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THE RELATIONSHIP BETWEEN THE PERSONAL CAREER PLANNING OF THE
TEACHERS THE BURNOUT LEVELS OF THE TEACHERS IN EDUCATION
ORGANIZATIONS

Filiz SAHIN

ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the relationsips between the state primary school
teachers’ personal career plans and burnout levels.

In this research, personal career planning and fatigue levels’ relationship is studied according
to the variables of the teachers’ gender, age, maritual status, number of children they have,
seniority, the schools they graduated, county, the number of the students in their schools,
reasons why they chose that job.

In the first chapter, personal information form; in the second chapter Career Planning survey
and in the third chapter, Maslach Burnout Inventory is used. At the end of the research, for
evaluation of the data frequency delivery, Mann Whitney-u, Kruskal Wallis and correlation
test analysis methods are used. The sampling group selected among the state primary schools
in Maltepe and in Kartal Districts of Istanbul City, consists of classroom and branch teachers
working at these schools between the academical year 2005 - 2006.

It is stated that there are no meaningful differences between the teachers’ gender, maritual
status, age, number of children they have, educational status and career planning and fatigue
scale dimensions. In size of professional development, the teachers who have seniority for 11 -
15 years and have 1001 — 1500 students in their schools informed more positive opinions.
Insensitiveness was found high er among the classroom teachers. It is stated that the teachers
who have school population between 1001 — 1500 have lived much more emotional burnout
and insensitiveness. The people who chose schoolmastering accidentally informed more
positive opinions about career planning. It is seen that the people who were idealists for
choosing schoolmastering have lived much more emotional burnout and insensitiveness. There
is no meaningful connection between career planning and insensitiveness. However personal
success is found positively in a medium level, and emotional success is found negatively in a
low level. While there is no meaningful connection between professional development and
personal success in the size of insensitiveness, there is a negative connection with emotional
burnout in a low level. While there is no meaningful connection between personal
characteristics and insensitiveness in the size of the burnout, there is a positive connection
with the personal sucess in a low level.

Key words: Career, career planning, burnout.
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EGITIM ORGUTLERINDE OGRETMENLERIN KiSISEL KARIYER PLANLAMASI
VE TUKENMISLIiK DUZEYLERI ILiSKiSI

Filiz SAHIN

OZET

Bu calisgmanin amaci resmi ilkogretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerin kisisel kariyer
plan1 yapma durumu ile tiikkenmislik diizeyleri arasindaki iliskiyi arastirmaktadir.

Bu arastirmada ogretmenlerin cinsiyet, yas, medeni durum, sahip olduklar1 ¢ocuk sayisi,
kidem, mezun olunan okul, ilge, okuldaki 6grenci sayisi, meslegi tercih sebebi degiskenlerine
gore kisisel kariyer planlama ve tiikenmislik diizeyleri iliskisi incelenmistir.

Birinci boliimde kisisel bilgi formu, ikinci boliimde Kariyer Planlama anketi, ii¢iincii boliimde
Maslach Tiikenmislik Envanteri kullanilmistir. Arastirma sonunda elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde frekans dagilimi, Mann Whitney-U, Kruskal Wallis, korelasyon testi
analiz yontemleri kullanilmustir. Arastirma kapsamina giren bireyler Istanbul ili Kartal ve
Maltepe ilgesindeki 2005-2006 egitim- 6gretim yilinda resmi ilkogretim okullarinda gorev
yapan sinif ve bransg 6gretmenleridir.

Ogretmenlerin cinsiyetlerinin, medeni durumlarinm, yaslarinm, sahip olduklart ¢ocuk
sayillarinin, egitim durumlarinin kariyer planlama ve tiikenmislik 6lgeklerinin boyutlar ile
anlaml bir farklilik olusturmadigr saptanmistir. Mesleki gelisim boyutunda 11-15 yil kideme
sahip ve okul mevcudu 1001-1500 o6grenciye sahip Ogretmenler daha olumlu goriis
bildirmiglerdir. Duyarsizlasma sinif 6gretmenlerinde daha yiiksek bulunmustur. Okul mevcudu
1001-1500 6grenciye sahip ogretmenler duygusal tilkenmeyi ve duyarsizlasmay1 daha fazla
yasadiklar1 belirlenmistir. Ogretmenlik meslegini tesadiifen secen kisiler, kariyer planin
yapma konusunda daha olumlu goriis bildirmislerdir. Ogretmenlik meslegi ideali olan
ogretmenlerde duygusal tiikenme ve duyarsizlasmanin daha fazla goriildigi bulunmustur.
Kariyer planlama ve duyarsizlasma boyutunda anlamli iliski bulunmazken, kisisel basari
boyutunda orta diizeyde pozitif, duygusal tiikkenme boyutunda ise diisiik diizeyde negatif iliski
bulunmustur. Mesleki gelisim ve kisisel basari, duyarsizlagma boyutunda anlamli iligki
bulunmazken, duygusal tiikenme boyutu ile diisiik diizeyde negatif iliski bulunmustur. Kisisel
ozellikler ve duyarsizlasma, duygusal tikenme boyutlarinda anlamli iligki bulunmazken,
kisisel basari ile diisiik diizeyde pozitif iligki bulunmustur.

Anahtar kelimeler: Kariyer, kariyer planlama, tiikkenmislik.
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BOLUM 1

GIRIS

Bu boliimde; arastirmanin temelini olusturan problem durumu, problem ciimlesi, alt
problemler, arastirmanin Onemi, arastirmanin amaci, sayiltilar, sinirliliklar ve tamimlamalara

iliskin kavramsal bilgilere yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Kiiresellesen is hayatinda 6zellikle teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda meydana gelen
degismeler orgiitleri kariyer yonetimi ve planlamasi konusuna dnem vermeye yoneltmistir.

Islerin niteliginin siirekli degismesi, orgiitiin gelecekteki gereksinmeleri, yonetimi, calisanlarin
her gecen giin degisen istek ve beklentileri, isten tatmin duyma derecelerindeki degismeler vb.
gibi faktorler orgiit ve yoneticileri kariyer planlamasina 6nem vermeye yoneltmistir ( Simsek

vd., 2004).

Calisan insanlarin Omiirlerinin ¢ogu is ortaminda ge¢mektedir. Bu durum g6z Oniine
alindiginda is ortaminda karsilasilan her farkli durum birey icin sorun haline gelebildigi gibi,
katk1 saglayic1 yonlerinin de bulundugunu belirtmek gerekir. Is yasamindaki farkli sorunlar
bireyin stres yasamasina neden olmaktadir. Insanlarla ilgili olarak calisilan mesleklerde;
duygusal siireclerin yogunlugu, siirekli insanlarla iliski ve etkilesimin gerekliligi, kisilik
ozeliklerinin ¢aligmalar etkilemesi stresin daha yogun yasanmasina neden olmaktadir (Ergin,

1992).

Bu calismada incelenen temel konu, kisisel kariyer planini yapan kisilerde tiikenmislik
diizeylerini yorumlamaya yoneliktir. Bu nedenle kisisel kariyer planlamasi ve tiikenmislik
kavramlarinin iliskileri ortaya konulmaya ¢alisilmaktadir.

Calisan kisiler hayatinin biiyiik bir boliimiinii is yasaminda gecirdiginden, severek yapacaklari

mesleklerde performanslarini arttirabilmelidirler.



1.2. Problem Ciimlesi

Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamasi ile tiikkenmislik diizeyleri arasinda anlaml1 bir iliski

var midir?
1.3. Alt Problemler
Bu cercevede arastirmanin alt problemleri su sekilde siralanabilir:

Ogretmenlerin kariyer planlamasi ve duygusal tiikkenme arasinda nasil bir iliski vardir?
Ogretmenlerin kariyer planlama ve kisisel basar1 arasindaki iliski nasildir?
Ogretmenlerin kariyer planlama ve duyarsizlagsma iliskisi nasildir?

Ogretmenlerin mesleki gelisim ve duygusal tiikkenme arasinda nasil bir iliski vardir?
Ogretmenlerin mesleki gelisim ve kisisel basarilar1 arasindaki iliski nasildir?
Ogretmenlerin mesleki gelisim ve duyarsizlasma diizeyleri arasindaki iliski nasildir?
Ogretmenlerin kisisel 6zellikleri ve duygusal tiikenmeleri arasinda nasil bir iliski vardir?

Ogretmenlerin kisisel ozellikleri ve kisisel basarilari arasinda nasil bir iliski vardir?

0 2 s W=

Ogretmenlerin kisisel 6zellikleri ve duyarsizlasmalar1 arasinda nasil bir iligki vardir?

—
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. Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamas1 yasa gore farklilasmakta midir?

f—
f—

. Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamasi cinsiyetlerine gore farklilasmakta midir?

(S
[\

. Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamas1 medeni durumlarina gore farklilasmakta midir?

[a—
(98]

. Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamasi sahip olunan ¢ocuk sayisina gore farklilasmakta
midir?

14. Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamasi mezun olunan okula gore farklilasmakta midir?

15. Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamasi1 kidemlerine gore farklilasmakta midir?

16. Ogretmenlerin Kisisel kariyer planlamas1 gorev iinvanlarina gore farklilasmakta midir?

17. Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamasi okuldaki ogrenci sayisina gore farklilasmakta

midir?
18. Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamas1 mesleki tercihine gore farklilasmakta midir?
19. Ogretmenlerin kisisel kariyer planlamasi istanbul ili Kartal ve Maltepe ilgelerine gore

farklilagmakta midir?



20.

21

24.
25.
26.
27.
28.
29.

Ogretmenlerin tiikenmislik diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilasmakta midir?

. Ogretmenlerin tiikkenmislik diizeyleri yasa gore farklilasmakta midir?
22.
23.

Ogretmenlerin tiikenmislik diizeyleri medeni durumlarina gére farklilasmakta midir?
Ogretmenlerin tiikkenmislik diizeyleri sahip olunan ¢ocuk sayisina gore farklilasmakta
midir?

Ogretmenlerin tiikenmislik diizeyleri mezun olunan okula gore farklilasmakta midir?
Ogretmenlerin tiikenmislik diizeyleri kidemlerine gére farklilasmakta midir?
Ogretmenlerin tiikenmislik diizeyleri gorev iinvanlarina gore farklilasmakta midir?
Ogretmenlerin tiikenmislik diizeyleri okuldaki 6grenci sayisia gore farklilasmakta midir?
Ogretmenlerin tiikenmislik diizeyleri mesleki tercihine gore farklilagmakta midir?
Ogretmenlerin tiikenmislik diizeyleri Istanbul ili Kartal ve Maltepe ilcelerine gore

farklilagsmakta midir?

1.4. Arastirmanin Onemi

Aragtirma ile toplanacak verilerden su sonuglarin elde edilecegi umulmaktadir.

1.

Arastirmanin Ogretmenlerin tiikenmiglik diizeylerinin ve bunu olusturan sebepleri
betimleyerek, tiikenmisligi Onleyici tedbirlerin alinmast konusunda yetkili birimleri
bilgilendirecegi diisiiniilmektedir.

Kisisel kariyer planlamasinin nasil yapilacagi konusunda ogretmenleri bilgilendirecegi
diistiniilmektedir.

Ogretmenlik  mesleginin  kariyer ~meslegi olarak  algilanmasim  saglayacad

diistiniilmektedir.

1.5. Sayithlar

. Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin sorulan sorulara igtenlikle cevap verdikleri

varsayilmistir.
Arastirmanin drneklemi evreni temsil etmektedir.

Kullanilan 6l¢gme araci ve izlenen yontemle arastirmanin amacina ulagilabilir.



4. Tlgililerin goriislerini saptamaya yonelik anket, konu ile ilgili diger arastirmalar incelenip,

bircok yonetici ve 6gretmen goriisii alinarak gelistirildigi i¢in gecerlidir.

1.6. Siirhliklar

Istanbul ili Anadolu yakas1 Kartal ve Maltepe ilceleri ile smirlidir.
[lkogretimde gorev yapan sinif ve brans 6gretmenleri ile sinirhidir.
2005-2006 egitim-6gretim yil1 ile sinirhdir.

Ogretmenlere uygulanacak anketin sonuclari ile sinirlidir.

A

Bu arastirma, problemin ortaya konmasinda ve anket sorularinin hazirlanmasinda alan
yazin taramasi, ilgili goriislerin toplanmasinda ise anketteki maddeler ile sinirlidir.
6. Arastirmanin konusu, egitim oOrgiitlerinde O6gretmenlerin kisisel kariyer planlamasi ve

tikenmislik diizeyleri ile sinirlidir.

1.7. Tanimlar

Bu boliimde arastirmada siklikla gecen bazi terimlerin tanimlart verilmistir. Verilen tanimlar,

arastirmada bu terimlerin hangi anlamda kullanildiklarina yoneliktir.

Kariyer : En genel anlamiyla; "kisinin sectigi bir iste ilerleme ve gelisme derecesi ve bunun
sonucunda da kisinin daha fazla para kazanmasi, sorumluluk iistlenmesi, daha fazla sayginlik
gormesi, statli ve prestij elde etmesi" demek olan kariyer, bu tanimdan da anlasilacag iizere

sadece bir ige sahip olmak degildir, kisiye basarma duygusu verir (Akat vd., 1994).

Kariyer planlama: Kariyer planlamasi, bir bakima bir isgorenin sahip oldugu bilgi, beceri ve
giidiilerinin gelistirilmesi ile caligmakta oldugu orgiit icindeki ilerleyisinin ya da daha somut

olarak "yiikselmesinin" planlanmasidir (Kaynak, 1990 ).

Kisisel kariyer planlama: Kisilerin yeni sorumluluklara hazirlanmasi 6nemli, heyecanli ve

oldukca zordur. Bireysel yonden kariyer, kisinin yalnizca isini degil, diger islerini, ailesini,



bos zaman ugraslarin1 ve toplumsal etkinliklerini kapsayan; daha ¢ok para, daha cok prestij ve
is1 sayginlik kazanmak icin yaptigr uzun siireli planlamis oldugu diizenlemesidir. Kariyer,
kisiye basarma duygusu vererek karsilasabilecegi olanaklari, gorkemi, psikolojik odiilleri ve

daha iyi yasam bi¢imini agiklar (Aldemir vd., 1996).

Tiikenmislik: Tiikenmislik; bireyin sahip oldugu degerlerde, itibarda ve maneviyatta bir
asinmay1 temsil eder. En yalin haliyle, tiikenmislik, insan ruhunun ¢okiisiidiir. Tiikenmislik
yavas yavas ve siirekli olarak gelisen, insan1 kurtulusu zor bir girdabin icine siiriikleyen bir

hastaliktir (Maslach and Leiter, 1997; Siirgevil, 2006).



BOLUM 2

Bu boliimde kariyer ile ilgili kavramlar agiklanmaya ¢alisilmistir.

2.1. Kariyer Kavram ve Tanim

Kariyer, Latince ‘carrus’ (at arabasi) ve ‘carrera’ (yol), Fransizca ‘Carrierre’, Ingilizce
‘Career’ (meslek) kelimelerinden gelmistir. Tiirk¢e’ ye girmis olan kariyer kelimesi giinliik
hayatta sik¢a kullanilan kavramlarin basinda gelmektedir. Kelimenin sozliik anlami ‘arena’,
genel kullanim alani ise, ‘yasam, is ve meslek’tir. Kariyer kavrami kimilerine gore belirli bir
konuda uzmanlik gerektiren meslek olarak algilanir. Bu goriise gore yoneticilik, hukuk, tip vb.
alanlarindaki meslekler kariyer olarak, fazla uzmanlik gerektirmeyen meslekler ise is olarak

goriilmektedir (Aytag, 2005).

Kariyer is yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve davranislarinin gelisimi olup; kisisel
ve organizasyonel hedeflerle dogrudan baglantili, kisinin yasami boyunca yasayacagi, kismen
kontrol altinda tutacag is tecriibesi ve aktivitesiyle baglantili bir siiregtir. Kariyer insanin is
hayati1 boyunca yer aldig1 basamaksal mevkiler yaptigi isleri, bulundugu konumla ilgili tutum
ve davraniglarini iceren, oOrgiit icinde verilen is roliine bagli beklenti, amag¢, duygu ve
arzularin1 gerceklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve

calisma arzusu ile beraber orgiitte ilerleyebilme siirecidir (Argiiden, 1998; Simsek vd., 2004).

Kariyer bir bireyin isi ile ilgili pozisyonlar1 kisisel yasama siireci boyunca pes pese

kullanmasidir ( Kaynak, 1990 ).

Kariyer kelimesi, kisinin kendisini bir uzmanliga adamasi veya aralarinda iliskileri bulunan bir
gorevler dizisini anlatmak i¢in kullanilir. Kariyer kavrami, kisinin girdigi bir iste kademeli
olarak ilerlemesini ya da hayattaki basar1 derecesini de ifade etmektedir. Daha 6zgiil anlamda
kariyer, bir kimsenin normal olarak gen¢ yaslarda ilerleme umuduyla girdigi ve emekli

oluncaya dek ilerleme siirdiirdiigii meslek hayatidir (Eryilmaz, 1997).



Greenhaus ve Schein, konuyu daha genis bir acidan ele alip kariyeri ¢alisanin kurum i¢indeki
yerini belirten ve bireyin meslek ya da kurum igindeki gelismesini ve yiikselen basarisini
anlatan bir kavram olarak ifade ederek kisinin yasami boyunca yasadigi isle ilgili deneyimler
biitiinii olarak tanimlamislardir (Hall,1994; Aytac, 2005). Bu tanima gore herkesin bir kariyeri

vardir.

Schein, yukaridaki tanimla ilgili birka¢ noktanin mevcut oldugunu séylemektedir:

e [Iki, kariyer yonetim ve planlama siirecinde gerekli olan en 6nemli husus bilgidir.

e ikincisi, ne basar1 ne basarisizlik anlasiimaktadir.

e Uciinciisii, bireyin baslangictaki isinden emeklilige kadar gecen donemi anlatir. Bu dsnem
boyunca farkl kariyer sathalar1 mevcuttur.

e Dordiinciisii, kariyer tutum ve davramiglarini kapsamaktadir. Tutum; duygulari, tahmini
hareketleri ve egilimleri kapsar. Oysa davranis, bireyin yaptigi eylemlerdir. Boylece
kariyer siibjektif bir goriiniime sahiptir. Ornegin basar1 hissi, 6viinme gibi. Ayrica kariyer
objektif bir goriiniim de icerir. Ornegin, terfi, is teklifi gibi.

e Besinci nokta, iicreti 6denen ya da ddenmeyen isin gercek 6zelliginin uzun bir zaman
donemine sahip olmasidir.

¢ Sonuncu nokta ise, bireyler bir¢cok hususu kendi kariyerlerini yonetmek i¢in kullanabilir ve

sirketler de bu konuda kendilerine yardimci olabilirler (Schuler, 1995; Aytag, 2005).

Kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla deney ve yetenek
kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla sayginlik elde etmektir.
Kariyer; bir insanin c¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda adim adim ve

siirekli olarak ilerlemesi, deney ve yetenek kazanmasi anlamina gelir ( Tortop, 1999).

Bireyin c¢alisma hayati boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi, deneyim ve beceri
kazanmasi olarak tanimlanabilmektedir. Kiiresellesme baglaminda ise giiniimiizde kariyer, is
deneyimleri sonucu ilerleme yerine, isin yeniden yapilandirilmasi yoluyla birey i¢in anlamli ve
psikolojik olarak bireyi tatmin edici, bilgi kazanilan bir siire¢ olarak kabul edilmektedir

(Erdogmus, 2002).



Kariyer, bireyin kamu ya da 6zel ¢alisma yasaminda ilerleme saglayacagi, bir basar elde

etmek amaciyla izledigi ve calistigl alandir (Demir, 2000).

Kariyer uzun dénemli diisiiniilebilen ve bir dizi, isi i¢eren bir siirectir. Kariyer tanimi1 geregi,
icinde isler silsilesini barindirabilen ve sadece iicret i¢in caligmayr hayatin biitiiniine

yayilabilen ¢abalari icermektedir (Arslan, 1997).

Kariyer tanimlarinin bir¢ogundaki ortak yon, basariy1 iceriyor olmasidir. Basariy1 birey

kendine gore degerlendirmekte ve sonucunda ilerleme saglayabilmektedir.

2.2. Kariyer Kavraminin Ozellikleri

Kariyer kavraminin 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Johns, 1988; Gozaydin 2002).

2.2.1. Zaman icerisinde dogrusal hareket etme

Bu yolun iki tarafi vardir; bir tarafi gorece nesnel olup, calisanlarin kurum igerisinde
izledikleri yol anlamima gelir. Zaman zaman buna digsal kariyer de denmektedir. Ciinkii
disaridan, gozlemciler tarafindan da izlenebilmektedir. Yolun bu tarafi kurum tarafindan
diizenlenmis olabilece8i gibi (siirekli terfiler gibi), hiyerarsik seviye ve islevsel anlamda
kesintiler de icerebilmektedir. Yolun diger tarafi, farkli is deneyimlerinin ne anlam ifade
edebilecegi konusunda kisinin 6znel yorumlarini icerir. Bu taraf kisinin sadece kendisi

tarafindan bilinebileceginden "igsel kariyer" olarak da adlandirilir
2.2.2. Kisisel ve kurumsal etkilesim icerme
Bir kisinin belli bir ise verecegi tepki, kisinin, ise iliskin kendisiyle ilgili fikirleri ile is

tarafindan olusturulan firsatlarin, kisitlamalarin ve taleplerin ne kadar uyum icerisinde oldugu

ile belirlenir.



2.2.3. Mesleki kimlik olusturma

Cogu kez kariyer mesleki bir kimliktir. Bir baska deyisle, kisilerin sahip olduklar isler,

kisiliklerini biitiinleyen ve /veya tanimlayan 68eler durumundadirlar.

2.3. Kariyer Secimi

En iyi kariyer secimi, bireyin istek ve ihtiyaclar ile ilgi ve yeteneklerini en uygun noktada
bulusturan karardir. BOyle bir karar sonucunda calisan, daha yiiksek performansla isini
siirdiiriirken yiiksek is tatmini duygusu elde eder. Kendisinin énemli oldugunu, anlaml bir is
yaptigini, deger yarattigini diisiiniir. Bu onun isine kendisini daha fazla adamasim ve

cabalarindan daha yiiksek sonuglar elde etmesini de saglar.

Kariyer secimi ile ilgili baz1 genel 6nermeler bulunmaktadir.

1. Insanlarin meslek tercihleri farklidir. Her insan ayni isleri yapmaktan hoslanmaz.

2. Insanlar 6nemli bir is yaptiklarim diisiiniiyorlarsa daha iiretken ve mutlu olurlar.

3. Insanlar, benzer ilgi alanim1 paylasan kisilerle daha fazla ortak noktalarda bulusur, daha iyi

iletisim kurar ve birlikte daha verimli ¢alisirlar ( Barutcugil, 2006).

Bireyin saglikli bir kariyer secimi yapabilmesi icin iki temel veriye ihtiyaci bulunmaktadir.
Birincisi kisilik ozellikleri, yetkinlikleri hakkinda bireyin kendisine ait bilgileridir. Kariyer
secimi i¢in gereken ikinci temel veri grubu ise mesleklere iliskin bilgilerdir. Birey her bir
meslegin genel calisma kosullari, calisma olanaklar1 ve getirileri, meslege baslangic icin
yiikselmek igin gerekli yetkinlikler, kariyer olanaklar1 ve meslegin gelecegi ile ilgili bilgi

sahibi olmalidir (Ozden, 2001).

Birey, kariyerini segme asamasina geldiginde, hem detayli hem de belirsiz bir siire¢ i¢inde,
hayatinin en zor ve anlamli kararlarindan birini vermek durumundadir. Bir¢ok insan
kararlarin1 alirken diger insanlardan etkilenmektedir. Kariyer seciminde bireyleri, ailesi,

arkadaslari, danigsmanlar ve belki de hayatin kendisi yoOnlendirmektedir. Bu etkiler ile



yonlendirilen birey, belirli bir karara ulasacaktir. Yillar sonra bireyin kendine sordugu sorular
veya izlenimleri dogrultusunda bu tip kararlarin bazen uzun donemde pek de isabetli olmadigi
ortaya cikabilir. Birey boyle bir karar asamasinda kendisi ve yapmay1 planladigi isler igin
gerekli bilgileri toplayarak kararimi sekillendirmelidir. Daha sistematik bir yapida ele

alindiginda kariyer se¢me siireci asagidaki agsamalarla ifade edilebilir.

Bireyin kariyerini secme evresi, Sekil 2.1 de goriilecegi gibi ii¢ basamaktan olugmaktadir.

Bu analizde ilk asama, bireyin kendisini tanimasidir. Daha sonra se¢meyi diisiindiigii islerin
analizini yapmasi ve son olarak da ilk iki asamayr uyumlastirmasi siireci gelmektedir. Birey;
hayattan ne istedigi, amaclarinin ne oldugu, ne cesit becerileri ve yetenekleri oldugu gibi
sorular1 kendine sorar, daha sonra ayni analizi alternatif isler i¢in yeniler. Cesitli kariyerlerin

gerektirdigi niteliklerin neler oldugunu, hangi yeteneklerin gerektigini 6grenir.

Son asamada ise, kendi potansiyeli ile sececegi kariyerin gereklerinin uygunlugunu
belirlemeye calisir. Birey hayati boyunca bu analizi diizenli olarak yaparak, gelisen caga,

teknolojiye kolayca uyum saglayabilecektir (Fleet, 1991; Arslan, 1997).

BIREYIN KENDINI BIREYIN KARIYERINi
TANIMASI TANIMASI
Ihtiyaclarim isteklerim ve Cesitli kariyerler hangi
amagclarim nelerdir? amaglar yerine getirir?
Hangi yetenek ve becerilere Cesitli kariyerler hangi
sahibim? yeteneklere ve becerilere
ihtiyac duyarlar?

BUTUNLESTIRME ANALIZi

[k olarak istedikleri, ihtiyaglar1 ve
amaglar1 biitiinlestir.

Karsilikli duygulari biitiinlestir.

Bu unsurlari biitiinlestirirken ihtiyag,
istek ve amaclarda birliktelik saglar;
fakat beceri ve yeteneklerinde
uyumsuzlukla karsilasirsan; yetenek ve
becerilerini gelistir ya da amag, ihtiyac
ve isteklerini yeniden degerlendir.

Sekil 2.1 Bireyin kariyer secimi
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Kariyer se¢cimi bireyin yasami boyunca siiren bir olgudur. Bireyin sectigi is ve meslekte
ilerlemesi, ¢alisma yasami siiresince deneyimler kazanarak yeni islere yonelmesi, kariyer
seciminin Onemini ortaya cikarmaktadir. Bununla birlikte, is yerinde bireye verilen role
yonelik beklenti, amac, duygu ve arzularin gergeklestirilebilmesi i¢in egitilmesi ve sahip
oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri dogrultusunda ilerleyebilmesine firsat taninmalidir (Yalgin,

1985).

Dogru meslek tercihinin ¢ogunlukla bireyin kisisel ozellikleri ile ilgili oldugu iddia edilse de
bu konuda pek cok siibjektif faktoriin (aile, arkadas vb. cevre baskisi, meslege bicilen
toplumsal deger, meslegin ekonomik itibar1) bireyin dogru secim yapmasini engelledigi
bilinmektedir. Cogu zaman iiniversitede okunulacak boliimii ya da fakiilteyi bireyler yerine
ebeveynleri secmektedir. Gerek ekonomik imkéanlari, gerekse toplumsal sayginliklarini dikkate
alan ebeveynler, c¢ocuklarinin ilgi alanlarin1 dikkate almaksizin onlar adma karar
verebilmektedirler. Sosyallesmenin eksik yasandigi toplumlarda, bireysel karar alabilme
yeteneginin gelismemesi ve ¢ogunlukla kendisi adina alinan kararlari onaylama yetisiyle
yetinen bireyler, kendileri adina yapilan tercihler konusunda duyarsiz kalabilmektedirler.
Dolayisiyla kendi admma tercih yapilmasma karst cikmayan bireylerin bu secime
kabullenmeleri sik¢a goriilmektedir. Bu noktada, bireyin kendi se¢imlerinin gerek alacaklari
egitim gerekse sececekleri meslegin kendi kararlariyla alinmasinin 6nemi bir kez daha ortaya
cikmaktadir. Yani kendi kariyerinizi kendiniz se¢cmelisiniz, bagkalarinin sizin yerinize kariyer
seciminizi yapmasina izin vermemek de diyebiliriz bu duruma.

(http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=413)
Kariyer secimi goriildiigii iizere bireyin yasamini etkileyen bir siirectir. Kendi yetenek ve

ilgilerine uygun meslek se¢imi ile bireyin sectigi meslekte daha verimli olabilecegi

diistiniilmektedir. Bu nedenle birey bilingli bir sekilde kendi meslegini secebilmelidir.
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2.4. Kariyer Secimini Etkileyen Etmenler

Kariyer, bir kisinin c¢alisma yasaminin planlanmasi konusunu igerir. Kisisel Kkariyer
planlamasinda kariyer se¢imi oldukca onemlidir. Kisi bireysel kariyer planlamasini yapip
kariyerini secerken bircok etmenden de etkilenir. Yapilan pek cok calisma, kariyer se¢imini 4

faktoriin etkiledigini ortaya koymustur.

Kendini Tamima: Kariyer, kisinin kendi goriisiinii yansitir ve onu sekillendirir.

flgi alanlari: Kisi kendi ilgi alanma girdigine inandiz1 meslegi kariyer olarak secer. Genel
olarak birey, bir isi elde etmeyi umuyorsa ve basaracagina inamiyorsa basarili olacag: isi
sececektir. Bir yer edinmeye yonelik beklentileri, bireyin is seciminde etkili olacaktir. Kariyer
onerileri veya kosullar1 arasinda en fazla odiilii edinecegini umdugu isi sececektir (Can vd.,
1998).

Kisilik: Kisinin ihtiyag¢lar1 oldugu kadar, kisisel oryantasyonu da kariyer se¢imini etkiler.

Ornegin yakin iliskide bulunma, giiclii ve basarili olma gibi 6zellikleri.

Kisilerin kariyer secimini etkileyen ikinci bir etmen ise kisilik gelisimidir. Ornegin ¢ocukluk
donemi boyunca aileleri tarafindan 6zen gosterilen kisiler insan yonelimli islere; aileleri
tarafindan ihmal edilen ya da dislanan kisiler ise daha ¢ok teknik nitelikli islere egilim
gostermektedirler. Asagida, kisilik yonelimi ile kariyer se¢imi arasindaki iligkiyi inceleyen ve
insanlarin kendi kisilik yonelimleriyle uyumlu olan isleri tercih ettiklerini ortaya ¢ikaran John

Holland ' 1n arastirmasi yer almaktadir ( Ataay, 1997 ).

Sosyal ortalama: Bu faktor egitim, mesleki diizey, ebeveynlerin sosyo-ekonomik statiileri ve

icinde yer aldig1 toplum gibi noktalari icerir (Aytag, 2005).

Yukarida genel hatlariyla belirtilen etmenler, kisinin kariyer se¢imini 6nemli olciide etkiledigi
disiiniilmektedir. Birey kendi kisilik 6zelliklerini, ilgi alanlarin1 ve i¢inde bulundugu ortami

degerlendirerek kariyer seciminde dogru bir adim atabilmelidir.
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2.5. Yetiskinin Yasam Donemleri

Daniel Levinson’ un modeline gore kisi gecirdigi yasam donemleri kariyer asamalariyla
etkilesim i¢indedir. Bireyin yasam donemleri ile ilgili su asamalardan gecmektedir (Akat vd.,

1994).

2.5.1. Aileden ayrilma (16-22 yas): Kisinin ailesi ile baglarim1 zayiflatigi ve kendisini
bulmaya cabaladig1 yillardir. Birey bu donemde (6zelikle parasal ve duygusal destek aradigi
zamanlarda), kismen ailesine bagimlidir. Bu donemde kariyer yasaminda basarisizlik

anlarinda birey ailesine miiracaat ettiginden tam bagimsiz degildir.

2.5.2. Yetiskinler diinyasina gecisi kabul (22-29 yas): Bireyin O68renimini tamamlayip
gelecek arayisina girdigi donemdir. Bu donem de yasam bicimini kariyer secimiyle ilgili
kararlar verilmektedir. Diislinceler daginiktir, yasamda ve kariyerde doyum arayisi

surmektedir.

2.5.3. Gecis donemi (29-32 yas): Bu donemde kisi yasaminin gelismesini bir 6nceki donemi
dikkate alarak degerlendirir. Bu degerlendirme olumluysa yoluna devam edecek olumsuz ise
koktenci degisiklikler icinde bir yasam kargasasina diisecektir. Bu donemde yeni bir toreye

tasinma, is degisikligi, bosanma gibi kurulu diizenden kagis seklinde davranislar gosterebilir.

2.5.4. Yerlesme (32-39 yas): Birey bu donem de sosyal iliskilerini asgariye indirir ve tiim
giiclinii isine vererek giiclenmeye ve kendisini istlerine kabul ettirmeye ugrasir. Geng
yoneticiler gelmeyi umduklar1 pozisyona ulagsmada kendilerine yardimci olacak bir hami

arayisi icindedirler.

2.5.5. Potansiyel "orta yas krizi'"' donemi (39-43 yas): Birey, gecis yasam donemin de ilk
degerlemesini, bu donemde ise ikinci degerlemesini yapar. Bu donemde yaptigi
degerlendirmede de hayati ile ilgili olumlu duygulara sahipse sorun yoktur. Bu dénemde birey

Oviiniilecek basarilar, tecriibe ve sorumluluk artislar1 saglanmistir. Fakat degerlemesi olumsuz
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ise orta yas krizi kacinilmaz olacaktir. Alkole diigkiinliik, isi birakma gibi davraniglar

gostererek gecmisteki kisiligi ile tezat teskil eden bir yasam bi¢ciminde kayabilir.

2.5.6. Yenilenme (43-50 yas): Orta yas krizi donemini basariyla atlatan birey, doyum icinde
hayata ve isine baglhiliginm siirdiiriir. Kariyerinde tatmin sagladigi i¢in is disindaki alanlarda
yeni doyum arayislarina girebilir. Is nedeniyle gevsemis ve sosyal iliskileri giiclendirme bu

donemde giindeme alinabilinir.

2.6. Kariyer Evreleri

Birey hayalindeki is yasami ile gercek is yasamimi kafasinda uyumlastirmaya calisirken,
calisma yasami boyunca cesitli devrelerden gecer. Kariyer devreleri konusunda asagida
belirtilen yas araliklari, bireyin gelisimine bagl olarak degisiklikler gosterebilir. Ozellikle
kadinlarin evlendikten sonra ¢alisma yasamina ara ya da son vermeleri, iilkemizdeki emeklilik
yasinin geliskin {ilkelere nazaran diisiik olmast sonucu kariyer devrelerinde kaymalar

olabilmektedir (Ozden, 2001).

2.6.1. Kesfetme-arama (0-25 yas)

Bu asama, herhangi bir bireyin, egitim sonrasinda, ilk isine baslamasinin sz konusu oldugu
zaman siirecinden olugmaktadir. Bu asamada birey, ihtiyag, yetenek ve becerilerini; kurumun

beklentileriyle uyumlastirmaya ¢alismaktadir (Strees, 1991; Simsek vd., 2004).

Kesif doneminde cevrenin istekleri, anne babanin finansal kaynaklar1 kisiyi yonlendirir. Hangi
okul, kolej ya da {iiniversite egitimi alip ne tiir bir kariyere sahip olunacagini bizim
toplumumuzda genelde aile belirler. Bat1 toplumunda ise bu durum daha farklidir. Bu safhada

giivenlik, emniyet ve fizyolojik ihtiyaglar 6n plandadir (Ozden, 2001).

Bireyin kendini tanima ve bu dogrultuda meslek tercihlerini belirledigi donemdir. Hatta birey

kendi yetenek, yatkinliklarini, giiclii ve zayif yonlerini belirlemek iizere cesitli testlerden de
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faydalanabilir, ciinkii kendini tanimasi baslayacag: isin gerektirdigi role uygun olup olmadigi

konusunda kendine yardimci olur (Kaynak, 1990).

Bu donem kendini ispatlama ve kariyer alternatiflerini degerlendirme zamamdir. Iliskide
oldugu 6gretmen, arkadas, ana babadan duydugu, televizyonda, cadde koselerinde gordiigii ve
oynadig1 rol oyunlariyla baslayan kariyer secim alternatiflerinin degerlendirildigi, bir diger
ifade ile kisisel gozlemleri sonucu geng yetiskinin meslek sectigi donemdir. Bu déonem ¢ogu
kisi i¢in 20'li yaslarin ortasinda birey okul egitimini tamamlayip ilk is hayatina atildiginda
sona erer. Bu kesif donemi bireyin kariyeri hakkinda beklentilerinin aciga ciktigi donemdir

(Aytag, 2005).

Goriildiigii izere bu donem kisinin is hayatina baslamasi ile sona ermektedir. Bireyin ilgi,
ihtiyaglarini, yetenek ve beklentilerini isin 6zellikleri ile karsilastirma yapabilecegi donemdir

denilebilir.

2.6.2. Kurma (26-35 yas)

Burada 6nemli olan bireyin meslek se¢ciminin dogru olup olmadigini degerlendirmesidir. Kisi,
hedefleriyle gerceklestirdiklerini karsilastirir. Isinde kendisini kanitladikca, ilgisi giivenlik
gereksinimden yavag yavas basari, sayginlik ve bagimsizlik gereksinimlerine dogru kayar. Bu
safhada kariyer gelismesi son derece hizlidir. Diger bir ifadeyle calisanlarin kariyerindeki en

iretici devredir.(Luthans, 1992; Aytag, 2005).

Bu donem farkli kaynaklardan is aramayla baglar, gercek diinyadaki basar1 ya da
basarisizliklar1 kanitlayan ilk is bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma isi Ogrenme ve
akranlar1 tarafindan kabul edilme siirelerini kapsar. En az 5 yillik bir siirectir. Kisi, giivenlik
ve emniyet ihtiyaglarina agirlik vermektedir. Bu asamada belirsizlik ve bunalimlar baglar (De

Cenzo Robbins 1996; Aytac, 2005).
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Birey, sectigi alandaki yetenegini hissettikten sonra, yeni olanaklari ve caligma alanlarin
arastirma konusunda kendisine giiven duymaktadir. Bireyin artan rekabet nedeniyle zamanini
is yerinde nasil gecireceg§i konusunda rakiplerle miicadele ile ailesine kars1 artan

sorumluluklar arasinda yeni uyusmazliklarin oldugu bir siirectir (Uygur, 1998).

Oldukga iiretken oldugu bu devrede birey, isinde ustalastikca daha fazla yetki ve sorumluluk

isteyecektir. Bu, bireyin mesleki olarak ilerlemesi anlamina gelmektedir.

Birey bu devrede aile kurar; bir taraftan is yasaminda, bir taraftan 6zel yasaminda Onceki
devrelere nazaran daha fazla sorumluluk almaya baslar. Bu da bireyin odak noktalarimi artirir
ve birey, yasamini dengeli ve diizenli bir sekilde siirdiirmeye ¢alisir. Yerlesme ve ilerleme, is

degistiren bireyler icin de s6z konusudur (Ozden, 2001).

Yukarida anlatilan kurulma evresi bazi bireyler icin daha uzun zaman alabilir. Ozellikle
bireysel vizyonunu ve buna bagl olarak kariyer hedeflerini belirlemeyen bireyler, bilincli bir
secim yapamadiklari icin, birbirleri ile ilgisi olmayan alanlarda ¢ok sik is degistirirler. Bu

konumda olan bireyler i¢in kurma evresinin daha uzun siirmesi olagandir (Ozden, 2001).

Kurma asamasinda birey sectigi meslekte devam edip etmemeye karar vermektedir. Bu
nedenle de is degistirmeler olabilmektedir. Bireyin sorumluluklarinin arttigi bu donemde, ayn1

zamanda kariyerinde hizli bir gelismenin de yasandigi donemdir.

2.6.3. Kariyer ortasi (36-55 yas)

Biiyiik oOlciide yasaminin olgunluk donemi ile cakisan bu devrede birey, artik isinde iyice
ustalagsmis, yeri saglamlasmis, hatta hiyerarsik olarak bir-iki basamak yiikselmistir. Bireyin
temel fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerinin Onemi azalmig; basari, sayginlik gibi
gereksinimleri 6n plana ¢ikmistir. Birey, bir taraftan mevcut konumunu korumaya calisirken

diger taraftan yiikselme olanaklarim1 arastirir. Hizla degisen teknoloji ve artan rekabet
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kosullar1, kariyerin orta evresini yasayan bireylerin bu degisiklikleri takip edebilmeleri icin

kendilerini gelistirmelerini zorunlu kilar (Aykut, 1998).

Bu asamada giivenlik gereksiniminin Onemi azalmakta basari, sayginlik ve bagimsizlik
gereksinimini 6n plana ¢ikmakta ve bireysel kariyer anlaminda da birkag terfi olanag olabilir

(Uygur, 1998).

Bir¢ok kisi, kariyer ortas1 safthasina ulasincaya kadar ilk kariyer ¢ikmaziyla heniiz yiiz yiize
degildir. Bu safhada kisi var olan kazamimlarini korumaya yonelir ve performansini

gelistirmeye devam edebilir ya da artik yeni kazanimlar saglayamaz, eskidigini fark eder.

Kariyerini "muhafaza etme sathasi" da denilen bu donemde kisi kendini sorgulamaya baslar.
Bu diizliikteki (platodaki) kariyer ortasi calisanlart daha az iiretkendirler, verimleri azalir ve
mesleki ilerlemelerinden daha az doyum alirlar. Dolayisiyla mutsuzdurlar. Bu kriz donem
yoneticilerin tepkisini ¢ekeceginden is tatminsizlikleri ve dolayisiyla saglik ve is sorunlari
giderek artabilecektir. Bu asama cogu kisi i¢in yerine getirilemeyen hayaller, gengligin
kaybedilmesi hissi veya 6liime yaklasma vb. nedenlerden dolay1 ¢ok zor olabilir ( Bartol and

Martin, 1991; Simsek vd., 2004)

Kariyer ortas1 donemde cocuklarin biiyiimesine paralel olarak sorunlari da artmistir. Birey is
yasaminin disinda evine ve ailesine daha fazla zaman ayirmak istemektedir. Zaten isinde
yeterince ustalagsmis, cogu gorevi fazla caba sarf etmeden otomatik olarak yerine

getirmektedir. Bireyin ilk ciddi saglik sorunlar1 da yine bu devrede kendini gosterir.

Bu devrede karsilasilan en onemli sorunlardan biri orta yas krizidir. Bu kriz, is yasamindan
veya bosanma, hastalik, bir yakinin oliimii gibi is dis1 bir nedenden kaynaklanabilir. Bu
donemde birey yasaminin sinirli oldugunu algilar. O giine kadarki basarilarinm1 ve hedeflerini

3

gozden gecirir. Bir anlamda “yagsam muhasebesi” yapar. Bu muhasebe sonucunda birey;
yasam felsefesinde, bireysel vizyonunda ve Kkariyer hedeflerinde oOnemli degisiklikler

yapabilir. Buna paralel olarak birey sadece isini degil, yasama bi¢imini de degistirebilir.
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Diger devrelerde de ortaya cikma olasiligl olmakla birlikte en ¢cok bu donemde karsilagilan
onemli sorunlardan biri de “tiikkenmislik” tir. Ozellikle yogun ve stresli is ortamlarinda
karsilagilma olasiligr daha fazla olan tiikenmislik, “fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik”
olarak tanimlanmaktadir (Aytag, 1997). Bu durumda olan bireylerde; enerji eksikligi, ise ve

calisma ortamina kars1 duyarsizlik, performans diisiisii goriiliir.

Bu asamada birey onceki asamalardaki kazanimlarin1 korumaya yonelir. Onceki asamalarda
maddi ve manevi gereksinmeleri karsiladigindan birey artik yeni kazanimlar1 saglayamaz. Var
olan kazamimlarmmi korumaya yonelir ve yaraticiligini siirdiirebilir.  Saygmlik ve 0z-
gerceklestirme gereksinmesi Onemini korumaktadir. Birey, kariyerinde daha fazla ilerleme
yapamayacagindan verimi ve tatmin diizeyi azalmaktadir. Bundan dolay1 fizyolojik ve
psikolojik rahatsizliklar duymakta ve “kariyer ortasi kriz” olarak adlandirilan durumla
karsilasirlar. Sonucta, yoneticilerden gelecek tepki sonucu isten de ayrilabilmektedir (Can vd.;

1995).

2.6.4. Kariyer sonu (56-75 yas)

Birey yine olgunluk dénemindedir, ancak fiziksel olarak yaslanmistir. Bu donemde 6grenme
yavaslamistir, buna karsin biiyiik bir tecriibe birikimi kazanilmistir. Birey bu devrede daha cok
ogretici konumdadir. Bu konumu ile de ¢evresinden saygi goriir. Orta yas krizi sorunlarini
atlatan birey, yasamina yeni bir anlam vermistir ve bu cercevede yasaminm siirdiirmektedir.
Ayrica bireyin saglik sorunlari, giindemini daha fazla mesgul etmeye baslamistir (Ozden,

2001).
Bu devrede yiikselme egilimi gosterenlerin orani ¢ok diisiiktiir. Bireyin kariyeri daha cok
durgunluk siirecine girer. Ozellikle devre sonuna dogru bireyin is yasamina olan ilgisi azalir

ve gerileme donemine girer.

Bireyin kariyerinin en uzun safhasi olup kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir. Eskime

ve kariyer ortast sorunlart bu sathaya da tasinir. Bu donemde kisinin dikkati sagligina
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cevrilebilir. Geng calisanlar tarafindan hiirmet gordiikleri zaman keyiflenir ve gurur duyarlar.
Sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaci nemini korumaktadir (Aytag, 2005).

Bu asamada bireyin ¢alisma ve ¢alismama arasindaki denge degisikligine hazirlandig1 goriiliir.
Cogu kisiler azaltilmis calisma saatleri ile oOrgiitte danisman olarak kalmayi diisiiniirler.
Bazilar1 bu giine kadar goz ardi ettikleri hobi, seyahat gibi konular icin emekliligi tercih
edebilirler. Bazilar ise isten ayrilarak ilgi, deger ve yetenekleri dogrultusunda yeni kariyer
alanlarina gecebilirler ki bu da onceki asamalardan birine doniis anlamina gelmektedir. Bu
asamada emeklilik planlama ve gorev degistirme onemli kariyer yonetimi calismalarindandir

(Ozden, 2001).

Bu asamada birey fiziksel olarak da kendini yorgun hissetmeye baslamistir. Artik belki de

kendini yavas yavas emeklilige hazirlamaktadir. Cevresinden sayginlik beklemektedir.

2.6.5. Azalma (emeklilik)

Emeklilik genelde 55 veya 65 yaslarinda gerceklesir. Emeklilik ile birlikte kisi kariyerini
tamamlamistir. Bazilar1 emeklilik plani yaparken, bazilar1 da orgiitten ayrilmayip danismanlik
yaparak o giine kadar kazandig1 deneyimlerden orgiitiin yaralanmasini ister. Emeklilik, bireyin
yasaminda yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin basladigi donemdir. Bu asamada bireyler
calisirken yapma imkani bulamadiklari (resim yapma, ¢icek yetistirme gibi) kendini

gerceklestirme ihtiyaglarini karsilayabilirler (Aytag, 2005).

Emeklilik, bireyin yasaminda yeni kariyer yollariin, yeni hedeflerin basladigi, yeni rollerin
gelistirildigi donemdir. Ancak, tamamiyla kazanilmis bir bireysel kimlige sahipken is
kimliginin kaybi, bircok emeklinin kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine yol agacaktir.
Kariyerdeki bu azalma, karsilanmayan beklentiler sonucunda ve birtakim engellerle,
calisanlarin kendilerini istenmeyen ve ise yaramaz olarak hissetmelerine yol acar (Luthans;

Aytag, 2005).
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Bu donemdeki onemli bir nokta, deneyimli tepe yoneticilerinin Orgiite yardimci olarak
calismast ve kariyerinde ilerlemek isleyenlerin egitimine yardimci olmak igin Orgiitte
kalmalaridir. Bununla birlikle emekli olan bazi bireyler yasamlarinin geri kalan donemlerinde

yeni kariyerlere yerlesebilirler (Aytag, 1997).

Emeklilik, bireyin yasaminda yeni kariyer yollariin, yeni hedeflerin basladigi, yeni rollerin
gelistirildigi donemdir. Ancak, tamamiyla kazanilmis bir bireysel kimlige sahipken is
kimliginin kaybi, bircok emeklinin kendini yararsiz ve verimsiz hissetmesine yol acabilecektir.
Burada kisi sectigi kariyer ve yasam segeneklerinden tatmin duymak ihtiyacindadir. Ancak
tatmin, aynen kariyer agsamalarinda oldugu gibi yasa bagh olarak bir gelisme gostermektedir.

Bu asamada da is tatmininin azaldig dikkat cekmektedir ( Simsek vd., 2004).

Bu asama bireyin kariyerinin son buldugu asamadir. Bireyin kendini boslukta hissetmemesi
icin cesitli etkinliklere katilim1 soz konusu olabilir. Baz1 emekli bireyler, kariyerlerine farkli

islerde devam edebilirler.

. Kariyer Baslangicn  Kariyer Kariyer Sonu
Ortasi
Gelismenin devami
/ Siindiirme
Azalma
llgisizlesme
/ Yasamm
ndini yetis Kisisel dogasini
L — kin hissetmek degerlerini, ;| kabullenmek,
Ana babadani basarili kendini 6lim Kisi olgundur; Kendini
ayrilmak olmayi iste-! sorgulamak duygusu, kabullenmeyi 6grenir; Yagamin
kendi mek; kariyeri (6liim duygusa asmak.(Kisi anlamini sorgulamaya baglar.
kimligini icin caligmak; olusumu) icin para
bulmak kariyeri digarida daha az
denemek. degerlidir)
_ Yas
I5 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 757

Sekil 2.2 Bireysel kariyer planlamasindaki kariyer yasam devreleri
Kaynak: Mathis, L., and Jackson, H., 1994; Aytag, 2005).
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2.7. Bakioglu' nun Ogretmen Kariyer Evreleri Stmflandirmasi

Bakioglu, lise 0gretmenleri iizerine yaptigi bir arastirmada, 6gretmenlerin kariyer evrelerini

bes basamakta incelemistir.

2.7.1. Kariyer girisi evresi

Huberman (1988)'a gore bu grup ogretmenler; gorevlerinin karmasikligi, kendi idealleri ve
simf ici uygulamalar karsisinda gercek soku yasamaktadirlar. Ogretecekleri konularda
yetersizlik hissedebilmektedirler. Ancak baslangi¢ coskusu ve seving de hissetmektedirler. Bu
asamada 0gretmen mesleki acidan hayati gereklilikleri 6grenmektedir. Bu evrede 6gretmenler
aldiklar1 egitimin, 0gretim becerisi agisindan yeterli olmadigin1 savunmaktadirlar. Sikes ve
arkadaslar1 (1985) na gore; bu evredeki 6gretmenler, 6gretmenligi siirekli devam edecekleri
bir kariyer olarak gdrmemekte ve Ogrenci disiplinini saglamak en Onemli sorun olarak
karsilarina ¢ikmaktadir. Kendi 6zel hayatim1 diizene koymak ve daha fazla sorumluluk almak

isterler.

2.7.2. Durulma evresi

Bu evredeki ogretmenler 6nceki gruba oranla, kapasitelerinin tamamini olmasa bile cogunu
kullandiklarimi belirtmekte ve okulun Ogretmenlerine yardimi oldugunu diisiinmektedirler.
Ayrica Kkariyerlerine bakislarinda olumluya gidis gozlenmektedir ve Kkariyerlerini ilging

bulmaya baslamaktadirlar.

Sikes ve arkadaglarina gore bu evrede Ogretmen 30 yas gecisi yasamakta, yerlesik hayat
diizeni kurmaya calismakta ve her seye karst daha fazla sorumluluk hissetmektedir. Bu
evredeki Ogretmen ya meslegine devam etme ya da meslegi terk etme karar1 almaktadir

(Bakioglu, 1996; Asyali1 2005).
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2.7.3. Deneycilik / aktivizim evresi

Ogretmenlerin hayat dongiisii acisindan bakildiginda bu evrede yiiksek seviyede fiziksel ve

zihinsel yetene8in elde edildigi ve bunun enerji, gayret, hirs ve kendine giivenden

kaynaklandig1 belirtilmektedir. Bu evrede pek c¢ok Ogretmen yukarida sayilan ozellikler

yOniinden zirve noktasina ulasmis durumdadir. Bu evrede yonetime ve orgiitlenmeye ilgi orani

yiikselmektedir (Bakioglu, 1996; Asyal1 2005).

Bu evrede su ii¢ 6zellik goriilmektedir:

Ogretmenler miifredati derece derece farklilastirmakta ve kendi bireysel etkilerini
arttirmaktadir. Bu durum Ogretim materyalleri vasitasiyla farkli 6grenci gruplarina
yapilan kii¢iik birer deney olarak algilanabilir.

Ikincisi; Ogretmenler miifredat iizerinde kendi etkilerini gormek ve miifredati
gelistirmek istedikleri zaman kurumdaki engelleri bilmek zorunda kalmaktadirlar.
Kurumsal engeller gerilim yaratabilmekte ya da Ogretmenin gelistirmeye yonelik
etkisini zorlastirabilmektedir. Bu tiir yeni bir aktivizm yeni sorumluluklar
getirmektedir. Ogretmen bu durumda okulu ve ogretimi gelistirmeye yonelik proje
koordinatorii olarak gorevlendirilebilir ve bu kariyerinde terfiye yol agabilir.

Uciinciisii ise; uzun siiredir bu kariyer icinde olan 6gretmen yeni atilimlara ihtiyag

duymaktadir.

2.7.4. Uzmanlik evresi

Sikes'e gore 40 yasindan biiyiik 6gretmenler yonetime kaymakta ve 6grenciler ile simif ici

etkilesimi azalmaktadir

Profesyonel yeterlilik agisindan bakilinca uzmanlik evresi soyle aciklanabilir:

Program ile uyumlu sinif yonetimi,

Sinif yonetimine daha az dikkat verme,

Ogrenme modellerini uygulama konusunda genis beceri,

Ogretim modeli seciminde; Ogretim hedefleri, 6grencinin ogrenme tarzi, icerigin

kapsamli oldugu kadar 6grencilerin ilgilerinin de g6z oniine alinmast,
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e Ogrenci degerlendirilmesi hem bicimlendirici hem de toplam amagla yapilmakta ve
bunda ¢ok cesitli teknikler kullanma,

e Degerlendirme 6gretim hedefleriyle direkt ilgili hale getirme gelmektedir.

2.7.5. Sakinlik evresi

Bu evrede enerji ve coskuda kayip olmakta, kendine giiven ve kendini kabul ile bir rahatlik
hissedilmektedir. Gen¢ kadin 6gretmenler abla roliinden anne roliine ve sonra anneanne roliine
gecmekte fakat Ogrenciler hep ayni yasta kalmakta, yillarca bu boyle siirlip gitmektedir.
Yastaki bu uzaklagma 6gretmenin 6grencileri ile olan iletisimini derece derece azaltmaktadir.
Bu donemde profesyonel yeterlilik olarak uzmanligin ilerledigi goriilmektedir. Hayat dongiisii
olarak rahatlama ve kendini oldugu gibi kabul etme, yas olarak Ogrencilerden uzaklagma
goriiliirken 6gretim aktivitelerinde uzmanhigin getirdigi sakinlik yasanmaktadir. Bu donemde
okul icinde ve kariyerde sosyallesmenin ve kurumla 6zdeslesmenin gerceklestigi sdylenebilir.
Kisisel ve mesleksel olarak taninma gerceklesmis, kariyerde gelecege yonelik pek bir beklenti
kalmamistir. Ayrica bu evre Ogretmenleri sadece Ogrencilerine degil meslektaslarina da
profesyonel yardim saglamaktadir. Bu evrede 6gretmenin okul gelismesinde ve okul igi
kararlardaki rolii belirginlesmektedir. Ogretmenler sinif icinde ve diginda, formal ve informal

olarak lider durumundadir.

2.8. Kariyer Evreleri Sorunlari

Bu baslik altinda kariyer evrelerinde karsilagilabilecek sorunlara deginilmistir.

2.8.1. Baslangic donemi sorunlari

Bireyler genellikle basarili olma ideali ile istekli ve kararh olarak islerine baslarlar. Eger birey
bu donemde, okulda aldig1 teorik bilgilerin ise yaramadigini goriirse, kariyer hedeflerine

ulasamayacagimi diisiinerek hayal kirikligi yasayabilir. Bazi durumlarda orgiitiin i¢indeki,

iletisim azlig1 iist yonetime ulagsamama, kurumsal politikalar gibi biirokratik olgular da bireyin
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terfi alamayacagini diisiindiirtebilir. Bazi durumlarda ise, bireyin uyum saglamak adina

kendini 6n plana ¢cikarmaya caligmasi da bireyin terfi sansimi azaltabilmektedir (Aytag, 1997).

Baslangi¢c donemi kariyer sorunlarinin basinda “gercek soku” yer almaktadir. Birey bu soku
atlattiktan sonra, bu kez kendini kanitlama yoniinde asir1 bir ¢aba icine girmektedir. Yine bu
donemde bireyin ¢esitli biirokratik engeller nedeniyle iist yonetim ile iletisim kopuklugu
yasamasi, kendini kanitlama ¢abasi iginde olan bireyi olumsuz yonde etkilemektedir ( Ozden,

2000).

Bir diger baslangi¢ donemi sorunu ise orgiitiin biirokratik yapisindan kaynaklanan sorunlardir.
Orgiitsel politikalar, iletisim kopuklugu, bireyin kariyerinde ilerleme sansin1 azaltan,
motivasyonunu diisiiren nedenlerden bazilaridir. Bu donemde birey, amaglar1 ve beklentileri
dogrultusunda kendine en uygun kariyer yollarim arastirmalidir.  Orgiit ise calisma yasamina
yeni baslamis olan personelin korku ve endiselerini gidermek, orgiitle biitiinlesmesini
saglamak amaciyla oryantasyon programlari diizenlemeli ve yeni elemanlarina destekleyici

tavir sergilemelidir (Eres, 2004).

2.8.2. Kariyer ortasi sorunlari

Kariyer ortas1 donemini yasayan birey gittikce azalan terfi olanaklar1 ve daha yeni bilgilerle
donatilmis genclerin yetismesi nedeniyle kendini baski altinda hissedebilmektedir. Bazi
durumlarda bireyin kisilik yapisina bagli olarak bireyin yasadigi orta yas bunalimi da

eklenince birey hayatin1 yeniden sorgulamaya baslayabilir (Aytag 1997).

Bu sathada fiziksel ve zihinsel siireclerle yavaslama goriilir. Orta yasa adimini atan,
psikolojik olarak "artik genclik donemini geride biraktik" diisiincesi, kisilerde bazi
bunalimlarin (korku, gerginlik, endise vb. gibi) baslangi¢ noktasim1 olusturmaktadir. Orta yas
krizi diye de adlandirilan bu bunalim, bireylerin kisilik yapilarina gore bazen cok siddetli,
bazen cok hafif olabilmektedir. Kimi kisi icin ise bu donem bunalim olarak goriilmeyebilir.

35-45 yaslan arasinda kendini en giiclii sekilde hissettiren bu sorunlarin en Onemlisi, is
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ilerlemesinin yavaslamasi veya durmast olan kariyer diizlesmesi (Career plateaus) dir. Bu

safhada bireyler plato veya diizlesme ile basa ¢ikmak durumundadirlar (Aytag vd., 2001).

Bu evre kariyer diizlesmesi ile beceri ve yetenegin yitirilmesi olmak iizere ikiye ayrilabilir.

2.8.2.1. Kariyer diizlesmesi

Kariyer Diizlesmesi terimi, kisinin uzunca bir siire yeteneklerindeki bir eksiklik yada diger
kusurlart nedeniyle yiikseltilmeyecek bir konumda bulundugunu belirtmek i¢in

kullanilmaktadir (Aytag vd., 2001).

Bireyin daha fazla yiikselme olasilig1 bulunmayan ya da cok az olan bir kariyer basamaginda
bulunmasini ifade eder. Kariyerinin diizlestigi bu noktada birey; umutsuz, beklentisiz, tepkisiz,
heyecansiz bir ruh hali icindedir. Kariyer diizlesmesi, kariyer yasaminin ortalarinda olan
bireyler i¢in s6z konusu olmakta ve genellikle orta yas krizi ile birlikte gerceklesmektedir

(Ozden, 2001).

Kariyer diizlesmesinin temelde iki nedeni bulunur: Bunlardan birincisi, iist diizey yonetimde
kadronun az olmasidir. ikincisi ise iist diizey yonetim gorevi olmasina karsin yoneticinin bu
gorevi yerine getirebilecek yeteneginin olmamasi ya da bu tiir bir gérev almak istememesidir.
Bu nedenler kendi icinde irdelendiginde kariyer diizlesmesinin; uygun olmayan beceri ve
yetenekler, diisiik ilerleme ihtiyaci, is motivasyonu eksikligi, stres, ddiillendirme eksikligi ve
yavas orgiit gelisimi nedenlerine dayal1 oldugu sOylenebilir

(www.gmu.edu/departments/'psvchologv-8.5.2003).
Kariyer diizlesmesini engellemek icin uzmanlar calisanlara; bir kariyer danigmanindan

yararlanmay1; giiclii bir network gelistirmeyi; uyumlu olmay1 ve bir takim calisani olabilmeyi

onermekledirler (Levvis vd., 1995; Eres, 2004).
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Yiikselme olanaklarinin zayifligi, bireyin yaptigi isle ilgili olarak kisisel yeteneksizligi ve
motivasyon eksikliginden kaynaklanabilecegi gibi, orgiitteki kadrolarin dolu olmasindan da
kaynaklanabilmektedir. Bu durumdaki calisanlara "ilerleme olanagi sinirlanmis isgoren"
denmektedir. Bireylerin "dead end job" olarak nitelenen onii kapali islerde calismalarinin
onlar1 siire¢ icinde mutsuz edecegi, motivasyonlarin1 kaybetmelerine neden olacagi ve

verimliliklerini diisiirecegi aciktir (Ayta¢ vd., 2001).

Adamimiz (solid citizens) Zirvedekiler
Orgiitiin giivenilir kisisi
Etkili kariyer diizligu
Orgiit odakl1 Birey odakli
Yiiksek Diizlesme  Diizlesme
Simdiki
Performans - X
Ise yaramayan (dead wood) (dgrenciler)
Diisiik Etkisiz kariyer diizliigii Yeni diizliige
girenler
Diisiik Yiiksek

™ e

Gelecekte terfi olasilig1

Sekil 2.3 Kariyer diizliigii icinde yonetimsel bir model

Yoneticiler tizerinde yapilan arastirma sonuglarina gore elde edilen bu sekle gore; diizliige
yeni girenler baslangi¢c pozisyonundadirlar ve verimlilikleri diisiik de olsa, potansiyelleri
iyidir. Zirvedekiler ilerleme sans1 olan performanslari ¢cok iyi olan kisilerdir. Terfi olanag1 az
ancak performansi yiiksek kisiler orgiitiin giivenilir adamlaridir. Hem terfi sansi1 diisilk hem

performansi diisiik kisilerse ise yaramayan grubu olustururlar (Aytag 1997 ).

26



2.8.2.2. Beceri ve yetenegin yitirilmesi

Kariyer ortasinda veya sonlarinda olan bireylerin zaman igerisinde bazi beceri ve yeteneklerini
yitirmesi durumudur. Bireyin yaslanmasi bazi beceri ve yeteneklerini yitirmesine neden
olabilir. Daha 6nemlisi, giiniimiiziin hizli teknolojik degisimlerine ayak uyduramayan bireyin

mevcut beceri ve yeteneklerinin degersiz veya kullanissiz hale gelmesidir (Ozden, 2001).

Kariyer ortasinda olanlarin zaman icinde beceri ve yeteneklerinde azalma meydana
cikabilmektedir. Bu durum bireyin yaslanma siireci i¢inde kendiliginden meydana geldigi gibi,

orgiitsel nedenlerden de kaynaklanabilir.

Beceri ve yetenegin kayb1 veya bozulmasi, bireyin moralini etkiledigi gibi, orgiitiin amacina
ulagsmasin1 da engeller. Bu nedenle oOrgiitler, kariyer sorunlar1 ile basa cikan modeller
gelistirirler. Bunlardan bazilar1 performans degerleme, oOrgiitsel yedekleme planlamast

(succession planning), egitim ve gelistirme faaliyetleridir (Aytag¢ vd., 2001).

Yetenek demodeligi sorununun giderilmesine yonelik calismalar Onemli oldugu kadar bu
sorunun ortaya ¢ikmamasi i¢in de bazi Onlemler alinabilir. Bu Onlemler asagidaki gibi

siralanabilir (Noe, 1999, Eres, 2004)

e Personele bilgi ve fikir alis verisi saglanmasi,

e Personele erken terfi saglanmasi,

® Personeli ¢calismaya ve kendini gelistirmeye yonlendirilmesi,

e Yaratici fikirler, tavsiyeler, calismalarin ddiillendirilmesi.

e Personelin konferanslara katilma, egitim alma, dergi ve gazetelere abone olmalarinin
saglanmasi,

e Personelin problemlerinin tartisilacagr ortamlar hazirlama ve yeni fikirler {iretmeye

yonelik etkinliklerin diizenlenmesi.
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2.8.3. Kariyer sonu sorunlari

Kariyer sonu sorunlarindan en 6nemlisi emeklilik ve beraberinde getirdigi bazi1 sorunlardir

(Ozden, 2001).

Yaslanma, fonksiyon bozukluklari, beceri yitimi, isin kaybi ve iiretici olamama diisiincelerini
beraberinde getirerek bireyi strese itebilmektedir. Tinar, aktivite kuramina gore; ,bu donemde
yitirilen rol ve iliskilerin yerine yeni faaliyetler eklenerek emeklinin hosnutlugunun
saglanabilecegini, siireklilik kuramina gore; daha onceden kurulan iliski ve diizenle bu
hosnutlugu saglanabilecegini, ilgi azalmas1 kurami ise; emeklinin kendini ice kapamasinin bir
ihtiya¢ oldugunu belirtmistir. Burada orgiite diisen gorev, sadece emeklilige hak kazananlar
icin degil, emekliligi yaklasanlar i¢in, destek programa alinarak onlar1 emekliligin bir son
olmadigr konusunda ikna ederek emeklilik giinlerini planlamalarina yardimci olmaktir.
Emeklilik yas1 genelde 65 yas olarak kabul edilse de kesin bir sinirlama bulunmamaktadir.
Ancak yaghligin 65 yas ve sonrasi olarak kabul edilmesi Bismarch' tan kaynaklanmis ve kabul

gormiistiir (Aytag, 1997).

2.9. Kariyerde Karsilasilan Diger Sorunlar

Bu baslik altinda, cinsiyetten kaynaklanan sorunlar, cift kariyerli esler, ayisig1 sorunu ve cift

kariyerlik konular1 toplanmaistir.

2.9.1. Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar

Son yillarda halihazirdaki trendlerden biri ¢alisan kadinlarin sayisindaki artistir. Bircok isyeri
kadinlarin tepe noktalara gelmesini uygun gormemektedir. Ozellikle bu anlayisin geg¢mis
donemlerde daha da yaygin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ancak son yillarda kadinlarin
egitim seviyesindeki artis, bugiin gerek Avrupa ve Amerika'da gerekse {iilkemizde
mesleklerinin zirvesinde olan kadinlarin sayisimi eskiye nazaran arttirmistir. Aslinda bu oranin

yinede istenilen diizeyde olmadig1 bir gercektir.
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Kadinlarin, ince farklar1 gorme yetenegi ve farkli tecriibeleri sonucu bazilar1 mesleklerinde
hizla yiikselirken ancak cok az kadinin biiyiikk sirketlerde tepe noktalarda oldugu
goriilmektedir. Yapilan arastirmalara gore iilkemizde 1960'lardan itibaren yonetimdeki
kadinlarin sayis1 iki kat artmistir. Ancak ¢alisan kadinlarin % 33'ii yonetim kademelerinde yer

alabilmesine karsin sadece % 6's1 iist diizeylere ulasabilmistir.

Aile yasaminin kadinlarin is yasami ve Kkariyerleri iizerindeki etkisini konu alan bircok
arastirma sonuclari, evlilik ve c¢ocuklarin, kadinin kariyerini sekteye ugrattifin1 ortaya

koymaktadir.

Bu diistincenin yam1 sira kadinin aile yasamindaki rolii ve sorumlulugu, mesleginde
ilerleyebilmesi imkanini da kisitlamaktadir. Bu egilim bugiin bir¢ok orgiitle kadinlara yonelik
ayrimciligin esas1 olan "cam tavan (glass ceiling)" kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Cam tavan,
orgiitlerde tepe yoOnetim pozisyonu icin kadinlara konulan keyfi bir engel olarak
tanimlanmaktadir. Bununla da is yasaminda iist diizeylere tirmanan kadinlarin tepe noktalarda

engelle karsilandiklari, "tavana" vurduklar1 anlatilmaya calisilmaktadir.

Calisma yasamindaki bir kadin kendine belli bir hedef olusturabilmekte, fakat hedefledigi

nokta, kendisine "kadin oldugu i¢in" kapatilabilmektedir. Bu cam tavanin neden kaldirilmadigi

hususunda ise cesitli gerek celer ileri siiriilmektedir. Bu nedenler sunlardir;

e Kadinlarin cocuk biiylitmek icin kariyer siireclerini yavaslatmalart veya durdurmalari,
mesleklerinde iist noktalarina ulagmalar1 icin 6nemli bir engeldir.

e Kadinlar genelde aile ve is hayatindaki rollerini dengeleme arayislar1 icindeler. Boylece
mesleki basarim icin gerekli olan zaman ayiramamaktalar.

e Bircok zeki ve basarili kadin biiyiikk orgiitlerden ayrilip kendi isyerlerini kurmaya
baslamiglardir.

e Kadinlar geleneksel olarak insan kaynaklari alanlarindaki kariyer kadrolarini se¢mekte,
matematik ve fen bilimlerine ilgi duymamaktadir.

e Ev yasamindaki rollerine uygun, esnek calisma saatlerine sahip kariyer arayislarina

yonelmektedir.
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Kadinin, ailenin ekonomik yetersizligi nedeniyle isgiicline katilmasinin beraberinde getirdigi

bircok sorun, kadinlarin erkeklerle esit kosullarda kariyer ilerlemesini engellemistir.

Calisan annelere alternatif kariyer yollari, esnek zaman, is paylasimi, evde calisma, tele
calisma, cocuk bakimi, egitimi, kres, yuva hizmetlerinin karsi tutumun ge¢mis on yil boyunca
degistiginin bir kamitidir. Ancak yine de tiim faktorler icinde cinsellik, hala tam anlasilmaz bir

sebeple bircok kadinin basarili olmasini engellemektedir (Aytag vd., 2001).

Kadinlarin  toplumsal rollerini  degistirme c¢abalarn 1ki giicli  kuvvet tarafindan
desteklenmektedir. Dogum oranlarim1 azaltma konusunda baski ile mal ve hizmet iiretiminde
artis saglamak i¢in kadinlar istihdamlarin1 genisletme yoOniinde devlet cabalari, egitim
olanaklar1 ve egitim seviyesindeki gelismelere de paralel olarak ¢alisma yasaminda kadinin
rolii giderek artmaktadir. Ancak kadinlarin kariyer merdivenlerini tirmanmasinin erkeklere
nazaran daha fazla zorluklar1 vardir. Oncelikle birgok firma kadinlarin tepe noktalarina
gelmesini uygun gormemektedir. Bu yaklasimin firma kiiltiirii ile iliskisi ag¢iktir. Kadinlarin
ailevi sorunlari, 6zellikle ¢ocuklar ile ilgili toplumsal beklentiler, kadinlarin enerjilerinin bir
kismint bu alanlara kaydirmalarint gerektirmektedir. Kadinlarin bu sorumluluklarint yerine
getirerek de kariyer olanaklarindan yararlanmasi, yine firma kiiltiiriiniin olumlu yansimasi ile

miimkiindiir (Ozden, 2001).

Toplumsallagsma siireci, iilkemizde de kadinlarin erkeklerle esit kosullarla yetismesini tesvik
eder durumda degildir. Bir¢cok konuda oldugu gibi, devletin ¢alisan kadinlarin haklan ile ilgili
yasalar1 yenilemek ve zenginlestirmekte yetersiz kalmis oldugu bir gercektir. Son olarak,
kadinlarin ¢alisma yasaminda cinsel tacize ugramalari, 6nemli bir sorun olarak goriilmektedir.

Yine firma kiiltiirii, bu sorunun ¢oziilmesinde etkili bir unsurdur (Ozden, 2001).
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2.9.2.Cift kariyerli esler

Giderek daha cok sayida kadinin calisma hayatinda yer almasi, orgiitlerde ¢ift kariyerli eslerin
sayisinin da artmasina yol a¢cmustir. Cift kariyerlik, "her iki c¢alisan esin kendi kariyer

hedeflerinin pesinde kogsmasi" seklinde tamlanmaktadir (Aytac vd., 2001).

Kadinlar calisma hayatinda daha fazla rol oynadiginda ve bu arada kariyer basamaklarinda
ilerlemeye basladiginda, cift kariyerli esler sorunu ortaya cikmaktadir. Her iki esin farkli
kariyer hedeflerinin ve farkli kariyer yollarinin bulunmasi aile yasamini da etkilemektedir.
Eslerin benzer kariyer yollarini izlemesi durumunda bile rekabet ve kiskanglik gibi sorunlar

ortaya cikabilmektedir (Ozden, 2001).

Cift kariyerli eslerde, eslerden birisinin kariyerine Oncelik verilmesi yolu secildiginde bu
genellikle erkek olmaktadir. Bu durum kadinlarin kariyer gelisimlerinde karsilastiklart bir
baska sorundur. Tiirkiye'de de genelde kadinlarin geleneksel kiiltiir acisindan ailelerine
oncelik vermesi sonucu kariyer ilerlemesi sans1 erkeklere verilmektedir. Ozellikle aym orgiitte

calisan eslerin kariyerinde ilerlemeleri bu sorunu daha da pekistirmektedir (Ozden, 2001).

Ancak bazi durumlarda kadinin "annelik mi, kariyer mi, yoksa gelir elde edebilmek i¢in i mi
daha once gelecektir?" sorusuna cevap arayabilmek icin bazi kararlar almas1 gerekecektir. Bu,
oldukca gii¢ bir se¢imi kadinin karsisina ¢ikarmaktadir. Hangisinin daha 6nce gelecegi konusu

kadinin bazi ambivalans duygular yasamasina da yol acacaktir.

Kariyerle, aile sorumlulugu, cocuk bakimi arasinda karar verme konusunda zit duygular
yasayan kadin, zaman igerisinde "iyi bir anne degilim" seklinde sugluluk duygusuna
kapilacaktir. Aile ile is hayati arasindaki se¢cim giicliigli, kararsizligi, kisiyi karamsarhiga

stiriikleyebilecektir.

Cift kariyerli ailelerde birinin kariyerinin digerinden daha oncelik tagiyacagi goriisii hakimdir.

Ulkemizde bu oncelik genelde erkege ait olmaktadir. Gercekten de eger her iki cift belli bir
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kariyere sahipse, hasta olan ¢cocugun bakimini kim iistlenecek? Eger eslerden biri bir baska
sehre transfer olmugssa digerine ne olacaktir? Calisan kadin dogal olarak iyi bir annelik
yapabilecek midir? Her iki esten esit uyum beklenebilir mi? Cocuk sahibi olmak i¢in isinden

ayrilan kadin, kariyerine uzun siire ilgi duyabilir mi?

Bu sorulara verilecek cevaplar esler arasinda bazi problemlerin ortaya cikacagini
varsayillmaktadir. Temeli kariyere dayali bir gerginlik, evli ¢iftlerde ¢cekisme ve bosanmalari

cabuklastirabilen bir faktor olmaktadir.

Isverenler tayinlerde yeni bolgelere uyum saglamada ciftlere yardimci olmak icin bazi
destekleyici hizmetler de vermektedirler. Ornegin tayin edilen bir kimsenin esine de aym
sirkette veya baska bir sirkette istihdam imkani yaratmak, cocuklarin egitim masraflarini
karsilamak gibi. "Trailing Spouse" olarak adlandirilan, yeni bir istihdam alanina atanan birinin
esinin de ayn1 yere atanmasini saglayan bu uygulama, en iyi sorun ¢oziicii olarak goriilmesine
ragmen, c¢ift kariyerli esler sorunu, gelecekte daha da artmasi muhtemel bir sorun olarak

goriilmektedir.

Aile yasaminin kadinlarin is yasami ve kariyerleri iizerindeki etkisini konu alan arastirma
sonuglari, evlilik ve cocuklarin, kadinin kariyerini sekteye ugrattigin1 ortaya koymaktadir.

Oysa ayn1 durum bir erkegin kariyeri icin sorun teskil etmemektedir (Aytac vd., 2001).

2.9.3. Ayis181 sorunu

Bu durum bireyin diizenli istihdam halindeyken, temel isin yok olma ihtimaline karsi
giivenceyi saglamak, gelir yetersizligini gidermek, tecriibe kazanmak gibi, bir diger iste
calismas1 demektir. Ornegin; bir 6gretmen hem kendi hesabina 6zel ders verip, hem de bir

dershanede calisiyorsa ay 1s181inda demektir.

Bu durum genellikle, yoneticinin bireyin temel iste gerekli enerjiyi disarida kullaniyor olmasi,

isten erken ayrilma, devamsizlik, diisiik performans gibi sebepleri ileri siirerek, kisinin kariyer
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ilerlemesini engellenmesiyle sonucglanir. Ay 1s1g8inin sorun olmasimin temel nedeni, bireyin
enerjisini diger islerde de kullanmasidir. Bu durumda birey istithdam edildigi orgiitte yeterli

performansla ¢alisamayacaktir (Aytag, 1997).

Bir firmaya bagimli olarak calisan bir kisinin, gelir yetersizligi, tecriibe kazanmak, yeni
beceriler kazanmak gibi amaglar ile firma disinda kendi hesabina calismasi, ayisig1 sorunu
olarak tanimlanmaktadir. Bir lise 0gretmeninin kendi hesabina 6zel ders vermesi gibi. Bu
durumda calisanin enerjisinin bir boliimii disaridaki aktiviteler icin harcayacagi ortadadir.
Ancak bireylerin temel isinin yok olmasi durumunda bu faaliyetleri bir giivence olarak
gormeleri sonucu bu yaklasimda engellenememektedir. Calisanlarina iyi olanaklar saglayan ve
is giivenligine énem veren firmalarda bu tiir sorunlarin en aza indirilebilecegi agiktir (Ozden,

2001).

2.94. Cift kariyerlik

Bireyin birden fazla uzmanlik alanina sahip olmasidir. Bireyin birden fazla alanda egitimi
olmast, bu alanlarda deneyim kazanmis olmasi bu alanlarda ilerleyebilme olanagi saglarsa da,
bireyin bu alanlardan birini secerek kariyerini o dogrultuda yonlendirmesi gerekecektir.
Bireyin birden fazla alanda egilim almis olmasi, bu egitimle belli bir uzmanlk ve deneyim
kazanmis olmasi, bireye bir statii ya da kariyer sagliyorsa bu durum, ¢ift kariyerli olarak kabul

edilmektedir (Ozden, 2001).

Eger bireyin calistig1 birden fazla is kendine unvan, statii ve kariyer sagliyorsa, bu bireye cift
kariyerli denmektedir. Bu noktada bireyin her iki kariyerde de ilerlemeye calisiyor olmasi
onun enerjisini boleceginden bireyi basarisizligi itmesidir. Birey ilerlemek istedigi kariyeri
secerek 15 tatminini ve motivasyonunu arttirabilir. Cift kariyerli olma, bireyin hangi kariyerin
kendisi i¢in Onemli olduguna karar vermede zorlanmasidir. Ciinkii bireyin her iki kariyeri

birlikte ilerletmeye calismasi zordur (Aytag, 1997).
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2.10. Kariyer Engelleri

Kariyer gelisimini engelleyen sorunlardan bazilari; gézden diisme, isten c¢ikartilma, stres ve

tilkkenmislik, engellenme ve ikinci istir.

2.10.1. Gozden diisme

Yonetim kademesinde yiikselmeyi bekleyen bir yoneticinin ¢esitli nedenlerle motivasyonunun
azalmas1 sonucu isten c¢ikarilmasi, bir alt kademeye indirilmesi veya orta kademede

duraganhiga girmesi durumudur (Ozden, 2001).

Bu durumun nedenleri;

e Kisiler arasi ¢atigsma

o Ust yonetimle anlagmazlik

e Asir rekabet hirsi

e (evreye karst kotii muamele
® YoOnetime asir1 baghlik

¢  Uyumsuzluk

e Yeteneksizlik, olarak siralanmaktadir.

Gozden diismenin bireye ve orgiite verecegi zarar biiyiiktiir. Orgiit bu tip sorunlarla 'bas
edebilmek icin bireyleri yeni kariyer yollarina yonlendirebilmeli, is genisletmesi yapmalidir.
Bu durum bireylerde giiven duygusunun artmasina, ise devamlilifina ve bagliliga yol agabi-

lecektir.

Burada en 6nemli konu gozden diismenin gercek nedenlerinin arastirilip bulunmasidir. Bu

durum anlagildiktan sonra sorunun ¢éziimii yoluna gidilebilecektir (Aytag vd., 2001).
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2.10.2. isten cikartilma

Isten ¢ikartilmak, calisan birinin irade dis1 isinden ayrilmak zorunda birakilmasidir. Ornegin
sozlesmeli statiide calisiyor olmak, bu korkunun her an var olmasina sebep olabilir. Toplu
pazarlik anlagmalar1 altinda istihdam giivenceleri koruma altina alinan veya yasal olarak is
giivencesi hakkindan yararlanan calisanlar i¢cin boyle bir korkunun varligr azdir. Ancak is
giivencesinin bireyin tecriibe ve yetenegine bagli oldugu inanci bile, yine de her an "masam
mesai bitimine kadar bosalt" komutunun gelmeyeceginin garantisi degildir. Zira isten
cikartilmak farkli sebeplerden kaynak olabilir. Performans diisiikliigii veya isverenin hakli bir
nedenine dayanarak isten ¢ikartilma kararini vermesi her zaman gegerli olmayabilir. Bazi isten
cikartmalar calisanlarin kontrolii altinda degildir. Ornegin iiretim hattinin kesilmesi, fabrikanin
kapatilmasi, isletmenin Kkiiciiltiilmesi (Downsizing), soOzlesme siiresinin bitmesi ve

uzatilmamasi gibi (Aytag vd., 2001).

Firma i¢in bir kariyer yonetimi uygulamasi olan isten ¢ikartma olgusu bireyler icin 6nemli bir
kariyer sorunudur. Bazi bireyler ic¢in isten ¢ikartilma kariyer yasamlarinin sonlanmasi
anlamma gelebilir. Ancak genellikle firmanin kiigiilme, kapanma gibi nedenlerle cikarmak
zorunda kaldig1 bireyler i¢in bu durum, yeni kariyer olanaklar1 anlamina gelmektedir.

Isten cikartiimanin gesitli nedenleri olabilir. Bireyin performans diisiikliigii, orgiitiin herhangi
bir iinitesinin kapatilmasi veya orgiitsel kii¢iilme (dovvnsizmg), isten ¢ikartilmanin sebepleri

arasindadir (Eres, 2004).

2.10.3. Stres ve tiikenmislik

Bu konu iiciincii boliimde detayl1 olarak islenecegi i¢in kisaca 6zetlenecektir.

Stres, genel olaylardan ve bireyin 6zel yasamindan kaynaklanabilir. Ekonomik bunalim, siyasi
istikrarsizlik, teknolojik degisim, cevre kirliligi genel olaylara; oliim, hastalik, bosanma,

igsizlik, ailevi sorunlar bireyin 6zel yasamu ile ilgili stres kaynaklarina 6rnek olarak verilebilir.

Calisma yasami da Onemli bir stres kayna@idir. Is giivenligi, terfi ve transfer beklentisi,
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yetersiz bir terfi, bireyin kapasitesini agan bir terfi, beklenen bir terfinin gerceklesmemesi veya
beklenmeyen bir terfinin gerceklesmesi, bozuk iletisim, asir1 calisma, monotonluk, belirsizlik,
bireyler arasinda rekabet ve catisma, kariyer diizlesmesi, gozden diisme, engellenme, isten

cikartilma gibi calisma yasaminda karsilagilan bir¢ok durum stres kaynagi olabilir.

Stres en hafif etkisi ile bireyin performansinda belirgin bir diisiise yol acar. Daha ileri asamada
birey duyarsizlasir, tepkisizlesir, isle ilgili motivasyonu kalmaz. Son agsamada birey duygusal
acidan tiikenir. Bireyin artik hicbir seye karsi istegi kalmamuistir, asir1 gergindir ve ise gitmek
istemez. Sikinti, cok fazla calismak, ¢ok az calismak, stres, zaman hassasiyeti, konsantrasyon
zorlugu, kendine giiven azligi ve ice doniikliik tiikenmislik konusunda dikkat edilecek

konulardir.

Bireyin enerji kaynaklarinin stres yapici orgiitsel kosullar karsisinda tiikenmesine isaret eden
tikenmislik olgusu, calisma yasaminin degisik evrelerinde ortaya cikabilir. Bu olumsuz

duygusal tepki ii¢c boyutludur.

1. Duygusal Tiikenme (emational exhoustion): Bireyin enerji ek sikligi ve duygusal
yorgunlugu sonucu ortaya cikar. Kisi gergindir, ise gitmek istemez.

2. Duyarsizlasma (withdrawing form people). Bireyin etkilesimde bulundugu kisilere
umursamaz, alayci bir tavir takinmasiyla baslar, baskalarindan kotiiliik gelecegini sanirlar
ve ¢evresindeki kisilerden uzaklasirlar.

3. Kisisel basarida diisme (low personal accomplishment). Bireylerin kendileriyle ilgili
degerlendirmelerinin olumsuz bir nitelik kazanmasi biciminde belirir. Basar1 ve yeterlilik
duygularinda azalma goriiliir. Isinde ilerleme kaydetmedigini, hatta geriledigini diisiinerek

sucluluk duygularina kapilirlar.
Tikenmislik, fiziksel, duygusal, zihinsel bitkinlik olarak tanimlanmaktadir. Tiikkenmislik,

calisanlarin yaptiZ1 isten bekledigi tatmini bulamamasiyla meydana gelir. Calisan kisiler

muhtemelen gercekci olmayan hedeflere ulasmada gercek disi beklenti icindedirler. Bunlar
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hata yapmaya egilimli, ¢cabuk kizan ve toplum torelerini hos goren kisilerdir. Boyle davranislar

diger kisilerin de moral diisiikliigiine sebep olabilir.

Orgiitlerde bireylerin tiikenmislik duygusu icine girmesini ©nlemek icin, yoneticilerin
yapabilecegi degisimlerden bazilar1 sunlardir:

e Stres dolu is saatlerini azaltmak, kisisel gelisme ve dinlenme ic¢in taninan siireleri

cogaltmak,

o Orgiitsel esnekligi arttirmak,

e [skosullarin diizeltmek,

e (diil dagitimin1 gozden gegirmek, basarilari takdir etmek,

e Kararlara katilimi arttirmak,

e Isin yogun oldugu dénemlerde ek personel ve donanim saglamak,

e Kisiler arasi iliskileri diizenlemek, iletisimi arttirmak,

e Ust yonetimin destegini saglamak,

e Kisileri yeni gorevlere atamak, is degisikligi olusturmak,

o Isleilgili kisinin gercekci beklenti ve hedeflerini gelistirmek,

¢ Kisisel gelisme ve danigsmanlik gruplarina katilimi saglamak,

¢ Monotonlugu azaltmak (Aytag¢ vd., 2001).

2.10.4. Engellenme

Bireyin cesitli nedenlerle kariyer beklentilerine karsilik alamamasi, bireyde engellenme hissi
dogurur. Bunun sonucunda birey, ya ekonomik olanaklar1 nedeni ile ¢alismasini siirdiiriir ya
da isten ayrilir. Bireyin isten ayrilmasi, yeni birinin ise alinmasi ve uyumlastirilmasini
gerektirdiginden, arzu edilen bir sonu¢ degildir. Bireyin hosnutsuzluguna ragmen calistyor
olmas1 da, genellikle is diizenine uyum konusunda bazi sorunlar ortaya cikarir. Bireyin
engellenme duygusuna kapilmamasi i¢in firmanin bireyin beklentilerini anlamasi gerekir.
Bunun icin, firma i¢inde iyi bir iletisim ortaminin saglanmasi ve calisanlarin beklentilerine

kars1 duyarli olunmasi gerektigi agiktir (Ozden, 2001).
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Engelleme kavrami, davramis bilimleriyle ilgili kaynaklarda insanlarin ihtiyaglarinin
tatmininde bir takim engellerle karsilanmasi seklinde tanimlanmaktadir. Engellenme, bireyin

performansinin, dolayisiyla veriminin diismesine yol agar.

Orgiite girdikten bir siire sonra bireyin kisisel gelisme kaydetmesi, orgiit icin ve birey igin iki
sonu¢ dogurur. Eger oOrgiite karsi tutumu hala olumlu ise ve oOrgiit hala her yonden bireyi
tatmin edici goriiniiyorsa orgiitle biitiinlesecek ve psikolojik akit gercekleserek birey orgiitte
kalacaktir. Ancak orgiitte meydana gelen bazi1 degisimler, 6rnegin iist yonetimin degismesi,
kisinin oOrgiitten beklentisinin gerceklesememesine yol acacak, bireyin hedefine ulasmasi
engellenmis olacaktir. Bu durumda birey iki secenekle karsi karsiya kalacaktir. Ya her seye
ragmen Orgiitte kalarak yasamini siirdiirecek, ya da isyerinden ayrilacaktir. Kisi biitiin
hosnutsuzluguna ragmen, piyasa kosullar1 daha iyi bir is bulmasina elverisli olmadig1 i¢in ayni
orgiitte kalabildigi gibi, bireyin Oncelikle fizyolojik ihtiyaclarini karsiladig icin, 6rnegin iyi
bir iicret sagladigi icin de birey oOrgiitte kalabilecektir (Aytag vd., 2001).

2.10.5. Ikinci is

Bu kavram, diizenli istthdam igerisinde birinin, ¢alisma saatleri disinda 12 saat veya daha fazla
bir siire bagka bir iste caligmasim ifade eder. Yapilan arastirmalar, erkeklerin % 8’den
fazlasinin kadinlarin da % 6’ sinin, bir baska iste gereken beceriyi karsilayacak gerekli
tecriibeyi kazanmak ve meslekleri ile ilgili olarak kisisel gelisimlerini saglamak igin
calistiklarini ortaya koymaktadir. Ornegin, yabanci dil 6gretmeninin 6zel ders vermesi ya da
on biiro elemaninin rehberlik yapmasi gibi. Bunun bir kariyer engeli olmas: ise, temel iste
kullanilmas1 gereken enerjinin diger bir iste kullaniliyor olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu
durum, yoneticiler tarafindan bireylerde diisiik performansa, ise ge¢ gelme, erken ayrilma veya
devamsizlia ve is sadakatini azaltmaya yol actig1 iddiasiyla pek kabul gérmemekte ve iki iste

calisanlarin isletme icindeki kariyer ilerlemeleri engellenmektedir (Kozak, 2001).
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2.11. Kariyer Planlamasi Tanim

Kariyer planlamasi iglerin, orgiitlerin ve kariyer yollarinin segildigi bir siirectir. Kariyer
planlamasi1 daha cok bireysel boyutluymus gibi goriinse de isgorenin, calismakta oldugu orgiit

icinde ilerleyisinin, yiikselmesinin kendisi ve orgiitle birlikte planlamasidir (Kaynak, 1990).

Kariyer planlama bir kisinin, uzun donemli olarak is yasamini degerlendirmesi demektir.
Kariyer planlama, kisi ne yapmak istedigi konusunda bilingli ise, ise yaramaktadir. Planlama
oncesinde kariyer hedefleri ve ilgiler analiz edilir. Idealde, siirekliligi olan, bir defaya mahsus
olmayan bir siirectir. Kisinin ge¢misini, bugiiniinii ve gelecegini igerir, kendisine ait bilginin

yonlendirilmesini gerektirir (Gozaydin, 2002).

Kariyer planlama tiim organizasyonlarda calisan bireylere kariyer amac¢ ve hedeflerine
ulasabilmelerine olanak saglamak ve onlarin kendilerini gerceklestirme imkani bulmalarina
yardimci olmaktir. Kariyer planlama kariyer ile ilgili kavramlarin ve amaglarin tanimlanip
hedeflere ulagmak icin yapilmasi gerekenlerin, yoniinii, zamanini, sirasimi belirleyen cesitli
egitim ve gelistirici faaliyet programlar1 ile destekleyerek bireyin kendisi zorunluluklari
gelecekteki firsatlart secenekleri ve sonuglart hakkinda bilgi sahibi haline gelmesini saglayan

genis bir siirectir (Varol, 2001).

Kariyer planlamasi "kisinin sirketin gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel hedefleri
arasinda esgiidiim saglanarak yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢cin mevcut
yeterliliklerin  gelistirilmesi ve gelecekte iistlenecegi pozisyonlar icin gerekli yeni

yeterliliklerin kazandirilmasidir (Resource,1996; Aytac, 2005).
Kariyer planlamasi, orgiitte kendisine bir kariyer yolu secerek bu yolda ilerlemeye baslayan

bireyin amaclarinm1 ve bu amaclar1 gergeklestirecegi araclari belirleme siireci ( Ozgen vd.,

2002; Simsek vd., 2004).
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Kariyer planlamasi bireyin is doyumu ve Orgiitte kalmasin1 saglamak temeline dayandigi icin
orgiitler ve calisanlar i¢in 6nemli bir siire¢ olarak bilinmektedir. Baz1 goriisler ise, kariyer
planlamast kavramimi daha kapsamli olarak ele almiglar ve kariyer planlamasim kariyer
yonetiminin énemli bir agamasi olarak incelemisleridir. Bu kapsamli yaklasima gore kariyer;
yeteneklerin ve c¢ikarlarin analiz edilmesi konusunda Orgiitlerin calisanlarina yardime1
olmasini saglayan, kariyerle ilgili planlarin yapildigi, denetlendigi yonetsel bir uygulama

olarak tamimlanmaktadir (Kozak, 2001).

Kariyer planlamasmin temel amaci, belirli bir zaman sonraki net personel ihtiyaglarinin
yordanmasi ve bu ihtiyaclara cevap verecek sekilde kariyer planlamasi stratejilerinin

gelistirilmesidir (http://careermag.com., erisim tarihi:08.03.2006).

Kariyer planlamasi ya da yasam planlamasinin gercekci kariyer bilgisi, konuyla ilgili
degerlendirme ve danigsmanlik girisimleri olmadan belli bir amaca ulagsmas1 giictiir (Uygur,

1998).

Kariyer Planlama, ¢alisanlarin degerleri ve ihtiyaglar ile is deneyimleri ve firsatlar1 arasinda
en uygun iliskiyi kurmayr amaclayan bir sorun ¢dzme ve karar alma siirecidir. Calisanlarin
daha mutlu ve islerinde daha verimli olmalarini saglar. Gelecegini tahmin edebilen, kendisini
neyin bekledigini bilen, amacin1 ona gore belirleyen, yiiksek motivasyona sahip, kendini isine

adayan calisanlar yaratir ( Barutgugil, 2006).

KARIYER PLANLAMA

i Durum Nedir?
STRATEUI (Simdiki Zaman)

Sekil 2.4 Kariyer planlama siireci
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Kariyer planlama demek, sizin su anki durumunuzda ve sahip oldugunuz yetkinlikleriniz ile
ulagsmak istediginiz hedefe, yani gelecege nasil gideceginizin planlanmasi demektir. Kariyer
planlamanin simdiki zaman boyutu sizin sahip oldugunuz avantajlarinizin ve dezavantajlarin,
yetkinliklerinizin ortaya cikarildigir boyuttur. Gelecek zaman boyutu ise, sizin bireysel olarak
Gelecekte nerde olmak istediginiz sorusuna cevap verdiginiz boyuttur. Strateji olusturma ise,
sizin su anki durumunuzdan gelecege nasil gideceginiz sorusunun cevabini arama gayretidir.
Bu siirecte asagidaki sorulara cevap bulmaniz gerekmektedir.

Sahip oldugum yetkinler ve kisilik 6zelliklerimin farkinda olarak

1 y1l sonra nerde olmak istiyorum?

5 yil sonra nerde olmak istiyorum?

Hedeflerime ulagmak icin ne gibi eksikliklerim var?

1 y1l sonraki hedefime ulagsmak i¢in simdi ne yapmaliyim?

5 yil sonraki hedefime ulagmak i¢in simdiden ne yapmaya baslamaliyim?

Kisisel misyon ve vizyonum nedir?

Kisaca kariyer planlama, biitiin tanimlarin da ortak noktast oldugu gibi, kisinin mesleginin
secmesi ve sectigi meslekte ilerleyebilmesidir denilebilir. Bu nedenle birey terfi amaci ile
istedigi pozisyon ic¢in gerekli yeterlilikleri kazanabilmesi ic¢in potansiyelini gelistirmesi

gerekmektedir.

2.12. Kariyer Planlamasimin Amaclari

Teknolojik degisme ve gelismeler, islerin niteliginin degismesi, Orgiitiin gelecekteki
ihtiyaclari, orgiitleri kariyer planlamasi ve gelistirilmesine Onem vermeye yoneltmistir.

Kariyer planlamasinda genellikle su amaclara hizmet edilir (Uzun, 2005).

insan kaynaklarmn etkin kullammmi: Orgiitlerde calisanlarin kendi yetenek ve isteklerine
gore en uygun pozisyonda gorevlendirilmeleri. Bu agsamada orgiit ve calisan kendi isteklerini
en uygun noktada uzlastirmaya calisirlar. Bu nokta c¢alisan icin iyi bir yasam standardi,

kendini isyerinde iyi hissetme, Orgiit icin ise verimlilik ve karliligin artirilmasidir.
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Yiikselme ihtiyaclarinin tatmini icin isgorenlerin degerlendirilmesi: Calisanlar orgiitlerde
belirli siireler sonunda kendi durumlarinin iyilestirilmesi isteginde bulunurlar. Bu, ¢alisan kisi
icin bir ihtiyactir. Yillarca aym pozisyonda ¢alisan bireyin verimliligi elbette daha az olacak,
ayni durumda oOrgiitiin de, calisanin yeteneklerinden tam olarak yararlanamamasi s6z konusu

olacaktir.

Yeni ve farkh bir alana giren isgorenin degerlendirilmesi: Bazi durumlarda isgéren yeni ve
farkl1 bir alanda calismak isteyebilir veya oOrgiit tarafindan isgorenin farkli alanda ¢alistirllmak
istenmesi sO0z konusu olabilir. Bu yeni durumun hem isgdren, hem de Orgiit agisindan
olumsuzluklara yol acmamas: icin Kkariyer yonetimi faaliyetlerinden yararlanilmasi

gerekmektedir.

Iyi egitim ve kariyer olanaklarmmn bir sonucu olarak is basarmmmmn yiikseltilmesi: Is
basariminin yiikseltilebilmesi i¢in, iggOrenlerin iyi bir egitim almas1 ve oOrgiitlerde saglanan
kariyer gelistirme olanaklarindan yararlandirilmasi gerekmektedir. Ise yeni baslayan calisan
icin, ise gore bir e8itim almis olmas1 aranir; ancak uzun siiredir orgiitte ¢alisan iggorenlerin
yeni durumlara uyum saglayabilmesi ve gelismeler izleyebilmeleri i¢in orgiit ici gelistirme
imkanlarindan yaralandirilmalari, bireysel ve orgiitsel tatminin saglanmasi agisindan 6nem

tasimaktadir.

Is gorenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise baghhgmm saglanmasi: Orgiitte calisan
isgorenleri Orgiite baglayan farkli tatmin unsurlar1 bulunmaktadir. Bunlardan ilki, isgorenin
orgiitten 1yi bir yasam standardin1 saglayabilecek diizeyde bir iicret istemesidir. Kamu ve 6zel
sektorde iyi bir iicret diizeyi, ¢alisanin Orgiite bagliligin1 ve verimli calismasimi saglayan
onemli bir etkendir. Diger unsur ise, isgorenin doldurdugu statiiniin toplum tarafindan saygi
duyulan veya “Onemli” sayilan bir konumda bulunmasidir. Elbette kisisel isteklere bagl
olarak, licreti yetersiz olsa bile, toplumsal anlamda iist diizey statii tatmini getiren konumlar

tercih edilebilmektedir.
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Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarimin daha iyi belirlenmesi: Orgiit icerisinde calisan
bireyin gerekli egitim olanaklarindan yararlanmasi ve bireysel gelisimi i¢in gerekli ihtiyaglarin
saptanmasi, Orgiit-birey iligkisinde ©nemli bir konudur. Bunlarin en iyi bi¢imde

belirlenebilmesi icin orgiit ve birey arasinda siirekli bir etkilesimin kurulmasi gerekmektedir.

Ogretmenler kendi yetenek ve ilgilerine uygun pozisyonlarda gorev alarak okul icerisinde
kendini iyi hissedecek ve yaptig1 isten zevk almayi saglayabilecektir. Ogretmenlerin egitim
ihtiyaclarinin belirlenmesi ve bireysel gelisimin saglanmasi agisindan okulla 6gretmen igbirligi

icine girmelidir. Bu sekilde orgiitiin ve bireyin kariyer planlama amaclarini ortiistiirebilirler.

2.12.1. Orgiitsel amaclar

Orgiitlerde kariyer planlamasi yapilirken genellikle su amaclardan hareket edilir (Arslan,

1997).

e Insan kaynaklarinin verimli ve etkin kullanilmasi,

e Yiikselme gereksinimin tatmini i¢in bireyin gelisiminin saglanmast,

e Bireyin doyumunun ve ise bagliliginin saglanmasi,

e Bireylerin yeni ve degisik alanlara girmeleri yolunda tesvik edilmesi,

® Bireysel egitim ve gelisim ihtiya¢larinin daha iyi belirlenmesi,

¢ {5 basarisinin yiikseltilmesi,

e Personelin tam kapasite ile calismasimi saglayarak, orgiitiin kendi amaclarina ulasmasina
neden olmak,

e Personelin is tatminini ve huzurunu saglamak,

e Personelin devrini ve maliyetini azaltmak,

e s ahlaki olgusu icinde 6rgiitsel sadakati saglamak ve ait olma duygusunu gelistirmek,

¢ Insan kaynagindan optimal diizeyde yararlanilmasini saglamak,

® Personel potansiyelini artirmak,

e Kadinlar, azinliklar, sakatlar, yash personel gibi korunmasi gereken gruplarin kariyer

gelisiminde yardimci olmak seklinde belirtilebilir.
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Orgiitsel kariyer planlamasi, personel icin orgiitiin tiim olanaklarin1 kullanmasi yoluyla onlari

tatmin etmesi ve Orgiit amaglarina daha kolay ulasilmasini saglamaktadir.

2.12.2. Bireysel amaclar1

e Bireylerin kendi kariyer basarilarini saglamak,

¢ Insan kaynaklarmin etkili kullanimini saglamak,

e Yiikselme gereksinimlerini tatmin etmesi icin personelin gelistirilmesini saglamak,

® Yeni ve farkli bir anana giren personelin degerlendirilmesini saglamak,

e lyi egitim ve kariyer olanaklarinin saglanmasiyla is bagariminin yiikseltilmesini saglamak,
e Personelin is tatminini, sadakatini, kendine giivenini ve is bagliligin1 saglamak,

e Bireysel egitim ve gelistirme gereksinimlerinin daha iyi belirlenmesini saglamak

o s giivenligi saglamak.

Goriildiigi iizere kariyer planlamasinin bireysel amaglari, birey odakli ancak orgiitiin de katki
ve yardimlarina gereksinim olan konulardir. Bir organizasyon icinde yer alan kisiler i¢in, soz
konusu kariyerler igsverenin yonettigi diizenli bir ilerleme siireci niteligi tasiyorsa her gecen
giin onemli demektir. Bu giinler icinde kendi kariyerleri i¢in asil sorumlulugu alabilen ve birey
nitelikleri tasiyan calisanlar beklentisi, igverenler arasinda daha da yayginlasir. Bu ise yeni
zorluklarin iizerinden gelebilecegimiz konusunda isverenleri ikna edebilmek i¢in calisanlarin

uygun ortam aramasini gerektirir (Jackson, 2001; Arslan, 1997).

Bireysel amaclar kariyer planlama icin son derece onemlidir. Amacim belirleyen bireyler
kariyer secenekleri arasindan kendine en uygun olani1 segme sansina sahip olurlar. Bireysel
amaclarin belirlenmesi, bireyin yasaminda tatmin olmas1 acisindan da dnemlidir.

2.13. Kariyer Planlamasimimn Onemi

Kariyer planlamasi tiimiiyle kariyerinde basarili olmak isteyen kisiyi ilgilendiren bir siirectir.

Kisi kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, gii¢lii ve gii¢siiz yonlerini degerlendirir ve isletmedeki
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yiikselmesine iligkin planlar yapar. Kariyer planlamasi hem birey hem de orgiit agisindan son
derece Onemlidir. Kariyer basaris1 veya basarisizligi sonucunda her birey kendi kariyer
yasamiyla ilgili tahminlerde bulunur, kimligini olusturur, kisiligini tamamlar ve is tatmini
artar. Biitiin bunlarin 6tesinde her birey kendi kendini tanimis olur, motivasyonu artar. Bu
bireysel yonetim, davranis bilimlerinde kendini gerceklestirme olgusu olarak nitelendirilir.
Saglikl1 bir birey potansiyel olarak gelisip serpildik¢e kendini gelistirmek ya da bir diger ifade
ile ilerlemek, yiikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey acisindan olgu, saglikli bir gelismeyi

simgeler.

Kariyer planlamasi kesintisiz bir siirectir. Calisanlarin kendi amaclarinin ve 6nlerinde bulunan
kariyer firsatlarinin bilincinde olmasi son derece onemlidir. Kariyer planlamasi hem calisan,
hem de organizasyon i¢in en 6nemli avantajlarindan biri, ¢alisan bireylerin motivasyonunun
yiikseltmesidir. Tarihsel bir goriiniim igerisinde bireyin egitimi ve is tecriibesi, kisisel

temaslar1 ve dogru yerde olmasi kariyer siirecinin anahtaridir.

Kariyer planlamasi hem birey hem de 6rgiit acisindan son derece énemlidir. Kariyer basarisi
veya basarisizlig1 sonucunda her birey kendi kariyer yasami ile ilgili tahminlerde bulunur,
kimligini olusturur, kisiligini tamamlar. Is tatmini artar. Biitiin bunlarin 6tesinde her birey
kendi kendini tanimis olur motivasyonu artar. Bu bireysel yonetim davranig bilimlerinde
kendini gerceklestirme olgusu olarak nitelenir. Issel veya kisisel saglik sorunu olmayan bir
kisi potansiyel olarak gelisip yayildik¢ca kendini gelistirme giidiisiiniin dogrultusunda
kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile isinde ilerlemek yiikselmek gereksinimi
duyacaktir. Birey acisindan bu olgu saglhikli bir gelismenin gostergesidir. Bircok oOrgiit
calisanlarina kariyerlerini planlamada yardimc1 olarak is yasaminin kalitesini artirmaya calisir.
Kariyer damismanhigi siiresince oOrgiitler, calisanlarin1 atalet orta yas krizi ve hayal
kirikligindan uzaklastirmaya calisirlar. Kariyer planlamasi son on yildir biiyiik isletmelerde

uygulanmaya baslanmistir Bunun baglica sebepleri sunlardir:

45



1. Egitim seviyesi yliksek ve nitelikli elemanlarin sayisinin artmasi.
2. Diisiik ekonomik biiyiime ve bunun sonucunda orgiit icinde ilerleme firsatlarinin artmasi.
3. Kisisel yasam planlamasi ile is hayatinin kalitesi arasinda artan orandaki iliski.

4. Esit istihdam firsat1 yasalar1 ve gayri resmi baskilar.

Kariyer planlamasi kesintisiz bir siirectir. Calisanlarin kendi amaclarinin ve dnlerinde bulunan
kariyer firsatlarinin bilincinde olmasi son derece 6nemlidir Calisma yasaminda hemen hemen
herkesin bir kariyeri vardir. Fakat bunlarin hepsi kariyerini planlayamaz. Bu da gosteriyor ki
i1s yasaminda cok az insan kariyerlerini ve kendi geleceklerini analiz etmektedirler. Kuskusuz
isletmeye yeni giren bir ¢alisanin i yasamindaki otuz yilin1 planlamasi kolay degildir (Varol,

2001).

Giliniimiiz isletmeleri, degisen cevre kosullarinin yaratmis oldugu yeni durumlara uyabilmek,
rekabet avantajlarin artirmak amaciyla "degisimi yonetmek" durumundadir. Kariyer
planlamas1 gerek hizmet kalitesinin, isgiicii verimliliginin, miisteri tatmininin artirilmasi,
isglicli planlamasinin saglanmasi ve personel devir hizinin azaltilmasi gibi orgiitsel nedenler,
gerekse calisanlarin motive edilmesi, ¢alisanlarin yeteneklerine gore degerlendirilmesi; is
tatmininin artirilmasi ve is gorenin kendi 6zelliklerini tanima gibi bireysel nedenlerden dolay:
biliylikk 6nem tasimaktadir. Ayrica, artik giiniimiiz isletmelerinde personel, insan yOnetimi
acisindan onemli bir kaynak olarak degerlendirmekte; personel gelistirme ve Kkariyer
planlamasi, personel basarisinin énemli bir unsuru olarak goriilmektedir. Ister yeni, isterse
eldeki yonetici pozisyonlarinin doldurulmasi ya da iiretimin kalitesinin ve etkinliginin
artirtlmas1 s6z konusu olsun, iizerinde 6zenle durulmasi gereken bir planlama yontemine

ihtiyag¢ olacaktir. Bu yontem, kariyer planlamasi kavramu ile ifade edilmektedir (Kozak, 2001).

Kisinin kendi kariyeri ile ilgili planin1 yapmasi, gelecegi ile ilgili kararini vermesi demektir.
Kisisel kariyer planinda is ortami, yagam planim1 kapsamaktadir.
Kariyer planlama artik giiniimiiz egitimcilerini de ilgilendiren bir siirectir. Bilin¢li yapilan

planlama ile Ogretmenler mesleklerinde kendilerini daha fazla gelistirme olanagi
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bulabilecektirler. Kariyer planlamanin 6gretmenin is tatmininin artirilmas: agisindan da son

derece 6nemi biiyiiktiir.

2.14. Kariyer Planlamanin Yararlar

Kariyer planlamasi, hem bireyler hem de orgiitler icin yararli sonuclar dogurur. Insan

kaynaklar1 yoneticileri de yakin gecmiste bu yararlarindan dolayi, kariyer planlamasi ile daha

yakindan ilgilenmeye baslamislardir (Telci, 1992; Arslan, 1997).

Kariyer planlamasiyla;

Eldeki isgiicii daha etkin kullanilir,

Calisanlarin islerine ve igyerlerine daha kolay ve daha fazla uyum saglamalarindan dolay1
devamsizliklar azalir,

Calisanlarin morali yiikselir,

Calisanlar degisen durumlara daha kolay uyum saglarlar,

Gorevlerin eksiksiz yerine getirilmesi saglanir. Bireyler ve gruplar daha onemli isler i¢in
hazir hale gelirler,

Calisanlarin performansi artar,

Bireysel kariyer icin artan ilgi ve dikkat daha fazla orgiitsel baglilik yaratir ve boylece
isten ayrilmalar azalir,

Kariyer planlamasi ile calisanlarin potansiyellerini tam kapasite ile kullanmalar1 saglanir
clinkii ¢alisanlar artik spesifik kariyer amaclarina sahiptirler,

Kariyer planlar1 ve amaclar1 calisanlar1 gelismek i¢in motive ederler,

Calisanlarin ihtiyaglar1 daha fazla giderilir. Calisanlar i¢in artan kendini gelistirme
firsatlariyla, basarma ve taninma gibi bireyin kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 daha fazla
tatmin edilir,

Is icin bagvuran adaylarin kalitesi artar, (Orgiitiin bu konuda iyi imaj gelistirmesi
nedeniyle)

Bireysel kariyer planlamasi ile isgiicii piyasasindaki bireysel pazarlik giicii artar.
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Kariyer planlamasinin en 6nemli etkisi, daha gercek beklentileri gerceklestirilmesidir. Kariyer
planlama cabalarinda basarili olan Orgiitler, giiniimiizde elde edilebilen uygun firsat ve

kaynaklar i¢in personele rehberlik etmektedir (Uygur, 1998).

Kariyer planlamasi tiimiiyle basariyr garanti etmemektedir. Ancak kariyer planlamasi,
olmadan ortaya cikan kariyer firsatlar1 icin bireylerin acik olan kadrolara yerlestirilmesi ¢cok

zaman almaktadir. Bundan dolayi kariyer planlamasinin gerekli oldugu sdylenebilir.

2.15. Kariyer Planlamasimin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlama, ozellikle oOrgiitiin is yiikiinii artiracagi ayrica danisman kullaniminin
artmasinin, hizmet ic¢i egitimin ve egitsel yardimin artmasiyla birlikte biitcede agir yiik

olusturacagi diisiiniilmektedir.

Kariyer planlamasinin en tehlikeli yonii, birey iizerinde birakacagi olumsuz etkidir. Ciinkii

personelin beklentilerini artmasi, stres ve gerginlige yol acabilmektedir (Aytag, 2005).

Sonugta motivasyonu ve performansi azalan isten bekledigi doyumu alamayan kisi baska
yerde i aramaya yonelecektir. Etkili bir kariyer planlamada daha gergek¢i beklenti gelistirmek
gerekir. Eger kariyer planlamasi bireyin terfi ettirilmesinden ¢ok halihazirdaki potansiyelinin
gelisimine dayali bir kariyer hareketi tizerinde odaklasirsa daha gercekg¢i bir kariyer beklentisi
yaratilarak hayal kiriklig1 hosnutsuzluk 6nlenmis olacaktir. Bilindigi gibi ¢alisanlarin gercekei
beklentileri sirketi kariyer kaynaklarini daha etkin kullanimina yoneltecek ve bireysel
yeteneklere yonelik daha etkili bir kariyer planlamasinin yapilmasina ve kariyerin

gelistirilmesine yol acacaktir (Walker 1980; Varol, 2001).

2.16. Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer planlama bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki ana baslik altinda incelenebilir.
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Orgiitsel Kariyer Planlamasi:

Bireysel Kariyer Planlamasi:

Gelecekteki orgiitsel personel ihti-
yaglarini belirleme.

Kariyer basamaklarinin planlanma-
SL.

Bireysel potansiyel ve egitim
ihtiyacinin degerlendirilmesi
Orgiitsel gelisim firsatlari ile birey-
sel yetenek ve arzularin karsilasti-
rilmasi,

Kariyer sisteminin koordinasyonu,
denetlenmesi, incelenmesi ve goze-

Kisisel yetenek ve ilginin belirlen-
mesi, (kendini tanima)

Is ve giinliik yasam hedeflerinin
planlanmasi.

Orgiit icindeki ve disindaki alterna-
kariyer yollarini, secenekleri de-
gerlendirme.

flgi ve amaclarda degismeye dikkat
dikkat etme.

Isletme ici ve dist ile ilgili kariyer
basamaklari.

timi

Sekil 3.1 Orgiitsel ve bireysel kariyer planlamasi karsilastiriimasi
Kaynak: Mathis, L., and Jackson, H., 1994; Aytac, 2005).

Sekil 3.1” de bireysel ve orgiitsel kariyer planlama karsilastirilmigtir. Goriildiigii gibi, birey
merkezli kariyer planlamasi ile 6rgiit merkezli kariyer planlamasi birbirinden tamamiyla farkli
degildir. Bireysel olarak kariyer planlamasin1 orgiit icinde gerceklestiremeyen birey o orgiitten
ayrilmak zorunda kalacaktir. Bu nedenle 6rgiit merkezli kariyer planlamasi ¢alisanlara yol

gosterici ve destekleyici olmaktadir (Aytag, 2005).

2.16.1. Kisisel kariyer planlama

Bireyler nasil ve nicin kendilerine bir kariyer secerler, kariyer yolunda ilerlerken diisiincelert,
davraniglart ve yasamlar1 nasil degisir, orta kariyer degisimlerine ve emeklilige nasil uyum
saglarlar ve bireyler kendi kariyerlerini nasil yonetirler gibi sorular bireysel kariyer
planlamanin ilgili oldugu konulardir. Kariyer planlamanin onemli olmasinin asil nedeni,
kariyer planlamanin bireylerin kariyer basarilar1 ya da basarisizliklari; kimlikleri kariyer ve
yasam memnuniyetleri ile yakindan iligkili olmasidir (Milkovich, 1985; Korkmaz, 2003).

Bugiiniin karmasik is ¢evresi, bireylerin kariyer planlamasina daha dikkatli ve 6zenli bir
yaklasim icinde davranmilmasini gerektirmektedir. Artik giiniimiizde, kariyer niteligi tasiyan
pek cok is, bir orgiit icinde veya farkli Orgiitlerde cografi bolgeler arasinda hareketlilik
gerektirmektedir. Bir kisinin kariyer hayatindaki en onemli hata; ise girme asamasinda, kisinin

kariyer pozisyonunu tamamen isletmenin kararina birakmasi, hatta daha da ileri giderek, tek
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amacinin ise girmek olmasidir. Oysaki kisinin iyi bir kariyer planlamasi yapmasi ve
hedeflerini miimkiin oldugunca acgik bir sekilde belirlemesi, bilgi ve becerilerini artirmak
istemesi, sonucgta elde edebilecegi basar1 sansimi artiracak; bu da, hem kisinin, hem

organizasyonun, hem de: toplumun yiikselmesine katkida bulunacaktir (Gokdeniz, 1999).

2.16.1.1. Kisisel kariyer planlama asamalari

Kariyer planlama kisinin kendi ¢alisma hayati ile ilgili yaptig1 planlar1 kapsar. Bu kisinin
kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarini degerlendirmesi, kariyer firsatlarini incelemesi, kariyer
amagclarim ortaya koymasi ve uygun gelistirici faaliyetler planlamasi asamalarim igerir. Bu

asamalar asagidaki gibi aciklanmistir (Beach, 1975; Aytag, 2005).

Asama 1. Kendi kendini degerlendirme

Kariyer planlama bireyin kendini tanimasiyla baslar. Birey once kendini anlamaya ve kendisi
icin neyin onemli olduguna, onu heyecanlandiran seyin ne olduguna, hangi becerilerinin
kendisi i¢in 6nemli olduguna karar vermek zorundadir. Boylece birey kendisi i¢in en dogru

olan kariyer kararin1 verecektir.

Asama 2. Firsatlar1 Degerlendirme

Bu asamada birey kariyer alanlarinin farkli tiplerini ortaya koyarak secenekleri belirlemeye
calisir. Arastirma veya segenek belirleme olarak da adlandirilan bu asama bireyin kariyer
alternatiflerini ortaya koymasi ve kendi ilgileri ve davranislarina iliskin is olanaklarinin

daraltilmasini icerir.

Bir kariyerin planlanmasindaki sorumluluk kisiye ait oldugu halde, belirli bir kariyeri
belirleyen sadece kisinin davramslar1 degildir. Isletmenin de calisanlari igin is firsatlar
yaratmak yoluyla oynamasi gereken onemli rolii vardir. Kariyer planlamasinin kisi ve isletme

tarafindan yapildiginda etkili olmasinin nedeni budur.
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Asama 3. Hedefleri belirleme

Birey, kuvvetli ve zayif yonlerini, ilgi alanlarin1 ve degerlerini degerlendirdikten sonra, kariyer
hedefleri olusturabilir. Kisa, orta ve uzun vadeli hedefler belirlenmelidir. Biiyiimeye yonelik
hedefler miicadeleye acik olmalidir. Hedefler bireyin yeteneklerine uygun olmalidir.

Bu asamada bireyin kariyeri ile ilgili hedefler belirleyerek karar vermesi gerekecektir. Eger
birey hem kendisi hem de ilgilendigi kariyer hakkinda saglikli bilgi topladig: takdirde verdigi
kariyer kararinin kalitesi o Olgiide iyi olacaktir. Birey ulagsmak istedigi hedefin kendi

yeteneklerine uygun, ilerlemeye agik olmasi halinde kariyer kararini verecektir.

Asama 4. Planlar1 hazirlama

Bu asamada birey hedeflerine ulasmak i¢in planladigi kariyer kararin1 uygulamaya gececektir.
Bireyin verdigi karar dogrultusunda kariyer planinin uygulamasi i¢in ortamin uygun,
destekleyici ve timit verici olmas1 gerekir. Hedeflere ulagsmaya calisirken ihtiya¢ duyulacak
Olciiler hakkinda, personel boliimiiniin sorumlu bir elemanindan veya amirin tecriibelerinden
faydalanmak gerekir. Bir diger ifade ile bireyin kariyer karariyla ilgili planin uygulanmasi i¢in
yonetim, calisanlara bazi imkanlar saglamalidir. Ornegin, calisanlar1 yonlendirip destekleyerek
kariyer gelisimine yardimci olmak, basarili bireylerin transferini saglamak gibi yaklasimlar

bireyin planlarini uygulamasina imkén saglayacaktir.

Anlasilacag iizere bireysel kariyer planlamasindan ii¢ sonu¢ ¢cikmaktadir.

1. Bireyin kendi kapasitesi, ilgileri, yetenekleri ile tarafsiz bir degerlendirmenin

yapilacagi yasam planlamasi.

2. Bireyin gelecekte calisacag: isi icin hedefleri, gelisimsel aktiviteleri ve bir diger

gelecekteki kariyer kararinin planlarini iceren gelistirme planlamasi.

3. Bireyin belli ama¢ ve planlari dogrultusunda odiil beklentisini de kapsayan

performans planlamasi.
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2.16.1.2. Kisisel kariyer planlamasimin sagladig faydalar

Kisisel kariyer planlamasinin sagladigi faydalar su sekilde siralanabilir:

Isletme icinde terfi etme imkan1 yarattigindan calisanlara yiikselme imkani saglar.

Farkl1 gecmis ve egitimleri olan kisilere kariyer planlama destegi vererek isletmeyle
0zdeslestirilmelerini ve biitiinlesmelerini saglar.

Calisanlarin spesifik konularda kariyer hedeflerini belirleyerek, potansiyel yeteneklerini
harekete gecirmelerini saglar.

Kisisel gelisimi artirir.

Calisanlarin 6zelliklerinden yoneticilerin daha iyi haberdar olmasini saglar.

Calisanlarin gereksinmelerinin (sayginlik, taninma vb. ) tatminini kolaylastirir.

Gelismeye yardim eder.

Calisanlar1 motive ederek gelisme ve ilerlemelerini saglar (Eroglu, 1995).

2.16.1.3. Kisisel kariyer planlamanin 6nemi

Kariyer planlamanin sonuglar stratejik planlamaya cok benzemektedir. Kendi alin yazilarina

bagl kalmayip, onu kontrol etmeye ¢alisanlar, isi sansa birakanlardan veya her yeni duruma "

bekle ve gor " stratejisini uygulayanlardan daha basarili olmaktadirlar.

Kariyer planlamasi, bireysel olarak pek cok nedenden dolay1 6nemlidir:

1.

Bireyin kararliliin1 ve kendisinin hedef aldig1 is yasami ve ilgili deneyimler iizerindeki
kontroliinii saglar ve devam ettirir.

Is degistirme oranini ve birbirini izleyen kariyer basamaklarinda ilerlemeyi biiyiik olciide
arttirabilecek nitelikte daha iyi, meslek- is - kurum - sektor - ¢alisma yasami kararlarinin
alinmasina katkida bulunur.

Bireyin degisik yasam asamalarindan gecmesini Onemli Olgiide kolaylastirabilir ve is-
kariyer rollerini tamamlayan anlamli is dist rollerin gelistirilmesine olanak saglayabilir

(Arslan, 1997).
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2.16.2. Orgiitsel kariyer planlama

Gelecekte orgiitiin ihtiya¢c duyacagi personel sayisinin tahmini, mevcut ve potansiyel is ve dis
kaynaklarin degerlendirilmesi gibi konularda bilgi saglayarak sistemin bazi parcalarinin
olusturulmasini kolaylastiran insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitsel kariyer planlama icin temel
olusturur. Orgiitsel kariyer planlama ile ¢alisanlarin 6rgiitsel ihtiyaclar1 ve gelecekteki egitim
ihtiyaclari ~ belirlenip  degerlendirilerek, oOrgiitsel ihtiyaclarla  bireysel ihtiyaclar
biitiinlestirilmektedir. Orgiitsel kariyer planlamanin basarisinda bireysel kariyer planlamanin
biiyiik 6nemi vardir. Bu sebepten bireysel kariyer planlama ile Orgiitsel kariyer planlama

fonksiyonlarinin siirekli iletisimi i¢inde olup, birbirlerini tamamlamalar1 gerekmektedir.

Orgiitsel kariyer planlamasinin 6nemli 6lgiide etkileyen bir diger faktorde tepe yonetimin
destegidir. Tepe yOnetim calisanlara, orgiitle ilgili tiim bilgileri saglayarak ve de onlarin
sorunlarina ¢oziim getirmeye calisarak kariyer planlamanin etkinligini saglar. Tepe yOnetim;
emekliye ayrilacak kisilere yeni is edindirme faaliyetlerini yiiriiterek, kariyerinin orta evresine
ulagmig calisanlara ve kariyer platosuna girmis calisanlara cesitli yollarla yardim ederek gecis

donemlerini kolaylastirir (Aykut, 1998).

2.16.2.1. Orgiitsel kariyer planlama amaclar

Orgiitsel kariyer planlamanin amaclarim asagidaki gibi siralayabiliriz (Vosburgh, 1980;
Aykut, 1998).

e (alisanlarin iiretkenliklerini arttirmak,

e (alisanlan gelistirerek terfi ettirmek,

e @Gizli kalmis yeteneklerini ortaya ¢ikarmak,

e Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaclarini belirlemek,

o Isgiicii doniisiim oranini azaltmak,

¢ Calisanlarin motivasyonunu ve orgiite bagliligini arttirmak,

¢  Olumlu eylem planlarini desteklemek,

e Isletmenin olumlu bir imaj yaratmasim saglamak.

53



2.16.2.2. Orgiitsel kariyer planlamanin yararlar

Gutteridge, orgiitlerin kariyer planlama ve gelistirme programlarini olusturmalarinin onemli
bazi yararlar1 oldugunu vurgulamistir. Bu yararlart asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(Simsek vd., 2004).

e Kariyer planlama, kacirilmak istenmeyen uzman ve yoneticiler arasinda isten ayrilma
oraninin artmasi, kariyerlerinde bir platoya giren c¢alisanlarin fazlalasmasi ve verimliligin
istenilen diizeyin altinda olmasi1 gibi insan kaynaklar1 sorunlariyla bas etmede etkili bir
yontem olarak goriilmektedir.

e Etkili bir kariyer planlama ve gelistirme programi sayesinde bircok kurum, iist diizey
pozisyonlara disaridan eleman almak yerine var olan elemanlarindan ya-
rarlanabilmektedirler.

e Etkili bir kariyer planlama sistemi aracilifiyla, calisanlarin kurumlara baghiliklarinin ve

dogru kisinin dogru ise yerlestirilme olasiliginin arttirildig diistiniilmektedir.

2.17. Tiirkiye’de Kariyer Sistemi ve Kariyerde Yiikselme

Tiirkiye’ de kamu personel sistemi, geleneksel olarak kariyer sistemi {izerinde yiikselir. Buna
karsilik memurluk rejimini diizenleyen 657 sayili yasa, sistemin ilkelerini belirlerken soyle bir
siralama yapmistir: (1) Simiflandirma, (2) Kariyer, (3) Liyakat. Sonuncu ilke, uygulamaya ne
Olctide gecirilebildigi disinda, iizerinde tartisma olmayan ilkedir. Ancak, ilk iki ilke
bakimindan durum sorunludur. 657 sayili yasa, ilk siray: siniflandirmaya, ikinci siray: kariyere
vererek nasil bir amag giitmektedir?

657 madde 3 — *‘ Kariyer devlet memurlarina, yaptiklar1 hizmetler icin liizumlu bilgilere ve
yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflari icinde en yiiksek derecelere kadar ilerleme imkanini
saglamaktir.”’

Kariyer belli bir hizmet smifi i¢inde elde edilen yiikselmedir. Kariyer yapmak, siniflardan

birinde, sahip olunan diplomanin izin verdigi en yiiksek dereceye kadar yiikselme anlamina

54



gelmektedir. Her sinifta var olan derece ve kademe yapis1 ortaktir. Bu mazgal {izerinde hareket

etmek de ortak kosullara baglanmistir (Giiler, 2005).

2.18. Ogretmenlik Kariyer Sistemi

Milli Egitim Bakanlig1 2003° te bir karar alarak Ogretmenlik Meslegi Kariyer Basamaklarinda
Yiikselme Yonetmeligi Taslagi diizenledi. Buna gore ogretmenler OSYM tarafindan
hazirlanan sinava girip, hizmet puanlari ve diger sicil durumlarina gore uzmanlik,
basogretmenlik gibi kariyer merdivenlerinden c¢ikacaklar. Bu arada maaslart da artacak.
Basogretmen ve uzman 6gretmen unvanini kazanan ogretmenlerin egitim, 0gretim tazminatlari
yiizde 40 ile ylizde 20 oraninda artirilacak.

Ogretmenlik meslegi adaylik doneminden sonra dgretmen, uzman dgretmen ve basdgretmen
olmak iizere ii¢ kariyer basamagina ayrilacak.

Kariyer basamaklarinda yiikselmede degerlendirme puaninin yiizde 10’unu kidem, 20’ sini
egitim, ylizde 10’ unu etkinlikler, yiizde 10’ unu sicil ve yiizde 50’ sini sinav puani

olusturuyor.

Ogretmen: Genel kiiltiir, 6zel alan ve pedagojik formasyon egitimi alarak yetismis ve adaylik
doneminden sonra her derecede ve tiirdeki Orgiin ve yaygin egitim kurumlarinda egitim-

Ogretim ve bununla ilgili yonetim hizmetlerini yiiriitendir.

Basogretmen ve uzman o6gretmen: Kendi mezun oldugu alanda ya da egitim bilimleri
dalinda lisansiistii ya da doktora dgrenimini tamamlayan Ogretmenlerden kidem, hizmet igi
egitim, etkinlikler, sicil ve sinav Ol¢iitlerine gore yapilan degerlendirme ve basar1 siralamasi
sonucunda alanlarinda ayrilan kontenjana yerlestirilenler uzman veya bagogretmen olarak
ataniyor ( Balibey, 2006).

2.19. Kariyer Ile ilgili Kavramlar

Bu boliimde kariyer kavramu ile yakindan ilgili olan bazi kavramlara yer verilmistir.
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Kariyer platosu, hiyerarsik yiikselme olasiliginin ¢ok diisiik oldugu kariyer noktasidir. Bu
noktada birey, isindeki sevk, ilgi, istek ve heyecamini bilgi ve beceri eksikligi nedeniyle

kaybetmis, dikey yiikselme olarak yiikselme sans1 kalmamaistir.

Kariyer haritasi, bir organizasyon icinde bir isten digerine ilerleyebilmenin yollarini

belirlemek iizere kullanilan bir tekniktir.

Kariyer patikasi, arzulanan kariyer amacina ulagilmada izlenen is pozisyonlarini tanimlar.

Kariyer hayat dongiisii, biiyiime cagindan baslayan ve yaslilik donemine kadar gecen

donemle ilgilidir (Simsek vd., 2004).

Kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme olmak iizere iki bilesenden olusan
kariyer yonetimi literatiirde; organizasyonlarin calisanlarin yeteneklerini, ilgi alanlarini ve
cikarlarini analiz etmelerine yardimci olmasi ve kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlanmast

olarak gecmektedir (Walker ve Gutteridge, 1990; Aykut, 1998).
Kariyer gelisimi, kisinin kendi kariyer planlarina ulagabilecek ve basar1 saglayacak bir
gelisimi anlatmaktadir. Kisisel bir kariyer planinin uygulanmasi i¢in gerekli programlari ve

faaliyetleri icerir.

Kariyer yollari, calisanlarin yaptiklart islerin analiz edilmesi sonucu belirlenen, istihdam

edilebilecekleri islerin mantikli ve uygun siralamasidir (Walker, 1990; Bagg¢ivan, 2002).

Kariyer duraganhg (diizlesmesi), bireyin kariyer yasaminda meydana gelen duraklama

pozisyonlarin ifade eder.

Kariyer hareketliligi, bireyin farkli orgiitlerde calismasi1 ya da farkli diizeylerde gorev

yapmasi anlamina gelmektedir (Aytag, 2005).
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BOLUM 3

Bu boliimde tiikenmislik ile ilgili temel kavramlara yer verilmistir.

3.1. Tiikenmislik Tanimi

Tiikenmislik kavrami ilk olarak 1974 yilinda Freudenberger tarafindan tantmlanmis ve son 20
yildir farkli is alanlar1 ile ilgili olarak bircok arastirma yapilmistir. Freudenberger,
tikenmisligi ‘basarisizlik, yipranma, enerji ve gii¢c kayb1 veya insanin i¢ kaynaklar iizerinde,
karsilanamayan istekler sonucunda, ortaya ¢ikan bir tiikkenme durumu’ olarak tanimlanmistir

(Freudenberger, 1974; Izgar, 2001).

Tiikkenme sendromu, genellikle ¢ok basarili olmak i¢in yogun ve dolu bir programla calisan ve
is ortaminda iizerine diisenden fazlasimi yapan, sinir tamimayan kisilerde goriiliir (Girgin,

1995).

Tiikenmislik, bireyin, ters giden bir seyin oldugunu ve buna inanmay1 reddeder oldugunda
gelisir. Bu durum siirekli timitsizlik ve olumsuzlugun oldugu bir enerji tiikenisidir. Bir goriise
gore; tilkenmislik, degisimi imkansiz goriinen durumlarin insan ruhuna cizdiklerinin birikimi
ile olusan bir durumdur. Bu bir "mesleksel otizm"dir. Bu durum insan ruhunun ¢okiisiinii
ifade eder. Sinsice gelisen bir siirectir. Duruma engel olma ¢abasi goriilmez, hatta bazen uyum
gibi goriilebilir. Yaraticilik yok olur, daha iyisi icin ugras verilmez (Storlie, 1979; Tiimkaya,

1996).

Tiikenmisligi yasayan insan fiziksel olarak, duygusal ve ruhsal olarak bitkindir. Davranigsal
olarak bakilirsa tilkenmisligi yasayan “calisan insan” kinayeli, elestirel olur. Cevresine ilgisiz
ve etkisiz olur. Kronik yorgunluk tiikenmisligin en temel semptomudur. Tiikenmislik yavas
yavas gelisir ve insanin yaraticiligl ve etkinligi yerini, derin yorgunluk duygusuna ve elestirel
davraniga birakir ve boylece insan hareket etme giiciinii kaybeder. Uzun siire stresi yasamak,
tilkkenmisligin nedenlerinden biridir. Tiikenmislik yavas yavas gelisen bir hastaliktir ve
aksamdan sabaha da lyilesmez.

(http://www.maltepe.edu.tr/06_haber/4.rehberlik_sempozyum_sunu/levent_onen.doc)
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Tiikenmisligi yasayan kisi, genelde, kisisel mesleki doyumsuzluk ve yorgunlugun karmasik bir
duygulanimim yasadiginin farkina varir. Ancak bu duygularin dik getirilmesinin zor olusu ve
belirgin beklentilerin olmayisi, bu durumun siklikla g6z ardi edilmesine neden olur. Bunun
bedeli ise, gittikce artan bir sekilde isten sogumadir. Ise gitmeyi istememe, yiiklenmislik,
tahammiilsiizlik, kendinden siiphelenme ve kendilik imajinda uygun olmayan sekilde

davranma goriiliir (Dolan, 1987; Dursun, 2000).

Tiikenmisligin en yaygin olarak kullanilan tanimi1 Maslach (1982) tarafindan onerilmistir. Bu
tanima gore, tikkenmislik insanlara hizmet veren mesleklerde calisan bireylerde gozlenen ve
belirtileri duygusal tilkenme (emotional exhaustion), hizmet verilen kisilere kars1 duyarsizlik
(depersonalization) ve kisisel basar1 duygusunun azalmasi (reduced personal accomplishment)
olan bir durumdur. Bu tanim agilacak olursa, Maslach'a gore, tiikkenmislik belirtileri gosteren
bireyler (1) hizmet verdikleri kisilerle olan iligkileri boyunca kendilerini duygusal olarak asirt
yiikklenmis ve tiikkenmis, (2) bu kisilere kars1 duyarsiz ve kayitsiz davranan ve (3) isinde
basarili ve yeterli olma duygularin1 goreli olarak kaybetmis olan kisilerdir (Maslach, 1982;

Yildirim, 1996).

Duygusal tiikkenme, enerji eksikligi ve bireyin duygusal kaynaklarinin bittigi hissine
kapilmasiyla ortaya c¢ikar. Bu duygusal yorgunlugu yasayan kisi, hizmet verdigi kisilere
gecmiste oldugu kadar verici ve sorumlu davranamadigimi diisiiniir. Gerginlik ve
engellenmislik duygulariyla yiiklii olan birey i¢in ertesi giin yeniden ise gitme zorunlulugu

biiyiik bir endise kaynagidir.

Duyarsizlasma, calisanlarin hizmet verdikleri kisilere birer insan yerine nesne gibi
davranmalariyla kendini gosterir. Isgérenler, etkilesimde bulunduklar kisilere ve orgiite karsi
mesafeli, umursamaz ve alayci bir tavir takinabilirler. Kiiciiltiicii bir dil kullanma, insanlar
kategorize etme, kati1 kurallarla gore is yapma ve baskalarindan siirekli kotiilik gelecegini

sanma duyarsizlasmanin diger belirtileri arasindadir.
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Kisisel basarida diisme, bireylerin kendileriyle ilgili degerlendirmelerinin olumsuz bir nitelik
kazanmas1 biciminde belirir. Ise ve is geregi karsilasilan kisilerle iliskilere bagl basar ve
yeterlilik duygularinda azalma goriiliir. Isinde ilerleme kaydetmedigini, hatta geriledigini
disiinen bu tiir kisiler kendilerini suclu hisseder ve harcadiklart cabanin bir ise

yaramayacagina inanirlar ( Cordes and Dougherty, 1993; Torun, 1995).

Tiikenmisligin, basar1 konusunda yiiksek beklentileri olan bireylerin girisimlerini kisitlayan
kurumsal baskilarla karsilagtiklarinda ortaya ciktigi belirtilmistir. Hem kendinin kisisel
hedeflerini hem de kurumun beklentilerini karsilamak {izere ¢ok c¢alisan birey, amaglarina
ulasamayinca zamanla yorgunluk, engellenmislik ve caresizlik i¢ine girer. Kendine giivenini

kaybeder ve sonunda bedensel ve zihinsel anlamda tiikenir (Isikhan, 2004; Sahin, 2005).

Incelemeler tiikkenmisligin bireysel diizeyde yasanan bir olgu oldugunu, olumsuz bir duygusal
yasantiy1 icerdigini ve kronik, kesintisiz siiren bir duyguya dayandigini gostermektedir.
Tiikenmislik, belirli bir dinlenme siirecinden sonra kalkan gecici bir yorgunluk durumundan
farklidir. Calisma yasaminin degisik evrelerinde ortaya cikabilen tiikenmiglik olgusu,

stireklilik tasiyan bir olumsuz duygusal tepki 6zelligi gosterir (Shirom,1989; Dursun, 2000).

Tiikenmislik kavraminin sozliikk anlami; “Enerji, giic ya da kaynaklarin asir1 talepler yoluyla
tilkenmesi, yorulma, basarisiz olma” seklindedir. Tiikenmislik, bazen fiziksel rahatsizliklarla
karakterize olan, degismeden kalan, ise iliskin kroniklesmis stres durumlarindan sonra gelisen

ruhsal ve fiziksel enerji azalmas1 durumu i¢in kullanilan popiiler bir terimdir (Siirgevil, 2006).

Tiikenmislik tanimlarinin neredeyse hepsinde ortak bir yon var ki o da kisinin kendini mutsuz
hissetmesidir. Asir1 beklenti icine girip beklentilerini yerine getiremeyen bireylerde siklikla
goriilmektedir. Duygusal tiikenme, kisisel basarisizlik ve duyarsizlasma kisinin yasadigi

olumsuzlugu en iyi sekilde ifade etmektedir.
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3.2. Tiikkenmisligin Belirtileri

Cesitli derecelerde ele alinan tilkenmisligin her derecede farkli davranislarla gozlenebilecegi
bildirilmektedir. Buna gore tiikenmislik; hafif, orta ve siddetli olarak ii¢ grupta incelenmekte

ve ortaya ¢ikan davranislar su sekilde bildirilmektedir (Iwanicki, 1983; Tiimkaya, 1996).

1. Birinci derecede tilkenme gosterenler (hafif): Kisa siiren sinirlilik, alinganlik, bitkinlik,
endise ve sonugsuz ¢abalarda bulunur.

2. Ikinci derecede tiikkenme gosterenler (orta): Bir 6ncekiyle aym belirtiler vardir ancak bu
belirtiler en az iki haftada bir veya daha sik tekrarlanir.

3. Ugiincii derecede tilkenmislik gosterenler (siddetli): Fiziksel rahatsizliklar, iilser, kronik

agrilar ve migren gibi sorunlar bildirirler.

Tiikenmislik yasayan 6gretmenlerde ise sik sik iisiitme, bas agrisi, bas donmesi, ishal gibi
rahatsizliklar goriilmektedir. Bu problemler, iizerinde durulmadig: takdirde, iilsere, kolite ve
astima doniisebilmekte, istah ve cinsel ilgi azalmasina yol acabilmektedir (Akcamete vd.,
2001).

Deckard ve arkadaslar tiikkenmisligin belirtilerini insan islevlerini dikkate alarak 4 alanda
meydana geldigini ifade eder: Psikolojik — duygusal, davranigsal, fiziksel ve ruhsal (Izgar,

2001).

Psikolojik - duygusal belirtiler; diger insanlar1 elestirme, duygusuz bir davranis, insanlarla
ilgilenmeme, diisiik kisisel basar1 hissi, hayal kirikligi, sikilma, depresyon, endise,
umutsuzluk, zayif konsantrasyon, alinganlik, yabancilasma, tek basina kalma duygularini

igerir.

Davramssal belirtiler; insanlarla daha az zaman gecirme, yavaglik ve gorev yerinde olmam
davranislart sergileme, yetersiz kayit tutma, act soz, herkese siipheyle bakma, evde ve iste
konusmaktan kacinma, sik sik gézyast ve duygusal patlama belirtileri gdsterme davraniglarini

igerir.
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Fiziksel Belirtiler; hizli kalp atmasi, uykusuzluk, yorgunluk, enfeksiyona karsi direncin
azalmasi, zayiflik ve sersemlik, hafiza problemleri, kilo degismeleri, mide sikayetleri,
mutsuzluk, kronik hale gelmis iyilesmeyen hastaliklar, hipertansiyon, bas ve kas agrilar1 vb.

davraniglari igerir.

Ruhsal belirtiler; kisinin deger yargilan ve inanglarinda olusan siipheler, biiyiik
degisikliklerin gerekliligine inanma Ornegin bosanma, yeni bir meslek, yeni bir mekana
tasinma, Allah' a kars1 kizgin, siddetli olma, bulundugu cemiyetten ¢ikma, asir1 stres, alkol
bagimlilig, ilag miiptelaligi, acima hissini kaybetme, depresyon, intihar, is veriminde diisiis

vb. durumlar igerir.

Tiikkenmede davraniglar ve duygularla ilgili belirtiler daha 6nce ortaya ¢ikar ve daha kolay
taninir. Ani Ofke patlamalari, siirekli kizginlik, yardimsizlik, yalnizlik ve umutsuzluk
duygulari, caresizlik, engellenmislik, en sik dile getirilen sikayetlerdir. Tiikenme belirtisi
genellikle "¢ok basarili" olmak i¢in yogun ve dolu bir programla calisan, her ¢calismada kendi
izerine diisenden fazlasini yapan ve sinirlarini tamimayan kisilerde goriiliir (Baltas; Baltas,

1990; Tiimkaya, 1996).

3.3. Tiikenmisligin Donemleri

Edelwich ve Brodsky’ a gore tilkenmislik sendromu dort asamada ortaya ¢ikmaktadir:

3.3.1. Sevk ve cosku donemi: Baslangicta kiside umut, enerji artis1 ve mesleki idealler
vardir. Fakat is ortamindaki uygulama sorunlari, onyargi, sik elestiri, kendine ve yasaminin
diger yonlerine yeterli zaman ayirmayisi, enerji saglayamamasi, uyum saglama ¢abasi ve tim
bunlarla bag edememe sonucu durgunlagsma baslar. Bu kosullar altindaki bu donem calismaya

basladiktan bir yil sonra ortaya ¢ikar (Sahin, 2005).

3.3.2. Durgunluk dénemi: Onceki evrede dnemsenmeyen mesleki sorunlar engellemelere
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neden olmaktadir. (Ornegin; is kosullari, maddi sorunlar, is ortamindaki sorunlar gibi) Birey
yavas yavas meslegini sorgulamaktadir. Meslegi onu artik tatmin edememektedir ve meslegin
bir ¢ikmaza girdigi diislincesi yasanmaktadir. Bireyde umudun yitisi goriiliir ve ilgi is

ortaminda bagka alanlara yonelmeye baglar (Bailey, 1985; Girgin, 1995).

sormaya baglar. Isi siirdiiriip siirdiirmeyi sorgular. Isini siirlarmi isin  amaclarini
gerceklestirmede, isi yapmaya engel ve tehdit olarak goriir. Duygusal, davranissal, fiziksel

problemler bu donemde goriilmeye baslar (Sahin, 2005).

3.3.4. Apati donemi: Bu donemdeki kisi artik derin duygusal kopmalar, kisirlagsma,
umutsuzluk, inangsizlik sergiler. Is istir diisiincesi olustugu igin isine cok az zaman harcar. Bu
donemde yasanan ilgisizlik en yogun safhasindadir. Ise ge¢ gelme, duyarsizlik, rutin

yapilacaklar disinda baska bir is yapmama, siirekli isten yakinma gozlenir.

Tiikenmisligin evreleri her zaman bu sirayr takip etmeyebilir. Birey zaman zaman farkh
evreler arasinda gidip gelebilir. Tiikenmislik, hizmet verenin, hizmet goétiirdiikleri insanlara

ilgilinin azalmasina neden olur (Edelwich and Brodsky, 1980; Girgin, 1995).

3.4. Tiikkenmisligin Nedenleri

Tiikenmisligin nedenleri arastirildiginda, tiilkenmislikle iliskili ve tilkenmislige neden olan

bircok faktor bulundugu goriilmiistiir. Bunlarin en 6nemlilerinden biri strestir.

Yiiz yiize caligmay1 gerektiren islerde yasanan giicliikler, cesitli potansiyel durumlar is
stresorlerini olusturmaktadir. Stresin caligma performansini ve igsel kisilik dinamiklerini

etkiledigi belirtilmistir (Dursun, 2000).

Tiikenmislige ve tatminsizlie yol acan digsal stresorler arasinda is veya yasam

durumlarindan herhangi biri etkili olabilir. Ogretimde stres yapici etkenler; organizasyondan
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kaynaklanan baski, idari destegin eksikligi, ogrencinin ilgisizligi, tembelligi veya olumsuz
davraniglari, bazi meslektaslarin olumsuz tutumlari, okul aile isbirliginin eksikligi, is
acisindan ilerlemedeki firsatlarin azligl ve kisi basina diisen isin fazlahiginmi icerir (Turk vd.,

1982; Tiimkaya, 1996)

Tiikenmislik sebepleri arastirildiginda bir¢ok sebep ortaya ¢ikar. Bunlar kisisel sebepler ve is

ortamu ile ilgili sebepler olarak iki ana grupta toplayabiliriz.

3.4.1. Kisisel tiikkenmislik nedenleri

Medeni durumu, ¢ocuk sayisi, yas, ¢alisma yili, motivasyon diizeyi, bireyin benlik giicii ve
dayaniklilig1 engellenme esigi diizeyi, duygusal dengeliligi, aile ortamindaki sorunlar ise asir1
diiskiin olma, kisisel beklenti diizeyi, tolerans diizeyi, beklentiler ve gereksinimler olarak

sayilabilir (Girgin, 1995).

Yas, evlilik, aile statiisii, ¢cocuk sayisi, egitim, kendini isine adama ve isine asir1 baglanma,
iskolik olma, bireyin vermek icin gereksinimi olan bir birey olmasi, kisisel beklentiler,
motivasyonlar, bireyin ego giicii ve kisilik, kisilik karakterinin 06zgiin bir seyri olan
dayaniklilik, yasam olaylari, A tipi kisilik (hirs, rekabet, vs.) 6zelliklerinin bulunmasi, 6z-
saygi engellenme, deneyim, emosyanel denge durumu, informal destek, kendindeki degisimi
fark edemeyis, kendi kendisi i¢in koydugu sinirlamalar, kisisel yasamdaki stresler. (Dursun,

2000).

Tiikenmislik sasirtict olarak ise yeni baslayan, ¢cok heyecanli ve istekli olan calisanlarda daha
fazla goriilmektedir. Uzmanlara gore bu kisiler ilk heyecanlariyla ¢ok enerji harcar kisa
zamanda da tiikenirler. Ciinkii biiylik basarilar kazanacaklarina inanirlar fakat zamanla bu
amaclarina ulasamayinca heyecanlar1 soner. Hedeflerini diisiirmek yerine hayal kirikligi

yasarlar.
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3.4.2. Cevresel nedenler

Tiikenmislige yol acan ¢evresel nedenler; is ortamu, is yiikii, rol karmasasi, is iligkileri, haftalik
caligma siiresi, is ortamindaki stres, sosyal desteklerin azligi, calisma bicimi, meslegin
taniminin yapilmamis olusu, yonetime iliskin sorunlar, ekonomik ve mesleki egitime iliskin
sorunlar, meslektas ve cevre desteginin olmayisi, isyerinin fiziksel kosullari, ailesel ve

toplumsal nedenler olarak belirlenmistir (Nagy, 1985; Girgin, 1995).

1$in niteligi, kurumun tipi, isteki rol, haftalik calisma saati, kurumun ozelikleri, is yiiki, is
gerilimi, meslektas desteginin diisiik diizeyleri, ilerleme firsatinin olmamasi, rol karmasasi, rol
belirsizligi, rol netliginin ve orgiitsel destegin olmayisi, 6diillendirilmeyen is kosullari, calisma
sekli, meslegin ilerlemek i¢in agik olup olmamasi, is iliskileri, ¢alisanlarin toplanma siklig, is
aralarini(molalarin) olup olmamasi, diger isler ve yonetimle ilgili islerle gecirilen zamanin
miktarin, idari baski, yetersiz iicret, asir1 kirtasiye isi, yetersiz egitim, gerekli takdiri
gorememe, Onemli kararlara katilmayis, organizasyonun hizmeti alanlarin gereksinimlerini
karsilamayis1, oOrgiitsel isleyisteki kusurlar, ev - is catismasi, isin yiiksek performans
gerektirmesi, is ortaminin atmosferi, yiiksek ses, kotii ulasim, kasvetli ve monoton gorsel
diizenleme, uyar1 ve farkliligin eksikligi, hizmet verilenleri niteligi, sahip olunan problem
tipleri, sikligi, is ortamindaki iletisim Orlintiisii, yetersiz gorevli, yetersiz ara¢, bozuk

tanimlanmis hiyerarsi, ailesel, ekonomik ve toplumsal etkenler. (Cam, 1991, Dursun, 2000).

Bir¢ok calismada 6gretmenlerde tiikenmislige yol acan faktorler belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu
calismalarda s6z konusu faktorler acik ve net olarak belirlenememis ancak genel olarak
Ogretmenin bireysel tilkenmislik degiskenleri ile oOrgiitsel tiikkenmislik degiskenlerinin
birleserek sendroma yol actig1 kabul edilmistir. Ogretmenin yas1, cinsiyeti, medeni durumu,
egitim diizeyi, calisma siiresi, son calistig1 kurumdaki gorev siiresi gibi degiskenlerin yani sira
is deneyimi, 6gretmenlerin birey icin ddiillendirici olup olmamasi, kendini etkili bir 6gretmen
olarak degerlendirip degerlendirmemesi de tiikenmislige sebep olan bireysel degiskenlerdir.

Calisilan kuruma iligkin olarak yukarida siralanan orgiitsel tiikenmislik sebeplerinin yani sira
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ogretmenin c¢alistigi okul miidiiriinden destek almamasinin, sosyal destegin eksikliginin

tilkenmisligi arttiracagi kabul edilmektedir (Akcamete vd., 2001).

3.5. Tiikkenmisligin Sonuglar:

Yapilan arastirmalarda tiikenmisligin bir¢cok olumsuz sonucunu bulmustur. Tiikenmislik
sendromunu yasayan Kkisilerin ¢ok karmasik duygular yasamalarina bagli olarak bircok

davranig bozuklugu gosterdikleri gozlenmistir. (Izgar, 2001).

Meslektaslarla, hizmet verilen kisilerle, arkadaslarla ve aile bireyleriyle iliskiler tiikenmisligin
etkiledigi bir baska alan olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tiikkenmislik diizeyi arttik¢a ice kapanma,
sabirsizlik, huysuzluk, hosgoriisiizliik egilimleri artmakta ve is ortamindan uzaklasmak i¢in
yemek ve dinlenme aralarim1 uzatma girisimlerine rastlanmaktadir. Mesleki kimlikle ailede
istlenilen roller arasinda ayirim yapmada giiclik ceken c¢alisanlar, aile bireyleriyle
iliskilerinde miisterilerine davrandiklar1 gibi hareket etmektedirler. Boylece hem is, hem de
aile cevresinde iliskiler giderek bozulmaktadir. Tiikenmislik sendromu yasayan Kkisiler
sikintilarin1 azaltabilmek igin sigara, uyusturucu ve sakinlestirici tiiketimini artirmakta ve
zamanla bu maddelere bagimli hale gelmektedirler. Ise devamsizlik, isten ayrilma, performans
miktar1 ve kalitesinde diisme ise sendromun orgiit ortamindaki zararli sonuglaridir (Torun,

1995).

Hastalik, bas agrisi, mide bulantisi, sirt agrilari, siklikla ortaya cikan grip, yorgunluk ve uyku
diizensizlikleri olarak ortaya cikmaktadir. Fiziksel problemler, depresyonla birleserek

duygusal ve mental tiikenmeye de yol agmaktadir(Hock, 1988; Tiimkaya 1996).

Calismalar tiikenme yasayanlarin isten ayrilmayir arzulayan, hastalikli, alkol ve ilag almay1
arttiran, aile ve evlilik ¢atismalar1 yasayan insanlar olarak kabul edildiklerini gostermektedir

(Jackson and Maslach, 1986 ; Tiimkaya, 1996).
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Calisanlarin tiikenmislikle ilgili semptomlar1 fazla sayida olmasina ragmen bunlar anlasilir
yapida degildir. Her meslegin kendine 6zgii semptomlart oldugu unutulmamasi gereken bir
noktadir. Tiikenmislik yasayan kisilerin karsilastiklar1 sonuglar; izolasyon, cesaret kirilmasi,
kayitsizlik, unutkanlik, konsantrasyon yetersizligi, calisanlardan kacinma ya da caligsanlara
fazla giivenme, degisime diren¢ gosterme, is ile ilgili olunan insanlara stereotip davranislar,
onlardan cikarlar beklemek, bagirsak rahatsizliklari, solunum hizlanmasi, yiiksek kolestrol,

uyku bozukluklari, sik sik iisiitme (Isikhan, 2004; Sahin 2005).

3.6. Tiikenmisligi Onleme

Tiikenmisligin 6nlenmesine iliskin olarak arastirmacilar bazi 6nerilerde bulunmuslardir. Bu

konuda Croucler (2000) asagidaki onerileri siralamaktadir (Murat, 2000).

1. Ruhunuzu rahatlatin ve rahatlama sanatin1 6grenin, oniiniize problemler ¢iktiginda
sasirmayin,

2. Zamaninizi diizenli (programli) kullanin,

3. Uygun arastirmalar yapin ve uyuyun; yiiziin, tenis oynayin, yiiriiylin ve uyku i¢in uygun
zamani bulun,

4. Rahatlayin, giinde yirmi dakika stresin zararl etkilerinden uzaklasin,

5. Kiiciik spor gruplarina katilin,

6. Diisiincenizi degistirin, benlik tutumlarinizi iyilestirin,

7. Eglenin, ¢cocuklar gibi olun, bir kitap alin, yasami ciddiye almayn...

3.7. Tiikenmislikle Miicadele Teknikleri

Lee ve Ashforth (1990), tiikenmislikle miicadelenin iki yonlii yaklasimla ele alinmasini
onermektedir. Bir yandan, isle ilgili stres yapici makro diizeyde ortaya ¢ikaran etkenleri ele
alacak orgiitsel degisim ve gelisim stratejilerine; 6te yandan da algisal ve yasantisal diizeydeki
gerginligi giderecek sosyal, bilissel ve bedensel stratejilere agirlik verilmesi gereklidir (Torun,

1995).
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Tiikenmislikle bas etme yollar1 su sekilde belirtilmistir ( Cam, 1995; Dursun 2000).

Tiikenmisligi yasayan birey dinlenmelidir.

Tiikenmisligi yasayan bireyin ilgi ve destege ihtiyaci nedeni ile calisanlar birbiriyle ve
bagkalar ile yasantilarin1 paylasmalidir.

Bireyin azalan bataryalarimi yeniden yiiklemek i¢in seminerlere, grup calismalarina ve
workshoplara katilmalart motive edilmelidir.

Kurumlarin felsefesi acik ve net olmalidir. Yoneticiler, karar ve direktiflerinin personel
tizerindeki etkilerini 6nceden gorebilecek yeterlikte olmalidirlar.

Kurumlarda antiburnout programi uygulanmali, bu konuda egitim ve gelisim programlari
olusturmali, olumsuz yarisma durumlar1 6nlenmelidir.

Yoneticiler kurum igi iletisim bicimlerini gbozden gecirerek iligkilerin kalitesini artiracak
onlemler almalidirlar.

Tiikenmislik yasayan bireylere tiikenmisligi azaltmak icin degisik secenekler sunulmalidir.

Baska bir goriise gore tiikkenmislikle basa c¢ikmada  yapilmasi  gerekenler:

(http://www.maltepe.edu.tr/06_haber/4.rehberlik_sempozyum_sunu/levent_onen.doc)

Is yasaminda calisanlar olarak, beyinsel tiikenmisligi yasamamak igin, eglence adina bir
sey yapmaya 6zen gosterilmelidir

Beyin enerjisinin bir limiti vardir, ona saygi gostermek gerekir. Onu zorlamadan ya
kapasitenin yettigi kadar caligmak veya enerjiyi yiikseltmek {izere uygulamalar yapmak
gerekir.

Siz daha basarili ve becerikli oldukca, sizden yardim isteyenlerin sayisi1 da artacaktir. Daha
cok insan size giivenir ve yaslanir ve sizden destek ister olacaktir. Bunun icin “Hayir”

demesini 6grenmek gerekir.

Tiikenmislikle miicadele etme bireysel ve orgiitsel olarak iki grupta incelenebilir:
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3.7.1. Bireysel miicadele teknikleri

Bireysel diizeyde, isle ilgili gercekci beklenti ve hedeflerin gelistirilmesi, atilganlik egitimi,
kisisel gelisme ve danigsmanlik gruplarina katilma, zaman yonetimi, hobi edinme, tatile ¢cikma,
meditasyon, gevseme egitimi, biofeedback, jimnastik, monotonlugun azaltilmast ve is

degisikligi onerilmektedir (Glogow, 1986; Torun, 1995).

Tiikenmislikle miicadelede etmede, faydali olacagi diisiiniilen bazi davranig, yontem ve
teknikler; kendini tamima, gercek¢i hedefler belirleme, isin yapilis tarzimi degistirme,
psikolojik geri cekilme, ise ara verme, kendi kendine diyalog kurma / i¢ konusma, olumlu
yanlar1 gérme sorunlari i¢sellestirmeme, zaman yonetimi, stres yonetimi, solunumun kontrolii,
dinlenme ve gevseme, dogru beslenme, egzersiz ve uyku, mizah duygusu ve giilme, is

degistirme alt basliklar1 altinda siralanmistir (Maslach, 1982; Siirgevil 2006).

Tiikenmislik seviyesine gelmis olan bireyin en onemli ihtiyaci gii¢ ve inanctir. Bu asamadan
cikis icin bakis acilarinin, diisiince sisteminin, degerler siralamasinin degistirilmesi ve
gelistirilmesi gerekir. “Her sey benim kontroliimde olsun, miikkemmel olursam kontrolii ele
alabilirim, baskalarin1 memnun etmek zorundayim, insanlar1 incitmemem gerekir, herkes beni
sevsin” gibi mantiksiz inanclarin, otomatik diisiincelerin, olumsuz algilarin fark edilmesi ve

diisiincelerin yeniden yapilandirilmasi gerekir.

e Ise baslamadan 6nce kisi yaptig1 isin zorluklarim ve risklerini 6grenmelidir.

¢ Tiikenmenin ne oldugunun ve belirtilerinin bilinmesi kisinin kendindeki durumu erkenden
tanimasini ve ¢oziim aramaya yonelmesini saglayacaktir.

¢ Kisiler duygularini ve zorluklarin1 paylasmalar1 gerektiginde yardim istemeleri konusunda
tesvik edilmelidirler.

¢ Kisinin insan olarak sinirliliklar1 olan bir birey oldugunu ve sorumluluklarinin sinirlarini
bilmesi, gereksiz ve kaldiramayacag: yiiklerin altina girmesini Onleyebilir. Kisi hizmet

sundugu kisilere ancak kendi sorumluluk sinirlari icinde yardim edebilecegini, kurumun
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stnirliliklarint  kendisinin  asamayacagini, agmasinin da gerekmedigini, tiim sistemin
sorunlarindan degil ancak kendi yaptiklarindan sorumlu oldugunu bilmelidir.

¢ Kisi yasaminin is digindaki alanlarimi gelistirmesi icin tesvik edilmelidir. Hobileri olan,
sosyal iligkileri zengin kisiler tiikenmeye kars1 daha donanimlhidirlar.

e Kisi tatil ve dinlenme olanaklarin1 mutlaka kullanmalidir. Ornegin 6gle tatilini calisarak
gecirmek, islerini bitiremedigi i¢in izin kullanmamak dogru degildir.

o isyerindeki rutin aliskanliklarini birakmak, monotonlugu azaltmak, ornedin her 6gle
tatilini aymi kisilerle ayn1 yerde gecirmek yerine degisik ogle tatili planlar1 yapmak yararh
olabilir.

e s cikisi rahatlatic1 aktivitelerde bulunmak son derece yararhidir. Ozellikle fiziksel bosalim
saglayan spor aktiviteleri yararhdir.

e Rahatlamak aslinda bazen iyi anlar1 animsamak kadar basittir.

e Nefes alma, gevseme teknikleri, meditasyon yapilabilir.

e Hayatimizda niikteye, mizah dergilerine yer verebilir, evinizde sakinlesip

dinlenebileceginiz rahatlama kosesi olusturabilirsiniz ( Kagmaz, 2005).

3.7.2. Orgiitsel miicadele teknikleri

Rogers (1984), yoneticilerin tiikenmislik belirtilerini hafifletmek icin cesitli yonetsel
degisiklikler yapabileceklerini belirtmistir. Isin yogunlasti§1 donemlerde yardimci personel ve
ek donanim saglamak; serbest karar verme imkanlarin1 ve kararlara katilimi arttirmak;
basarilar1 takdir etmek; 6diil dagittmim gozden gecirmek; kisisel gelisme ve dinlenme igin
taninan siireleri cogaltmak; iist yonetimin destegini saglamak; kisiler aras1 temaslarin diizenini
degistirmek; iletisim miktarim1 azaltip kalitesini yiikseltmek; isin gerektirdigi sorumluluk
miktarin1 ayarlamak ve kisileri yeni gorevlere atamak yapilabilecek degisikliklere ornek

gosterilebilir (Torun, 1995).

Tiikenmislikle ilgili orgiitsel miicadele tekniklerinden bazilari; personel se¢imi, yonetim ve

orgiit gelistirme, personeli giiclendirme, katilmali yOnetim, is zenginlestirme, kariyer
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danismanligi, calisilan ¢evre kosullarinin iyilestirilmesi, catigmalarin yonetimi, sosyal destek,

performans degerleme ve egitim programlari seklinde ele alinmistir (Stirgevil, 2006).

Gorev tamimlarinin agik ve net olmasi, ise yeni baslayan kisinin oryantasyon programina
katilim1 ve siiper vizyon saglanmasi, is ile ¢alisan arasinda uyumu saglamak i¢in isin modifiye
edilmesi, boliimlerin 6zelliklerine gore etkin personel planinin yapilmasi, diizenli ekip igi
toplantilar1 ile Oneri ve elestirilerin alinmasi, sorun c¢ozmede kalici mekanizmalarin
olusturulmasi, sorunlarin ilk ortaya cikis aninda ele alinmasi, yoOneticilerin ¢alisani
destekledikleri, sikintili bir durumda kendilerinden yardim alabilecekleri, elemanlarin
gereksinim duydugu siirekli egitim olanaklarinin saglanmasi, sistemdeki 6diil kaynaklarinin
cogaltilmasi, calisanlarin bireysel ihtiyaglarinin karsilanmasina ©Onem verilmesi ve
kolaylastirilmasi, alinan kararlara katilimin saglanmasi gereklidir. Hosgoriilii, esnek, adaletli,
katilimci bir yonetim anlayis1 ve dinleyen, deger veren bir yonetici, tilkenmenin onlenmesi ve

giderilmesinde son derece onemlidir (Ka¢gmaz, 2005).

3.8. Ogretmenlerde Tiikenmislik

Ogretmenlerin genel olarak diger meslek calisanlarina gore daha fazla stres yasama nedenleri;
egitim-ogretim hizmetlerindeki Ogrenci-ogretmen ve okul aile catigmalari, disiplin
problemleri, kalabalik siniflar, fiziki kosullardaki yetersizlik, biirokratik islerin coklugu,
toplumun elestirileri, egitim kurumlar iizerindeki sosyal ve politik baski, édiillendirme ve
karar katilim yetersizligi gibi sorunlardir. Bunlar beraberinde tiikenmislik, stres ve kaygiyi
getirir. Giliniimiizde Ogretmenlerden beklenen, bireyleri, siirekli ve hizli bir sekilde degisim
gosteren teknolojik bir topluma hazirlamalart ve toplumun cesitli problemleri ile
ugragmalaridir. Ancak, bu zor ve yipratici isi yapma karsiliginda 6gretmenler genellikle uygun
olmayan sartlarda gérev yapmaya calismakta, islerinde kendilerini gelistirebilecekleri firsatlar
elde edememekte ve bir¢ok iilkede diisiik iicretler karsiliginda ¢alismakta, terfiye ilerlemede
giicliiklerle karsilagsmaktadirlar. Hatta bircok 6gretmeni n ise basladiktan bir siire sorma
ogrencileri, kendileri ve meslekleri ile ilgili olumsuz tutumlar gelistirmeye basladiklarini

belirten ¢alismalar bulunmaktadir.
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Tiikenmislik acisindan "hizmet verilen bireyle ilgili problemler" 6nemli bir faktordiir. Bu
faktor ogretmenler igin "calistlan ogrencilerin 6zellikleri"dir. Ogrencilerin motivasyonu,
problemli davranislari, yaslar1 68rencilerin ilgisizligi ve anne babalarin asir1 istekleri, yonetim
desteginin olmamasi, istek disi tayinler, asir1 biirokrasi 0gretmenlerde tiikenmisligi yaratan
etkenlerdir. Farkli bir bakis acisina gore 6gretmenlerde gbzlenen bu sendromu ortaya ¢ikaran
faktorleri iki grupta incelemistir. Birinci grup faktorler arag-gerecler, materyaller, olumsuz
calisma kosullari, Ogretmenlere yonelik Ogrenci siddeti, artan Ogretmen beklentileri,
Ogretmenin yorulmasi gibi 6gretmeni sinifta dogrudan etkileyen olumsu durumlar ve bunun
sonucu gerginlige yol agan faktorlerdir. Ikinci grup faktorler, 6gretmenin motivasyon ve ise
katiliminda, cabasinda azalmaya yol acan, 6gretmenin etkinligini etkileyen, ogretim yapilan
ortami etkileyen cevresel faktorlerdir. Esteve bu dolayl faktorleri 6gretmenin rollerini ve
sosyal toplumun degismesi, 6gretmen rogerine iliskin artan celigkiler; belirsiz egitim sistemi

amaclari ve degisen 6gretmen imaj1 olarak gruplamistir.

Olumsuz kosullarin uzun siimlesi Ogretmenlerin isle ilgili ¢abalarini ve is doyumlarin
azaltmaktadir. ise daha az gitmeye calismakta, goreve basladiktan kisa siire sonra ise bir¢ok
ogretmen meslegi terk etmek istemektedir. Tiikenmislik bu duruma sebep olan ana
nedenlerden biri olarak kabul edilmektedir. Ogretmenlerde sik goriilen tiikkenmisligi ortaya
cikaran 'degiskenlerin saptanmasi, konuyla ilgili tedbirlerin, alinmasi ve bu sendromun 6niine

gecilmesine iliskin ihtiyag tartisilmaktadir (Ak¢amete vd., 2001).

Bir orgiitiin saglikli olusu verimliligini dogrudan etkiler. Orgiitiin saglikli olmas1 demek orgiit
tiyelerinin ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasi, kendilerini iyi hissetmeleri, her yonden
saglikli olmalaridir. Bu agidan egitim Orgiitlerinde de 6gretmenlerin saglikli olmasi okulun,

egitim sisteminin ve toplumun verimli olmasidir.
Ogretmen titkenmisligi, stresli 6gretim kosullarini, dgrencilere, 6gretme meslegine ve yonetim

desteginin eksikligine kars1 tepki seklinde gelistirilen olumsuz bir 6rnek olarak gosterilebilir.

Cosku eksikligi, bikkinlik gibi negatif tutumlar ogretmenlerin hem zihinsel hem de fiziksel
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sagliklarim etkilemektedir. Kisiye yiiklenen fazla yiik, disiplin ve miidiir ile uyusmazlik gibi,
durumsal stres degiskenleri ile gastrit rahatsizliklar, fiziksel yorgunluk, heyecan, yiiksek kan

basinci gibi saglik sorunlar1 arasinda onemli iliskiler oldugunu belirtmislerdir.

Ogretmen tiikenmisligi ve fiziksel sikdyetler arasinda bir iliski oldugu Belcastro, tarafindan da
ileri siirtilmiistiir, Aragtirmalardan da anlasilabilecegi gibi tiikkenmislik sagligi da 6nemli bir
sekilde tehdit etmektedir. Blase, ise bagh stres ile basa ¢ikmakta basarisiz ogretmenlerde,
basarili olan 6gretmenlere gore, daha sik bas agrisi, uykusuzluk, tilkkenmisligin gozlendigini

ortaya cikarmistir.

Kyriacou ve Pratt, 6gretmenlerin kendilerini belirttikleri stres, anksiyete ve depresyon ile
psikolojik semptomlar ve somatik semptomlar arasinda bir iligki oldugunu bulmuslardir. Diger
yandan Litt ve Turk, Ogretmenin is tatmini ve fiziksel sagligi arasinda Onemli bir iligki
oldugunu rapor etmislerdir. De Frank ve Stroup %96'sim1 sigara icen kadin ogretmenlerin
olusturdugu orneklem ile yaptiklari calismada ise Ogretimdeki stres ile saglik problemleri

arasinda 6nemli bir iligki bulamamislardir (DeFrank and Stroup, 1989; Tiimkaya, 1996).

Milliyet gazetesinde yayinlanan bir habere gore, Alman bilim adamlari, 6gretmenlerin 3'te
I'inden fazlasinin Burnout Sendromu'nun (Tiikenmislik Sendromu) kesin belirtilerini

gosterdigini kaydettiler.

Freiburg Universitesi tarafindan Freiburg ve cevresinde galisan yiizlerce dgretmen iizerinde
yapilan arastirmaya gore, 0gretmenlerin cogu sagliklarini tehlikeye sokacak derecede yogun
stres altinda. Ogretmenlerin yiizde 19'unun psikolojik tedavi gérmesi gerektigini belirten Prof.

Joachim Bauer, kadin 6gretmenlerin sagliginin erkeklere gore daha fazla etkilendigini soyledi.

Ogretmenlerin yeterince desteklenmedigini ifade eden Bauer, toplumun ve ebeveynlerin,
egitimi neredeyse tamamen okullara yiikledigini kaydetti. Burnout sendromu, genel olarak,
kisinin kendisine biiyiilk hedefler koyup daha sonra istediklerini elde edemeyip hayal
kirikligina ugrayarak, yoruldugunu ve enerjisinin tiikkendigini hissetmesi olarak tanimlaniyor

(20 May1s 2003 tarihli Milliyet gazetesi).
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Ogrenciler 6gretmenlerini model olarak alirlar. Her davranisindan etkilenirler ve etkilendikleri
her davranisi kendi hayatlarinda uygulamaya sokarlar. Bu nedenle &gretmenler, toplumda
ornek olarak gosterilen insanlar olmak zorundadirlar. Ogretmenin yapmis oldugu her hatali
davranig, yanlis egitilen bireylerin yetismesine neden olacaktir.

Ogretmenin hizmet verdigi uygun calisma ortami yaratilmali, kendini gelistirebilecek ve
yenilikleri takip edebilecek sekilde diizenlenmelidir. Insanlarla calisan her meslekte oldugu

gibi, oOgretmenlikte de stres faktorlerini en aza indirgeyecek ortamlar diizenlenmelidir.

Ogretmenlerde tilkenmislikle birlikte Ogretme faaliyetlerinde kademe kademe azalma
goriilmekte yaptigr isten zevk almamaya baslamaktadirlar. Kendilerini duygusal ve psikolojik
olarak yorgun ve bitkin hissetmektedirler. Bu nedenle calisma yasamlar1 kotii yonde

etkilenmektedir.

3.9. Tiikenmislik ile Tlgili Kavramlar

Stres: Stres sozciigii, Latince "estrictia"dan gelmektedir. Stres, 17. Yiizyilda felaket, bela,
musibet, dert, keder, elem gibi anlamlarda kullanilmistir. 18 ve 19. Yiizyillarda ise, kavramin
anlami1 degismis ve gii¢, baski, zor gibi anlamlarda objelere, kisiye, organlara ve ruhsal yapiya
yonelik olarak kullanilmistir. Buna bagh olarak da stres, nesne ve kisinin bu tiir giiclerin etkisi
ile biciminin bozulmasina, ¢arpitilmasina karsi bir diren¢ anlaminda kullanilmaya baslamistir

(Giiclii, 2001).

Is doyumu: Is doyumu, kisinin isle ilgili degerlerinin iste karsilandigini algilamasi ve bu
degerlerin bireyin ihtiyaglar1 ile uyumlu olmasi olarak tanimlanmakta, bir baska deyisle is
doyumu, isgorenin (¢alisanin) isini ya da is hayatim degerlendirmesi sonucu duydugu haz ya

da ulastig1 duygusal doyum olarak ifade edilmektedir (Giiler, 1990; Izgar, 2001).
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BOLUM 4

Bu boliimde ogretmenlerin kisisel kariyer planlamasi ve tiikenmiglik diizeyleri arasindaki

iliskiye yer verilmistir.

4.1. Kisisel Kariyer Planlama ve Tiikenmislik liskisi

Siirekli degisen ve gelisen teknoloji ile insanlarin sahip olmasi gereken niteliklerde degisim
yasanmaktadir. Bu degisime ayak uydurmak icin insanlar siirekli kendilerini gelistirip,
degisimi yasamalar1 gerekmektedir. Bu nedenle bireyler kariyerlerini planlayip, siirekli
giincellemeleri gerekmektedir. Caga ve degisime ayak uyduran bireyler diizenin ayakta

kalmay1 bagaracaklardir. Ayak uyduramayanlari ise stres bekleyecektir.

Giinlimiizde 6gretmenlerden, bireyleri hizla degisen teknolojik bir topluma hazirlamalar ve
toplumun cesitli problemleri ile ugrasmalar1 beklenmektedir. Bu gii¢ ve yipratic isi yapma
karsiliginda o6gretmenler genellikle uygun olmayan kosullarda 68retim yapmaya calismakta,
islerinde kendilerini gelistirebilecekleri firsatlar elde edememekte ve bircok iilkede oldukca
diisiik ticret karsihiginda calismaktadirlar. Ayrica terfi ve ilerleme ile ilgili giicliiklerle kars:
karsiya kalmakta, isleriyle ilgili olarak kendilerini daha fazla gelistirememekte, bircok
Ogretmen ige bagladiktan bir siire sonra meslekleri, 6grencileri ve kendileri hakkinda olumsuz
tutumlar gelistirmeye baslamaktadirlar. Olumsuz kosullarin uzun siirmesi ile 6gretmenlerin ise
iliskin ¢abalar1 ve is doyumlar1 azalmakta, ise olabildigince az gitmeye calismakta ve goreve
basladiktan kisa bir siire sonra pek cok ogretmen meslegini terk etmek istemektedirler.
Tiikenmislik, bu duruma yol agcan temel nedenlerden birisi olarak kabul edilmekte, bu nedenle
de ogretmenlerde siklikla gozlenen tiikkenmisligi ortaya cikaran degiskenlerin belirlenmesinin,
konuya iligkin gerekli tedbirlerin alinmasinin ve bu sendromun 6niine ge¢ilmesinin gerekliligi

tartisilmaktadir (Akcamaete vd., 2001).

Diger devrelerde de ortaya ¢ikma olasiligi olmakla birlikte en ¢cok kariyerin orta doneminde

karsilagilan 6nemli sorunlardan biri de “tiikenmislik” tir. Ozellikle yogun ve stresli is
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ortamlarinda karsilasilma olasilig1 daha fazla olan tiikenmislik, “fiziksel, duygusal ve zihinsel
bitkinlik” olarak tanmimlanmaktadir. Bu durumda olan bireylerde; enerji eksikligi, ise ve

calisma ortamina kars1 duyarsizlik, performans diisiisii goriiliir. (Aytag, 1997).

Calisma kosullarmin degismesi, yeniliklere ve teknolojiye ayak uydurmakta giicliikler
yasamasi, kendisinin eskidigini diisiinmesi ©zellikle bu evredeki bireylerde tiikenmislige
neden olabilir. Birey kariyerinde ¢ok fazla ilerleme saglayamadigindan ve rutinlesen is

diizeninden dolay1 tatmin diizeyinde azalma yasayacaktir. Bu da bireyde krize neden olacaktir.

Arastirma bulgularinin da destekledigi gibi kariyer plam1 yapan Ogretmenlerde duygusal
tikenme az goriilmiistiir ve buna baglh olarak kisisel basarilarinda da artis gozlenmistir.
Ogretmenlerin yasadiklar1 tiim olumsuzluklar1 aza indirmenin yollarindan belki en 6nemlisi
kariyer planinin yapilmasini saglamaktir. Her birey ne yapmak istedigini amacinin ne
oldugunu belirleyerek yasanan bu olumsuzluklart en aza indirebilir. Ayrica 6gretmenler
mesleklerinde gelisim sagladik¢a, kendileri gelistirdik¢e, duygusal tiikkenme yasamada azalma

goriilecektir.

Sonugta her birey kendi yaptiklarindan sorumludur. Bu nedenle kariyeri ile ilgili kararlarda
kendileri birinci derecede sorumludur. Kendine en uygun kariyeri kendisinin se¢mesi gerekir.
Kendi kariyer planlarimi ve kariyer yollarim1 kendileri belirlemek zorundadirlar. Bilingli ve

dogru yapilan kariyer planlamasi ile bireyin stres kaynaklar1 daha az olacaktir.
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BOLUM 5

5. YONTEM

Bu boliimde; arastirmanin modeli, evren ve drneklem, veri toplama teknikleri ve verileri analiz

yontemlerine ait bilgilere yer verilecektir.

5.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma resmi ilkogretim okullarinda gorev yapmakta olan Ogretmenlerin kisisel kariyer
planlamasi, tiikenmislik diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla iligkisel tarama

modeli seklinde bir calismadir.

5.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul ilinde 2005-2006 egitim-ogretim yilinda resmi ilkdgretim

okullarinda gorev yapan 6gretmenler olugturmaktadir.

Arastirmanin 6rneklemini ise; Maltepe ve Kartal ilgelerindeki resmi ilkdgretim okullarinda
gorevli Ogretmenler olusturmaktadir. Tesadiifi Orneklem yontemi ile secilen, Maltepe
ligesi’nde 5, Kartal ilcesi’nde 5 olmak iizere, toplam 10 ilkdgretim okulu 6rnekleme dahil
edilmistir. Toplam 200 6lgme aract verilmis ve bunlardan 158’ 1 saglikli bir sekilde geri

donmiis ve degerlendirmeye alinmistir.
5.3. Veri Toplama Teknikleri
Arastirma konusu ile ilgili literatiir taranarak ilgili ¢alismalar incelenmis ve arastirmanin

kuramsal cercevesi belirlenmistir. Arastirmanin temel veri kaynagini Olcek ve anket

olusturmaktadir. Anket gelistirilmeden 6nce gerekli ¢alismalar yapilarak elde edilmek istenen
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bilgiler olusturulmus, sonra uzman kisilerin goriisleri dogrultusunda istedigimiz bilgilere

ulasacagimiz sekilde anket hazirlanmistir.

Veri toplamakta kullanilan ara¢ ii¢ boliim halinde hazirlanmis olup, birinci béliimde, 9
sorudan olusan 6gretmenlerin demografik bilgileri, ikinci bolimde 19 sorudan olusan kariyer
planlamanin algilanmasina yonelik sorular bulunmaktadir. Ayrica tikkenmislik diizeylerinin

olciilmesi amaciyla 22 sorudan olusan Maslach Tiikenmislik Olgegi uygulanmistr.

Ogretmenlerin kigisel kariyer plamini olgmek icin Prof. Dr. Serpil Aytag’ in ‘Calisma
Yasaminda Kariyer’ adli kitabindan yararlanilarak gelistirilen kariyer planlama anketi
kullanmilmistir. Her madde belirtilen duygunun yasanma yogunluguna gore, tamamen
katiliyorum, katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum ve hi¢ katilmiyorum seklinde 5°1i likert
tipi bir ankettir. Olgegin kapsam gecerliligi i¢in uzman goriislerine bagvurulmustur. Uzman
gorilisleri dogrultusunda son degisikler yapildiktan uygulamaya konulmustur.  Yapilan
analizler sonucunda kariyer planlama anketinin Cronbach’s Alpha degeri 0.711 bulunmustur.
Kariyer planlama anketi kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler olmak iizere 3

alt boyuta ayrilmistir. Bu ii¢ boliimde toplam 19 soru bulunmaktadir.

Arastirmada tilkenmisligin Ol¢iilmesi i¢in Maslach tarafindan gelistirilmis olan, Maslach
Tiikkenmislik Envanteri (Maslach Burnout Inventory- MBI) kullanilmistir. Bu envanter;
Duygusal Tiikenme (emotional exhaustion — EE, 9 madde), Duyarsizlagsma (depersonalization
— DP, 5 madde) ve Kisisel Basar1 (personal accomplishment PA, 8 madde) olmak iizere 3 alt
Olcekten olusmaktadir. Duygusal tiikenme alt Olcegi, kisinin meslegi ya da isi tarafindan
tilkketilmis ve asir1 yiiklenilmis olma duygularini tamimlar. Duyarsizlagsma alt 6l¢egi, kisinin
hizmet verdiklerine kars1 duygudan yoksun bir sekilde davranislarini tamimlar (Cam, 1992).

Maslach Tiikenmislik Envanteri, likert tipi bir 6lcektir.

Aragtirmada kullanilan diger o6lgme araci, katilimcilara ait kisisel bilgilerden olusan bilgi

formudur. Bu formda, 6gretmenlerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, sahip olduklar1 ¢ocuk
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sayisi, mezun olduklart son okul tiirli, mesleki kidem, gorev tinvanlari, calistiklar1 okuldaki

ogrenci sayilar ve 6gretmenlik meslegini tercih sebepleri yer almaktadir.

Anket uygulanmas1 icin Istanbul Valiligi ve Milli Egitim Miidiirliigii'nden gerekli izin

alinmistir.

5.4. Verilerin Coziimlenmesi

Arastirmaya katilan deneklerin kisisel ozellikleri, betimsel istatistik analizleri kullanilarak
coziimlenmistir. Elde edilen verilerin frekans ve yiizde dagilimlar ¢izelge ve grafiklerle

gosterilmistir.

Verilerin diizenlenmesi sirasinda frekanslara bakilarak bazi degisiklikler yapilmistir.
Frekanslar kii¢iik olan gruplar arastirmanin amacina uygun olmasi i¢in birlestirilmistir.
Kisisel bilgi formunda yas araligr secenekleri 20-30, 31-40 ve 41 ve iistii seklinde
birlestirilmistir.

Sahip olunan ¢ocuk sayis1 secenekleri, yok, 1, 2 ve iistii seklinde birlestirilmistir.

Ogretmenlik meslegini tercih sebebi secenekleri, arkadas cevresi diger ile birlestirilmistir.

Aragtirma grubunun verilerinin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov-Smirnov Z testi ile
kontrol edilmis ve normal dagilima uymadiklar1 icin analizde nonparametrik testler
kullanilmistir. Analizlerde bagimsiz iki grup arasinda Mann-Whitney U Testi, ikiden fazla
sayidaki gruplarda ortalamalar arasindaki farkin onemlilik testi Kruskal Wallis analizi ve iki

anket arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla Spearman sira korelasyon analizi kullanilmistir.

Deneklere uygulanan anketlerden elde edilen bilgiler kodlanarak bilgisayara yiiklenmistir.
Elde edilen verilere ait istatistiksel analizler SPSS 12.0 programi kullanilarak yapilmus,
sekilsel gosterimler i¢in MS Excel programindan yararlanilmistir. Anlamlhilik diizeyi 0.05

kabul edilmis ancak 0,01 diizeyinde anlamli olanlar da belirtilmistir.
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BOLUM 6
6. BULGULAR ve YORUM

Bu boliimde, katilimcilarin kisisel bilgilerine ait veriler ile problemin ¢6ziimii ve arastirmanin
alt problemlerine dayali olarak toplanan verilerin istatistiksel tekniklerle coziimlenmesi
sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir. Veri ve bulgulara iligkin ¢izelgeler sunulmus
ve cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki kidem, mezun olunan okul, sahip olunan ¢ocuk sayisi,
gorev tinvani, okuldaki 6grenci sayisi, 68retmenlik meslegini tercih nedeni, il¢e degiskeni

faktorlerine bagl olarak farklilagip farklilasmadigina iliskin olarak elde edilen bulgular yer

almaktadir.
Cizelge 6.1
Yas Degiskeni i¢in Frekans ve Yiizde Degerleri
Frekans (f) Yiizde (%)

20-30 56 354

3140 69 43,7

_ 4yasve 33 20,9

ustu
Toplam 158 100

Cizelge 6.1° e gore arastirmaya katilan 158 kisilik 6rneklem grubunun ¢cogunlugunu 69 Kkisi ile

31-40 yas arasindaki 6gretmenler ve grubun %43,7’ sini olusturmaktadir.

Cizelge 6.2
Cinsiyet Degiskeni igin Frekans ve Yiizde Degerleri
Frekans (f) Yiizde (%)
Kadin 111 70,3
Erkek 47 29,7
Toplam 158 100

Cizelge 6.2° ye gore aragtirmaya katilan 158 kisilik 6rneklem grubunun ¢ogunlugunu 111 kisi

ile ve grubun % 70, 3’ {inii kadin 6gretmenler olusturmaktadir.
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Cizelge 6.3
Medeni durum Degiskeni i¢in Frekans ve Yiizde Degerleri

Frekans (f) | Yiizde (%)
Evli 119 75,3
Bekar 39 24,7
Toplam 145 100

Cizelge 6.3’ e gore aragtirmaya katilan 158 kisilik 6rneklem grubunda 119 kisi evli ve grubun
% 75,3 1 ile cogunlugu olusturmaktadir.

Cizelge 6.4
Mezun Olunan Okul Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degetleri

Frekans (f) | Yiizde (%)
Fakiilte 125 79,1
Yiiksek lisans 16 10,1
Egitim enstitiisii 12 7,6
Diger 5 3,2
Toplam 158 100

Cizelge 6.4’ e gore arastirmaya katilan 158 kisilik 6rneklem grubunda 125 kisi fakiilte mezunu

ve grubun %79,1’ i ile cogunlugu olusturmaktadir.

Cizelge 6.5
Sahip Olunan Cocuk Sayis1 Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Frekans (f) | Yiizde (%)
Yok 62 39,2
1 46 29,1
2 ve st 50 31,6
Toplam 158 100

Cizelge 6.5’ e gore arastirmaya katilan 158 kisilik 6rneklem grubunda 62 kisi cocuk sahibi

degil ve grubun %39,2’si ile cogunlugu olusturmaktadir.
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Cizelge 6.6
Mesleki Kidem Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degetleri

Frekans (f) | Yiizde (%)
1-5 yil 35 22,2
6-10 y1l 67 42 4
11- 15 y1l 23 14,6
16-20 y1l 33 20,9
Toplam 158 100

Cizelge 6.6’ ya gore arastirmaya katilan 158 kisilik 6rneklem grubunda 67 kisi 6-10 yil

arasinda ¢alisma siiresine sahip ve grubun %42.4’1i ile cogunlugu olusturmaktadir.

. Cizelge 6.7
Gorev Unvam Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Frekans (f) | Yiizde (%)
Siif 6gretmeni 93 58,9
Brans 6gretmeni 65 41,1
Toplam 158 100

Cizelge 6.7 ye gore arastirmaya katilan 158 kisilik 6rneklem grubunda 93 kisi simif 6gretmeni

ve grubun %58,9’u ile cogunlugu olusturmaktadir.
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. Cizelge 6.8
Okuldaki Ogrenci Sayis1 Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Frekans (f) | Yiizde (%)
1001-1500 61 38,6
1501-2000 51 32,3
2001 ve st 46 29,1
Toplam 158 100

Cizelge 6.8’ e gore arastirmaya katilan 158 kisilik 6rneklem grubunda 61 kisi 1001-1500

arasinda 6grenci sayisina sahip ve grubun %38,6’s1 ile grubun cogunlugunu olusturmaktadir.

. Cizelge 6.9
Ogretmenlik Meslegini Tercih Nedeni Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Frekans (f) | Yiizde (%)
Ana-baba istegi 12 7,6
[dealimdi 68 43,0
Universite segme sinavi ile 48 30,4
Tesadiifen 16 10,1
Diger 14 8,9
Toplam 158 100

Cizelge 6.9’ a gore arastirmaya katilan 158 kisilik 6rneklem grubunda tercih nedeni olarak 68

kisi ideali oldugunu ve grubun %43,0’1 ile cogunlugu olusturmaktadir.
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Cizelge 6.10
Tice Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Degerleri

Frekans (f) | Yiizde (%)
Kartal 59 37,3
Maltepe 99 62,7
Toplam 158 100

Cizelge 6.10° a gore arastirmaya katilan 158 kisilik orneklem grubunda 99 kisi Maltepe

ilgesinde ve grubun %62,7’si ile cogunlugu olusturmaktadir.

Cizelge 6.11
Kariyer Planlama Anketine Ait Frekans ve Yiizde Oranlari

MADDELER

Tamame
n
Katihyor
um

Katihiyoru
m

Kararsiz
m

Katilmiyo
rum

Hic
Katilmiyo
rum

SS

fl| %

%

%

%

f %

Kariyer Planlama

S.1. Meslegimi segerken
kariyer plan1 yaptim.

18 | 11,4

59

37,3

22

13,9

43

27,2

16 | 10,1

2,87

1,22

S.2. Kariyerimi planlarken
cevremin(aile, arkadag vb.)
fikirlerini de degerlendirdim.

17 | 10,8

76

48,1

5.7

44

27,8

12 | 7,6

2,73

1,19

S.3. Kariyer plan1 yapsam da
meslek secimime asil yon
veren sans ve rastlantilar
olmusgtur.

27 | 17,1

64

40,5

10

6,3

37

23,4

20 | 12,7

2,74

1,33

S.4. Kurumumda
yiikselebilecegim konumlari
bilirim.

39 | 24,7

94

59,5

14

8,9

5,1

2,00

,845

S.5. Meslegimle ilgili yeni
geligsmeleri takip etmek
acisindan kariyer
planlamanin gerekli
olduguna inanirim.

41 1259

80

50,6

15

9.5

20

127

2,13

,982

S.6. Mesleki gelisimimi belli
bir kariyer planina gore
diizenlemeyi gerekli
buluyorum.

31| 19,6

84

53,2

19

12,0

22

13,9

2,24

967

Mesleki Gelisim

S.7. Meslegim bana gurur
Veriyor.

84 | 53,2

54

34,2

15

9.5

2,5

1,63

,809
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S.8. Meslegim kisisel
geligimime katkida 551348 | 74 |46,8| 12 |76 | 11 | 7,0 6 3,8 | 1,98 | 1,02
bulunuyor.

S.9. Okulumuzda
ogretmenlerin mesleki ve
kisisel gelisimi i¢in yeterli
olanaklar vardir.

S.10. Aldigim hizmet-igi
kurslarin mesleki gelisimime | 11 | 7,0 | 62 |392| 41 |25,9| 32 |20,3| 12 7,6 | 2,82 | 1,07
onemli katkilar var.
S.11. Meslegime karar
verirken gelecek teminatinin | 26 | 16,5 | 82 |51,9| 20 [12,7| 20 | 12,7 | 10 | 6,3 | 2,41 | 1,10
olmasi etkilidir.

S.12. Onemli olan iyi bir
ticret ve gelecek teminat, 6 | 3,8 24 115,21 21 [13,3] 82 |51,9| 25 | 15,8 | 3,61 | 1,04
kariyer olmasa da olur.
S.13. Meslegimde yeni ve
farkli seyler yapmaktan zevk | 68 | 43,0 | 81 |51,3| 3 1,9 1 ,6 5 3,2 | 1,70 | ,819
alirim.

13| 82 | 36 |22,8| 40 |253| 51 |323| 18 |11.4| 3,16 | 1,14

Kisisel Ozellikler

S.14. Sectigim meslek ile
kisisel 6zelliklerim arasinda 6 | 3,8 13 |82 |12 |76 | 78 |494| 49 |31,0| 3,96 | 1,03
uyum yok.

S.15. Kendimi iyi taniyor ve
ihtiyaclarimi biliyorum
S.16. Meslegimde
yiikselebilmek i¢in yeterli 5132 9 |57 |11 70| 70 [443]| 63 | 49 | 4,12 | ,986
ozelliklere sahip degilim.
S.17. Kariyerimi planlamak
ve gelistirmek etkinlik ve 43 127,21 91 |57,6| 11 | 7,0 | 10 | 6,3 3 1,9 | 1,98 | ,878
verimliligimi artirtyor.

S.18. Kariyer planlama
bireye yetenek ve becerilerini
kullanma firsati 40 [ 25,3 | 86 |54.4| 19 12,0 11 7,0 2 1,3 | 2,04 | ,877
sagladigindan bireyi motive
eder.

S.19. Kariyerimde
ilerleyebilmek i¢cin ¢caba 42 1266 | 86 [544| 15 (95| 11 | 70| 4 2,5 12,04 | 93
gosteriyorum.

70 | 443 | 78 494 5 |32 | 4 2,5 1 ,6 | 1,66 |,721

Kariyer planlama anketi 6rneklem kapsamina giren ilkdgretim okulu 6gretmenlerin verdikleri
cevaplarin ayrintili olarak saptanmasi amaciyla ankete iliskin frekans ve ylizde oranlari
incelenmistir. Ogretmenlerin Cizelge 6.11° de sorulara verdikleri yanitlara iliskin frekans ve

yiizde oranlar1 gosterilmistir.
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_ Cizelge 6.12
Maslach Tiikenmislik Olgegine Ait Frekans ve Yiizde Oranlar:

MADDELER

Tamame

n

Katihyor

um

Katiliyoru

m

Kararsiz
m

Katilmiyo
rum

Ka

Hic
tilmiyo
rum

SS

%

%

%

%

%

Duygusal Tiikenme

1.Kendimi isimden duygusal
olarak uzaklagmis
hissediyorum.

4.4

23

14,6

22

13,9

73

46,2

33

20,9

3,65

1,01

2.Is giiniiniin sonunda
kendimi bitkin hissediyorum.

25

15,8

71

44.9

18

11,4

36

22,8

5.1

2,56

1,15

3.Sabah kalkip, yeni bir i
giinii ile karsilasmak zorunda
oldugumda, kendimi yorgun
hissediyorum.

13

8,2

27

17,1

21

13,3

76

48,1

21

13,3

341

1,16

6.Biitiin giin 6grencilerle
caligmak benim icin
gercekten bir gerginliktir.

1.9

16

10,1

16

10,1

82

51,9

41

25,9

3,90

8.Isimin beni tiikettigini
hissediyorum.

10

6,3

27

17,1

29

18,4

64

40,5

28

17,7

3,46

1,15

13.Isimin beni hayal
kirikligina ugrattigini
hissediyorum.

5.1

21

13,3

31

19,6

66

41,8

32

20,3

3,59

1,10

14. Isimde giiciimiin iistiinde
caligtigimi hissediyorum.

19

12,0

59

37,3

36

22,8

38

24,1

3.8

2,70

1,08

16.Dogrudan insanlarla
caligmak bende ¢ok fazla
stres yapiyor.

4.4

32

20,3

21

13,3

60

38,0

38

24,1

3,57

1,18

20.Kendimi ¢ok ¢aresiz
hissediyorum.

1.9

1.9

16

10,1

59

37,3

77

48,7

4,29

,869

Kisisel Basar1

4.Ogrencilerimin pek ¢ok
konu hakkinda neler
hissettiklerini kolayca
anlayabilirim.

42

26,6

103

65,2

5,1

2,5

1,85

,676

7.0grencilerimin sorunlarini
etkili bir sekilde hallederim.

24

15,2

100

63,3

25

15,8

5.1

2,13

,746

9.isimle diger insanlarin
yasamlarini olumlu bir
sekilde etkiledigimi
hissediyorum.

35

222

94

59,5

21

13,3

32

1,3

2,01

176

12.Kendimi ¢ok enerjik
hissediyorum.

14

8,9

69

43,7

43

272

28

17,7

2,5

2,61

,963

17.0grencilerime rahat bir
atmosfer kolayca
saglayabilirim.

25

15,8

98

62,0

27

17,1

4.4

2,12

,743

18.0grencilerimle yakin
iligki icinde calistiktan sonra

41

25,9

91

57,6

15

9,5

11

7,0

1,97

, 7198
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kendimi ferahlamis
hissediyorum.

19.Bu meslekte pek cok
degerli isler bagardim.

33

20,9

90

57,0

30 | 19,0

1,9

1,3

2,06

, 7168

21.Isimde duygusal
sorunlarla sogukkanlilikla
ilgilenirim.

21

13,3

89

56,3

331209

12

7,6

1,9

2,28

,860

Duyarsizlasma

5.Baz1 6grencilerime onlar
sanki kisilikten yoksun bir
obje imis gibi davrandigim
hissediyorum.

5,7

16 | 10,1

81

51,3

51

32,3

4,09

,840

10.Bu meslege
basladigimdan beri insanlara
karsi katilastim

1.9

16

10,1

14 | 89

64

40,5

61

38,6

4,04

1,02

11.Bu isin beni duygusal
olarak katilastirdigi icin
sikint1 duyuyorum.

1,3

19

12,0

18 | 11,4

67

42,4

52

32,9

3,94

1,02

15.Baz1 6grencilerin basina
gelenler gercekten
umurumda degil.

1,3

3,8

5132

52

32,9

93

58,9

4,44

,833

22.0grencilerimin bazi
sorunlarindan dolay1 beni
sugladiklarini hissediyorum.

1,3

10

6,3

21 | 13,3

71

44.9

54

34,2

4,04

919

Maslach Tiikenmislik Olcegi orneklem kapsamina giren

verdikleri cevaplarin ayrintili olarak saptanmasi amaciyla Olgcege iliskin frekans ve ylizde

oranlar1 incelenmistir. Ogretmenlerin Cizelge 6.12° de sorulara verdikleri yamtlara iliskin

frekans ve yiizde oranlar1 gosterilmistir.

ilkogretim okulu 6gretmenlerin

Cizelge 6.13
Kariyer planlama anketinin cinsiyete gore Mann Whitney U- Testi sonuclari
Sira Sira Anlamli
Cinsiyet N Ortalamas1 | Toplami U p Fark
Kariyer Kadmn 111 7834 | 8695.50
Planlama Erkek 47 82,24 | 386550 2479500 | 622
Toplam 158
Kadin 111 75,73 8405,50
Mesleki Erkek 47 88,41 | 415550 | 2189,500 | .109
Gelisim T
oplam 158
Kadin 111 76,78 8523,00
Kisisel Erkek 47 8591 | 403800 2307,000 | ,245
Ozellikler
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-
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testi sonuglart Cizelge 6.13° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimcr goriislerinde kariyer
planlama, mesleki gelisim ve kisisel 6zellikler boyutunda katilimcilarin cinsiyetine gore

anlaml bir farklilik goriilmemistir.

Cizelge 6.14
Maslach Tiikenmislik 6lceginin cinsiyete gore Mann Whitney U- Testi sonuclar:
Sira Sira Anlamli
Cinsiyet N Ortalamasi | Toplam U p Fark
Kadin 111 81,44 9040,00
Duygusal Erkek 47 7491 | 352100 ] 2393000 | 412 )
Tiikenme Toplam 158
Kadin 111 77,09 8557,00
Kisisel Basar1 | Erkek 46 83,61 | 3846,00 | 2341000 | 412 -
Toplam 157
Kadin 111 82,27 9132,00
Duyarsizlasma | Erkek 47 72,96 | 3429,00 | 2301,000 | 239 -
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin tiikenmislik 6l¢egine verdikleri cevaplar Mann Whitney U testi
sonuglart Cizelge 6.14° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimci1 goriislerinde duygusal
tikenme, kisisel basar1 ve duyarsizlagma boyutunda katilimcilarin cinsiyetine gore anlaml bir

farklilik goriilmemistir.

Cizelge 6.15
Kariyer planlama anketinin medeni duruma gore Mann Whitney U- Testi sonuclari
Medeni Sira Anlamli
Durum N Ortalamas1 | Sira Toplam U p Fark
Evli 119 80,09 9530,50
Kariyer Bekar 39 77,71 3030,50 | 2250,500 | ,777 -
Planlama Toplam 158
Evli 119 76,63 9119,50
Mesleki Gelisim | Bekar 39 88,24 344150 | 1979,500 | .167 -
Toplam 158
Evli 119 78,44 9334,50
Kisisel Bekar 39 82,73 322650 | 2194,500 | ,606 -
Ozellikler Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-

testi sonuglart Cizelge 6.15° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimcr goriislerinde kariyer
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planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda katilimcilarin medeni durumuna

gore anlamli bir farklilik goriillmemistir.

Cizelge 6.16
Maslach Tiikenmislik 6lceginin medeni duruma gore Mann Whitney U- Testi sonuclari
Sira Sira Anlaml

Medeni Durum N | Ortalamast Toplam U p Fark

Duygusal Evli 119 80,32 9557,50

Tiikenme Bekar 39 77,01 3003,50 2223,500 ,695 -
Toplam 158

Kisisel Basari Evli 119 80,43 9571,50
Bekar 38 74,51 2831,50 2090,500 ,483 -
Toplam 157

Duyarsizlasma Evli 119 81,20 9663,00
Bekar 39 74,31 2898,00 2118,000 411 -
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin tiikenmislik 6l¢egine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-testi
sonuglart Cizelge 6.16° da verilmistir. Analiz sonuglari, katilimci1 goriislerinde duygusal
tikenme, kisisel basari ve duyarsizlasma boyutunda katilimcilarin medeni durumuna gore

anlamli bir farklilik goriillmemistir.

Cizelge 6.17
Kariyer planlama anketinin gorev iinvanina gore Mann Whitney U- Testi sonuclar:
) Sira Sira Anlamli
Gorev Unvani N Ortalamas1 | Toplami U p Fark
Simf 6gretmeni 93 78,32 7284,00
Kariyer Brans 6gretmeni 65 81,18 5277,00 | 2913,000 | ,697 i
Planlama Toplam 158
Sinif 6gretmeni 93 76,59 7123,00
Mesleki Brans 6gretmeni 65| 83,66 5438,00 | 2752,000 | ,337 -
Gelisim Toplam 158
Siuf 6gretmeni 93 80,06 7446,00
Kisisel Brans 6gretmeni 65| 178,69 5115,00 | 2970,000 | 851 -
Ozellikler Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-
testi sonuclart Cizelge 6.17°de verilmistir. Analiz sonuclari, katilimcr goriislerinde kariyer
planlama, mesleki gelisim ve kisisel 0zellikler boyutunda katilimcilarin gorev {invanina gore

anlaml bir farklilik goriilmemistir.
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Tablo 6.18
Maslach Tiikenmislik 6lceginin gorev iinvanina gore Mann Whitney U- Testi sonuclar:

) Sira Sira Anlaml

Gorev Unvani N | Ortalamas: | Toplami U p Fark
Stuf

Duygusal Ogretmeni 93 84,73 879,50

Tiikkenme l}{ans . 65 72.02 4681.50 2536,500 | ,085 -
Ogretmeni
Total 158
Sunif 93| 7327 | 6814,50

Kisisel Basari Ogretmeni ’ ’
Brans 64| 8732 | 558850 | 244300 | .056 -
Ogretmeni
Total 157
Simif
o . 93 85,52 7953,50

Duyarsizlasma Ogretmeni Sumuf
Brans 65| 7088 | 460750 | 2462500 | 04T g5 o imeni
Ogretmeni
Total 158

Analize katilan 6gretmenlerin tiikenmislik 6l¢egine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-testi
sonuglart Cizelge 6.18° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimct goriislerinde duyarsizlagsma
boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (U=2462,500, p<.05). Sira ortalamalar1 dikkate
alindiginda sinif ogretmenlerinin ortalamalari, brang 6gretmenlerinin ortalamalarindan daha
yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu sinif 6gretmenlerinin duyarsizlagsmay1 daha fazla
yasadiklarin1 gostermektedir. Sinif dgretmenlerinin 6grencilerinin biitiin sosyal becerileri ile
ugragsmasindan dolayr daha fazla duyarsizlasma yasadigi soylenebilir. Katilimci goriislerinde
duygusal tiikenme ve kisisel basar1 boyutunda gorev iinvanina gore anlamli bir farklilik

goriilmemistir.
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Cizelge 6.19
Kariyer planlama anketinin ilceye gore Mann Whitney U- Testi sonuclar

) Sira Sira Anlaml
Iige Adi N Ortalamas1 | Toplami U p Fark
Maltepe 99 82,01 8118,50
Kariyer Kartal 59 75,30 444250 | 2672,500 | ,370 i
Planlama Toplam 158
Maltepe 99 85,32 8446,50
Mesleki Kartal 59 69,74 4114,50 | 2344,500 | ,037 | Maltepe
Gelisim Toplam 158
Maltepe 99 79,40 7861,00
Kisisel Kartal 59 79,66 4700,00 | 2911,000 | ,972 -
Ozellikler Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-
testi sonuclar1 Cizelge 6.19° da verilmistir. Analiz sonuglari, katilimci goriislerinde mesleki
gelisim boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (U=2344,500, p<.05). Sira ortalamalar1
dikkate alindiginda Maltepe ilcesindeki Ogretmenlerin ortalamalarinin, Kartal ilgesindeki
ogretmenlerin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu Maltepe
ilgesindeki Ogretmenlerin mesleki gelisim konusunda kendilerini daha fazla gelistirdiklerini
gosterebilir. Katilimer goriislerinde kariyer planlama ve kisisel 6zellikler boyutunda ilgeye

gore anlamli bir farklilik goriillmemistir.

Cizelge 6.20
Maslach Tiikenmislik 6lceginin ilceye gore Mann Whitney U- Testi sonuclari

) Sira Sira Anlamli
Iige Adi N Ortalamas1 | Toplamu U p Fark
Maltepe 99 83,13 8230,00

Duygusal Kartal 59 73,41 4331,00 | 2561,000 ,196 )

Tiikenme Toplam 158
Maltepe 99 79,58 7799,00

Kisisel Basar1 Kartal 59 78,03 4604,00 | 2834,000 ,836 -
Toplam 158
Maltepe 99 85,44 8458,50

Duyarsizlasma Kartal 59 69,53 4102,50 | 2332,500 ,033 Maltepe
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin tikkenmislik dlcegine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-testi

sonuglart Cizelge 6.20° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimct goriislerinde duyarsizlasma
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boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (U=2332,500, p<.05). Sira ortalamalar1 dikkate

alindiginda Maltepe ilcesindeki Ogretmenlerin  ortalamalarimin, Kartal ilgesindeki

Ogretmenlerin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu Maltepe
ilgesindeki 0gretmenlerin duyarsizlasmayr daha fazla yasadiklarim gostermektedir. Katilimel
goriislerinde duygusal tilkkenme ve kisisel basar1 boyutunda ilceye gore anlamli bir farklilik

goriilmemistir.

Cizelge 6.21
Kariyer planlama anketinin yasa gore Kruskal Wallis Testi sonuclari
Sira Anlaml
Yas N Ortalamasi sd X2 p Fark
20-30 56 69,45
Kariyer 31-40 69 84,12
: 4,312 11 -
Planlama A1 ve ista 3 86.91 2 3 ,116
Toplam 158
20-30 56 80,13
Mesleki 31-40 69 82.71
Gelisim 41 ve ustd 3 7173 2 1,315 518 -
Toplam 158
20-30 56 71,41
Kigisel 31-40 69 85,10
Ozellikler 21 ve st 3 8152 2 2,928 231 -
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-
testi sonuglart Cizelge 6.21° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimcr goriislerinde kariyer
planlama, mesleki gelisim ve kisisel 6zellikler boyutunda katilimcilarin verdikleri cevaplarda

yasa gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

91



Cizelge 6.22
Maslach Tiikenmislik 6lceginin yasa gore Kruskal Wallis Testi sonuclari

Sira Anlaml
Yas N ortalamasi sd X2 p Fark
20-30 56 80,97
2140 01 H 2 1,450 484
D.l.lygusal 41 ve iisti 33 86,32 ’ ’ )
Tiikenme
Toplam 158
20-30 55 83,01
31-40 69 83,62
Kisisel Basar1 21 ve tstil 3 62.67 2 5,445 ,066 -
Toplam 157
20-30 56 72,50
31-40 69 81,28
Duyarsizlasma |77 3 87.65 2 2,492 ,288 -
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin titkenmislik dlcegine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-testi
sonuglart Cizelge 6.22°de verilmistir. Analiz sonuclari, katilimci goriislerinde duygusal
tilkkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlasma boyutunda katilimcilarin verdikleri cevaplarda yasa

gore anlamli bir farklilik goriillmemistir.

Cizelge 6.23
Kariyer planlama anketinin sahip olunan cocuk sayisina gore Kruskal Wallis Testi
sonuclari

Sahip olunan Sira Anlamh
cocuk sayisi N Ortalamasi sd X2 p Fark
Yok 62 73,99

Kariyer I 46 81,96

Planlama 2 ve isth 0 84,07 2 1,544 462 i}
Toplam 158
Yok 62 88,35

Gelisim 3 ve tstil 50 70.94 2 4,261 ,119 -
Toplam 158
Yok 62 76,15

Kisisel 1 46 90,98

Ozellikler 3 ve Usti 50 73.09 2 4,326 115 -
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-
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testi sonuglart Cizelge 6.23° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimcr goriislerinde kariyer
planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda katilimeilarin verdikleri cevaplarda

sahip olunan ¢ocuk sayisina gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Cizelge 6.24
Maslach Tiikenmislik 6lceginin sahip olunan cocuk sayisina gore Kruskal Wallis Testi
sonuclari
Sahip Olunan Sira Anlamli
Cocuk Sayisi N Ortalamasi sd X2 p Fark
Yok 62 73,63
Duygusal 1 46 82,47
Tiikenme 7 ve fistil 50 84.05 2 1,715 424 -
Toplam 158
Yok 61 78,89
1 46 83,92
Kisisel Basar1 2 ve Usti 50 74.60 2 1,017 601 -
Toplam 157
Yok 62 76,45
1 46 80,64
2 2 ,488 ,784 -
Duyarsizlasma 2 ve iistil 50 82.23
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin tilkenmislik ol¢egine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-testi
sonuglart Cizelge 6.24° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimci1 goriislerinde duygusal
tilkkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlasma boyutunda katilimcilarin verdikleri cevaplarda sahip

olunan ¢ocuk sayisina gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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Cizelge 6.25
Kariyer planlama anketinin egitim durumuna gore Kruskal Wallis Testi sonuclar:

Sira Anlaml
Egitim Durumu N Ortalamasi sd X2 p Fark
Fakiilte 125 80,02
) Yiiksek lisans 16 72,66
Kariyer Egitim enstitist | 12 80.96 3 463 927 .
Planlama = ’
Diger 5 85,00
Toplam 158
Fakiilte 125 79,38
Yiiksek lisans 16 84,22
Mesleki Egitlm enstitiisi 12 75,67 3 278 ,964 -
Gelisim Diger 5 76,60
Toplam 158
Fakiilte 125 81,82
Yiiksek lisans 16 55,78
Kisisel — PP
Ozellikler Egitlm enstitiisit | 12 79,92 3 5,452 ,142 -
Diger 5 96,40
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-
testi sonuglar1 Cizelge 6.25° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimcr goriiglerinde kariyer
planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda katilimeilarin verdikleri cevaplarda

egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gériilmemistir.
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Cizelge 6.26

Maslach Tiikenmislik 6lceginin egitim durumuna gore Kruskal Wallis Testi sonuclari

Egitim Sira Anlamh
Durumu N Ortalamasi sd X2 p Fark
Fakiilte 125 78,56
Yiiksek 16 72,13
lisans
Duygusal Egitim 12 90,63 3 2,169 538 -
Tiikenme enstitiisi
Diger 5 99,80
Toplam 158
Fakiilte 124 81,62
Yiiksek 16 78,16
lisans
Kisisel Basar1 Siti -
Egltlll.l.l ) 12 60.08 3 3,204 ,361
enstitiisu
Diger 5 62,20
Toplam 157
Fakiilte 125 80,56
Yiksek 16 57,19
lisans
Duyarsizlasma 5iti -
y § Eglt.II.I.l ) 12 84.04 3 6,831 077
enstitiisu
Diger 5 113,50
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin tiikenmislik 6l¢egine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-testi
sonuglart Cizelge 6.26° da verilmistir. Analiz sonuglari, katilimci1 goriislerinde duygusal
tilkkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlasma boyutunda katilimcilarin verdikleri cevaplarda egitim

durumuna gore anlaml bir farklilik goriilmemistir.
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Cizelge 6.27
Kariyer planlama 6lceginin mesleki kideme gore Kruskal Wallis Testi sonuclar:

Meslekteki Sira Anlaml
Kidem N Ortalamasi sd X2 p Fark
1-5 yil 35 75,39
, 6-10 yil 67 79,40
Kariyer 1-15y1 |23 80,02 3 569 569 ;
Planlama
16-20 yil 33 83,70
Toplam 158
1-5 yil 35 93,30
6-10 y1l 67 72,14
Mesleki -5y |23 97.11 3 10,688 014 11y—1115
Gelisim 16-20 yil 33 67,53
Toplam 158
1-5yil 35 66,57
N 6-10 yil 67 84,01
g‘zilsﬁder 1-15y1 |23 85,57 3 3,960 266 ;
16-20 y1l 33 79,82
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-
testi sonuclar1 Cizelge 6.27° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimci goriislerinde mesleki
gelisim boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (U=10,688, p<.05). Sira ortalamalari
dikkate alindiginda 11-15 yil arasinda mesleki kideme sahip 6gretmenlerin ortalamalarinin,
diger ortalamalardan daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Bu bulgu 11-15 y1l mesleki kideme
sahip Ogretmenlerinin mesleki gelisim daha fazla yasadiklarim gostermektedir. Kariyerinin
yaklasik olarak kurma asamasina denk gelen 11- 15 yil kideme sahip gretmenlerde mesleki
gelisin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu asamada Ogretmenlerin daha fazla yetki ve
sorumluluk alarak gelisimlerinde terfi olanag1 sagladiklar1 soylenebilir. Katilimc1 goriislerinde
kariyer planlama ve kisisel ozellikler boyutunda mesleki kideme gore anlamli bir farklilik

goriilmemistir.
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Cizelge 6.28
Maslach Tiikenmislik 6lceginin mesleki kideme gore Kruskal Wallis Testi sonuclari

Meslekteki Sira Anlaml

Kidem N Ortalamasi sd X2 p Fark

1-5 yil 35 78,13

6-10 y1l 67 77,01
Duygusal 11-15 y1l 23 85,61 3 721 ,868 -
Tiikenme 16-20 yil 33 81,74

Toplam 158

1-5 yil 34 86,41

6-10 yil 67 81,96

11-15 y1l 23 85,61 3 7,057 ,070 -
Kisisel Basari 16-20 yil 33 60,74

Toplam 157

1-5 yil 35 71,13

6-10 yil 67 76,66

11-15 y1l 23 90,85 3 3,604 ,308 -
Duyarsizlasma | 16-20 yil 33 86,24

Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin tiikenmislik 6l¢egine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-testi
sonuclart Cizelge 6.28° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimc1 goriislerinde duygusal
tikenme, kisisel basar1 ve duyarsizlasma boyutunda katilimcilarin verdikleri cevaplarda

mesleki kideme gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Tablo 6.29
Kariyer planlama anketinin okuldaki 6grenci sayisina gore Kruskal Wallis Testi
sonuc¢lari
Okuldaki Sira
Ogrenci Sayist N Ortalamasi sd X2 P Anlaml Fark
1001-1500 61 77,27
1501-2000 51 85,76
—— : 2 1,464 ,481 -
Kariyer 2001 ve iistii 46 75,51 6 8
Planlama | Toplam 158
1001-1500 61 91,68
1501-2000 51 73,88 1001-1500
Mesleki 2001 ve istii 46 69,58 2 7,328 026 ogrenci
Gelisim Toplam 158
1001-1500 61 79,52
Kisisel 15012000 51 79,74
Ozellikler | 2001 ve iisti | 46 79,21 2 003 998 i
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-
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testi sonuclar1 Cizelge 6.29° da verilmistir. Analiz sonuglari, katilimci goriislerinde mesleki
gelisim boyutunda anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir (U=7,328, p<.05). Sira ortalamalar dikkate
alindiginda 1001-1500 kisi arasinda Ogrenciye sahip okul ortalamalarinin, diger
ortalamalardan daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu 1001-1500 6grenciye sahip
okullarda calisan Ogretmenlerin mesleki gelisimi daha fazla yasadiklarini gostermektedir.
Katilime1 goriislerinde kariyer planlama ve kisisel 6zellikler boyutunda okuldaki &grenci
sayisina gore anlamli bir farklilik goriilmemistir. Baska bir ifadeyle mesleklerinde kendini

gelistirme konusunda daha olumlu goriis bildirmislerdir.

Cizelge 6.30
Maslach Tiikenmislik 6lceginin okuldaki 6grenci sayisina gore Kruskal Wallis Testi
sonuclari

Okuldaki
Ogrenci Sira Anlamlt
Sayisi N Ortalamasi sd X2 p Fark
1001-1500 61 89,66

Duygusal 1501-2000 51 79,29 , 659 02 1105%10‘

Tiikenme pr— s ,
2001 ve iistii 46 66,25 darenc
Toplam 158
1001-1500 60 75,78
1501-2000 51 79,21

Kisisel Basar1 2001 ve fistil 16 2297 2 ,657 , 720 -
Toplam 157
1001-1500 61 93,83

D 1 150172009 o1 LHE 2 13,384 001 1105%10_

uyarsizlasma — s ,

2001 ve iisti 46 61,36 Sgrenci
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin tiikenmislik 6l¢egine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-testi
sonuglart Cizelge 6.30° da verilmistir. Analiz sonuglari, katilimci1 goriislerinde duygusal
tikenme boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (U=6,892, p<.05). Sira ortalamalari
dikkate alindiginda 1001-1500 O6grenciye sahip okullarda c¢alisan Ogretmenlerin
ortalamalarinin, diger ortalamalardan daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu 1001-
1500 ogrenciye sahip okullarda c¢alisan Ogretmenlerin, duygusal tiikenmeyi daha fazla

yasadiklarint  gostermektedir. Duyarsizlasma boyutunda da anlamli farklihk oldugu
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goriilmiistiir (U=13,384, p<.05). Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda 1001-1500 6grenciye sahip
okullarda calisan Ogretmenlerin ortalamalarinin, diger ortalamalardan daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Bu bulgu 1001-1500 ogrenciye sahip okullarda calisan Ogretmenlerin,
duyarsizlasmay1 daha fazla yasadiklarim gostermektedir. Katilimci goriislerinde kisisel basari

boyutunda okuldaki 6grenci sayisina gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Cizelge 6.31
Kariyer planlama anketinin 6gretmenlik meslegini tercih etme durumuna gore Kruskal
Wallis Testi sonuclari

Ogretmenlik Meslegini Sira Anlamlh
Tercih Sebebi N Ortalamasi sd X2 p Fark
Ana baba istegi 12 99,92
Idealimdi 68 71,77
Universite segcme sinavi
Kariyer ile 48 72,76 4 13,094 | ,011 | Tesadiifen
Planlama Tesadiifen 16 110,09
Diger 14 87,68
Toplam 158
Ana baba istegi 12 95,63
Idealimdi 68 73,68
Universite segcme sinavi
Mesleki ile 48 81,78 4 3,753 | 440 -
Gelisim Tesadiifen 16 89,88
Diger 14 74,29
Toplam 158
Ana baba istegi 12 106,67
Idealimdi 68 79,34
Kisisel iLII(?lvcersue secme sinavi 48 72,03 ) s .
Ozellikler ’ ’ )
Tesadiifen 16 86,25
Diger 14 74,89
Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin kariyer planlama anketine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-
testi sonuglar1 Cizelge 6.31° de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimcr goriislerinde kariyer
planlama boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (U=13,094, p<.05). Sira ortalamalari
dikkate alindiginda ogretmenlik meslegini tesadiifen segen Ogretmenlerin ortalamalari, diger
ortalamalardan daha yiikksek oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu 0Ogretmenlik meslegini

tesadiifen secen Ogretmenlerin kariyer planlamayi daha fazla yasadiklarini gostermektedir.
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Yani kariyerlerinde planlama yaptiklarini gostermektedir denilebilir. Katilimcr goriislerinde
mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda 6gretmenlik meslegini tercih etme durumuna
gore anlamli bir farklilik goriillmemistir.

Cizelge 6.32
Maslach Tiikenmislik 6lceginin 6gretmenlik meslegini tercih etme durumuna gore
Kruskal Wallis Testi sonuclar:

Ogretmenlik

Meslegini Tercih Sira Anlamli

Sebebi N Ortalamasi sd X2 p Fark

Ana baba istegi 12 70,08

Idealimdi 68 94,56

Universite secme

. 48 68,54 .

D.l.lygusal sinavi ile 4 13,313 ,010 Idealimdi
Tiikenme Tesadiifen 16 62,53

Diger 14 71,39

Toplam 158

Ana baba istegi 12 88,42

Idealimdi 67 72,38

Universite secme

. smavi ile 48| 8677 4 | sa1s5 | 276 .

Kisisel Basar1 ’ ’

Tesadiifen 16 87,72

Diger 14 66,00

Toplam 157

Ana baba istegi 12 69,83

Idealimdi 68 91,83

Universite secme

smnavi ile 481 7045 4 | 13,048 | 011 | idealimdi
Duyarsizlasma

Tesadiifen 16 53,84

Diger 14 88,25

Toplam 158

Analize katilan 6gretmenlerin tikkenmislik ol¢egine verdikleri cevaplar Mann Whitney U-testi
sonuclart Cizelge 6.32°de verilmistir. Analiz sonuglari, katilimer goriislerinde duygusal
tikkenme boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (U=13,313, p<.05). Sira ortalamalari
dikkate alindiginda Ogretmenlik meslegi ideali olan Ogretmenlerin ortalamalari, diger
ortalamalardan daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu 6gretmenlik meslegi ideali olan
ogretmenlerin duygusal tilkenmeyi daha fazla yasadiklarini gostermektedir. Duyarsizlagsma
boyutunda da anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir (U=13,384, p<.05). Sira ortalamalar1 dikkate
alindiginda ogretmenlik meslegi ideali olan ogretmenlerin ortalamalari, diger ortalamalardan

daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu 6gretmenlik meslegi ideali olan 6gretmenlerin
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duyarsizlasmay: daha fazla yasadiklarim gostermektedir. Katilimer goriislerinde kisisel bagari

boyutunda okuldaki 6grenci sayisina gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Cizelge 6.33

Kariyer Planlama ve Duygusal Tiikenme arasindaki Korelasyon

Kariyer Duygusal

Planlama Tiikkenme

Correlation %
Coefficient 1,000 -173(%)
Spearman's rho Kariyer Planlama Sig. (2-tailed) . ,030
N 158 158

Correlation %

Duygusal Tiikkenme | Coefficient -1730% 1,000
Sig. (2-tailed) ,030 .
N 158 158

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Cizelge 6.33’ iin incelenmesinden katilimcilarin kariyer planlama yapma durumu ve duygusal
tilkkenme boyutu arasinda diisiik diizeyde, negatif ve anlaml bir iligski oldugu goriilmektedir (r=
-,173, p<.05). Yapilan karsilastirma sonucunda korelasyon katsayisi -,173 bulunmustur. Bulunan
bu katsay1 0,05 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu bulgulara gore kariyer plani1 yapilma
durumuna gore duygusal tikenme yasamada azalma goriilebilmektedir. Duygusal tiikenme

arttikca, kariyer plan1 yapmada azalma goriilebilmektedir.

Cizelge 6.34
Kariyer Planlama ve Kisisel Basar1 arasindaki Korelasyon
Kariyer
Planlama | Kisisel Bagari
Correlation sk
Coefficient 1,000 305(*%)
Spearman's rho Kariyer Planlama Sig. (2-tailed) . ,000
N 158 157
Correlation -
Kisisel Basar1 Coefficient 305(°%) 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 .
N 157 157

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cizelge 6.34’ iin incelenmesinden katilimcilarin kariyer planlama ve kisisel basar1 arasinda

orta diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r= ,305, p<.05). Yapilan
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karsilastirma sonucunda korelasyon katsayisi ,305 bulunmustur. Bulunan bu katsay1r 0,01
diizeyinde anlamli bulunmustur. Buna gore kariyer plani yapilma durumuna gore kisisel

basarida artma goriilebilmektedir. Baska bir deyisle, basar1 arttik¢a, kariyer plam

yapilmaktadir.
Cizelge 6.35
Kariyer Planlama ve Duyarsizlasma arasindaki Korelasyon
Kariyer

Planlama | Duyarsizlagma

Correlation
Coefficient 1,000 ~061
Spearman's rho Kariyer Planlama Sig. (2-tailed) i ,450
N 158 158

Correlation
Duyarsizlagma Coefficient ~061 1,000
Sig. (2-tailed) ,450 )
N 158 158

Cizelge 6.35’ in incelenmesinden katilimcilarin kariyer planlama ve duyarsizlasma arasinda
hesaplanan korelasyon katsayis1 -,061 bulunmustur ve bu sonug istatistiksel agidan anlamli
degildir. Bulunan bu katsay1 0,01 diizeyinde anlamli degildir. Bu bulgulara gore 6gretmenlerin
kariyer plani yapma durumu ve duyarsizlasma boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir

iliski bulunamamustir.

Cizelge 6.36

Mesleki Gelisim ve Duygusal Tiikenme arasindaki Korelasyon

Mesleki Duygusal

geligim Tiitkenme

Correlation "
Mesleki Gelisim Coefficient 1,000 ~203(%)
Spearman's rho Sig. (2-tailed) . ,010
N 158 158

Correlation %

Duygusal Tiikenme | Coefficient ~203(%) 1,000
Sig. (2-tailed) ,010 .
N 158 158

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Cizelge 6.36° nin incelenmesinden katilimcilarin mesleki gelisim ve duygusal tiikenme
boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde, negatif bir iliski oldugu goriilmektedir (r= -,203, p<.05).

Yapilan karsilastirma sonucunda korelasyon katsayist -,203 bulunmustur. Bulunan bu katsay1
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0,05 diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu bulgulara gore ogretmenlerin mesleki gelisim ve
duygusal tiikenme boyutu arasinda bir negatif iliski oldugu sdylenebilir. Yani 6gretmenler
mesleklerinde gelisim sagladikca, duygusal tilkenme azalmaktadir. Duygusal tiikenme arttik¢a

mesleklerinde gelisim saglama durumunda azalma goriilmektedir.

Cizelge 6.37
Mesleki Gelisim ve Kisisel Basar1 arasindaki Korelasyon
Mesleki
Gelisim Kisisel Basari
Correlation sk
Coefficient 1,000 2500
Spearman's rho Mesleki Gelisim Sig. (2-tailed) . ,002
N 158 157
Correlation -
Coefficient -230C%) 1,000
Kisisel Basar1 Sig. (2-tailed) ,002 .
N 157 157

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cizelge 6.37° nin incelenmesinden katilimcilarin mesleki gelisim ve kisisel basar1 boyutlari
arasinda hesaplanan korelasyon katsayist -,078 ve bu sonug istatistiksel acidan anlamli
degildir. Bulunan bu katsay1 0,01 diizeyinde anlamli degildir. Bu bulgulara gore 6gretmenlerin

mesleki gelisim ve kisisel basar1 boyutu arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligki

bulunamamustir.
Cizelge 6.38
Mesleki Gelisim ve Duyarsizlasma arasindaki Korelasyon
Mesleki
Gelisim | Duyarsizlasma
Correlation
Mesleki Geligim Coefficient 1,000 - 121
Spearman's rho
Sig. (2-tailed) . ,129
N 158 158
Correlation
Duyarsizlagma Coefficient ~121 1,000
Sig. (2-tailed) ,129 .
N 158 158

Cizelge 6.38’ in incelenmesinden katilimcilarin mesleki gelisim ve duyarsizlasma boyutlar:

arasinda hesaplanan korelasyon katsayisi -,121 bulunmustur. Bulunan bu katsay1r 0,05
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diizeyinde anlamli degildir. Bu bulgulara gore Ogretmenlerin mesleki gelisim ve

duyarsizlasma boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunamamustir.

Cizelge 6.39
Kisisel Ozellikler ve Duygusal Tiikenme arasindaki Korelasyon
Kisisel Duygusal
Ozellikler Tiikenme
Correlation
Kisisel Ozellikler Coefficient 1,000 -078
Sig. (2-tailed) . ,327
Spearman's rho N 158 158
Correlation
Coefficient ~078 1,000
Duygusal Tiikenme | Sig. (2-tailed) ,327 .
N 158 158

Cizelge 6.39 ° un incelenmesinden katilimcilarin kisisel ozellikler ve duygusal tiikkenme
boyutlar1 arasinda hesaplanan korelasyon katsayist -,078 ve bu sonug istatistiksel acidan
anlamli degildir. Bulunan bu katsayr 0,05 diizeyinde anlamli degildir. Bu bulgulara gore
ogretmenlerin kisisel ozellikler ve duygusal tiikenme boyutu arasinda istatistiksel acidan

anlaml bir iliski bulunamamaistir.

Cizelge 6.40
Kisisel Ozellikler ve Kisisel Basar1 arasindaki Korelasyon
Kisisel

Ozellikler | Kisisel Basari

Correlation s

Kisisel Ozellikler Coefficient 1,000 ,286("%)
Spearman's rho Sig. (2-tailed) . ,000
N 158 157

Correlation s

Kisisel Basar1 Coefficient ,286(*%) 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 .

N 157 157

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Cizelge 6.40° 1n incelenmesinden katilimcilarin kisisel ozellikler ve kisisel basar1 boyutlar
arasinda diisiik diizeyde, pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (r= ,286, p<.01). Yapilan

karsilastirma sonucunda korelasyon katsayist ,286 bulunmustur. Bulunan bu katsayr 0,01
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diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu bulgulara gore kisisel 6zellikler ve kisisel basart boyutlar
arasinda pozitif iligki oldugu sdylenebilir. Yani Ogretmenler kisisel Ozellikleri gelistikce,
kisisel basarilar1 da artmaktadir. Bagka bir deyisle, kisisel basari, kisisel 6zelliklerin gelisimini

saglamaktadir denebilir.

Cizelge 6.41
Kisisel Ozellikler ve Duyarsizlasma arasindaki Korelasyon
Kisisel

Ozellikler | Duyarsizlasma

Correlation
Kisisel Ozellikler Coefficient 1,000 098
Spearman's rho Sig. (2-tailed) . 220
N 158 158

Correlation
Duyarsizlagma Coefficient 098 1,000
Sig. (2-tailed) ,220 .
N 158 158

Cizelge 6.41° in incelenmesinden katilimcilarin kisisel 6zellikler ve duyarsizlasma boyutlar
arasinda hesaplanan korelasyon katsayis1 ,098 ve bu sonug istatistiksel acidan anlamli degildir.
Bulunan bu katsay1 0,05 diizeyinde anlamli degildir. Bu bulgulara gore 6gretmenlerin kisisel
ozellikler ve duyarsizlasma boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki

bulunamamustir.
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BOLUM 7

SONUC VE ONERILER
Bu boliimde, arastirma sonuglari ve bu sonuglara iligskin oneriler bulunmaktadir.
7.1. Sonuc¢

Bu boliimde kisisel 6zellikler, kariyer planlama anketi ve Maslach Tiikenmislik Olgegi ile

ilgili sonuglara yer verilmistir.
7.1.1. Kisisel bilgiler ile ilgili sonuclar

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %35,4’i 20-30 yas, %43,7° si 31-40 yas arasinda ve
%20,9’unu 41 yas ve listii grubunda yer almaktadirlar. Katilimcilarin yas ortalamasinin geng

oldugunu soyleyebiliriz.

Katilimcilarin  cinsiyet dagilimina baktigimizda grubun yarisindan fazlasim kadinlarin
olusturdugunu gormekteyiz. Kadinlar grubun %70,3’iinti olustururken erkekler %29,7° sini
olusturmaktadir. Bu sonugtan hareketle 6gretmenlik meslegi daha c¢ok kadinlar tarafindan

tercih edilmektedir denebilir.

Katilimcilarin  medeni durumlarina bakildiginda biiylik c¢ogunlugunun evli oldugunu

gormekteyiz. Evliler grubun %75,3’iinii olustururken bekarlar %24,7’sini olusturmaktadir.

Egitim durumlan incelendiginde ise, %79,1’ini fakiilte mezunu, %10,1’ini yiiksek lisans
mezunu ve grubun % 7,6 sin1 egitim enstitiisii mezunu ve diger egitim-ogretim kurumlarindan
mezun olan kisiler grubun %3,2’sini olusturmaktadir. Fakiilte mezunu olan dgretmenlerin

orani daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %39,2’si ¢ocuk sahibi degil, %29,1°’1 1 ¢ocuga sahip ve
%31° 1 2 ve listli cocuga sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda ¢ocuk sahibi olmayan

ogretmenlerin oran1 daha fazla oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %?22,2’si 1-5 yil arasinda ¢alisma siiresine sahip, %42,4’{
6—10 yi1l arasinda calisma siiresine sahip, %14,6’s1 11-15 yil arasinda ¢alisma siiresine sahip,
%20,9’u 16-20 y1l arasinda caligsma siiresine sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda 6 ile 10

yil arasinda ¢alisma siiresine sahip olan 6gretmenlerin sayisinin fazla oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan ogretmenlerin %58,9’u sinif 6gretmeni ve %41,1°1 brang Ogretmeni

oldugu goriilmektedir. Sinif 6gretmenlerinin oraninin daha fazla oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin calistiklar1 okullarin, %38,6’s1 1001-1500 arasinda 6grenci
sayisina sahip, %32,3’ti 1501-2000 arasinda Ogrenci sayisina sahip, %29,1°1 2001 ve iistii
arasinda 6grenci sayisina sahip oldugu goriilmektedir. Bu durumda, 1001 ile 1500 6grenci

sayis1 orani daha fazladir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin mesleklerini tercih nedenini olarak %7,6’s1 ana-baba istegi
oldugunu, %43,0’1 ideali oldugunu, %30,4’1 tiniversite se¢cme sinavi ile %10,1’1 tesadiifen,
%8,9’u diger seceneklerden oldugunu belirtmistir. Bu durumda %43 oram ile tercih

sebeplerinin ideali oldugunu belirten 6gretmenlerin oran1 daha fazladir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin % 37,3 si Kartal ilcesinde, % 62,7’ si Maltepe il¢cesinde

calismaktadirlar.

7.1.2. Kariyer planlama anketi ile ilgili sonuclar

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyete gore, kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel

ozellikler boyutunda anlamli bir farklilik goriilmemistir.
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Medeni duruma gore, kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda

anlamli bir farklilik goriillmemigtir.

Katilimc1 goriislerinde kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda

katilimcilarin gorev tinvanina gore anlamli bir farklilik goriillmemistir.

Katilimc1 goriislerinde kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda

katilimcilarin verdikleri cevaplarda yasa gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Katilimc1r goriislerinde kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda
katilimcilarin verdikleri cevaplarda sahip olunan cocuk sayisina gore anlamli bir farklilik

goriilmemistir.

Katilimc1r goriislerinde kariyer planlama, mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda

katilimcilarin verdikleri cevaplarda egitim durumuna gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Analiz sonuglar1 mesleki kideme gore, katilimci goriislerinde mesleki gelisim boyutunda
anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda 11-15 yil arasinda
mesleki kideme sahip 6gretmenlerin ortalamalarinin, diger ortalamalardan daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Bu bulgu 11-15 y1l mesleki kideme sahip 6gretmenlerinin mesleki gelisim
daha fazla yasadiklarin1 gostermektedir. Kariyerinin kurma asamasinda olan birey bu donemde
oldukca iiretkendir ve daha fazla yetki ve sorumluluk istemektedir. Bu da mesleki olarak
ilerlemesini ve gelismesini saglamaktadir. Katilimci goriislerinde kariyer planlama ve kisisel

ozellikler boyutunda mesleki kideme gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Analiz sonuglari, okuldaki 6grenci sayisina gore, katilimci goriislerinde mesleki gelisim
boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda 1001-
1500 kisi arasinda Ogrenciye sahip okul ortalamalarinin, diger ortalamalardan daha yiiksek
oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu 1001-1500 6grenciye sahip okullarda calisan 6gretmenlerin

mesleki gelisimi daha fazla yasadiklarini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle mesleklerinde
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kendini gelistirme konusunda daha olumlu goriis bildirmislerdir. Katilimc1 goriislerinde
kariyer planlama ve kisisel ozellikler boyutunda okuldaki 6grenci sayisina gore anlamli bir

farklilik goriilmemistir.

Analiz sonuglari, 6gretmenlik meslegini tercih etme sebebine gore, katilime1 goriislerinde
kariyer planlama boyutunda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir. Sira ortalamalar1 dikkate
alindiginda 6gretmenlik meslegini tesadiifen secen Ogretmenlerin ortalamalari, diger
ortalamalardan daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu Ogretmenlik meslegini
tesadiifen secen Ogretmenlerin kariyer planlamayi daha fazla yasadiklarini gostermektedir.
Yani kariyerlerinde planlama yaptiklarini gostermektedir denilebilir. Katilimcir goriislerinde
mesleki gelisim ve kisisel ozellikler boyutunda 6gretmenlik meslegini tercih etme durumuna

gore anlamli bir farklilik goriillmemistir.

Analiz sonuglari, katilimc1 goriislerinde ilceye gore, mesleki gelisim boyutunda anlamli bir
fark oldugu goriilmiistiir. Sira ortalamalart dikkate alindiginda Maltepe ilgesindeki
ogretmenlerin ortalamalarinin, Kartal ilgesindeki 6gretmenlerin ortalamalarindan daha yiiksek
oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgu Maltepe ilcesindeki Ogretmenlerin mesleki gelisim
konusunda kendilerini daha fazla gelistirdiklerini gosterebilir. Katilimer goriislerinde kariyer

planlama ve kisisel ozellikler boyutunda il¢ceye gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

7.1.3. Maslach tiikenmislik ol¢egi ile ilgili sonuclar

Analiz sonuglari, katilimc1 goriislerinde duygusal tilkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlagsma

boyutunda katilimcilarin cinsiyete gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Analiz sonuclari, katilimci1 goriislerinde duygusal tilkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlasma

boyutunda katilimcilarin medeni duruma gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Analiz sonuclari, katilimc1 goriislerinde duyarsizlasma boyutunda gorev iinvanlarina gore
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anlamli bir fark oldugu goriilmiistir. Sira ortalamalarnt dikkate alindiginda simif
Ogretmenlerinin ortalamalari, brans O0gretmenlerinin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Bu bulgu simmif Ogretmenlerinin duyarsizlasmayr daha fazla yasadiklarini
gostermektedir. Katilimci goriislerinde duygusal tikkenme ve kisisel basar1 boyutunda gorev

tinvanina gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Analiz sonuglari, katilimc1 goriislerinde duygusal tilkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlagsma

boyutunda katilimcilarin verdikleri cevaplarda yasa gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Analiz sonuclari, katilimci1 goriislerinde duygusal tilkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlasma
boyutunda katilimcilarin verdikleri cevaplarda sahip olunan ¢ocuk sayisina gore anlamli bir

farklilik goriilmemistir.

Analiz sonuclari, katilimci1 goriislerinde duygusal tilkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlasma
boyutunda katilimcilarin verdikleri cevaplarda egitim durumuna gore anlamli bir farklilik

goriilmemistir.

Analiz sonuclari, katilimc1 goriislerinde duygusal tilkenme, kisisel basar1 ve duyarsizlasma
boyutunda katilimcilarin verdikleri cevaplarda mesleki kideme gore anlamli bir farklilik

goriilmemistir.

Analiz sonuglari, katilimcr goriislerinde duygusal tilkenme boyutunda anlamli bir fark oldugu
goriilmiistiir. Sira ortalamalart dikkate alindiginda Ogretmenlik meslegi ideali olan
Ogretmenlerin ortalamalari, diger ortalamalardan daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Bu
bulgu Ogretmenlik meslegi ideali olan Ogretmenlerin duygusal tiikenmeyi daha fazla
yasadiklarin1 gostermektedir. Duyarsizlasma boyutunda da anlamli farklilik oldugu
goriilmiistiir. Sira ortalamalart dikkate alindiginda Ogretmenlik meslegi ideali olan
Ogretmenlerin ortalamalari, diger ortalamalardan daha yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Bu

bulgu 6gretmenlik meslegi ideali olan 6gretmenlerin duyarsizlasmay1 daha fazla yasadiklarini
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gostermektedir. Katilimer goriislerinde kisisel basart boyutunda 6gretmenlik meslegini tercih

etme durumuna gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Analiz sonuclari, katilimci goriislerinde ilgeye gore, duyarsizlasma boyutunda anlamli bir fark
oldugu goriilmiistiir. Sira ortalamalar1 dikkate alindiginda Maltepe ilcesindeki ogretmenlerin
ortalamalarinin, Kartal ilgesindeki Ogretmenlerin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Bu bulgu Maltepe ilcesindeki Ogretmenlerin duyarsizlasmayr daha fazla
yasadiklarim1 gostermektedir. Katilimc1 goriislerinde duygusal tilkenme ve kisisel basari

boyutunda ilgeye gore anlamli bir farklilik goriilmemistir.

7.1.4. Kariyer planlama ve tiikenmislik iliskisi ile ilgili sonuclar

Katilimcilarin kariyer plant yapma durumu ve duygusal tilkenme boyutu arasinda diisiik
diizeyde, negatif ve anlamh bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore kariyer plani
yapilma durumuna gore duygusal tiikenme yasamada azalma goriilebilmektedir. Duygusal

tilkkenme arttikca, kariyer plan1 yapmada azalma goriilebilmektedir.

Katilimcilarin kariyer planlama ve kisisel basar1 arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlaml bir
iliski oldugu goriilmektedir. Buna gore kariyer plam1 yapilma durumuna gore kisisel basarida

artma goriilebilmektedir. Bagka bir deyisle, basar arttikca, kariyer plan1 yapilmaktadir.

Katilimcilarin goriislerinden kariyer planlama ve duyarsizlasma arasinda anlamli bir iligki

bulunamamastir.

Katilimcilarin mesleki gelisim ve duygusal tiikenme boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde, negatif
bir iliski oldugu goriilmektedir. Ogretmenler mesleklerinde gelisim sagladik¢a, duygusal
tilkkenme azalmaktadir. Duygusal tiikkenme arttikca mesleklerinde gelisim saglama durumunda

azalma goriilmektedir.
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Katilimcilarin mesleki gelisim ve kisisel basar1 boyutlar istatistiksel agidan anlamli bir iligki

bulunamamastir.

Katilimcilarin mesleki gelisim ve duyarsizlasma boyutlar arasinda istatistiksel agidan anlaml

bir iliski bulunamamustir.

Katilimcilarin kisisel ozellikler ve duygusal tilkenme boyutlar: arasinda istatistiksel acidan

anlamli bir iliski bulunamamustir.

Katilimcilarin kisisel ozellikler ve kisisel basar1 boyutlar: arasinda diisiik diizeyde, pozitif bir
iliski oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore kisisel ozellikler ve kisisel basar1 boyutlar
arasinda pozitif iliski oldugu sOylenebilir. Yani 6gretmenler kisisel Ozellikleri gelistikge,
kisisel basarilar1 da artmaktadir. Bagka bir deyisle, kisisel basari, kisisel 6zelliklerin gelisimini

saglamaktadir denebilir.

Katilimcilarin kisisel 6zellikler ve duyarsizlasma boyutlar1 arasinda istatistiksel acidan anlaml

bir iliski bulunamamustir.

7.2. Oneriler

Kariyer planlama kisinin mesleki gelisim saglama ve kisisel doyuma ulagsma konusunda son
derece Onemlidir. Bu nedenle dogru yapilan bir planlama ile bireyler mesleklerinde verime
ulagabilirler. Bireyin aileden baslayip, egitim- 0gretim siireci igerisinde yetenek ve ilgilerine
yonelik dogru bir yonlendirme yapilmasi gerekmektedir. Bu nedenle egitimcilere oldukca is
diismektedir. Dogru yapilan kariyer plam ile bireyler duygusal tiikenmeyi ve duyarsizlasmay1
daha az yasayacak veya hi¢ yasamayacaktir. Ayrica dgretmenlik meslegini secen bireylere bu
meslek icin gerekli yetenek ve becerilerin tamitilarak bilingli kariyer secimi ile de is doyumu

saglanabilir. Bu konuda 6zellikle rehber 6gretmenlerimize oldukga is diigmektedir.

Ogretmenlik meslegi kisinin ozellikleri ile uyumlu ise kisisel basar1 ardindan gelmektedir.
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Uyumlu degil ise kisi tiilkenme yasamaktadir denilebilir. Bu nedenle yukarida da bahsedildigi

gibi kariyer se¢imi kisinin ozellikleri ile uyum icinde olmasi gerekmektedir.

Sinif 6gretmenlerinde daha fazla duyarsizlasma goriilmiistiir. Bunun nedeni yeterli derecede
okul Oncesi egitim almadan gelen Ogrencilerle ugrasiyor olmalar1 olabilir. Bu nedenle sinif
ogretmenleri okul Oncesi donemde almasi gereken belli sosyal becerileri de bu donemde
kazandirmaya ¢alismaktadir ve bu da 6gretmenleri yipratmaktadir. Bu nedenle iilke kosullari
da g6z oniinde bulundurularak, Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan agilacak olan, yeterli say1 ve

donanimda okuldncesi egitim veren kurumlara 6grenciler yonlendirilmelidir.

Ogretmenlik meslegi ideali olan kisilerde duyarsizlasma ve duygusal tiikenme daha fazla
goriilmesinin sebebi, planladiklar1 ve idealindeki mesleki ortam ve kosullarla ¢cakismamasi
olabilir. Bu nedenle meslegi severek ve isteyerek secen bireylerin bu 6zelliklerini koruyucu
Oonlemler almabilir. Okullar tarafindan, Ogretmenlerin streslerini azaltict gezi, yemek

diizenleme gibi sosyal etkinlikler diizenlenmelidir.

Mesleki gelisim saglayan ogretmenlerde daha az duygusal tilkenme goriilmektedir. Bu nedenle
ozellikle 6gretmenleri, bakanligin veya illerin agacagi, hizmet ici kurslarla, kisisel becerileri

gelistirici etkinliklerle bu eksikligin giderilmesi saglanabilir.

Arastirma sonucunda mesleklerinin 11-15 yil kideme sahip Ogretmenlerin mesleklerinde
kendini daha fazla gelistirdikleri goriilmiistiir. Kariyerin diger donemlerinde ise daha az bir
gelisim saglanmistir. Kariyerin her asamasinda, mesleki gelisimi saglamak amaci ile
ogretmenleri motive edici, destekleyici ve 6zendirici calismalar yapilabilir. Ozellikle meslege
yeni baslayan 6gretmenlere okul tarafindan oryantasyon saglanarak, dgretmenin meslegi ve

okul ortami ile uyumu saglanabilmelidir.
Arastirma sonucunda Maltepe ilgesindeki 6gretmenler, Kartal ilgesindeki ogretmenlere gore

mesleki gelisim konusunda kendilerini daha fazla gelistirdiklerini ve Maltepe il¢esindeki

ogretmenler, Kartal ilgesindeki Ogretmenlerden daha fazla duyarsizlasma yasadiklar
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goriilmiistiir. Maltepe ilgesindeki 6gretmenler kendilerini mesleklerinde gelistirdikleri halde,
duyarsizlasma yasamislardir. Bunu Onleme amaci ile kendini gelistiren 6gretmenlerin bu

ozelliklerini uygulama alani bulabilecekleri ortamlar yaratilmalidir.

Ogretmenlere yonelik yapilacak olan kariyer planinin tiikkenmislik iizerinde etkisini arastiracak

yeni caligmalarin yapilmasi da yararli olacaktir.
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dgrencisi Filiz $AHIN'in “Egitim Orgiitlerinde Ogretmenlerin Kisisel Kariyer Planlamast ve
Titkenmiglik” konusunda anket uygulamasi yapma istegi hakkindaki (b) yazt ve ekleri
Midirligiimizee incelenmistir.

Ad1 gegenin yukarida belirtilen konuda, egitim-&gretimi aksatmamak kosulu ile ve okul
miidiirlerinin  gbzetim ve sorumlulufunda, anket yapian kisilere ait kimlik bilgilerinin
yazilmamas: kaydiyla, ekli onayl EK-3/2/,3/34'de bulunan onayl miihiirlii anketi EK-3/43/5'de
adi gecen ilimiz ilkégretim okulu GFretmenlerine uygulamasi Mudirligiimizce uygun

goriilmektedir.

Makaminizca da uygun goriildiigii takdirde olurlariniza arz ederim.

EKLER :
Ek-1. 1lgi (b) yaz1 ve ekleri

ali Yardimcls:

(70100 NOT :Verilecek cevapta tarih, kayit numarasi, dosya numarast yazilmasi rica olunur.
Adres :Istanbul Milli Egitim Miidiirligi A.Blok Ankara cad. No:2 Cagaloglu 526 13 82

E-Mail: kultur34@meb.gov.tr Web: http//Istanbul.meb.gov.tr/ bolumler/ kultur
4440632
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T.C.
YEDITEPE UNIVERSITESI
REKTORLUGU

SAYI :B.30.2.YT(.0.70.00.00-6300/ 543
KONU : Anket (Fiiiz SAHIN)

ISTANBUL L MILLI EGITIM MUDURLUGU’NE

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisiinde “Egitim Yonetimi ve Denetimi” Yiiksek Lisans
Sgrencilerinden  Filiz SAHIN' in istanbul Ili Maltepe ve Kartal ilgelerinde [Ikégretim Okulu
Ogretmenlerine uygulanmak iizere “Egitim Orgiitlerinde Opretmenlerin Kisisel Kariyer
Planlamas1 ve Tiikenmislik” konulu anket calismasini Yiiksek Lisans Tezi igin yiiriitmek
istemektedir.

Gerekli iznin verilmesini arz ederim.

Mine CAKALOZ
Genel Sekreter

EKI: Anket Formu (3 sayfa)
Okul [simleri (2 sayfa)
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Sayin Meslektagim,

doldurulmasi gerekmektedir.

Tez Danigmani
Prof, Dr. ismet BARUTCUGIL

Bu aragtirmanin amaci ‘Egitim Orgitlerinde Ogret
hakkinda 6dretmen gorislerini aimaya caligmaktir, Anketl
«ullanilacaktr. Bu nedenle aragtirmanin saghikh sonuglana

Simdiden gosterdiginiz duyarlilik igin tesekkir ederiz.

Yiiksek Lisans Ogrencisi
Filiz SAHIN

BOLUM |

KigiSEL OZELLIKLER

Bu balumde sizden kigise! bilgileriniz istenmektedir. L{tfen durumunuza uyan kutucuga ( X ) isareti koyunuz.
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7- Branginiz

a)( ) Sif Ogretmenligi

D) () DIGET... v
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a)( ) 0-500
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¢)( ) 1001-1500

d)( ) 1501-2000

e)( ) 2001 ve Ustl

9- Ogretmenlik meslegini tercih nedeniniz:
a)( ) Ana-baba istedi

b){ ) idalimdi

¢)( ) Universite segme sinavl ile
d)( ) tesadifen

e)( ) arkadas gevresi
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menlerin Kisisel Kariyer Planlamasi ve Tiikenmiglik Diizeyleri’
e ilgili veriler kesinlikle gizli tutulup, sadece bu arastima icin
bilmesi igin verecediniz cevaplarin ictenlikle ve titizlikle




BOLUM 1T
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Bu béliimde verilen duygu, diisiince ve tutumlari ifade eden maddelerden size en uygun olan kutuyu ( X ) isareti z "é g S| = =
ile isaretleyiniz. = = = g =}
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Meslegimi segerken kariyer plam yaptim.

Kariyerimi planlarken gevremin (aile, arkadag vb.) fikirlerini de degerlendirdim.

W

Kariver plam yapsam da, meslek segimime asil yon veren sans ve rastlantilar olmustur.

B~

Kurumumda yiikselebilecegim konumlari bilirim.

Meslegimle ilgili yeni gelismeleri takip etmek agisindan kariyer planlamanin gerekli olduguna inanirim.

(=}

Mesleki gelisimimi belli bir kariyer planina gore diizenlemeyi gerekli buluyorum.

~J

Meslegim bana gurur verir.

o0

Meslegim kisisel gelisimime katkida bulunuyor.

Ne)

Okulumuzda dgretmenlerin mesleki ve kigisel gelisimi igin yeterli olanaklar vardir.

Aldigim hizmet-ii kurslarin mesleki gelisimime 6nemli katkilar: vardir.

Meslegime karar verirken gelecek teminatinin olmas: etkili olmugtur.

Benim igin énemli olan iyi bir ticret ve gelecek teminatidir, kariyer olmasa da olur.

Meslegimde yeni ve farkh geyler yapmaktan zevk alinm.

Segtigim meslek ile kisisel 8zelliklerim arasinda uyum yoktur.

Kendimi iyi tanir ve ihtiyaglarum bilirim,

Meslegimde yiikselebilmek igin yeterli dzelliklere sahip degilim.

Kariyerimi planlamak ve geligtirmek etkinlilik ve verimliligimi artirir.

Kariyer planlama yetenek ve becerilerimi kullanma firsati sagladigindan beni motive eder.

Kariyerimde ilerleyebilmek igin gaba gosteririm.
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Bu béliimde size en uygun olan derecelerden birini ( X ) igaret ile isaretleyiniz. 5 olo | N |z >
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E{Kendimi isimden duygusal olarak uzaklagmig hissediyorum.

intintin sonunda kendimi bitkin hissediyorum.

(7%

Sabah kalkip, yeni bir i giinii ile karsilagmak zorunda oldugumda, kendimi yorgun hissediyorum.

-

Ogrencilerimin pek ¢ok konu hakkmda neler hissettiklerini kolayca anlayabilirim.

o(Baz1 6grencilerime onlar sanki kisilikten yoksun bir obje imis gibi davrandigim hissediyorum.

L=

Biitin giin 6grencilerle ¢alismak benim igin gergekten bir gerginliktir.

7|Ogrencilerimin sorunlartm etkil bir sekilde hallederim.

oo

[simin beni titkettigini hissediyorum.

=3

[simle diger insanlarin yasamlarini olumlu bir sekilde etkiledigimi hissediyorum.

=

Bu meslege bagladigimdan beri insanlara karsi katilagtim.

11|Bu is beni duygusal olarak katilastirdig icin sikintt duyuyorum,

12|Kendimi gok enerjik hissediyorum.

13|Isimin beni hayal kirkligina ugrattigini hissediyorum.

14{lsimde giictimin Ustiinde galigtigimt hissediyorum,

15 Bazi 68rencilerin basina gelenler gergekten umrumda degil,

16/Dogrudan insanlarla alismak bende gok fazla stres yapiyor.

17|Ggrencilerime rahat bir atmosfer kolayca saglayabilirim.

18|Ogrencilerimle yakun iliski iginde calistiktan sonra kendimi ferahlamis hissediyorum.

[9{Bu mesiekte pek gok degerli igler bagardim.

20(Kendimi ¢ok ¢aresiz hissediyorum.

21|Isimde duygusal sorunlarla sogukkanlilikla ilgilenirim,

22|Ogrencilerimin bazt sorunlarindan dolay beni sugladiklarini hissediyorum.
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