyla gergeklestirilen kariyer
se¢imleri bireyin is hayatinda ¢esitli sorunlarla karsilasmasina yol acacaktir. Boyle
bir durumda kariyer seciminin degistirilmesi gibi durumlar ortaya ¢ikabileceginden
maddi ve manevi kayiplara neden olabilmektedir. Bu nedenle en basta kariyer se¢imi
yapilirken dogru kararlar verilmesi bireyin ilerleyen yagaminda sorun yasamasinin
onune gececektedir. Bu noktada bireyler kendi kisilik 6zelliklerini taniyarak ve bu

Ozelliklere uygun olarak kariyer se¢imleri yapmasi gerekmektedir.

Ogretmenlik meslegi ise bilingli olarak secilmesi gereken, toplumsal
sorumlulugun iist seviyelerde tasindigi saygin ve degerli bir meslek olarak
goriilmektedir. Bu nedenle oncelikle yapilmasi gereken, kariyer seciminde ve
arastirmaya konu olan 6gretmenlik mesleginin tercihinde etkili faktorlerin ve bu
faktorlerden olan cinsiyet faktoriine gore degil de daha bilingli olarak kisilik
ozellikleri, ilgi ve yeteneklere gore tercih edilmesi d6gretmenlik mesleginin kendine

has 6zelliklerini de dikkate alacak bicimde se¢im yapilmasini gerektirmektedir.

Ogretmen yetistiren egitim kurumlar1 ile iilkedeki sosyo-ekonomik
gelismelerden, politik gelismelerden, teknolojik ilerlemelerden sorumlu kisiler veya
kurumlar 6gretmenlik meslegini tercih edecek bireylerin meslege yonelik tutumlarini
tyilestirme yoniindeki ¢aligmalarina da agirlik vermelidir. Egitim kurumlarina idareci
gorevlendirilirken cinsiyet faktorii gézetilmeden kariyer basamaklarinda yiikselmede
temel alinan degerlendirme 6l¢iitleri baz alinmali ve cinsiyet faktorii gozetilmeksizin

yoneticilik 6zellikleri daha ¢cok 6n plana alinarak gérevlendirme yapilmalidir.

Sivas ili okullar bolgesinde yapilan bu galisma, arastirmanin kapsami ve
sinirlar1 daha da genisletilerek iilke genelinde de yapilabilir ¢linkii kariyer ve meslek
secimleri, bunun yaninda Ogretmenlik meslegi literatiirde son yillarda ¢okga
aragtirmaya tabii olan bir kavramdir; ancak yeterli seviyelerde degildir. Yapilan bu

aragtirmanin Orneklemi daha da genisletilerek lise ve dengi okullarin yam sira
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ilkdgretim ve ortadgretim kurumlarindaki 6gretmenlere de uygulanabilir. Bunun
yaninda aragtirma lise brans 6gretmenleri ve idarecilerine uygulanmistir. Benzer bir
calisma ile siif ve farkli brans 6gretmeleri de gz Oniine alinarak yapilabilir veya

sadece okul idarecileri iizerine de incelenebilecek bir arastirma olarak gelistirilebilir.

Kariyer se¢imi belirleme 0Olgegi olarak Duygu Sav (2008) ‘in olgegi
kullanilmistir. Bu aragtirmada nicel arastirma teknikleri kullanilmaktadir. Nitel
arastirma tekniklerinin de kullanilmasi literatiire katki saglayacaktir. Gelecekte de

yapilacak olan arastirmalar i¢in yeni 6lgekler gelistirilebilir.

Bu calisma bireylerin kariyer secimlerini belirlemede etkili faktorlerin
cinsiyet faktoriindeki farklara gore incelendigi ve 6gretmenlik meslegi alaninda ilk
defa c¢alisildign icin  bilime katki saglayacagi ve kaynak olusturacagi
ongoriilmektedir. Ogretmenlik mesleginin disinda diger kariyer meslekleri igin de

ayrintili sekilde calisilarak bu yonde arastirmalar yapilabilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

e

EK-A Anket Formu

Saym Katilimer,

Ekte gtrd0fnlz anket formu Sives Cumhuriyet Oniversitesi'nds yspmakta oldugum ylksek
lisans tez galismam igin hezirlansmgbr. Arestirmamn amacy; B erin  Karlyer Seglmlerini
Belirlemede Etit Eden Fakbrlerden; Cinsiyet Folkarl fle Wiskisinin Gfretmentik Meslelii Uzerine
Aragiiriinase™ dir.

Ankette konn flo ilgili hazrrlanmeg gegitl ifadeler yer almaktadir. lfadelerin dofru veya yanly
cevaplan yoktur. Sizden istenen her bir ifadey]l kendi Lariyer segiminizi giiz On(ne alarsk
cevaplamamzdir, Bo anket, yalnuzea bilimsel bir galigma igin kollanilacek, ¢lde edilen bulgular hichir
gekilde highir kurum ya da kigiys verilmeyecektir, Litfen sorulan dikkstle ckudukten sonra size en
uygun gelen segenekle ilgili parantezin igine ( X ) igareti koyuruz, cevapsiz soru birakmaymiz ve her
soru ipin tek bir segenefii isavetloyiniz.

Degierli Oretmenlerim, zamanmen sytrp tez ile ilgili aragtrmayn katkrde bulendufunuz igin gimdiden
Tegekklle Ederim.

Seygilanmia
Fulya AYDEMIR
P / 1" KisiISEL BILGI FORMU
A. Latfen Bu Bilimdeki Sorularn Kendi Durmmunuza Uygun Olarak Yanitlayimz

i
T CIMSIYEL S = . L L el BB = Heeas L - L iE = 1
oo o SOKADNYE (yERERT ST (Rt NS ST W

2. Ymyu .
() 18-24 yas {)25-39 yny () 40- 54 yag () 55 yag ve Ozeri
3.Epitim Durnma:
S {) Lisans () Yilksek Lisans () Doktora

4, Ofretmeniik meslepinl segerken clnsipetiniz slrin Seln ctidH clde maT
(JEwst () Haywr )
%, Calighimez kurom Igerisinde herhangk bir idari yGnetim gireviniz var m?
BEvet( ) ( dmar
6. Eger cevabinrz EVET fse, bangt idarl yOoetim kademesinde yer shyorsunuz?
Moddr () () MOodEr Yardimest

7. 1dari y6netim Imdemelerinde yiloelirken closiyetinis bo duruma ethiledi mi?

- Evet{ ) { Yelmyw
8, Efter cevabinir EVET ise, nasil bir etldsi oldu? .
Olumiuf )  ( yOlumsuz . ’: ¥
Bs B ATl
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EX-B Anket Formu

SORU
L KARIVER $EGIMINI BELIRLEME OLGES] SORULARY
Litfon Yandak! Alle Fortlerinden Her Birinl
t. | Karlyor Sogimintze Eddsinl Stzo En Uygun Ane()  Baba()  Kardey()
Alla BSadoce Blr Segened! lsarctioyerok Bolirtinlz. Akmabelar { ) Diffe(. ccvconernn )
LOton Yandakl Sosyal Gavrenkti Olugturan
2 Temol Aktariorin Hor Blrinin Karlyor Sogiminizo Ogrotmenlor { )
Sosyal  |Etidsini Sizo En Uygun Sadocs Blr Sageneljl| Arkadaslar ) Alle dostlan( )
¢ovro | lparetloyerok Bellriiniz Lo 7,7 A,
£ | 3
éEE e gﬁ 52 i g Lo
=
2 |2 ’
Lﬂﬂvﬂ?m Yer Alan Yasal Zorumiufuklarm
Yasal Hoer Bidnln Sagiminize Ethistal Size En
3, Ausleostie yOKOMIOIOGA (BAYAN Xeblimcar WOtfen
Qar sSIUYS gogialz)
Mochurl hlzmet zorunlugu (Greks Mocdurd
< dofu glemd )
Dncd bir by yapamamek (Gmok: Kamy
5, personalizla ddnel bir Iy yapmasiam Kenunls
& - R — 3
Liton  Kiglsel amm« i Ve
Mm':;. Yatanehlarintzln Birinla
Ilghro Seglminizo Eﬂ‘mni Sh-n En Uygun Sekiido
Yotenokler kare ’
1, Mestepin kigisel Ozzlliderinlzs uypunlugy
(Ormek:sabul olmak)
8. Muwndsi o yetencklerinktze yyguniufn
bilimsel gt sayusol yetenck )
8. Muleﬂn gereltindigi kapaviie ve bilgi dozeyl
(Ornekor yeserlilik —kendine goven )
10. Do, PN,
Liitfan Agsiidzski Ekonomik Faktbrierin Hor
Exonomix | Bialn Karyor Sogiminize BEWsInfz Size En
Fakfirier Uygun Seidido Isarotioyorek Befirtiniz,
. Meslepin tamln edicl bir getidsinln olmas
(Ommck: yetorli moay ek ders )
Mesl vml.lb:: oeedinia olmas
2, _m;fm = ox .I'-n‘m:mtﬂgmmﬁ
13, Meslefin sundidu sk hlzmetleri ve sosyal
imicinlar -
i, It botma olosubgmm yiksck olmas
(Ornekenesuniyet sonras atanma .
15. o7 | SRR s )
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E B
EZtm |/ si0n  sosiojin  Gerokttraipy  Egum| SE | E B E
Kuromlar | Kurumiannm Her Bliinin Karfyer)] E22| 8 & Eﬁ & % @
Segimlnize Eddsin Szo En Uygun Sekitde] T3~ |2 £ £ |3
Izarotioyorak Belirtinlz. s |2 ! 2
16 Gereldi cpitimin wrun strmesl (Qrnek-# 3l fiscas
eFlifmi) |
" Gerekll epitimin g0 (derslerkn z6r) olmasi
18, (27T g K| 1
Mesteki Litfon Agalidaid Meslaks Dedarierdn Hor
rler Blrinia Keriyor Segiminize Etkisinl Sizo En
Dege Uygun Schilde lzarotloyarek Belirtiniz,
19, Seygin bir meslek olewen,
1, ¥ ikselme imlanfan sunmos (CGrnak: m@dir /madir -
yard )
1. Gegerlilipinl flerde de koruyncak olmas.
. Digef (... 3
Gfincel Liitfon Agodidaki Glincel Goflgmclorin Hor
Geligmeler Blrdnin Karyer Segiminize Etkisini Sizo £n
Uygun Sokiide Isarctloyorak Bollrtiniz,
T ey Tikenin sosyo- ekonomik duruma
24, Okedeki teknolojik gellgmeler
25 Oitkedeki politik gelismeler
6. Oikedeld epltim kurumlanindaki gelismeler
27. Dkedeld ogreimenlik meslcploe verilen defier
“I8. Olkemizdek! dgreemenlerin mezun olduktan sonra ki
| = strmma shrecletinds yasadiklan soronlar
9. DRgor{. '“:»% : ;;...4
T :a?’é, =
_:-?"3; fff = ;\1:'.; uﬁ%
R 2N
5 g ST Ankete Kanldigmz Igin TESEKKURLER...




Ek 2. Arastirma Izni

aesiTg, T.C.
SIVAS VALILIGE
i1 Milli Egitim Midiirltigi

Say1 :92255297-605.01-E.1731119 24.01.2019
Konu : Aragtirma fzni (Fulya AYDEMIR)

DAGITIM YERLERINE

figi  :a) Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitii Miidtirliigiiniin 18/01/2019 tarihli
ve 99711239-300-E.16866 sayili yazisi
b) Valilik Makamimin 24/01/2019 tarihli ve 92255297-605.01-E. 1696951 sayili
onayi.
c) Milli Egitim Bakanh@ Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Mindiirligiiniin -
22/08/2017  tarthli  ve  35558626-10.06.01-E.12607291 sayth  2017/25
no’lu genelgesi.

Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii yiksek lisans 6grencisi
Fulya AYDEMIR'in "Bireyin Kariyer Se¢imini Belirlemede Etki Eden Faktorlerden Cinsiyet
Faktérii ile fligkisinin Arastinlmasi" konulu ¢alismas1 kapsaminda, onayl bir &megi
midirliigimiizde muhafaza edilen veri toplama araclaninin, goniillilik esas olmak kaydiyla
Okul Mudirliiginiizde uygulanmasi valilik makaminin ilgi (b) onayi ile uygun gériilmiis olup
onay drnegi yazinuz ekinde gonderilmistir, i

Soz konusu aragtirma galimasiun bitiminde, aragtirma yapan kisi tarafindan sonug
raporunun bir émeginin CD ortaminda miidirligimiize génderilmesi hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini arz ve rica ederim.

Dursun YILDIRIM
Milli Egitim Miidiir V.

Ek: ligi (b) Onay Omegi (1 Sayfa)

Dagtim:
Geregi: Bilgi:
-Cumhuriyet Universitesi - Ahmet Kutsi Tecer Oz.Mesl.Egt.Okul Md.
Rektorligiine - Atatlirck MTAL Md.

- Halis Giille Anadolu Lisesi Md.

- Halil Rifat Pasa Anadolu Lisesi Md.

-Prof. Dr. Necati Ergen Sosyal Bilimler Lisesi Md.
- §.Ust.Cemalettin Yilmaz MTAL

- §.Muhammed Onur Demir Anadolu Lisesi Md.

Adires: Muhsin Yameogly Bulvan Merkez: SIVAS Bilgi bein: O B.DLUMAN
Elckaranih Ad: higpeisivas meb.gov.ir Tel: (334 55 141
et btce SRameb. ot Faks: @) (3065 250 39 4k

Bu eveak pivvenli chekironik imza fle imzalannagis. hups:ievraksorgu, meb, povir adresinden 8695-035d-3580-9132-d060 kads iie ey wdilebilie
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e

T.C.
SIVAS VALILIGI
11 Milli Egitim Midiirligi

v, o

Say1 :92255297-605.01-E. 1696951 24.01.2019
Konu : Aragtirma Izni (Fulya AYDEMIR)

VALILIK MAKAMINA

ligi :a) Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Mudiirliigiiniin 18/01/2019
tarihli 99711239-300-E.16866 sayili yazisi
b) Milli Egitim Bakanhi Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirliigiiniin
22/08/2017 tarihli ve 35558626-10.06.01-E. 12607201 sayih 2017/25 no’lu genelgesi.
c) Valilik Makammun 30/08/2018 tarihli ve 92255207-605.99-E.15131201 sayihi
onayi.

Cumburiyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans ogrencisi Fulya
AYDEMIR Bireyin Kariyer Secimlerini Belirlemede Etki Eden Faktdrlerden; Cinsiyet
Faktori Ile Iligkisinin Arastinlmasi: (Ogretmenlik Meslegi Uzerine Sivas ili Okullar
Bilgesinde Bir Uygulama) konulu tez galismas: kapsaminda "Bireyin Kariver Secimini
Belirlemede Etki Eden Faktorlerden Cinsiyet Faktori e iliskisinin Aragtinlmast" konulu
anket galigmasini, asagida belirtilen okullarda yapmak istemektedir.

llgi (a) dilekge ekindeki anket caligmasi; Valilik Makammun ilgi (c) onayi ile
olusturulan aragirma degerlendirme komisyonu tarafindan incelenmis olup ¢alismanin,
egitim Ggretimin aksatilmamasi ve katibmcilarin izni olmadan resim, video ve ses kayitlarimin -
alnmamasi  kaydiyla, asagida belittilen okullarda uygulanmasinda bir  sakinca
giriilmemektedir.

Onaylanmza arz ederim.

Ayhan BULBUL
Miidiir a.
Miidiir Yardimeisi

OLUR
24.01.2019

Dursun YILDIRIM
Vali a.
Milli Egitim Midiirii V.

Ahmet Kutsi Tecer Ozel Atatirk MTAL | Halis Giille Anadolu | Halil Rafat Pasa
Eft Mes.Egt.Okulu Lisesi Anadolu Lisesi

Prof. Dr. Necati Ergen Sosyal [$.Ust. Teg. Cemalettin Yilmaz $.Muhammed Onur Demir
Bilimler Lisesi MTAL Anadolu Lisesi ‘

Adros: Muhsin ¥a
Elkekironik I
a-frakia’ bk

il Bulvan Merkez! SIVAS Bilgi sgin: CB.DUEMAN
vasmch.wov Tel: Oiidea 280 35 &1
wemie b, anoov ey Faks: 833465 2500 34 4%

Bu evrak gilvenli elekironik imza ile imzalanmigir, heips:/icvraksongy meb pov tr adresinden albd-65ca-3502-bebS-07TE ke ile peyin edilebilis,
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TG
SIVAS CUMHURIYET UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Mudiirliigii

Sayr  :99711239-300-E.16866 18/01/2019
Konu : Fulya AYDEMIR'in anket yapma
talebi

SIVAS IL MILLI EGITIM MUDURLUGUNE
Muhsin Yaziciogln Bulvan 58020/ Sivas

Enstitiimiiz Igletme Ana Bilim Dali Bagkanh@ numarali yiiksek lisans tgrencisi Fulya
AYDEMIR'in "Bireylerin Kariyer Segimlerini Belirlemede Ftki Eden Faktgrlerden; Cinsiyet
Fakibrii le Tliskisinin Aragtiriimasi:( Ogretmenlik Meslegi Uzerine Sivas 1i Okullar Bdlgesinde
Bir Uygulama)" konulu tez galismas: kapsaminda Ahmet Kutsi Tecer Ozel Egitim Mesleki
Egitim Merkezi, Atatiirk Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi, Halis Giille Anadolu Lisesi, Halil
Rifat Paga Anadolu Lisesi, Prof. Dr. Necati Ergen Sosyal Bilimler Lisesi, Sivas Ahmet Ayik Spor
Lisesi, Sehit Ustegmen Cemalettin  Yilmaz Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi ve Sehit
Muhammet Onur Demir Anadolu Lisesinde anket yapma talebine iligkin dilekgesi ve ekleri
yazimiz ekinde sunulmustur.

Geregini arz ederim.

e-imzahdir
Dog.Dr. Yusuf YILDIRIM
Miidiir Yardimeisi

Ek: Dilekge, anket formu, niifus clizdani fotokopisi (6 sayfa)

Evrala Dogrolumak igin : htp://193 140 145.8 VenVision/DoprulaAIUZ LM

Adres ; Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitis Mudurlugo Sivas Bilgi igin : Osman TAMER EIEE
Unvani ; Bilgisayar lsletmeni 'iiﬁi e

Telefon : 0 346 219 1150 Belgegeger : 0 346 219 1149

e-Posta - sosyalbilenst@eumburiyetedu it Elektronik AZ @ www cumhuriyet editr
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T.C.
SIVAS VALILIGI
il Milli Egitim Miidiirligi

Say1  :92255297-605.01-E.2086309 30.01.2019
Konu : Arastima izni (Fulya AYDEMIR)

VALILIK MAKAMINA

flgi :a) Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitust Miidiirligiintin 18/01/2019
tarihli 99711239-300-E.16866 sayili yazisi
b) Milli Egitim Bakanlig1 Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirliigiintn
22/08/2017 tarihli ve 35558626-10.06.01-E.12607291 sayil 2017/25 no’lu genclgest.
¢) Valilik Makammn 30/08/2018 tarihli ve 92255297-605.99-E.15131201 sayih
onayl.

Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Yiiksek Lisans ogrencisi Fulya
AYDEMIR Bireyin Kariyer Segimlerini Belirlemede Etki Eden Faktorlerden; Cinsiyet
Faktorii ile Iliskisinin Arastinimasi: (Ogretmenlik Meslegi Ugzerine Sivas Ili Okullar
Bolgesinde Bir Uygulama) konulu tez cahgmasi kapsaminda "Bireyin Kariyer Seginiini
Relirlemede Etki Eden Faktérlerden Cinsiyet Fakwrii [le Tligkisinin Arastinlmast” konulu
anket galigmasini, Sivas Ahmet Ayik Spor Lisesinde yapmak istemektedir.

ilgi (a) dilekge ekindeki anket gahgmasi; Valilik Makanumn ilgi (c) onayt ile
olusturulan aragtirma degerlendirme komisyonu tarafindan incelenmis olup ¢aligmanin,
egitim égretimin aksatilmamast ve katilimetlarm izni olmadan resim, video ve ses kayitlarin
alinmamast kaydiyla, Sivas Ahmet Ayik Spor Lisesinde uygulanmasinda bir sakinca
ghriilmemektedir.

Onaylariniza arz ederim.

Avyhan BULBUL
Miidiir 2.
Miidir Yardimeist

OLUR
30.01.2019

IHalil KURT
Vali a.
Milli Egitim Miidiir V.

dlu Hulvan Merkes SIVAS

o,

Bu evrak govenl elektronik imza ile imzalanmisie, Btisidevraksorge mek.govir adeesinden 520'4‘6]‘03'33-31'.-9.('.?8-'5921: kpddu ile ey edidembin
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