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OGRETMENLERIN BiREYSEL KARIYER YONETIMi GERCEKLESTiRME
DUZEYLERI iLE OKUL MUDURLERININ OGRETMENLERi MOTIiVE
ETME YAKLASIMLARI ARASINDAKI ILiSKI

Sevil KARAKUS

Erciyes Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii
Yiiksek Lisans Tezi, Mart 2016
Damsman: Doc. Dr. Hasan BOZGEYIKLI

OZET

Bu aragtirmanin amaci, Milli Egitim Bakanligi’na bagh resmi ilkokul, ortaokul ve
liselerde gdrev yapan O0gretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri
ile okul miidiirlerinin kullandigi 6gretmenleri motive etme yaklagimlari arasindaki
iligkiyi incelemektir. Bunun yanmi sira, O&gretmenlerin bireysel kariyer yonetimi
gerceklestirme diizeyleri ile okul miidiirlerinin kullandigr 6gretmenleri motive etme
yaklagimlar1 algisinin yas, cinsiyet, mesleki kidem, 6gretmenlik kariyer basamag tiiri,
brang ve gorev yaptiklar1 okul tiirli degiskenlerine gore farklilagsma diizeyine bakilmistir.
Arastirmada genel tarama modelinin alt modeli olan iligkisel tarama modeli
kullanilmistir. Aragtirmanin katilimeilar1 2013-2014 egitim-6gretim yilinda Kayseri ili
Kocasinan ve Melikgazi merkez ilgelerindeki ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan
399 6gretmenden olusmaktadir. Katilimeilarin %43,8 (175 kisi) kadin, %56,2 (224 kisi)
erkektir. Arastirmada veri toplama araci olarak, arastirmaci tarafindan hazirlanan
“Kisisel Bilgi Formu”, Eres (2003) tarafindan gelistirilen “Bireysel Kariyer Yonetimi
Gergeklestirme Diizeyi Olgegi” ve Basin (2012) tarafindan gelistirilen “Okul
Miidiirlerinin ~ Ogretmenleri Motive FEtme Yaklagimlarmm Belirleme Olgegi”
kullanilmistir. Arastirma verilerinin analizinde betimsel istatistiklerin yan1 sira bagimsiz
gruplar icin t testi ve tekyonlii varyans analizi teknikleri kullanilmistir. Arastirma
bulgulari, motive etme yaklagimlarinin alt boyutlar1 olan orgiitsel yonetsel motivasyon
yaklagimlart ve psikososyal motivasyon yaklasimlar ile, Bireysel kariyer yonetiminin
alt boyutlar1 olan Ogretmenlerin kariyer planlama, kariyer gelistirme ve kariyer
motivasyonlar1 arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir.
Bunun yani sira bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyi ve motive etme
yaklasimi algilarinin cinsiyet, mesleki kidem, 6gretmenlik kariyer basamag tiirii, yas,

ve branglara gore anlamli diizeyde farklilagtigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmada elde
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edilen bulgular ilgili literatiir ¢cergevesinde tartisilmis ve ileride yapilacak calismalara

yonelik onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlama, Kariyer Gelistirme,

Motivasyon, Motive Etme Yaklasimlari
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THE RELATIONSHIP BETWEEN THE INDIVIDUAL CAREER
MANAGEMENT ACCOMPLISHMENT LEVEL OF TEACHERS AND THE
MOTIVATION APPROACHES OF SCHOOL DIRECTORS TOWARDS
TEACHERS
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ABSTRACT

The aim of this research is to investigate the relationship between the individual career
management accomplishment level of teachers who work at primary, secondary and
high schools dependent to ministry of education and the motivation approaches of
school directors towards these teachers. In addition to this, the differentiation level of
this perception ( the accomplishment level of individual career management of teachers
and the motivation approaches of school directors towards teachers perception )
according to the type of teaching career step, branch, age, sex, job seniority and the type
of school they work at is also investigated. Relational screening model which is the old
model of general screening model is used in the research. The participants of the
research consist of 399 teachers who work at primary, secondary and high schools in
Kocasinan and Melikgazi districts in Kayseri in 2013-2014 education year. The 43,8
percent of the participants (175 people) is female, 56,2 (224 people) percent is male.
“Personal Information Form” prepared by the researcher , “Individual Career
Management Accomplisment Level Scale” develop by Eres (2003), “determining the
motivation approaches of school directors towards teachers scale” developed by Basin
(2012) are used in the research as data collection tools. “T” test and “one-way analysis
of variance” techniques are used for the independent groups as well as the descriptive
statistics in the analysis of research data. Research findings show what there is a
positive directional, significant relationship between the organizational administrative
and psychosocial approaches of motivation which are the subscales of motivation which
are the subscales of motivation approaches and career planning, career developing and
career motivations of teachers which are the subscales of individual career management.
In addition to this, it is also found out that the perception of individual career

management accomplishment level and motivation approach differentiate significantly.
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According to the sex, job seniority, the type of teaching career step, age and branch. The
findings of the relevant literatiire and some recommendations are made for the studies

which will be done in the future.

Key Words: Career, Career Management, Career Planning, Career Development,
Motivation, Approaches to Motivate.
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1. BOLUM

GIRIS

Gliniimiizde isletmelerin en 6nemli kaynaginin insan kaynagi oldugu anlasilmistir.
Yiiksek performansli organizasyonlar olusturmak icin calisan1 anlamak, egitmek,
yiikselme olanaklar1 sunmak ve etkin performans yonetimi saglamak gerekir. Bu da

karsimiza “kariyer yonetimi” ve “motivasyon” kavramini ¢ikarmaktadir.

Cascio (1989)’ya gore kariyer, kisinin yasami boyunca ise iliskin edindigi deneyim ve
faaliyetlerle ilgili olarak gelistirdigi tutum ve davraniglar dizisidir. Giincel literatiirde,
yukarida yapilan tanimlarin yani sira kariyer, “bir bireyin istedigi yasam tarzini
saglamak i¢in uzun donemde elde ettigi veya edecegi egitim, yetenek ve deneyimler
birikimi” seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanimin daha ¢ok bireyin is ve yasam sekli
arasinda bir dengeye ulagsma girisimi iizerinde yogunlastigi sdylenebilir (Anafarta,

2001).

“Bireysel kariyer planlama” ise bireyin kendisini ve iginde bulundugu c¢evreyi
degerlendirerek, is yasami ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulasacak
faaliyetleri planlamasi seklinde tanimlanabilir (Altay, 2006). Birey kariyer planlarini
gerceklestirirken kendini gelistirme ihtiyaci duyar bu da “kariyer gelistirme” den bagka
bir sey degildir. Ayrica kariyer gelistirme bir kisinin kendi kariyerini planlamasi ve
kariyer planlarmni egitim, Ogretim, i arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine
getirmesi ve yiriitmesi siireci olarak da tanimlanabilir (Yilmaz, Ecevit ve Duygulu,
2003). Bagka bir tanima gore ise kariyer gelistirme, kariyer segimine, bu segimin
saglikli olmasina ve personelin yeterlilik ve kendine saygi gereksinimlerinin tatminine
katki saglayan bilingli faaliyetlerdir (Soysal ve Bakan, 2003). Kariyer gelistirme

calistirmalari, birbirleri ile tartisma ve etkilesim ortami icinde katilimcilarin bireysel



kariyer amaclarmi belirleyebildikleri bir ¢esit grup danismanligi olarak da
nitelendirilebilir (Berberoglu, 1991).

Orgiit tarafindan ¢alisanlarin mesleki gelisimlerinin saglanmasi i¢in ara¢ ve yontemler
“oOrgiitsel kariyer gelistirme” olarak tanimlanir. Bireylerin belli bir ylikselme hedefine
ulasmak i¢in belli bir plan dogrultusunda yaptigi gelistirici faaliyetler ise “bireysel
kariyer gelistirme” olarak tanimlanir. Simsek, kariyer yonetimini; bireylerin degerleri,
ilgi alanlari, becerilerindeki giicliiliik ve zayifliklar1 hakkinda bilgi toplanmasi, bir
kariyer hedefi belirlenmesi ve kariyer hedeflerini gergeklestirme olasiligini artiran

kariyer stratejileriyle mesgul olunma siireci olarak tanimlamistir (Simsek, 1999).

Kariyer yonetimi, kariyer gelistirmenin bir alt kiimesidir. Diger bir alt kiime olan
kariyer planlamasi temelde kisisel bir siire¢ olmasina ragmen, kariyer ydnetimi
organizasyon tarafindan yapilan faaliyetler iizerinde yogunlasir. Kariyer yonetiminde
organizasyon yonetimi; calisan kisinin bireysel kariyer planlari ile organizasyonun

ihtiyaglar1 arasinda bu amaglara ulagsmak maksadiyla uyum saglamaya caligir.

Orgiitlerde kariyer yonetimi uygulamalar ile orgiit calisan iizerinde odaklasan bazi
kararlar alarak onlarin kariyer yonetimini iistlenir ve yeni kariyer planlar1 yapmalarina
yardimci olur. Orgiitsel kariyer kararlar sunlardur: terfi, transfer ve yer degistirme, isten
cikarma, emeklilik, orgiitsel yedekleme, ise alim, uyum programlar1 ve yonetici

gelistirmedir.

Orgiitlerde kariyer yonetiminin temel amaci; bir taraftan orgiitin verimlilik ve
etkinligini artirmak, diger taraftan galisanlarin gelisim ve ilerlemelerini saglayarak
gelecekte ihtiyag duyacagi vasifli isgiiciinii yaratmaktir. Bununla birlikte kariyer
yOnetimi, motive etme, personel bulma, segme, egitme ve gelistirme, rehberlik etmede
onemli ve etkili bir yonetsel uygulamadir. Orgiit ayn1 zamanda kariyer ydnetimi ile
calisanlarin  bireysel kariyer planlarim1  gergeklestirmelerine  yardimci  olur
(Aydemir,1995).

Etkili bir kariyer yonetimi uygulamasi; hem bireyin hem de 6rgiitiin ¢abasiyla miimkiin
olmaktadir. Bireyin ihtiya¢ ve beklentileri orgiitiin etkililigini, Orgiitiin ihtiyag ve
beklentileri de bireyin performansini etkilemektedir. Bu nedenle oOrgiit ve bireyin
ihtiyaglari, beklentileri ne kadar uzlastirilabilirse, oOrgiitsel basari da o oranda

saglanacaktir.



Motivasyon ise kisilerin belli bir amaci gergeklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile

davranmalaridir. Motivasyon esas itibariyle (Atayeter, 1997; Eren,1993);

a) kisilerin bekleyis ve ihtiyaglari,
b) Amaglari,
c¢) Davranislari,

d) Kendilerine performanslart hakkinda bilgi verilmesi konulart ile ilgilidir.

Motivasyon, bireylere karsi nasil davranildigiyla ve bireylerin yaptiklar1 is hakkinda
neler hissettikleriyle ilgilidir (Keenan,1996). Motivasyon kavrami insan organizmasini
davranisa iten, bu davranislarin siddet ve enerji diizeyini tayin eden, davraniglara belirli
bir yon veren ve devamini saglayan i¢ ve dis sebepleri bunlarin isleyis mekanizmalarini
icermektedir. Davranislarin yapilisindaki canlilik, sarf edilen enerji, degismeye,
dagilmaya karst olan direng, devam siireleri vs. bize bu davraniglarin motive
edildiklerini g@sterir. Yapilmis olan baslica motivasyon tanimlar1 incelendiginde
oncelikle insanin ihtiyag¢larina vurgu yapildigi goriilmekte, ihtiyaci karsilamaya yonelik
birey davraniginin, orgiitsel bir amaca hizmet etmesi durumu goze ¢arpmaktadir (Pekel,

2001).

Motive olmus bireyler, kendilerine verilen gorevleri biiylik bir istekle yapmaya
calismaktadirlar. Gorevler genelde bir iist tarafindan verilmekte ve bir gorevi yapmaya
motive olmus kisiler i¢in o gorev zorla yapma anlamindan uzaklasmakta ve bir
goniilliiliik arz etmektedir. Ancak motive olmamis bir kisi i¢cin o gorev istii tarafindan
verilen ve yapmak zorunda oldugu bir isten Oteye gitmemekte ve verimini

diistirmektedir (Adair, 2003).

Tiim Orgiitlerin oldugu gibi egitim kurumlarinin da yegane ve vazgecilmez unsuru
insandir. Okullarda Ogretmen, egitimin niteligi acisindan en kritik 6gedir. Egitim
kurumlarinda ¢aliganlarin yani &gretmenlerin performansi, iilkemizdeki egitimin
niteligini de etkilemektedir. Egitimde motivasyonu Basaran (1993), yoneticilerin
Ogretmenleri bireysel ve Orgiitsel amaclar dogrultusunda harekete gecirmek icin
kullandiklar1 bir siire¢ olarak tamimlamaktadir. Ogretmenleri islerine motive etme,
onlarin verimini arttirma ve bu yolla islerinde doyuma ulagmasin1 saglama gorevi ilk
asamada okulun basinda bulunan okul miidiirlerine diismektedir (Karakose ve Kocabas,

2006). Bu dogrultuda egitim sisteminin alt sistemi okulun en kritik 6gesi de okul



miidiiriidiir. Ogretmenin ise motivasyonunu saglamanin okul orgiitiiniin verimliligi
acgisindan 6nemli oldugu, bunun i¢in de okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme
yaklasimlarini kullanmalar1 gerekliliginden yola ¢ikarak 6gretmenlerin bireysel kariyer
yonetimini gergeklestirme diizeyleri ile okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme
yaklasimlart  arasindaki iligkinin  incelenmesi bu arastirmanin  problemini

olusturmaktadir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Milli Egitim Bakanligi’na bagli resmi ilkokul, ortaokul ve
liselerde gorev yapan ogretmenlerin yas, cinsiyet, mesleki kidem, 6gretmenlik kariyer
basamagi tiirli, brans ve gorev yaptiklart okul tiirii degiskenlerine goére bireysel kariyer
yonetimini gergeklestirme diizeyleri ile okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme

yaklagimlar1 arasindaki iligkiyi incelemektir.

Alt amaglan ise;

1. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri cinsiyetlerine gore

anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

2. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme diizeyleri dgretmenlik kariyer

basamag tiiriine gore anlamli diizeyde farklilik gdstermekte midir?

3. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri yaslarma gore

anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

4. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri kidemlerine gore

anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

5. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri gérev yaptiklari

okul tiirline gore anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

6. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri branslarma gore

anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

7. Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari ile ilgili

goriisleri cinsiyetlerine gére anlaml diizeyde farklilik gostermekte midir?



8. Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari ile ilgili
gorlsleri 6gretmenlik kariyer basamagi tilirine gore anlamli diizeyde farklilik
gostermekte midir?

9. Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari ile ilgili

goriigleri yaslarina gore anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

10. Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari ile ilgili

goriisleri kidemlerine gore anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

11. Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari ile ilgili

goriisleri gorev yaptiklar okul tiiriine gore anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

12. Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin dgretmenleri motive etme diizeyleri ile ilgili
goriigleri branglarina gore anlamli diizeyde farklilik gostermekte midir?

13. Ogretmenlerin, bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme diizeyleri ile okul
midiirlerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari arasinda anlamli diizeyde bir iligki

var midir?

1.2. Arastirmanin Gerekcesi ve Onemi

Okul miidiirleri okuldaki egitimin niteliginin siirekli olarak gelistirilmesinden,
standartlarin ytikseltilmesinden, herkes i¢in firsat esitligi yaratilmasindan, ilgili politika
ve uygulamalarin gelistirilmesinden ve her tiirden kaynaklarin okulun hedeflerini
gerceklestirmesini  saglayacak sekilde etkin ve etkili olarak kullanilmasindan

sorumludur.

Ogretmenleri dinamik ve karmasik bir yapi olan okulda siirekli olarak tatmin icinde
tutmak oldukca zordur. Ancak yoneticinin c¢alisanlar1 giidiileme yollarin1 grup olgusu
icinde ya da kisisel istek dogrultusunda bulmaya g¢alismasi gerekmektedir (Atakli,
1996).

Ogretmenler yoneticilerden degisik sekillerde etkilenmektedirler. Tecriibeli dgretmenler
ve aileler kendilerine anlayis gosteren okul yoneticilerinin bes temel 6zelliginden s6z

etmektedirler. Bunlar (Doll, 1972, akt., Glg¢lii, 1996);

- Ogretmenlerin ve diger calisanlarin psikolojik ihtiyaglarini karsilama,



- Kendi davranis ve sozlerini koruma ve yonlendirme,
- Cevrelerindeki insanlarin degerini tanima,
- Problemlerini ¢6zmelerinde 68retmenlere, velilere ve diger insanlara yardim etme,

- Ogretmenleri ve okuldaki diger ¢alisanlar esgiidiimleme.

Bu aragtirmanin 6nemi, asagidaki gibi 6zetlenebilir:

Bu aragtirma Milli Egitim Bakanligi’na bagl resmi ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev
yapan dgretmenlerin bireysel kariyer yonetimini gerceklestirme diizeyleri ile 6gretmen
algilarina goére okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari arasindaki

iliskinin ortaya ¢ikarilmasi ac¢isindan dnemlidir.

1. Milli egitim Bakanligina bagh ilkokul, ortaokul ve liselerde gérev yapan 6gretmen ve
yoneticilere; calisma yasaminda kariyer planlama, kariyer gelistirme ve insan

kaynaklarini etkin ve verimli kullanma agisindan bir kaynak olusturacaktir.
2. Konuyla ilgili gelecekte yapilacak bilimsel arastirmalara 6rnek olusturacaktir.

3.0gretmenlerin bireysel kariyer yonetimini gerceklestirme diizeyleri ile okul
yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari arasindaki iliskinin belirlenmesi,

yapilacak yeni diizenlemelere yardime1 olacaktir.
1.3. Sayiltilar

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin, arastirmada kullanilan 6lgme araclarini gercek

durumlarin1 yansitacak sekilde i¢ten cevapladiklari kabul edilmistir.

1.4. Smmirhhiklar

Bu arastirma, bilgi toplama araglarindan; Okul Miidiirlerinin Ogretmenleri Motive Etme
Yaklagimlarmni Belirleme Olgegi ve Bireysel Kariyer Yonetimi Gergeklestirme Diizeyi
Olgegi’nden toplanan verilerle sinirhdir. Saha arastirma kismi ise 2013-2014 6gretim
yilinda Kayseri 11 Milli Egitim Miidiirliigii’ne bagl ilkokul ve ortadgretim okullarindan

tesadiifi segilen 6gretmenler ile sinirlidir.



1.5. Tanimlar

Kariyer: Kariyer bireyin ¢alisma yasami siiresince herhangi bir is alaninda ilerleyip

deneyim ve beceri kazanmasidir (Erdogmus, 2003).

Kariyer planlama: Bir is gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesi ile ¢alismakta oldugu orgiit i¢indeki ilerleyisinin ya da yiikseltilmesinin
planlanmasidir (Sabuncuoglu, 2000). Bireyin hayati boyunca yapmay: tasarladigi
gorevleri, ulagsmak istedigi hedef ve pozisyonlar1 kisacast kendi gelecegini birbirine

kenetlenen halkalar halinde planlamasi anlamina gelir.

Kariyer gelistirme: Organizasyon icinde c¢alisanlarin mesleki gelisimlerinin,
organizasyonun hedeflerine uygun olarak yapilmasi i¢in kullanilan arag ve yontemleri
ifade eder (Ozden, 2007).

Kariyer yonetimi: Kariyer yonetimi, bireysel kariyer amaclarinin olusturulmasi, bu
amaglarin basarilmasi icin stratejilerin gelistirilmesi; is ve yasam deneyimlerine dayali
olarak amaglarin yeniden gézden gegcirilmesi, birey, is ve orgiit hakkinda yasam boyu

Ogrenim stirecidir (Calik ve Eres, 2006).

Motivasyon: Motivasyon genellikle ¢alisanlarin ve 6zellikle yoneticilerin yeteneklerini
ve gelisme olanaklarini ortaya koyacak sekilde, onlarin kisisel, toplumsal ve ekonomik

tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleri demektir (Kantar, 2008).

Motivasyon Yaklasimlari: Bireyin iginde, bireyin davraniglarini tetikleyen,
yonlendiren ve devamimi saglayan faktorlerin tiimii. Bu yaklasimlar 6nemli igsel
elemanlar1 tanimlamis ve bu i¢sel elemanlarin birey i¢cinde ne sekilde, hangi derecede

ortaya ¢iktigin1 agiklamaya ¢alismistir (Aytag, 2005).



2. BOLUM

KARIYER KAVRAMI VE KARIYER KAVRAMI iLE iLGIiLi
KAVRAMLAR

2.1. Kariyer Kavrami

Kariyer, Latince ‘carrus’ (at arabasi) ve ‘carrera’ (yol), Fransizca ‘Carrierre’ (yaris
yolu), Ingilizce ‘Career’ (meslek) kelimelerinden gelmektedir. Gegmis yillarda at
arabasinin giderken arkasinda biraktigi yol anlamina gelmekteydi. Giliniimiizde ise bir

kisinin herhangi bir is alaninda siirekli ilerlemesi anlaminda kullanilmaktadir.

Tiirkceye girmis olan kariyer kelimesi giinlilk hayatta sik¢a kullanilan kavramlarin
baginda gelmektedir. Kelimenin sozlik anlami “arena”, genel kullanim alani ise

“yasam, is ve meslek” tir (Aytag 2005).

Genellikle belirli bir meslekte ilerlemek, daha yiiksek bir sosyal statiiye ulagsmak olarak
tanimlanan kariyer, 1900’1 yillarin ikinci ¢eyreginde yonetim literatiiriine girmesine

ragmen oOrgiitler tarafindan 1970’lerden itibaren etkin olarak kullanmaya baslanmistir.

Kariyer sozliik anlami itibariyle, “calisma yasaminda ilerleme saglayici bir basar1 elde
edebilmek amaciyla bireyin izledigi yol, silire¢ veya calistigt alan” seklinde

tanimlanmakta ve kariyer sozcligii kimi zaman meslek sozcligii yerine kullanilmaktadir.

Birey agisindan kariyer sozciigii, bir ise sahip olmanin 6tesinde bir anlam tagimaktadir.
Buna gore kariyer daha ¢ok para, sorumluluk, prestij ve mesleki sayginlik elde etmeyi
ifade etmektedir. Bir bagka deyisle, bir kariyere sahip olmak bir ige sahip olmaktan
farkli bir nitelik tasir. Bu anlamda kariyer, kiginin basarma duygusu, karsilagabilecegi

olanaklar, psikolojik ddiiller ve daha iyi yasam bi¢imi ile ilgilidir (Demirbilek, 1994).

Orgiitsel ve yonetsel alandaki degisimlere bagh olarak kariyer kavraminin anlami da
degismektedir. Son zamanlara kadar kariyer hep ilerleme anlaminda kullanilirken, artik

kariyer sadece ilerleme anlamina gelmemektedir. Kariyerin giiniimiizdeki anlamini, is



deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanilan bir siire¢ olarak kabul eden bir
yaklasim yayginlagsmaktadir. Bu siirecte kazanilan bilgi, bireyin is deneyimleri sirasinda
kazandig1 becerileri, uzmanligi ve iliskiler agin1 da i¢ine almaktadir (Erdogmus, 2002).
Kariyerin bu ¢ok degisik amaglara yonelik tanimlarini birkag madde ile 6zetlemek

miimkiindiir (Varol, 2001).

Gelisme: Bu goriis, kariyeri bir sirkette ve profesyonel hiyerarside siirekli olarak

yiikselmeyi ele almaktadir. Burada basar terfi etmek, maas artis1 almakla 6l¢iliir.

Meslek, is: Bu goriise gore bazi meslekler (yoneticilik, belli konularda uzmanlik, tip
vb.) Kkariyer kapsaminda ele alinirken digerleri (is¢i, memur, vasifsiz ¢alisan vb.) is

olarak kabul edilmektedir.

Yasam boyunca birbiri ardinca yapilan isler: Burada bireyin yasami boyunca yaptigi
isler kronolojik acidan ele alinmaktadir. Ne kadar zamanda kag iste calistigi, kag ayri

pozisyonda bulundugu gibi konular 6ne ¢ikmaktadir.

Kisisel olarak isle ilgili elde edilen davrams ve tavirlar dizisi: Bu yaklasima gore
kariyer, kisinin kisisel 6zelliklerine baglh olarak, is yasami boyunca elde ettigi deneyim
ve ¢alismalarinin ortaya ¢ikardigi davranis ve tavirlar dizisidir. Bu yaklasim, kisinin
deger ve tutumlarimi icine alarak siibjektif, elde ettigi isleri i¢ine alarak da objektif
yaklasimi beraberce ele almistir. Ancak bu kavram, ilerleme ve gelisme kelimesini

kisiyi bagkalariyla kiyaslayarak degil, kendi 6zellikleriyle agiklamaktadir.
2.1.1. Kariyer Kavraminin Ozellikleri

Farkli agilardan tanimlanabilen kariyer kavraminda ortak yon, bir Olgiide “basari
derecesini” cagristirdig1 gercegidir ve bu acidan kariyer, kisinin is yasaminda sahip
olmak isteyecegi ve olumlu yonde kullandiginda duymaktan hoslanacag bir sozciik

olarak ifade edilebilir.

Greenhause (1987) kariyer kavramini agiklamak igin iki ayr1 yaklagim gelistirmistir. Bu
yaklasimlardan ilki kariyer kavramini; bir organizasyonun ya da meslegin kalitesi ve
niteligini ifade ettigini, 0rnegin hukuk mesleginde cesitli mevkiler bulundugunu ve her
mevki ve pozisyonun farkli bir nitelik tasidigini belirtmistir. Ikinci yaklasimda ise
kariyeri, bir organizasyon ya da meslekten ¢ok, bireysel bir nitelik ve kalite olarak

tanimlamistir.
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Kariyer kavraminda tanimlar ne kadar farkli olursa olsun, kariyer kavraminin igeriginin
yanlis anlagilmasini 6nlemek bakimindan asagidaki hususlarin dikkate alinmasinda

fayda vardir (Simsek, Celik, Akgemici ve Soysal, 2004).

1- Kariyer kavrami, yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklari bulunan
isleri yapan kisilerle ilgili degildir. Organizasyondaki yoneticilerin kariyeri olabilecegi

gibi bir sekreterin hatta bir odacinin da kariyerinin olabilecegi s0ylenebilir.

2- Kariyer kavrami, sadece dikey hareketlerle ilgilenmez. Yani Orgiitteki basamaksal
hiyerarsik yiikselmenin yaninda yatay olarak su anda yaptiklari isten memnun olan,

yiikselmek istemeyen personeli de kapsayabilir.

3- Kariyer kavrami, bir orgiitte ise alma ve/veya alinma ile es anlamli degildir. Birden

fazla orgiit ve birden fazla faaliyet ile ilgili olabilir.

4- Kariyer kavrami, hem orgiitiin birey iizerindeki etkilerini; hem de bireyin kendi is

hayati, planlamasi1 ve denetiminde sz sahibi olmast demektir.

Kariyer, gegmisten giiniimiize uzanan siireg igerisinde, bazen c¢alisanlarin kendilerini bir
uzmanlik alanimma adamalari, bazen de aralarinda sadece gevsek iligkiler bulunan
birtakim islerde ¢alismak anlamlarinda kullanilmistir. Tiim bu 6zellikler icerisinde ortak
olarak kabul edilen bir gercek vardir ki o da kariyer bir basar1 derecesini

cagristirmaktadir (Gok, 2000).
2.1.2. Kariyer Kavraminin Ortaya Cikisi

Kariyer kavrami, tam anlamiyla 1970’li yillarda incelemeye alinip, is diinyasinda
kullanilmaya baslanmistir. Ancak tarihe baktigimiz zaman modern kamu hizmet
anlayisinin gelismeye basladig1 16. Yizyildan baslayarak, 6zellikle devlet memurlugu

kavramu ile beraber ortaya ¢ikip, gelisme gosterdigi goriilmektedir.

Kariyer kavrami 16. Yiizyildan bu yana kesfedilmis olmasina ragmen, insanlik ve is
diinyas: icin bilimsel olarak kullanilmaya bagslamasi ilk olarak Anne Roe’nun 1956
yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” kitabr ile goriilmektedir. Daha sonra
1957 yilinda Donald E. Supper’in yazdigi “Kariyer Psikolojisi”, 1963 yilinda
Triedeman ve Ohara’nin “Kariyer Gelisimi, Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer
Gelisim Teorisi” ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’in yazmis oldugu
“Meslek Tercihi Teorisi” kariyer konusunu tartigilir hale gelmistir (Redman,2001, akt.,
Ozgen, Kilig ve Karademir, 2002). 1970°li yillardan bu yana ise, kariyerin ve insan
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yasaminin nasil bir gelisim ve degisim gosterdigi, bilim adamlarinin daha yogun bir

bigimde ilgi odag1 olmustur.

Kariyer kavraminin bu gelisiminde, 6zellikle insan psikolojisinin ve orgiit i¢indeki
davraniglarinin 6nemli oldugu da ifade edilebilir. “Degismeyen tek sey degisimdir” sozii
tim diinyay1 etkisi altina alirken, yonetim bilimi de bu degisim riizgarindan
etkilenmektedir. Ozellikle insan aracilig1 ile verimliligin artirilmasi amaci sonunda,
isletmelerde insan kaynaklar1 daha yogun bir bigimde incelenmeye baslanmistir. Bu
incelemelerin sonucunda, personel yonetimi kavramindan insan kaynaklar1 yonetimi

kavramina gecis yasanmstir (Ozgen vd. 2002).

Is diinyasinda rekabetin artmasi ve degisime odaklasma sonucunda bireycilik artis
gostermistir. Bu durum gecmisin devamli ve sadik is anlayisi fikrinin yerini; firsat¢ilik
ne olursa olsun yiikselme fikrine birakmis ve refah iginde bir yasam diislincesinin
yayilmasi bireylerin is degistirme ve farkli mesleklere gegme olanaklarini arttirmistir.
Orgiitler icindeki bu déniisiim kariyer kavrammin énemini giiniimiize tasiyan 6nemli

etkenlerden bir digeri olarak belirtilebilir (Simsek vd., 2004).
2.1.3. Kariyer Degerleri

Kariyer degerleri kurami (career anchor) MIT’den Edgar Schein tarafindan, 44 MBA
mezunu ile derinlemesine miilakatlarla ve 10-12 yil siiren boylamsal bir g¢alisma
sonucunda gerceklestirilmistir. Bu c¢alismadaki amag bireylerin kariyer se¢imlerinin
arkasinda yatan nedenleri bulmaktir. Kariyer degerleri bir bireyin kendi kendine
algiladig1 yetenek ve kabiliyetleri, temel degerleri, glidii ve ihtiyaglarindan olusan bir

benlik kavramidir (Schein, 1978, akt., Erdogmus, 2003).

Bireyler sahip olmak istedikleri mesleklerle ilgili diistinceler gelistirirken ayn1 zamanda
kariyerleri ile ilgili disiinceler ve degerler de gelistirirler. Bireyin kisisel degerlerinin
gelisiminde, ailesi ve 6gretmenlerinin davranislari ile toplumsal etkiler 6nemli rol oynar
(Can,1999). Aile ve o6gretmenlerin kariyer ile ilgili degerleri, bireyde temel olusturur ve
edindigi bilgileri denetim altinda tutarak bunlar1 kariyer se¢iminde kullanir. Bununla
birlikte toplumun kariyere yonelik degerlendirmeleri ve tutumlar1 bireyin kariyer
secimini etkiler. Toplumda sayginlik goren ya da popiiler mesleklerin secimine egilim

daha fazladir (Calik ve Eres, 2006).
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Schein, kariyer degerleri kavramini, mesleki ben kavramini tanimlamakta kullanmistir.
Bireyin algiladig1 yetenek ve kabiliyetler, temel degerler ve en onemlisi de kariyer ile
ilgili ihtiya¢ ve giidiilerin olusturdugu kariyer degerleri, kisinin is ve yasam
deneyimlerinin artmasina bagli olarak ¢evrilmektedir (Erdogmus, 2003). Kariyer

degerlerinin ii¢ tamamlayan1 vardir (Schein, 1978’den akt., Erdogmus, 2003).

v Kendi kendine algilanan yetenek ve Kkabiliyetler (Calismadaki basaridan
kaynaklanir),

v" Kendi kendine algilanan giidii ve ihtiyaglar (Calisma ortaminda kendini teshis etme

ve basgkalarinin geri beslemesinden kaynaklanir),

v" Kendi kendine algilanan tutum ve degerler (birey ve orgiit kiiltiirii arasindaki

etkilesime dayanir).

Schein kariyer degerleri ile ilgili olarak yaptigi calismalarda bes temel kariyer
degerinden bahsetmistir. Daha sonra yapilan bazi arastirmalarla bu degerlere farkli
degerler de ilave edilmistir. Bu kisimda sekiz temel kariyer degerinden bahsedilecektir

(Kok ve Halis, 2007).

Kariyer
Degerleri
1 1 1 1 1 1 1 1
Bagimsizhk Giivenlik Teknik Yiinetsel Girigimei Bir Olaya Meydan
Ozerklik istikrar onksiyonel Adanmak [Okuma o
Tarza

Sekil 2.1. Kariyer Degerleri ( Erdogmus, 2003)

Ozerklik: Bu degerin baskin oldugu bireyler, orgiitsel smirlamalar altinda calismak
istemezler. Kariyerlerinde temel belirleyici unsur, serbest hareket edebilmektir.

Bagkalarina bagimli olmak yerine bagimsiz ¢aligmayi tercih ederler.

Giivenlik/istikrar: Orgiitte kalma ve istikrar konularinda giiven arayisi, bu degere
sahip bireylerin 6nemsedigi konulardir. Bu bireyler i¢in is ve istihdam giivenligi kariyer

seciminde belirleyici etkiye sahiptir.
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Teknik/fonksiyonel yetkinlikler: Baskin kariyer degeri, ise ve goreve yonelik olmak,
teknik becerilerini gostermek istegidir. Bu degerin 6ne ¢iktig1r bireylerde uzmanlik

alaninda derinlesme ve biliylime Orgiitte terfi etmekten daha 6nemlidir.

Genel yonetsel yetkinlikler: Diger bireylerin ve fonksiyonlarin organize edilmesi ve

yonetilmesine yonelik olumlu tutuma sahip olma olarak tanimlanabilir.

Girisimci yaraticilik: Yeni iirlin ve hizmet iiretmek, bilgi ve becerilerini bu amag i¢in

kullanmak veya yeni isyerleri kurmak bu kariyer degerinin 6nemli 6zellikleridir.

Hizmet/ise kendini adamak: Belli bireysel ve sosyal degerlere saygi, baskalarina

yardim ve basartya adanmislik, bu degeri yansitan 6zellikler olarak belirtilebilir.

Meydan okuma ve teknik yeterlilik: Zor problemler ile ugrasmay1 sevmek, rekabetten

ve kazanmaktan hoglanmak, bu degerin varligin1 géstermektedir.

Yasam tarzi: Bu degerin 6ne c¢iktig1 bireylerde, kariyeri, daha genis olan yasam
sisteminin bir pargasi olarak gormek, is-aile ve kendi yasam tarzi arasinda denge

kurmak 0nem kazanmaktadir.

Edgar Schein tarafindan “Kariyer Degerleri (Dengeleri)” olarak ifade edilen bu temel
“kisisel degerler kiimesi” bireyin g¢alistig1 is ile uyum saglamasi halinde yani kisisel
degerlerle orgiit degerlerinin ortak bir uyum noktasinda tespit edildiginde bireyin
kariyeri dengelenmis olmaktadir. Ozellikle bireyin kendini gerceklestirme, kanitlama

gereksiniminin tatmin edilmesinde bu degerler dnemli bir katki saglamaktadir (Aytac,
2005).

Derr’in  kariyer degerleri yaklasimi da Schein’in kariyer degerleri yaklasimina

benzemektedir. Derr’in kariyer degerleri ise sunlardir (Derr, 1986’dan akt., Erdogmus,
2003).

e Onde olmak, ilerlemek

e Giivende olmak

e Bagimsiz olmak, serbestlik

e Meydan okumak, heyecan verici is

e Dengede olmak, kisisel ve mesleki yasamda denge
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Kariyer degerlerinin zaman iginde degisip degismedigi konusunda Schein ve Derr’in
ayni goriisii paylasmadigr goriilmektedir. Schein’e gore kariyer degerleri zaman iginde
degismemektedir. Schein kuramini gelistirdigi 44 kisilik ornekten 15 tanesi ile
yirlittigl izleme ¢alismasinda bu goriisiinii destekleyen sonuglara ulagmistir. Schein’e
gore, ancak birey derin bir kendini kesif siireci yasarsa, kariyer degerinde degisiklik olur
ve 0zgiin deger ortaya cikar. Derr ise kariyer degerinin yas ve tecriibeye bagli olarak

degistigini belirtmektedir (Erdogmus, 2007).

Barutcugil (2004) ise; giiniimiizde pek ¢ok kariyer degerinin artik 6nemini ve anlamini
yitirdigini, buna karsin “kazanmak i¢in 6grenmek”, “saglik ve mutluluk” seklinde iki
yeni kariyer degerinin giderek daha fazla 6ne ¢iktigini vurgulamaktadir. Calisanlar artik
siirekli is bulabilir ve kendilerini pazarlayabilir durumda kalmak i¢in becerilerini
koreltmemeye, bilgilerini giincellemeye, kisaca kazanmak icin siirekli dgrenmeye

ithtiyaclar1 oldugu gérmektedir.

Yarnall kariyer degerlerini anlamanin orgiitlere saglayacagi yararlari sdyle siralamigtir

(Yarnall, 1998°den akt., Erdogmus, 2003).

e Orgiitlerde kariyer miidahalelerini uygun bir bicimde yapma kabiliyeti,

e Bireyin yonelimlerine uygun firsatlar sunma kabiliyeti,

e Uygun 6diil sistemi tasarlamak,

e s gorenlerin fark edilebilecegi bir sistemi kurmak,

e Yoneticilerin bireylerde i¢sel kariyer tatmini saglayan nedenleri anlamasini
kolaylagtirir,

e Orgiitteki kariyer kiiltiiriinii anlamanin bir aracidur,

e Kariyer tartigsmalar1 ve isten ayrilma gorlismelerinin yapilandirilmasinin bir yoludur.

Kariyer degerleri, bireyin yasami boyunca kariyer se¢imlerini, is degistirme kararlarini
yakindan etkileyen bir kavram olarak son derece dnemlidir. Bir diger ifade ile bireyin
yasamina yon veren hayati kararlarin 6ziinde yer alan bir yaklasimdir. Bu olgu, bir
bireyin kendi kendine algiladigi yetenek ve kabiliyetleri, temel deger, gidii ve
ihtiyaglarindan olusan bir benlik kavramidir (Aytag, 2005).
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2.1.4. Yasam Evreleri ve Kariyer Asamalari

Bireylerin kariyer gelisimleri iizerine arastirmalar yapan bilim adamlar1 insan hayatini
cesitli donemlere ayirmiglardir. Buna gore insanlarin hayatinda belirli donemler vardir
ve bu donemlerdeki ihtiyaglarin siddetleri farklilik gostermektedir. Bu donemlerin
baslangi¢ ve bitis noktalar1 birbirlerinden kesin sinirlarla tam olarak ayrilamamakla
birlikte, nasil yagandiklari; bireylerin kisilikleri, aile yapilar1 ve sosyal ¢evreleri gibi bir

takim o6zelliklere gore degisiklik gostermektedir.

Bir kariyerin gelismesine ve sekillenmesine yardimci olan gesitli etkiler vardir. Fiziksel
ve temel girdiler, zihni 6zellikler, aile, okul, etnik gruplasma, cinsiyet, meraklar, yas, is
tecriibeleri, deneyim bunlardan bir kismidir. Kisi, 6zsaygi ihtiyacina bagh olarak belli
bir plan ¢ergevesinde kariyerini gelistirir. Bununla birlikte bir yol secip istek ve
amaglarmi ortaya koyar. Cogumuz i¢in kariyerimizin ilk sekli ¢ocukluk yillarinda
olusur. Cevremizdeki aile biiyiikleri, akraba ve arkadaslarin 6nerisi, hatta saygi ve sevgi
duydugumuz bir kisinin meslegi bizim igin cazip hale gelebilir. “Biiyiiyiince ne
olacaksin?” sorusuna “doktor, polis, asker, hemsire, 6gretmen, miithendis” cevaplari
verilir. Kimi zaman geleneksel toplum yapimizdan kaynaklanan bir 6zellikle “ benim
oglum doktor olacak™ diye kisiye sorulmadan dogrudan aile biiyiiklerimizin kariyer

hedeflerimizi belirledigi goriiliir (Aytag, 2005).

Her yasam devresinde bireysel gelismeye yonelik kariyer asamalar1 farkina varilmakta
ve her asama bir gereksinim ve gorevle ayirt edilmektedir. Ornegin gocukluk, genellikle
hayal giicii, rol yapma ile karakterize edilirken, delikanlilik ¢ag1 boyunca kariyer
kimligi bireyin kendi kimliginin birlesmesinde ortaya ¢ikmaktadir. Delikanlilik ¢agi,
okul, is ve bos zamanlarda mesleki ilgilerin arastirilmasi donemi olarak da ortaya
konulmaktadir. Yetiskinlik, egitim ve emeklilikle sonu¢lanmaktadir. Emeklilik ise bazi
calisanlar igin isinden ayrildigi ve yeni kariyerin basladigi bir siireg olabilir
(Singer,1990’dan akt., Aytag, 2005).

Yetiskin gelisimi yasam boyu gelisim olarak ele alinmaktadir. Yasam boyu gelisim,
kisinin bir biitiin olarak gelisimi {lizerinde durur. Gelisim, 6grenme ve olgunlasma
yoluyla bir kiginin ¢evreye uyum saglamasini kolaylastiracak bir siirectir. Gelisim
konusu, kisinin yasam boyunca nasil degistiginin anlasilmasi {lizerinde durur. Yetiskin

gelisimi konusunda Erikson ve Levinson’in yaklasimlari yaygin olarak bilinen iki
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yaklagimdir. Erikson’a goOre insanlar sekiz asamadan olusan psiko-sosyal gelisim

asamalarindan gegmektedirler. Insanin yasaminda ardi ardina gelen ve ¢dziilmesi

gereken bunalimlar bulunmaktadir. Levinsona’a gore yetiskinlerin olgunlagmasini

karakterize eden ve tekrarlardan olusan biiylime, gecis ve stabilizasyon kaliplart vardir.

Her yasam doneminde bireyler, belli is faaliyetlerini ve dnemli psikolojik sorunlar1 ve

meydan okumalar1 ¢ozerler. Bu asamalarda bireyler, kendi benlikleri, 21 kariyerleri ve

diger kisilerle iliskileriyle ilgilenirler (Erdogmus, 2003). Kariyer gelisiminde yas ve

asamalar iki onemli kriterdir. Kariyer gelisimi ile ilgili yas ve agamalar1 temel alan ve

sikca atifta bulunulan dort model, Sekil 2.2°deki gibi gosterilebilir.

Miller ve form (1951) Super (1980)
Yas Asama Yas Asama
0-15 Hazirlik calismast donemi | 0-14 Biiylime
15-18 [se  baslangig  donemi | 15-24 Kesif
18-34 Deneme 25-44 Tesis
34-60 Istikrar 45-64 Stirdiirme
65+ Emeklilik 65+ Diisiis
Hall Nougaim (1968) Schein (1978)
Yas Asama Yas Asama
0-25 Is 6ncesi 0-21 Biiyiime, Fantezi, Kesif
_ 16-25 Is yasama giris

25.30 Tesis 16-25 Temel egitim

flerleme 17-30 Erken kariyerde tam tiyelik
30-45 25+ Orta kariyerde tam {yelik

Strdirme 35-45 Orta Kariyer krizi
45-65 Emeklilik 40+ Geg kariyer

40+ Diistis ve ayrilig

65+ ? Emeklilik

Sekil 2.2. Dort kariyer gelistirme modeli (Erdogmus, 2003).
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Bu dort modeldeki ortak noktalari ise soyle siralayabiliriz (Greenhaus, 1987, aktaran:

Erdogmus, 2003):

e Insanlar her birisi belli gérevler ve meydan okumalardan olusan bir dizi asama
boyunca ilerler,

e Her asama yaklagik olarak belli yas dilimlerine karsilik gelir,

e Her asama bireyin is, aile ve kisisel gelisimini dikkate alan biitiin bir birey

yaklasimini benimser.

Literatiirde kariyer asamalari ile ilgili olarak ¢ok sayida modelden s6z edilmektedir. S6z
gelimi Can (2005) kariyer asamalarini, yasam evreleri ile paralel olarak ele almistir.
Kariyer asamalarim1 olusum, gelisme, siirdirme ve c¢ekilme olarak dort grupta
smiflandirmistir. Yasam donemlerini ise eriskinlik donemi (15-25 yas arasi), geng
yetiskinlik donemi (25-35 yas arasi), yetiskinlik donemi (35-65 yas arasi), yaslilik
dénemi (65 yas ve ilerisi) olarak ele almistir. Eriskinlik doneminde birey ben kimligini
kazanmakta ve aileye bagimlilig1 azalmaktadir. Geng yetiskinlik donemindeki birey ben
kimligini kazandig1 6l¢iide basarili olur ve orgiitlerle ilgili deneyim kazanir. Bu donem
kariyerin “olugum ve gelisme” agsamalarinin baslangicina denk gelir. Yetigkinlik donemi
bireyin bilgi birikimlerini baskalariyla paylastigi donemdir ve bu donem kariyer
asamalarindaki siirdlirme ile ayn1 zamana denk gelmektedir. Yaslilik donemi ise bireyin
iiretken ve yaratict olma doneminin sonudur. Kariyer agsamalarindaki ¢ekilme ile ayni

zaman denk gelir.

Barutgugil ise (2004) kariyer donemlerini {i¢ gruba ayirmistir: Bunlar ilk dénem
organizasyona giris, ikinci donem kariyerin orta donemi ve tigiincii donem ileri kariyer

evresidir.

Bayraktaroglu (2003)’na gore profesyonel kariyer asamalar1 dort grupta toplanmustir.
Bu asamalar; stajyer ya da ¢irak olmak, meslektaslik, egitici olmak ve sponsor (kaynak)
olmaktir. Stajyer ya da ciraklik asamasinda is i¢in 6nemli olanlar ya da oncelikli olanlar
ogrenilir. Bagkalarinin yardimina ve destegine ihtiya¢c duyulur. Bagimlihik s6z
konusudur. Meslektas giderek bagimsizligin kazanildigi asamadir. Ancak bunun igin
yeteneklerin kazanilmasi ve bunun kanitlanmasi gerekir. Benzer isi yapanlarla yakin
iliski kurulur ve aym diizeyde olmanin verdigi iletisim kolayligi saglanir. Egitici
digerlerini yonetmek ve yonlendirmek icin yeterli diizeyde beceri gelistirmis ve bunu

paylasmaya hazir duruma gelmis kisilerdir. Sponsor kurumun stratejilerine ve



18

amagclarina bi¢cim verebilecek diizeyde bilgi, beceri, deneyim birikimine sahiptir.

Kariyer asamalarina yonelik ortaya konulan modellerin biiyilk ¢ogunlugu yasa, bir
kismi ise is hayatindaki ¢aligma siiresine bagl olarak degismektedir. Ornegin; Daniel
Levinson ve arkadaslar1 kariyer asamalarini; Arastirma- Muhakeme- Kurma Ilerleme-
Siirdiirme- Gerileme olarak alt1 asamada incelemistir. De Cenzo ve arkadaslari
tarafindan ise bes asamada incelenmistir. Greenhous kariyer asamalarini; Is i¢in hazirlik
(0-25), ilk orgiite giris (18-25), kariyere baslangi¢ (25-40), kariyer ortasi (40-55),
kariyer sonu (55- emeklilik) olarak bes asamada incelemistir. Steers tarafindan ise,
kesif, pekistirme, siirdiirme ve azalma bi¢giminde dort asama olarak siralanmistir (Kok

ve Halis, 2007).

Sekil 2.3 ’te tiim bu modellerin tek bir modelde biitiinlestirildigi goriilmektedir.

PERFORMANS

»

b : 05 yaglilix

Sekil 2.3. Kariyer Asamalart Modeli (4ytag, 2005)
Yaygin bir bakis agisiyla kariyer asamalar1 bes boliimde incelenmistir ve bu ¢aligmada

da bu bes asama ele alinacaktir:

1. Kesif-arama (14-25 yas: )

Birey i¢in kendini ispatlama ve alternatifleri degerlendirme zamani olarak goriilen bu
asama, Ogretmen, arkadas, ana-babadan duyulan, televizyondan goriilen, c¢ocukluk
yaslarindaki rol oyunlariyla baslayan kariyer se¢im alternatiflerinin degerlendirildigi
donemdir. Cocukluk yillarindaki siirli bilgiyle baslayan, ergenlik yillarinda daha

gercekei bilgilerle devam eden, ilk yetiskinlik doneminde ise, artik mesleki bilgilerin
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edinilmis oldugu bu donemde; kisilik, yetenek ve tutumlar kadar, ¢evrenin istekleri,
anne-babanin finansal kaynaklarinin hatta ailenin kariyerinin, kariyer se¢ciminde etkili
oldugu goriilmektedir. Ancak yapilan arastirmalar, daha iyi bir kariyer se¢iminde en
biiyiik rolii, bireyin beklentilerinin oynadigini gostermektedir. Sonucta bu asamada
bireyler, basarili olabilecekleri, severek yapabilecekleri bir meslek arayisi igindedirler

(Kok ve Halis, 2007).

2. Kariyer baslangici-kurma (26-35 yas):

Bu donem bireyin farkli is kaynaklarindan is aramasiyla baslar ve kendi iginde ii¢
donemden olusur. Birinci donem; 18-20 yas aras1 ilk orgiite giris donemi, ikinci donem
yetiskin diinyasina uyum saglamak, ii¢lincli donem ise, belli bir kariyer alanini segerek

bu alanda ilerlemektir.

Ik iki donem calisanin gerek aymi orgiit icinde gerek orgiitler arasi bir isten baska bir
ise gecme siirecini de kapsar. Bu donemde gilivenlik gereksinimin 6nemi azalmakta,
basari, sayginlik, Ozgiirliik ihtiyaclari 6n plana ¢ikmaktadir. Sorumluluk, insiyatif

Ozellikleri tasiyan islere gegme arzusu egemendir (Aytag, 2005).

Bu agamada en biiyiik konu “Gergek Soku” dur. Orgiite yeni katilan bireyin kisisel
beklentileriyle orgiitiin beklentileri veya orgiitsel gerceklerin uyusmamasi bu dénemin
sorunlarindan birisidir (Ataol, 1989). Ayrica bu dénemdeki bir diger sorun ise “Kendini
Kanitlamak’’ tir. Bu durum hata yaparak, hatalarin1 6grenerek ve sorumluluklar iizerine
alarak karakterize olur. Yine de bu asamada bireyler heniiz verimliligin tepe noktalarina
ulagsmis degillerdir. Bu devre ancak bireyin kendini kanitlamasiyla zirvede sona

erecektir (Robert, 2001, akt. Aytag, 2005).

3. Kariyer ortasi (36-55 yas):

Biiytik 6lclide yasamin olgunluk dénemi ile ¢akisan bu devrede birey artik isinde iyice
ustalasmistir, yeri saglamlagmis hatta hiyerarsik olarak bir-iki basamak yiikselmistir.
Bireyin temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin 6nemi azalmis, basar1 ve sayginlik
gibi ihtiyaglar1 6ne ¢ikmistir (Kok ve Halis, 2007). Bu donemde ¢alisanlarin karsilastigi
en Onemli sorun, bilgi-beceri eskimesi ve kariyer platosudur. Kariyer platosu, bazen kisi
icin Orgiit ici ilerleme imkanm1 kalmamasi veya Oniiniin tikali olmasindan

kaynaklanabilir. Bilgi beceri eskimesinin temelinde ise, kisinin okul egitiminden sonra
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yeni gelismeleri izlememesi yatmaktadir (Erdogmus, 2003). Bu sorunlardan kariyer
platosunu ¢ozmek daha ¢ok orgiitiin sorumlulugundadir. Fakat bilgi-beceri eskimesinin
oniine ge¢mek kisinin elindedir. Ozellikle bilgi ¢agin1 yasadigimiz ve hizli degisimlerin
yasandigi bu diinyada mesleki gelisimlere kayitsiz kalmamak bireyin {izerinde durmasi

gereken 6nemli bir noktadir.

4. Kariyer sonu:

Bu dénem bireyin bilgi ve tecriibe agisindan en olgun déonemi olmakla birlikte fiziksel
acidan yaslanma ve Ogrenmenin yavaslamasi neticesinde kariyer yasaminin son
asamasidir. Bu donemde bireyin sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaci 6nemini
korumaktadir. Ayrica bu donemde Orgiite yonelimin azalip kisilige yonelimin arttig1 da
gozlenmektedir. Calisanlarin verimli olmasi i¢in, her devrede duygusal ve gorevsel

ihtiyaclarin desteklenecegi kariyer gelistirme ve egitim programlarina ihtiya¢ vardir.

Stephen Robbins bu ihtiyaclart Sekil 2.4’teki gibi ifade etmektedir.

Asama Gorev ihtiyaglar Duygusal ihtiyaclar

Deneme | 1- Cesitli is ve eylemleri 2- Kendini | 1- On is secenekleri arama 2-
kesfetme Yerlesme

Kurma | 1-Is talebi 2- Ozel bir alanda | 1- Rakiplerle  ve  rekabetle

ve yetenek gelistirme 3- Yaraticilik ve | karsilasma basarisizlikla yiiz yiize

ilerleme | yenilik gelistirme 4- 3-5 yil sonra | gelme 2- Is/aile siirtiismeleri ile
yeni alana gegme karsilagma 3- Destek 4- Bagimsizlik

Kariyer | 1-Teknik yenileme 2- Baskalarini | 1- Orta yas hakkinda hislerini

Ortast egitimde ve yonlendirmede yetenek | belirtme 2- Is, aile ve topluma kars:
gelistirme  3-Yeni yetenekler | kendisini yeniden diizenleme 3-
gerektiren yeni ise ge¢me 4- Is ve | Kendini hos gdérmeyi ve rekabeti
orgiitteki rolii hakkinda daha genis | azaltma
bir bakis agis1 edinme

Kariyer | 1- Emeklik planlar1 yapma 2- Gii¢ | 1- Kendi isini baskalar1 igin bir plat-

Sonu roliinden danigmanlik roliine gegcme | form olarak gérmek icin destek ve
3- Basarili olanlar1 belirleme ve | danigsmanlik 2- Organizasyon Otesi
gelistirme  4- Orgiit disindaki | eylemlerde bir kimlik duygusu
aktivitelere baslama gelistirme

Sekil 2.4. Kariyer asamalarinda yer alan ihtiyaglar (Robbins, 1989)
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5.Azalma-emeklilik:

Azalma asamasi kisinin kariyerinin son safhasidir ve genellikle emeklilikle sonuglanir
(Cenzo ve Robins, 1994 akt. Calik ve Eres, 2006). Bu donemde kisi artik kariyerini
tamamlamistir. Calisirken yapmaya firsat bulamadigi, cicek yetistirmek, resim yapmak,
gontlli  kuruluslarda hizmet vermek gibi c¢esitli faaliyetlere yonelerek kendini
gerceklestirme imkani firsatlar1 yaratir (Can, Akgilin ve Kavuncubasi, 1998). Bazilar
emeklilik planlar1 yaparken, bazilari da orgiitten ayrilmayip danigmanlik yaparak o giine
kadar kazandig1 deneyimlerinden Orgiitii yararlandirirlar (Budak, Akat ve Budak, 1994).

Genel olarak soylenebilir ki; kariyer gelisimi basamaksal bir siire¢ izlemektedir. Bu

stire¢ sekil 2.5.’teki gibidir.

Kariyer
%Kariyer %Kariyer Kariyer Sonu
Baslangici; Ortast ’ Gelismeni
lgisizlesme
15 25 35 45 55 65 75
Yas

Sekil 2.5. Bireysel Kariyer Planlamasindaki Kariyer Yasam Safhalar: (Mathis, Jackson,
1997; aktaran Atay 2006)

I-Ana babadan ayrilmak kendi kimligini bulmak
I1-Kendini yetigkin hissetmek, kariyer i¢in ¢alismak, kariyeri disarida denemek
I11-Kisisel degerlerinin sorgulamak.(Oliim duygusu olusumu)

IV-Yasamin dogasini kabullenmek, 6liim duygusunu asmak (Kisi i¢in para daha az

degerlidir.).
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V- Kisi olgundur, kendini kabullenmeyi 6grenir. Yasamin anlaminin sorgulamaya

baglar.

Biitiin bu incelemeler sonucunda yasamin hemen hemen tiim donemlerinde “kariyer”
konusunun karsimiza ¢iktig1 anlasilmaktadir. Her bir kariyer agamasi farkli konular
ve sorunlari igermektedir. Yasam ve kariyer devreleri arasindaki iliski nedeni ile bu
devre ve oOzelliklerini bilmek, bu asamalar1 iyi anlamak, is yerinde kariyer
gelisiminin daha etkin olmasini ve bireyin kendi kariyer planlamasinda daha aktif bir

rol oynamasi i¢in cesaret kazanmasini saglar.

YAS KARIYER SAFHALARI YASAM SAFHALARI

6T5 Azalma (Emeklilik) Olgunluk Devresi

50 Kariyer Sonu Yetiskinlik Devresi

35 Kariyer Ortas1

o5 Kurulma, Yerlesme (Ilk ise giris) flk Yetiskinlik Devresi

f Kesif(Arastirma) Okuldan is Hayatina )
) Cocukluk + Biiylime Devresi

0 Gegis

Sekil 2.6. Yasam ve kariyer devreleri arasindaki iliski (4ytag¢, 2005)

Sekil 2.5 ve sekil 2.6’da tanimlanan yeterliliklerin gelistirilmesine katki saglayan,

organizasyon igerisindeki kariyer hareketlerini gosteren tablolardir.

Yeterlilikler ise, sirketin is hedeflerini gergeklestirmek igin, ortak bir anlayis ve
yonelimi saglamak amaciyla, organizasyonda yer alan pozisyonlar i¢in kritik olarak
tanimlanan bilgi, yetenek ve davranmiglardir. Kariyer haritalar1 fonksiyonel bazda

baslayarak, tiim sirkete ve gruba yonelik olarak hazirlanirlar (Gok, 2000).
2.2. Kariyer Yonetimi Kavramm

Orgiitiin ihtiyaglar1 ile kisilerin ihtiyaglarin1 gz Oniine alarak degerlendirmeye tabi

tutan ve bu ihtiyaglar1 insan kaynaklari sistemi ile biitiinlestiren siirectir. Kariyer
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yonetimi, elemanlarin ise alinmasindan, egitimine, gelistirilmesine ve iicret politikasinin

belirlenmesine kadar genis faaliyet alanlariyla baglantilidir.

Kariyer yonetimi, hem elemanlarin meslek hayatlarin1 planlama hem de bu planlarin
eyleme gecirilmesidir. Kariyer yonetimi islevi, dongiisel ve siireklidir, caligsanlar
kendilerinin ve etraflarindaki diinyanin farkina daha iyi varabilsinler diye bilgi toplanir,
hedefler belirlenir, plan veya stratejiler gelistirilir, uygulanir ve siirekli kariyer yonetimi

i¢in daha fazla bilgi saglamak amaciyla geri besleme elde edilir (Yurdakok, 1999).

Kariyer yonetimi, en basit tanimiyla; orgiitlerin, kariyer sistemleriyle birlikte veya tek
basina fertler tarafindan iistlenilen, kariyer planlarini hazirlayan, uygulayan ve takip
eden devamli bir siire¢ veya bireylerin degerleri, ilgi alanlari, becerilerindeki giigliilik
ve zayifliklar1 hakkinda bilgi toplamasi (kariyer kesfi), bir kariyer hedefi belirlemesi ve
kariyer hedeflerini gerceklestirme olasiliini artiran kariyer stratejileri ile mesgul olmasi
stireci olarak tanimlanabilmektedir. Acar (2000), kariyer yonetimini, ¢alisanlarin kendi
kariyerlerini yOnetme sorumlulugunun verilmesi, bunu yapabilmeleri icin gerekli
destegin saglanmasi siireci olarak tamimlar. Ozden (2001), kariyer ydnetimi siirecinde
birey ve oOrgiit karsi taraflarda degil, birbirlerini destekleyici roller tistlenirler, ayrica her

iki tarafa diisen sorumluluklar vardir, der.

Kariyer yonetimi kavraminin 1980’den sonra sekillenen yeni bir kavram olmasina
karsilik, giiniimiizde etkisini giderek artirdign goriilmektedir. Ozellikle galisanlarin
kariyerlerinin yOnetilmesi, modern Orgiitlerin kars1 karsiya kaldiklari degisimlerde
hayatiyetlerini siirdiirmede oldukca giiclii bir ara¢ olarak dikkat ¢ekmektedir. Hatta
Wills ve arkadaslarina gore “kariyer yoOnetimi giinlimiizde oOrglitlerin ayakta

kalmalarinda kullanabilecekleri stratejik bir rekabet silahidir” (Kok ve Halis, 2007).

Kariyer yonetimi, bireysel kariyer amaglarinin olusturulmasi, bu amaglarin basarilmasi
icin stratejilerin gelistirilmesi; is ve yasam deneyimlerine dayali olarak amaglarin
yeniden gozden gecirilmesi, birey, is ve orgiit hakkinda yasam boyu 6grenim stirecidir

(Calik ve Eres, 2006).

Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 planlar ile sistemin biitiinlestirilmesini, kariyer
yollarinin belirlenmesini, kariyer bilgisinin arttirilmasi icin agik islerin duyurulmasini,
calisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesini, astlara kariyer danigmanligi
yapilmasini, i deneyimlerinin arttirilmasini ve egitim programlarinin diizenlenmesini

igerir (Barutgugil, 2004).
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Kariyer yonetimi ile ilgili olarak literatiirde yer alan tanimlara bakildiginda dikkati
ceken en 6nemli noktalardan biri kariyer yonetiminin hem 6rgiit hem de birey odakli bir
siire¢ olmasidir. Kariyer yonetimi; ilk olarak bireyi ilgilendiren bir kavram olan
kariyerin, Orgiitsel bir yaklagim olarak ele alinmasini ve bireyin kariyer siirecinin orgiit
veya Orgiitler tarafindan sekillendirilmesini icermektedir. Bir baska deyisle; kariyer
yonetimi, bireyin kariyer planlarinin, 6rgiit ama¢ ve hedeflerine uyacak sekilde ele

alinmasini gerektiren dongiisel bir siiregtir (Aydin, 2007).

Her calisan isinde ilerlemek ve daha yliksek kademelere gelmek ister. Ancak mesleki
basamaklarda yukariya dogru ilerlemek her zaman kolay degildir. Kisinin is hayatinda
ilerlemesinin saglikli olabilmesi kariyer yonetimi ile ilgilidir. Bu anlamda kariyer
yonetimi bireylerin is hayatlariyla ilgili planlar yapmalaridir. Insan Kaynaklari
Yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin ayrica 6zelligi, ¢alisanlarin firma igindeki
hareketlerinin saglanmasi, boylece ¢alisanlarin motive olmalaridir. Kariyer yonetiminin
yapildigi kurumlarda ¢alisanlar 5 yi1l sonra nerede olacaklarini bilebilirler

(http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/IcerikDetay.aspx?KayitNo=299).

2.2.1. Kariyer Yonetiminin Onemi

Orgiitler ve calisanlar, hizl1 bir degisim siirecinin i¢indedirler. Bu degisimler hem bu
yiizyilin geri kalan boliimiinii hem de biiylik bir olasilikla bundan sonraki yiizyilin
timiini tahakkiimii altina alacaktir (Drucker 1994’den akt. Ayta¢ 2005). Bu
degisikliklerin sanayi devriminin baslangicindan bu yana gerceklestirilen en radikal
degisiklikler oldugunu sdylemek miimkiindiir. Degisikliklerin en Onemlisi ise is
giiclinilin niteliginde, vasif seviyesinde olmustur. Gelismis iilkelerin tiimiinde i gliciiniin
biiyiik bolumii fiziksel kapasiteden g¢ok fikirleri, bilgileri, teorileri ve gorisleriyle

calismaktadir.

Calisanlarin degisen talepleri, basarili olanlarin sirket i¢inde tutulmasi, terfi ettirilmesi,
yetenegin ortaya c¢ikarilmasi ve gelistirilmesi konularinin bir¢ok orgiitte kariyer gelisim
ve yonetiminin, insan kaynaklari planlamasinda 6nemli bir yer tutmasina yol agmistir

(Aytag 2005).

Kariyer yonetimi, bireyin yasaminda bir etkinlikler biitiiniidiir. Kariyerin 6nemini
anlamada {i¢ temel neden bulunur: Birincisi kariyer yoniini belirlemek igin kariyer
yonetiminde proaktif bir yaklasimin kullamlmasidir. Ikincisi bireyler yasam

donemlerinde cesitli kariyer asamalarindan gececeginden yoneticiler ¢alisanlarinin ve


http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/IcerikDetay.aspx?KayitNo=299

25

meslektaglarmin deneyimlerini anlamak zorundadirlar. Ugiinciisii ise kariyer ydnetimi
karli bir istir. Bireyleri kendi alanlarinda ¢alistirarak insan kaynaklarina yatirim yapar

(Nelson ve Quick,1997°den akt. Calik ve Eres 2006).

Calisanlarin degisen talepleri, basarili olanlarin sirket i¢inde tutulmasi, terfi ettirilmesi,
yetenegin ortaya cikarilmasi ve gelistirilmesi konular1 birgok orgiitte kariyer gelisim ve
yonetiminin insan kaynaklar1 planlamasinda 6nemli bir yer tutmasina yol agmuistir.
Yoneticiler isgiicli istthdaminin sayist ile degil, kalitesi ile ilgilenmeye baslamislardir.
Basaril1 bireylerin anahtar pozisyonlar icin yonetim tarafindan desteklenmesi, kariyer
yonetimi yaklasimina 6nem kazandirmigtir. Calisanlar 6rgiit icinde motive edebilmek
icin bireylerin kariyer haritalari, ama¢ ve planlamalar1 hakkindaki istek ve arzularimi

bilmek, kariyer yonetimi i¢in olduk¢a 6nem tagimaktadir (Varol, 2001).
2.2.2. Kariyer Yonetiminin Amaclari

Orgiitsel kariyer yonetiminde temel amag, orgiitiin etkinlik ve verimliliginin arttirilmasi
yaninda bireylerin orgiit icinde gelisim ve ilerlemelerini saglayarak gelecekte ihtiyag
duyacagi vasifli eleman giiclinii simdiden sekillendirmeyi de saglamak olarak ifade

edilebilir. Kariyer yonetiminin amaglar1 genel ve 6zel olmak tizere ikiye ayrilmaktadir.

Kariyer yonetiminin genel amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir(Armstrong,1991; akt.
Aytag 2005).

e YOnetim bagarisini tatmin etmek i¢in, orgiit gereksinimlerini temin etmek,

e Kavrama gii¢liigii olan bireylere, herhangi bir sorumluluk diizeyinde egitim vermek,

e Bireyler, yetenek ve isteklerini orgiit ile uyum iginde tutarak ve gorevlerini yerine
getirerek basarili bir kariyer yapmay1 diisliniirlerse, gereksinim duyduklari1 rehberlik

ve tesvik giiclinii onlara vermek,
Kariyer yonetiminin 6zel amaglari ise agagidaki gibidir.

e Orgiitsel amaglar ile bireysel istekleri biitiinlestirmek ve diizene sokmak,
e Kariyerlerinde durgunluk dénemi geciren personeli yeniden canlandirmak,

e Personele kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsati saglamak.
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2.2.3. Kariyer Yonetiminin Yararlari

Kariyer yonetimi uygulamalarinin yararlar1 6rgiitiin sadece insan kaynagini en verimli
sekilde kullanmak olarak goriilmemelidir. Kariyer yonetiminin orgiite sagladigi yararlar

ekonomik ve orgiitsel gelisimle de ilgilidir.

Kariyer yonetiminin yararlart asagidaki gibi 6zetlenebilir (Beach,1980; akt. Calik ve
Eres, 2006).

1-Esit istihdam firsati:

Kariyer gelistirme programi orgiit i¢cinde baslangi¢ diizeyinden itibaren tiim ¢alisanlara
ilerleme gosterebilmeleri igin firsat saglar. Bu ayni zaman da kariyer yollarinin
belirlenmesi ve ¢alisanlarin ilerleme engellerinin ortadan kalkmasina yardimci olur.

2-Is yasaminda Kkalite:

Calisanlar, ozellikle geng calisanlar kariyerlerini kontrol etmek isterler. Caligsanlar daha
fazla iy memnuniyeti ve daha ¢ok kariyer firsati beklentisi i¢indedirler. Bu nedenle

kendilerini gelistirme cabasi igine girerler.
3-Yetenekli personel rekabeti saglama:

Ust diizey egitimli personeller ve yoneticiler, Kariyerlerini destekleyen ve Kariyer

gelistirme programlar1 bulunan orgiitleri tercih etmektedirler.
4-Eskimeden sakinma:

Teknolojide hizli degismeler demografik degisimler, ekonomide inis ve ¢ikislar, tiikketici
taleplerindeki degismeler, ¢aliganlarin bilgi ve becerilerinin eskimesine neden
olmaktadir. Kariyer gelistirme programlart bu degisimleri 6nceden fark etmeye

yardimci1 olmakta ve yeni beceri elde etmelerini saglamaktadir.
5-Personel kaybetme:

Kariyer gelistirme programlarinin kurumsallagsmasiyla orgiitler bireysel kariyer gelisimi
eksikliginin neden oldugu c¢alisanin oOrgilitten ayrilmasini engellemekte veya

azaltmaktadir.
6-Personelden yararlanmayi gelistirme:

Calisanlar kendilerine uygun sevdikleri bir iste calistiklarinda performanslari daha

yiiksek olmaktadir.
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2.2.4. Kariyer Yonetiminin Kapsam

Orgiitsel perspektiften, kariyer sistemlerinin gelistirilmesi ve planlanmasi, insan

kaynaklari ve yonetimi fonksiyonunun tamamlayici bir boliimii olarak gelismistir.

Orgiitsel kariyer yonetiminde orgiit, birey iizerinde odaklasan bazi kararlar alarak
onlarin kariyer yonetimini iistlenir ve yeni kariyer planlar1 yapmalarina katkida bulunur.
Literatiirde Orgiitsel kariyer kararlari; terfi, transferler veya yer degistirme, isten
cikartilma, emeklilik, organizasyonel yedekleme, i¢ ise alim, oryantasyon programi ve

yonetici gelistirme olarak sayilabilir.

Kariyer yonetimi, personelin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine yardimci olarak
kariyer gelistirme faaliyetlerinin planlamasin1 yapmaktadir. Kariyer yonetimi, is
hayatina giris, atamalar, transferler, is degistirmeleri kapsamaktadir. Kariyer
yonetiminde de diger yonetim faaliyetlerinde oldugu gibi karar asamas1 bulunmaktadir.
Karar; birey, orgiit ya da her iki tarafin katilimi ile ortak olarak verilmektedir (Aytac,
2005).

Orgiitsel kariyer yonetiminde gerceklestirilen faaliyetlerde temel amag, insan kaynaklari
gereksiniminin karsilanma sansini arttirmaktir. Ayni zamanda kariyer yonetimi;
personel bulma, segme, egitme ve gelistirme, rehberlik etme, motive etme ve calisanlara

ticretlerini 6demede de 6nemli ve etkili bir eylemdir.
Kariyer yonetim konularinin belli basliklarini agagidaki gibi agiklamak miimkiindiir.
1. Ise Alma

Kariyer yonetiminin ilk mantiki unsuru, orgiitiin ise alma gereksinimlerini istedigi
nitelikteki insanlar1 ise alarak gostermesidir. Ozellikle de orgiitiin nitelige dayanan

gereksinimlerine gore ise alma politikasinin uygulanmasi arzu dilen bir durumdur.
2. Sec¢me ve Degerlendirme

1960’lara kadar isletmelerde eleman se¢iminde; 4 yillik kolej mezunu olmasi, 6nceden
1$ deneyiminin olmasi, evlilerin tercihi gibi kriterler, ¢alisacak adaylarin yetenek ve
potansiyelini degerlendirmede kullanilirdi. Gegen 20 yil boyunca se¢gme ve

degerlendirme uygulamalari, daha sistematik ve objektif olmustur.
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3. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, personelin beceri ve yeteneklerini gelistirmek i¢in temel arag ve
insan kaynaklari yOnetiminin temel unsuru olmasi nedeniyle insan kaynaklari

planlamasi ile ilgilidir (Simsek vd., 2004).
4. Terfi

Terfi, bir diger ifade ile bireye mesleginde veya bulundugu konumda yiikselme imkani
ile genelde bireylere biiyiik sorumluluk, otorite ve yiiksek ticret saglar. Psikolojik olarak
terfi, bireyin giivenlik, ait olma ve kisisel ilerleme, biliylime ihtiyacini tatmin eder.
Yonetim, bireyin terfisi i¢in karar verirken ii¢ temel noktayr dikkate almali ve bu
kararlarin ¢alisanlarin motivasyonu, performans ve moralleri {izerinde nasil etki

yapacagini bilmelidir.

v Kideme veya yeterlilige gore mi terfi karar1 verilecektir?

v' Eger terfi yeterlilige dayali ise yeterlilik nasil 6lgiilecektir?

v" Agik pozisyona terfi i¢in kriterler nedir ve nasil terfi karar1 verilecektir?

Terfi ve ilerlemelerin  objektif olarak gerceklestirilmesi i¢in  performans
degerlendirmesinin de objektif olmasi ve kararlarin degerlendirme sonucuna gore

verilmesi gerekir (Dessler, 1988’den akt. Aytag 2005).
5. Transfer ve Yer Degistirme

Transferler ig gorenlerin bir isten baska bir ise, bir birimden baska bir birime ya da bir
isyerinden baska bir igyerine veya yeni bir cografik bolgeye yatay gecislerini veya
atanmalarinm1 i¢erebilmektedir. Bu agidan transferler, riitbe ve sorumlulukta dikey bir

hareket olan terfiden ayr1 olarak ele alinmalidir.

Calisanlarin ¢cogunlugu agisindan transferler gelir artig1 ve statiinlin yiikselmesi olarak
diisiiniilmesine karsin, bir kismi i¢in ¢evre degisikliginden ve kisisel sorunlardan
kaynaklanan yeni sikintilarin olusumudur. Ozellikle bdlgesel ¢alisan drgiitler tarafindan
bir yer degistirme karari, 0rnegin kisinin ¢ok uluslu bir sirketin deniz asir1 bir iilkedeki
subesine atanmasi, bireyin sosyal, finansal, hatta psikolojik sorunlarla karsilasmasina

yol acabilecektir.
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ﬁerfi (Yiikseltilmesi)

-Transfer < > - Isten
¢ikarma l
-Yer degistirme -Emeklilik

Sekil 2.7. Bireyin Organizasyondaki Hareketliligi ( Cascio 1992;akt. Aytag 2005).

Kariyer sistemi, elemanlarin ise alinmalarini, ilerlemelerini, terfilerini ve isten
ayrilmalariyla noktalanan agamalar1 kapsar. Bu nedenle dncelikle orgiit icindeki kariyer

basamaklarinin belirlenmis olmasi gerekir.

Eger organizasyonu bir piramit seklinde diisiinecek olursak, asagidaki sekilde dikey ve

yatay hareketlerin olacagi bir sistem s6z konusu olacaktir.

AN
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Sekil 2.8. Piramit Tipi Organizasyonda Kisilerin Hareketi (Beattie And Tampoe 1990;
akt. Aytag¢ 2005).

Bu modelde okulu yeni bitirerek ise girenler alt basamakta yer alacaktir. Alt basamak
orgiite girisi saglar. Meydana gelen her agik pozisyon igerden veya disaridan giderilir.
Sirket i¢i atamalar elemanlar1 igverene, isvereni de elemanlara baglayarak egitimi ve
beceri gelisimini tesvik eder. Sirket ici atamalarin sakincasi da {ist pozisyonlara igeriden
atanan yoneticilerin, o makamin gerektirdigi bilgi ve yetenek diizeyine sahip degillerse

basarisiz olmalaridir.
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6. Isten Cikarma

Orgiitlerde personelin isten ¢ikartilmasimin nedeni genel veya ozel olabilir. Genel
nedenlere; ekonomik durgunluk, firmanm kiigiilmesi &rnek verilebilir. Ozel nedenler
olarak, personelin diisiik performans gostermesi, ¢alisma etigine aykir1 hareket etmesi
sayilabilir. Is yasasinda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten c¢ikartiimasi,
basaril1 bir kariyer yonetimi agisindan son derece dnemlidir. Cilinkii ise alinacak, terfi
ettirilecek personelin se¢imi kadar isten cikarilacak personelin belirlenmesi de biiyiik

Onem tasir.

Isten ¢ikartilma bazi bireyler igin kariyer yasamlarinin sonlanmasi anlamina gelebilir
iken bazilari icin ise, yeni kariyer olanaklar1 anlamina gelebilmektedir. Bu bireyler icin
yine de belirli donem issiz kalma olasilig1 s6z konusudur. Bu nedenle bazi firmalar eski

caliganlarmin is bulmalarinda onlara yardimci olmaktadirlar (Simsek vd., 2004).
7. Emeklilik

Orgiitiin birey odakli kararlarindan biri de emeklilik kararidir. Ashinda cogu orgiitte
emeklilik kararmmi calisanlar vermektedir (Aytag,1997). Yasin ilerlemesi kadin
calisanlarin isten ayrilmak istemesi, emeklilik sonrasi farkli bir iste ¢alisabilme firsati,
emeklilik kararimin verilmesinde etkin olabilmektedir. Emeklilik birey icin calisma
asamasinin son asamasi oldugundan gii¢liikle verilen bir karardir. Ciinkii birey bu karari
almakla birlikte bulundugu orgiit ve bu orgiitteki gorevi ile ilgili sosyal statiilerinden de
vazgeemek durumundadir. Gerek zorunlu olarak gerekse istege bagli olarak verilecek
bir emeklilik kararinda, orgiitler tim calisanlarina yardimci ve destek olmalidirlar

(Calik ve Eres 2006).

Eger isletme soruna ciddi olarak egilmek istiyorsa, bir kariyer modelini gelistirirken
danigsman kullanma konusunda daha duyarli olmalidir. Kullanilacak olan danigsmanlar
isletme ici ve dis1 olmak iizere iki kaynaktan saglanabilirler. Isletme i¢i danismanlarin
deneyimli ve olgun kisiler olmalari, uygulama acisindan g¢ok onemlidir. Eger iist
yonetim belirtilen yetkinlikte kisileri isletme i¢inde bulamiyorsa, isletme disindaki bu

alanda hizmet verecek 6zel kuruluslara ya da egitim kurumlarina bagvuracaktir.
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2.3. Kariyer Planlamasi

Kiiresellesen is hayatinda 6zellikle teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda meydana
gelen degismeler, Orgiitleri, kariyer yonetimi ve planlamasi konusuna 6nem vermeye

yoneltmistir (Simsek vd., 2004).

Kariyer planlamasi, bir is gorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerin
gelistirilmesi ile ¢alismakta oldugu orgiit i¢indeki ilerleyisinin ya da yiikseltilmesinin

planlanmasidir (Sabuncuoglu, 2000).

Kariyer planlamasi kisinin sirketin gelecege doniik hedefleri ile kendi bireysel hedefleri
arasinda es giidiim saglanarak yapmakta oldugu isi daha iyi yapabilmesi i¢cin mevcut
yeterliliklerin gelistirilmesi ve ilerde {istlenebilecegi pozisyonlar icin gerekli yeni

yeterliliklerin kazandirilmasidir (Resource 1996; akt. Aytag 2005).

Kariyer planlamasi bireyin yetenek ve ilgilerinin degerlendirilmesini, kariyer firsatlarini
aragtirmay1, kariyer amagclarinin olusturulmasint ve uygun gelisim aktivitelerini
planlamay icerir. Kariyer planlamasi temelde bireysel bir siire¢ olmasina ragmen orgiit
de bireye kariyer damigsmanlar1 araciligiyla kendilerini degerlendirmelerini ve diger
gelisimsel etkinlikler diizenleyerek yardimei olur (Beach 1980; akt. Calik ve Eres
2006).

2.3.1. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlamas1 hem birey hem de Orgiit agisindan son derece onemlidir. Kariyer
basaris1 ve ya basarisizligi 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, davranis bilimlerinde kendini gerceklestirme olgusu olarak nitelenir. Issel ve
ya kisisel saglik sorunu olmayan bir kisi potansiyel olarak gelisip yayildik¢a kendini
gelistirme giidiistiniin dogrultusunda kariyerini gelistirmek ya da bir diger ifade ile
isinde ilerlemek, yiikselmek gereksinimi duyacaktir. Birey acisindan bu olgu, saglikli
bir gelismenin gostergesidir. Bir¢ok oOrgiit, calisanlarina kariyerlerini planlamada

yardimci olarak is yasaminin kalitesini artirmaya ¢aligir (Varol, 2001).
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Kariyer planlamasi son yillarda biiyiik isletmelerde gerceklestirilmektedir. Bunun
sebepleri sunlardir (Cascio, 1992 aktaran Aytag, 2005 ):

e Egitim seviyesi ve mesleki elemanlarin sayisinin artmasi,

e Diisiikk ekonomik biliylime ve bunun sonucunda orgiit i¢inde ilerleme firsatlarinin
artmast.

o Kisisel yasam planlamasi ile is hayatinin kalitesi arasinda artan orandaki iliski,

e [Esit istihdam firsat1 yasalarin ve resmi olmayan baskilar.

Kariyer planlamasi kesintisiz bir siirectir. Calisanlarin kendi amaglarinin ve onlerinde

bulunan kariyer firsatlarinin bilincinden olmas1 son derece énemlidir.
2.3.2. Kariyer Planlamanin Amaclari

Teknolojik gelisme ve degismeler islerin niteliginin degismesi, Orgiitiin gelecekteki
ihtiyaglari, Orgiitleri kariyer planlamasina Onem vermeye yoOneltmistir. Kariyer

planlamasinda genellikle su amaglara hizmet edilir (Cetin, 1996).

v' Caliganlara yoneticileriyle birlikte yapacaklar1 goriismeler igin kendi kariyer gelisim
planlarini etkileyecek araglar1 vermek,

v’ Yoneticilere, isletmenin is hedefleri ile bu hedefleri gergeklestirmek i¢in gereken
faaliyetleri ( bilgi, yetenek) calisanlara aktarmak amaciyla gereken iletisim ortamini
yaratmak,

v’ Bireysel gelisme planlar1 ile isletmenin yedekleme planlari arasinda baglanti
saglamak Kendi kendini degerleme, geri bilgi akis1 ve gelisim arasinda tutarli ve

gercekei bir gecis ag1 olusturmak.

2.3.3. Kariyer Planlamasinin Avantaj ve Dezavantajlar:

Kariyer planlamasi isletme icin ve ¢alisanlar i¢in ¢ok biiyiik yararlar saglamaktadir. Zira
kariyer planlamasi isgiicliniin daha kaliteli hale gelmesini saglar. Devamsizlik ve isten
kaytarmalar iizerinde azaltici etkiye sahiptir. Isinde uzmanlasan calisanlarin
gelistirilmesiyle orgiitler, gelecekte daha yetenekli yoneticilere ve orgiitsel amaglarina

ulasabilirler (Celik, 1999).
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Bu agiklamalarin 1s18inda kariyer planlamasinin bireye ve orgiite sagladigi faydalar

asagidaki gibi siralanabilir (Ozgen, 2001).

Bireylere daha iyi is imkani, daha 1iyi licret ve statii

Calisanlara yol gostericilik

Calisma iliskilerinin daha esnek, yakin ve yapici olmasi

Birey-orgiit biitiinlesmesini saglama

Isgiiciiniin beceri ve kapasitelerinden iyi bigimde yararlanma

Verimlilik artis1 ile amaclara daha hizli bir bigimde ulasmak

Bireysel amaglarin anlasilmasi ve desteklenmesi yoluyla drgiitsel amaclara ulasma

[sgiiciiniin 6rgiite olan bagliligmin ve sadakatinin artirilmasi

NS N N N N U R NN

Isletmenin gelecekteki faaliyetlerini siirdiirecek nitelikli isgiiciiniin 6nceden
hazirlanmast
v' Orgiit ya da calisanlarla ilgili cesitli konularda gdzlenen uyumsuzluklarin en aza

indirilmesi

Kariyer planlamasmin avantajlari yaminda dezavantajlart da vardir. Ozellikle bazi
yoneticiler kariyer planlamasinin 6rgiitiin is yiikiinii arttiracagini diistinmektedirler. Bu
nedenle de kariyer planlamasindan korkarlar. Ayrica danigman kullaniminin artmasi,
hizmet i¢i egitim ve egitimsel yardimin artmasinin biitcede agir yiik olusturacagini
diistintirler. Kariyer planlamasinin en ¢ok korkulan yonii ise birey iizerinde birakacagi
olumsuz etkidir. Her ne kadar isyeri el kitaplari, danigsmanlar kariyer planlamast ile ilgili
konularda bireyi hazirlamasina ragmen kisilerin yasamlar ile ilgili farkli beklentiler,
kisisel baskilar bireyin motivasyonunu ve performansini azaltacaktir. Ancak Orgiit
tarafindan karsilanamayan beklentiler, moral bozuklugu, strese yol acarak Orgiitsel

sadakati azaltacaktir.

Sonugta motivasyonu ve performansi azalan, isten bekledigi doyumu alamayan kisi,

baska yerde is aramaya yonelecektir (Varol, 2001).

2.4. Kariyer Gelistirme

21. yiizyll da orgiitlerde, kariyer gelistirmeye daha bir 6nem verilmesi gerektigi
arastirmact ve bilim adamlan tarafindan her firsatta dile getirilmektedir. Bunun en
onemli nedenleri olarak, takim calismasina giderek artan giiven, istthdam

anlagsmalarinin degisen dogasi ve Ogrenen isletmelere dogru egilim ve kariyerin
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dogasini etkilemede degisen Orgiitsel tasarimlar ve yapiyla ilgili faktorler siralanabilir.

Orgiitlerde kariyer gelistirmeye dnem verilmesinin diger bir nedeni ise; is giicii devir

hizini yiiksekligi, verimliligin artirilmasi, ¢alisanlarin gergek¢i olmayan beklentilerini
uzlagtirma vb. gibi bazi insan kaynaklar1 problemlerine etkin bir ¢are olarak kullanilmak

istenmesidir.

Diger taraftan, iist kademe yoneticilerinin ¢alisanlar1 orgiit i¢inde gelistirme, terfi ve
daha uygun islere yerlestirme arzusunun artmasi ve Orgiitiin c¢alisanlarina kariyer
planlama konusunda yardim etme istegi de, oOrgiitlerde kariyer gelistirmeye Onem

verilmesini gerektiren bagka faktorler olarak sayilabilir.

Yukarida sayilan nedenlerden dolay:r kariyer gelistirme, orgiitlerde uygulanmakta olan
insan kaynaklar1 faaliyetleri igerisinde en Onemli uygulamalarindan biri olarak

gelismistir (Simsek vd., 2004).

2.4.1. Kariyer Gelistirmenin Onemi

Kariyer gelistirme sistemi, Orgiitlere 6nemli avantajlar sagladigi i¢in oOrgiitler kariyer
gelistirme sistemi uygulamaya karar vermektedir. Kariyer gelistirmenin bireyler,
yoneticiler ve orgiit i¢in yararlarindan bahsedilebilir (Walker 1992; akt., Erdogmus
2003). Bireyler i¢in dogru hedefi belirleme ve plan yapma, performans hakkinda geri
besleme almak, is tatmini, bireysel sorumluluk almak ve orgiit ve kendisi hakkinda daha
fazla bilgi sahibi olmak gibi yararlar1 s6z konusudur. Yoneticiler i¢in astlari ile 1yi bir
iletisim kurmak, performanslarin1 yakindan izlemek ve gelistirmek, motivasyonlari
artirmak, calisanlarm orgiitte kalmasim saglamak gibi yararlar1 sayilabilir. Orgiit
acisindan ise oOrgiitsel bagliligi artirmak, ¢alisanlarr gelistirmek ve iyi bir orgiit imaji
olusturmak baslica yararlardir. Is bilincinin artmasmin yani sira bireylere gelisme ve
gelisme ve ilerleme firsatinin yaratilmasiyla bireylerin is bagimsizliginin arttigi
bireylerin bundan ruhsal bir kazang sagladigi, arastirmalar sonucu bulunmustur( Cenzo

ve Robbins, 1994, akt. Calik ve Eres, 2006).

2.4.2. Kariyer Gelistirmenin Amaclari

Orgiitte kariyer gelistirme programlarmin olusturulmasi hem o6rgiit hem de calisan
acisindan onemlidir. Calisan agisindan kariyer gelistirme, ¢alisanin kendi gelecegini ve

kariyerini planlamasma imkan taniyarak giidiilenmesini saglar. Orgiit acisindan ise,
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calisanin tatmininin ve orgiite baglhiliginin arttirilmasi, ¢alisanlarin hedef ve planlarini
hazirlarken daha gergekci davranmalarini ve becerilerinin artirilmasini saglar (Calik ve

Eres, 20006).

Kariyer gelistirme programlarinin amaglar agagidaki gibi aciklanabilir (Can, 1999).

v" Mevcut isler ve gelecekte yiiklenecek islerde, ¢alisanin daha basarili olabilmesinde
gerekli beceri ve deneyim kazanmalarini saglamak,

v" Verim kayiplarini azaltmak ve yiikselme engellerinin kaldirilmasini saglamak,

v Gelecekte Orgiitsel ihtiyaglari karsilamak i¢in bilgili yonetici ve yonetici potansiyeli
saglamak,

v' Calisanlarin bireysel gelisme, yeterlilik ve esneklik isteklerini karsilayacak bir 6rgiit
iklimi yaratmak,

v Onaylanmis eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesi ve kabullenilmesini saglamak.

2.4.3. Kariyer Gelistirme Sistemi

Beach’e gore kariyer gelistirme sistemi, kariyer planlama ve kariyer yonetimi olmak
tizere 2 yonlii bir ¢aligma seklinde ileri siiriilmektedir. Sekil 2.9” da goriildigi gibi
orgiitlerdeki kariyer gelistirme politikalarinin islevleri olan kariyer planlama ve kariyer
yonetiminin temel fonksiyonlar1 6rgiitsel olarak degerlendirilmistir. Iki blogu birlestiren
ok, kariyer planlama ve kariyer yoOnetiminin etkilesimli siirecler oldugunu

belirtmektedir (Aytag, 2005).

Kariyer gelistirme politikalar1 orgiit ve c¢alisanlarin verimliligini arttirir. Hem orgiitii
hem de is gorenleri degisen dis diinyaya hazirlar ve uyumunu saglar. Kariyer gelistirme
sistemi de bireyin kariyerin asamalarinda karsilasabilecegi engelleri onceden goriip

Onlemini almasin saglar.
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Kariyer Gelistirme «—

AN

AN N N N YN

A * Kariyer planlama

v" Kisinin kendi yeteneklerinin, ilgi alanlari,
bilgi becerisinin, zayif ve gii¢lii yanlarinin
degerlendirilmesi.

v Organizasyon i¢i ve dis1 firsatlarinin
degerlendirilmesi.

v Kisa, orta ve uzun dénemli amaglarin
belirlenmesi.

v Planlarin hazirlanmasi, uyarlanmasi ve

uygulanmasi.

Kariyer Yonetimi

Y

Personel plan. ile kariyer gelis. Programlarini biitiinlestirme

Kisinin Orgiitte yiikselmesini saglayacak yollarin ve kariyer stratejilerinin
belirlenmesi.

Is olanaklarinin belirlenmesi, a¢ik islerin duyurulmast.

Elemanlarin degerlendirilmesi.

Calisma yasaminin degerlendirilmesi ve is analizi yapilmasi.

Kisisel gelisime katkis1 olacak meslek i¢i egitim ve staj imkaninin saglanmasi.
Yeni personel politikalari tiretilmesi

Danigman, patron, yonetici kavraminin yerlestirilmesi ve kariyer konusunda
danigmanlik yapilmasi

Kariyer kavraminin ¢alisanlara tanitilmasi

Sekil 2.9. Kariyer gelistirme sistemi (Beach 1980; akt. Aytag, 2005)
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2.4.4. Kariyer Gelistirme Programlar:
a) Kariyer rehberligi

Kariyer rehberligi calisanlarin kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi ve degerlerini, bunun
yaninda kisinin farkli kariyer imkanlarini tanimlamalarina yardimci oldugu gibi bu
degisik imkanlarin1 dogru sekilde degerlendirmesi ve iizerinde anlasilmig bir hedefe

ulagmak igin stratejik planlamasi yapilmasi olarak ifade edilebilir (Kok ve Halis, 2007).
b) Kariyer atolyeleri (workshops)

Kariyer atolyeleri ¢alisanlarin kariyer planlarin1 degerlendirirken, diger ¢alisanlardan da
bilgi saglayarak kisilerin kendilerini mevcut kaynaklarla alistirmalarina yardimci olur
(Ozden, 2001). Bu atdlyelerde yoneticilerin bir araya gelecegi gruplarda problemler ve
katilimcilarin  beklentileri agiklamir. Orgiitlerin  kariyer sonu atdlyeleri hizmeti
saglamasiyla ¢alisanlarin emeklilige hazirligr i¢in kismen yararh katkilar saglanabilir.
Atolye caligmalar1 bireylerin kariyer gelismelerine yardimer olmak ve oOrgiitte kalma
siiresini bu gelismelerine bagl olarak uzatmak amacindadir. Ozet olarak bu atdlyeler
calisanlarin kendini kesfetmesi ve kisinin gosterdigi aktivitelerle orgiitiin bireyi
tanimasinin karsilastirmasini yaparak farklarini ortaya koyar. Bir diger ifade ile bu

atolyeler, bireyin kariyerinin nasil gelistirilecegi noktasina yonelir (Aytag, 2005).
o) Is rotasyonu

[s rotasyonu, ¢alisanlarin érgiit icinde yatay olarak yer degistirmesiyle potansiyellerinin
yiikseltilmesidir. Ozellikle ise yeni baslayanlarm farkli islerde deneme yoluyla
kendilerini test etmeleri ve kisisel degerleri ile is arasinda uyum noktalarim

karsilastirarak degerlendirmelerini saglar (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001).

Rotasyonlar kisilere bir sirketi tiim yonleriyle tanima firsati verir. Ayn1 pozisyonda
yillarca ¢aligan insanlarin motivasyonlarinin zamanla azaldigin1 géz 6niinde bulunduran
insan kaynaklari, hem sirket i¢ci hem sirket dist rotasyon uygulamalarina
basvurmaktadirlar. Boylece calisanlar yeni is deneyimleriyle farkli vizyonlar ve bakis
acillar1  kazanarak kisisel gelisimlerine katki saglamakta, bu katki ise
performanslarindaki artis ile sirkete arti deger olarak donmektedir. Ornegin, Amerika

Birlesik Devletleri’nde General Electric sirketi, ise alacagi adaylar tek bir departmanda
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degil yedi departmani igeren rotasyon programini degerlendirdikten sonra ise
almaktadir. Bu departmanlar iletisim, miihendislik, finans, teknik satis, bilgi yonetimi,
operasyon yonetimi ve insan kaynaklaridir (http://www.ntv.com.tr/news/316080.asp,.
2005).

Cesitli rotasyon yollari olabilir. Bunlar (Kok ve Halis, 2007).

e Orgiitiin tiim faaliyetleri hakkinda sz sahibi olabilmesi icin belirli siirelerde degisik
is ve boliimlerde galismak,

e Yetistirilecek calisanin gozlemci sifatiyla galigtiklart boliimlerde boliim politikalart
hakkinda bilgi edinmelerini saglamak,

e C(Calisanlar degisik bolimlerde olmasi yoluyla bolimler arasindaki iliskiler
konusunda bilgi sahibi olmak,

e Degisik boliimlerdeki yoneticilerinizin hastalik, gezi vb. ayrilmalar1 durumunda bu

yerlerde ¢alisarak boliimiin fonksiyon ve sorunlar1 hakkinda bilgilerini arttirmak.

d) Koc¢luk

Kocluk, orgiit icinde bir grubu belli bir hedefe ulasmak icin 6zel ders, konferans,
seminer verme yoluyla hedefe hazirlama teknigidir. Egitim, kisi 6greninceye kadar
devam eder. Kog, yoneticilerin yonetsel becerilerini  gelistirmek, onlarin bireysel

yetersizliklerini giiclendirmek ic¢in gorevlendirilmis orgiit dis1 danismanlardir (Mathis

ve Jackson,1997; akt., Calik ve Eres 2006).

Kogluk, amaglarin agiklanmasi, is yerindeki engellerin giderilerek giivenin saglanmasi
ve bir kariyer planinin olusturulmasi ve potansiyelin kullanilmasinda énemli rol oynar.
Bir kariyer kocuyla calismak; amaclarin basarilmast ve bireyin giiglii yonlerini
kullanabilmesinde gii¢lii bir destek saglayarak performansin en iist noktaya ¢ikmasini
ve bir rekabet istlinliglinii destekler (Carnal ve Maxwell,1993; akt., Calik ve Eres
2006).

Koclugun yararlari, yonetici, ¢alisan ve orgiit boyutunda agiklanabilir.

Yonetici i¢in;
e Daha etkili yetki devri, zaman tasarrufu ve ekip ¢alismasi yapabilir,

e (alisanlarin katilimini saglayarak daha yenilik¢i ve sorumlu davranmalarini saglar,


http://www.ntv.com.tr/news/316080.asp
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e (alisanlarin performansinin tartisilmasinda agiklik ve daha etkin iletisim saglar,

e (alisanlarin gelisimi sonucu yoneticinin etkinligini de artirir.

Calisanlar igin;

e Performansini gelistirir,

o Terfi/yiikselme imkanlarini artirir,
e Kendine giiven duygusunu artirir,

¢ Kisinin faaliyetlerinin ilgi duydugu ve gii¢lii oldugu alanlara kaydirilmasini saglar.

Orgiit igin;

e Daha gergekgi hedeflerin  belirlenmesi ve bu hedeflerin  etkinlikle
gerceklestirilmesini saglar.

e Dabha istikrarli bir yonetim ekibi olusturulur.

e insan kaynaklarinin degisime daha kolay uyum gostermesini saglar.
e) Personel giiclendirme

Gii¢lendirme (empowerment) kisa ve basit bir sekilde calisanlara kendi isleriyle ilgili
noktalarda, bir iistiin onayma gerek olmadan karar alabilmeleri igin yetki (giic)
verilmesi olarak tanimlanabilir. Boylelikle ¢alisan kendi alani ile ilgili sorunlarla
dogrudan ilgilenme, ¢6ziim iiretme, karar alma ve bu karar1 uygulama konularinda

yetkisini kullanir ve siiphesiz bunun sorumlulugunu da tagir (Barutgugil, 2004).

Giiglendirme genel olarak degerlendirildiginde gorev bagimsizligi, orgiit yapisinda
asagidan yukariya problem ¢ozme, bilgi paylasimi ve ¢alisanlarda tutum giiglendirmeyi
destekleyen bir ortam saglar. Bu nedenle is motivasyonunu, katilimi, is tatminini ve
giiveni arttirir. Bu sekilde calisanlarin i tanimi sinirlarini asarak isini daha fazla

sahiplenmesine yardimci oldugu belirtilmektedir (K6k ve Halis, 2007).

f) Mentorliik (akil hocahig)

Mentorliik (akil hocalig1), bireylerin kariyerlerinin ilk asamasinda orta diizey
yoneticilerin kendilerine yardim etmesidir. Teknik, bireysel ve mevzuatla ilgili
beceriler, yonetici tarafindan astlarma agiklanir. Bu uygulama g¢alisanin yeni bilgiler
edinmesini saglamakla birlikte, yOneticinin vizyonunu paylasmasi agisindan da

onemlidir (Mathis ve Jackson,1997; akt. Calik ve Eres 2006).
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2.5. Motivasyon Kavram

Motivasyon kavrami, Ingilizce ve Fransizca “motive” sdzciigiinden tiiretilmistir.
Latincede hareket etme anlamina gelen “mot” kokiinden gelen motive teriminin Tiirkge
karsiligi, giidii, saik gibi kelimelerdir (Eren, 1991). Latincede ‘movere’ yani hareket
etmek anlaminda kullanilan Motivasyon kavraminin 6ziinii olusturan giidii, bireyi bir
harekette bulunmaya, eyleme yonelten itici giic ya da kuvvettir (Budak ve Budak,

2004). insanlarin davranislarinin temelinde giidiiler yatmaktadir (Ciiceloglu,1997).

Giidii, organizmanin hareketini baslatip yonlendirir ve stirdiiriir (Ulusoy, 2003). Bireyin
yasantistyla olusan, bir amaca ulastirmak i¢in davranmaya iten, eyleme gegiren,
davranigini giiglendiren, etkinlestiren, yonelten bir i¢ giictiir. Tim davraniglarin hem
kaynagi, hem siirdiiriiciisii, hem de yoneticisidir (Basaran, 1982). “Giidiiler uyarir ve
faaliyete gegirir, organizmanin hareketini belli bir amaca dogru yoneltir. Organizmanin
hareketinde bu iki 6zellik gozlendigi zaman organizmanin giidiilenmis oldugu sdylenir

(Ciiceloglu, 1997).

Motive etmek, ikinci kisi veya kisilerle olan giidiiden sonraki kavramdir. Eylem
yapmamiz i¢in gerekli giidii ve diirtiileri saglayarak davranisimizi baglatmaktir. Diger
bir deyisle, ilgi ve merakimizi eyleme doniistiirmek icin bizi tesvik eder (Adair, 2006).
Is hayatinda gereksinimlerimizin ortaya ¢ikarilip, bu gereksinimlere uygun yéntemlerin
uygulanmasin saglar. Ciinkii ¢alistigimiz siirece motivasyona ihtiyacimiz vardir (Aksit,

2010). Calisma yasami son yillarda bu kavramla biiyiik oranda i¢li dighdir.

Motivasyon, istekleri, arzulari, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri kapsayan 6zel bir
kavramdir. Motivasyon ve giidiilenme kavrami psikolojinin kesfettigi en Onemli

kavramlardan biridir.

Motivasyon anlamina gelen giidiileme ise “Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle
sonuglanacak bir is ortami yaratarak bireyin harekete geg¢mesi i¢in etkilenmesi ve
isteklendirilmesidir” (Can, 2005). Bagka bir deyisle, istek ya da ihtiyaclarimizin
karsilanmasi i¢in bilingli ya da bilingsiz olarak harekete gegme durumu denilmektedir
(Hokelekli, 2008).

Motivasyon, insan iliskilerine yon veren en 6nemli olgulardan biridir (Yalgin, 2002).
Bireyi harekete gegiren ve bireyin hareketlerinin yOniinii tayin eden, bireyin

diistinceleri, umutlar1 ve inanglaridir (Sahin, 2004). Hangi tiirde olursa olsun biitiin
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orgiitlerin, kurum ve isletmelerin, ortak hedefi insanlarin c¢abalarini, amaci

gergeklestirmeye dogru yogunlastirmaktir.

Sekil 3.1 de giidiileme siireci sematize edilmistir.

Tatmin
edilmemis
ihtiyac

Ihtiyacn
tatmini

Thtiyacn
uyarilmasi

Davranis
Sekil 3.1. Motivasyon Siireci (Kavuncubagsi, 2005)

Motivasyon, ¢alisanlarin orgiitsel amaclar dogrultusunda isteyerek ¢alismasi ve verimli
olmasi i¢in gerekli sartlarin arastirilmast ve olusturulmasi seklinde de ifade edilebilir

(Karakaya ve Alper, 2007).

Okulda 0Ogrencinin daha c¢ok c¢alisma iste§i duymasi, fabrikada is¢inin isini
benimseyerek yapmasi, bir yoneticinin keyifle ve bulundugu statiiden memnun olarak
isine baslamasi, bir aktoriin aldig1 rolii benimseyerek; roliin tiim gereklerini yerine
getirerek ve sanki o kisiymis gibi sahnede oynamasi, bir yoneticinin isteyerek toplantiya
katilmasi, bir annenin yaptifi yemege sevgisini de katmasi ve benzeri durumlarin

tamami kiginin motivasyonu ile yakindan ilgilidir (Findikg1, 2006).

Biitiin bu tanimlarin ortak 6zelligi motivasyonun (giidiileme) insani harekete geciren
veya hareketi hizlandirict bir 68e oldugudur. Bununla birlikte insanlarin motive
edilebilmeleri i¢in onlarin ihtiyaglariin iyi tespit edilerek, ihtiyaglarinin tatmini i¢in

cesitli davraniglarin gosterilmesi gerekliligidir.

Sonu¢ olarak, bireyin ¢aba ve faaliyetlerini, ilgi merkezlerini, orgiitsel amagclar
dogrultusunda yonlendirip, bu yonlendirmeyi yaparken de bireyin ihtiyaclarinin
karsilanmasinda, 6zlem ve beklentilerinin gergeklesmesinde, ona yardimci olacak
Ozendiricileri ve gerekli olan ortami hazirlamak gerekmektedir (Eroglu, 2004). Bu
durumda 1iyi bir yOnetici, motivasyonu saglamak i¢in calisanlarinin davraniglarinin

altinda yatan nedenleri ve calisanlar1 nasil harekete gegirmesi gerektigini iyi bilmelidir.
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2.5.1. Motivasyonun Onemi

Motivasyonun Oonemi calisanin motivasyonu arttirildigi takdirde, 6rgiitiin amacina daha
emin adimlarla ulasacagi goriildiginde daha net ortaya ¢ikmaktadir. Egitim
orgiitlerinde de, motive olmus bir 6gretmenin kurum kiiltiiriine bagliligi ve kuruma
bagliliginin da artacagi goz oOnlinde bulundurulmalidir. Egitim kurumlarinda veliye
okulu cazip kilan sartlardan birisi ve belki de en Onemlisi 6gretmendir. Bu konuda

motivasyonun gerekliligi karsimiza ¢ikmaktadir (Oztay, 2006).

Motivasyon genellikle ¢alisanlarin ve 6zellikle yoneticilerin yeteneklerini ve gelisme
olanaklarini ortaya koyacak sekilde, onlarin kisisel, toplumsal ve ekonomik tercihlerini

tatmin ederek tesvik edilmeleri demektir (Kantar, 2008).

Motivasyonun is gorenleri calismaya isteklendirme ve orgiitte verimli calistiklar:
takdirde kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siireci olarak
da tanimlayabiliriz. Orgiitlerde yiiksek performans fiziksel ve mali kaynaklarla insan
kaynaklarmin uygun bilesimi sonucu saglanmaktadir. Fiziksel ve mali kaynaklar
cansizdir, yonetici bunlara hilkkmedebilir; insan kaynaklari canlidir, ¢alisanlarin istek
irade, bagimsizlik gibi isteklerine hiikmedemez. Bunlar1 ancak motivasyon siireci ile

canlandirip istedigi yone dogru yonlendirebilir (Tortop, 2006).
2.5.2. Motivasyon Kuramlari

Motivasyon konusunda aragtirmacilar yoneticilere yol gostermek amaciyla gesitli teori
ve modeller gelistirmislerdir. Bu modelleri genel olarak kapsam ve siire¢ kuramlari
olarak iki gurupta ele almak miimkiindiir. Kapsam kuramlari; birey motivasyonunda
i¢sel faktorlere agirlik verirken, siire¢ kuramlar1 ¢evresel faktorler tizerinde durmaktadir

(Ergiil, 2005).

Calisanlar1 motive etmek amaciyla birgok teori ve modeller gelistirilmistir. Bu teorilerin
tamami1 da kisileri motive etmeye yoneliktir. Bu teorilerin birbirlerine olan
benzerliklerini ve birbirlerinden farkliliklarini tam anlamiyla ortaya koymak zordur. Bu
kuramlar kapsam-gereksinim kuramlari ve siire¢ kuramlar1 olmak tizere incelenmektedir

(Eroglu, 2004).
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2.5.2.1. Kapsam Kuramlari

Icerik kuramlar1 olarak da bilinen Kapsam kuramlarinin temel tezleri, bireyleri orgiit
amaclar1 dogrultusunda davranmaya yonlendirmek i¢in onlar1 belirli davranislara

yonlendiren faktorleri anlamak seklindedir (Tikici, 2005).

Insanlar1 calismaya yonelten faktorleri arastirirlar. Kapsam kuramlarina gore insanlar,
ihtiyag ve isteklerini tatmin etmek i¢in ¢alisirlar. Dolayisiyla insan giicii ve ihtiyaglarini
siralama aligkanliklarinin altinda yatan nedende budur. Davranislarin belli bir amact
oldugu ve bu amag¢ dogrultusunda c¢aba gosterdikleri varsayimina inandiklar1 ig¢in
gelistirdikleri bu teorilere ihtiyaclarin giderilmesi teorileri ad1 da verilmektedir (Onaran,

1981).

Eger yonetici bu faktorleri belirleyebilirse, is gorenleri 6rgilit amaglar1 dogrultusunda
davranmasini saglayabilir. Bu yolla orgiitsel performans artirilir, gerilim azaltilir.
Kapsam kuramlarmm en onemlileri; Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg Cift
Faktér kurami, Erg kurami, Eric From’un Ihtiyaglar kurami ve McClelland’in ihtiyag

Yonlendirmesi Kurami® dir. Simdi bu kuramlari yakindan inceleyelim.

Yoneticiler icinde bulunduklari kiiltiiriin ve Orgiit kiiltliriiniin 6zelliklerini dikkate
alarak, calisanlarin istek, beklenti ve gereksinimlerini dogru sekilde anlayabilirlerse
onlar1 dogru araglarla motive edebilir ve Orgiit amaclar1 etrafinda ¢aba gdstermeye
yoneltebilirler. Bunun yaninda siirekli degisen ve gelisen toplumda temel
gereksinimlerin motive edici olmaktan ¢iktig1 ve giiniimiiz kosullarinda isinin yapisi,
egitim ve diinyay1 algilayis1 farklilasan yeni ¢alisan tipinin farkli gereksinimlere sahip
oldugu da unutulmamalidir (Eroglu, 2004). Dolayisiyla kapsam kuramlari yoneticilere

yol gostericidir.
a. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Insan ihtiyaclarm ilk defa bilimsel anlamda ele alip inceleyen ve motivasyon
konusunda gelismelere 151k tutan bilim adami (Owens,1987) Abraham H. Maslow, bu
teorisinde ‘insan 6diil ve ceza gibi pekistireclerle degil, ihtiyaglarla giidiilenir’ der
(Adair, 2003).

Maslow insanlarin dogustan gelen, belirli davraniglarina yon veren bir takim
gereksinimlere sahip oldugunu ve bu gereksinimler tatmine ulasincaya kadar insan

davraniglarin1 etkiledigini savunmustur. Hiyerarsik bir diizen i¢inde asagidan yukari
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dogru siralanan bu ihtiyaclar1 kisi giderdikce, en iiste dogru ilerlemekte ve karsilanan
ihtiyaclar davranisi etkilememektedir. Maslow bu gereksinimleri fizyolojik, giivenlik,
sevgi-ait olma, sayginlik-deger ve kendini gerceklestirme olarak incelemistir. ilk iki
siradaki gereksinimler temel (birincil), son ii¢ siradaki gereksinimler ise sosyo-

psikolojik gereksinimler olarak ele alinmigtir (Eroglu, 2004 ).

Maslow’un kuramina gore her insanin dogustan gelen birtakim ihtiyaglar1 vardir, insan
davraniglarin1 yonlendiren en 6nemli etken, onlarin ihtiyaglaridir. Dolayisi ile bireyleri
istendik yonde hareket ettirebilmek i¢in, onlarin ihtiyaglarmi bilmek ve karsilamak

gerekir.

“Maslow asagidaki semada goriildiigli gibi gereksinmelerin belirli bir sira izledigini, bu
siraya uygun bi¢cimde asagidan yukariya dogru gereksinme giderilmedikge, bir iist
gereksinmeye gecilmedigini ileri siirmiistiir” (Sabuncuoglu, 2005). Hiyerarsik bir yap1
olusturan ihtiyaglar s0yle 6zetlenebilir:

Maslow’un kurami ¢alisma yasaminda motivasyonun saglanmasinda en ¢ok kullanilan
kuramdir. Ayrica diger bazi kuramlarin da dogmasina sebep olmustur. Bununla birlikte
arastirmacilardan elestiri alan yonleri de vardir.

Fizyolojik veya temel ihtiyaclar:

Insanlarin bu gereksinimi yasami boyunca siirer. Acglik, susuzluk, cinsellik, uyku,
giyecek, barnma gibi. Is cevresinde ise iicret veya maas, temel ihtiyacin tatminini igerir.
Giivenlik ihtiyac::

Sicaktan, soguktan korunmak, siginmak, gelecege yonelik yasal giivence aramak. Is
ortaminda ise 1§ gilivenligi iste8i, isten c¢ikarilmamak i¢in bireyi ise baglayict
uygulamalarin varligi ve calisanlarin bu cesit gereksinimlerini nasil tatmin etmeye

calisacagini gosteren sendikaciligin birgok durumu bu ihtiyaca yoneliktir (Aytag, 2005).
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/ Kendini grgeklestirme Thtiyaci \
/ Sayg Ihtiyaci \
/ Ait olma ve sevgi ihtivaci \
/ Giivenlik ihtiyaci \
/ Fizyolojik ihtivaglar \

Sekil 3.2. Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi (Findikg1, 2006).

Sosyal Ihtiyaclar (Sevgi ve Ait olma ihtiyaci);

Maslow, insanlarin sosyal bir varlik olarak bagka insanlarla bir arada yasamini
siirdiirmek zorunda oldugunu vurgulamaktadir. Insan; aile, okul, is ¢evresinde birgok
insanla birlikte yasar. Onlar1 sevmek ve onlar tarafindan sevilmek ister. Sevginin
olmadig1 bir ortamda insan mutsuz olur. Bu nedenle insanlar karsilikli sevgiye dayali
gruplar i¢inde bulunmak, bu gruplara iiye olmak ister. Grup iiyesi olarak sorunlarimin
giderilecegini distiniir. Birgok sendika, dernek, kuliip gibi kuruluslarin kurulmalarinin

bir amaci da bu ihtiyaglarin tatmini i¢indir (Eren, 1989).
Sayg1 Gérme Ve Statii Thtiyac;

Taninma, itibar kazanma, saygi gorme, kendine giivenme ile ilgili ihtiyag¢lar dizisidir.
Kisi kendine giivenmedigi siirece basarili olmasi beklenemez. Bu durum, egitim
kurumlar1 igin de diger kurumlardan farksizdir. Ogretmenler hem kurum iginde
Ogrencilerinden, calisma arkadaslarindan, yoneticilerinden hem de kurum disindan
insanlar tarafindan saygi gérmek ister. Bunun anlami da kurum kiiltiiriiniin olusturdugu

kurum imajinin da 6gretmenin saygi ihtiyacini karsilamada etken olmasidir.

Kurum kiiltirii olusmus okullar, egitim orgiitleri camiasinda ve g¢evredeki insanlar
tarafindan belli bir sayginlik kazanmistir. Bu sayginlik, kurum i¢inde 6gretmenleri de
olumlu etkilemektedir. Kurum kiiltiiriiniin devami agisindan da onemli olan bu itibar,
oretmenin kurum icinde ve disinda saygi gormesinden dolayr kendine giivenini

artiracaktir. Belirli bir statliyli elde etmis insanin ¢alismasi ve hem isine hem kendine
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duydugu saygi da artacagindan motivasyon da dogal olarak yiiksek olacaktir (Balci,
1989; Eren, 2008).

Kendini Gergeklestirme Ihtiyacr;

Var olan potansiyeli gelistirme, daha iyi bir eleman olma, egitimler alarak kariyer sahibi
olma Kkonularindaki ihtiyaglardir. Bir egitim kurumunda, 6gretmenlerin yiiksek lisans
yapmaya Ozendirilmesi ya da yapmak isteyenlere firsat taninmasi, 6gretmenlerin bu
ihtiyacin1 karsilamaya yonelik olumlu bir adimdir. Ogretmen, kendini gelistirdiginde
hem mesleki agidan hem de psikolojik agidan kendini daha yeterli goreceginden

motivasyon artigi saglanacaktir.

Yoneticiler, yiiksek lisans icin ayrilan bu siireyi, kayip is giicii ve zaman olarak
gormeyip, Ogretmenin kendini gelistirmesiyle kurumu daha kazangli duruma
getirecegini diisiinmelidir. Bu diislinceyi yonetimde olusturacak gii¢ insan kaynaklar
yonetiminin elindedir. Yoneticileri inandirarak bu tiir ¢alismalar1 hazirlayacak olan
insan kaynaklar1 yonetimi, kurum ¢alisanlarinin egitim seviyelerini ylikselterek kaliteyi
de yiikseltmis olur. Ayrica kurum iginde gelisiminin desteklenmesiyle, kariyer edinme,
kurum i¢inde yiikselme imkanlarinin da oldugunu bilmesi, bir 6gretmen i¢in motive

olmaya en net sebeplerden biridir (Balc1, 1989; A¢ikgoz, 1994; Eren, 2008).
b. Alderfer’in Erg Teorisi

Maslow’un teorisi yaygin bir sekilde kabul goren, anlagilmasi kolay ve kullanigh bir
model olmasima karsilik, timii isteki davranis i¢in uygun goriilmemistir. Alderfer bu
teoride bazi degisiklikler yaparak gereksinimleri ti¢ diizeyde agiklamistir (Graham,
Bennett, 1995, akt.,, Aytag, 2005). E.R.G. kurami olarak adlandirilan bu diizeyler

sunlardir.

Varolma (Existence) ihtiyaci: Yiyecek, i¢ecek, barinma gibi insanlarin dogustan
itibaren sahip olduklar1 ihtiyaglardir (Sercan, 2010). Insanin yasammi devam
ettirebilmesi i¢in yemek yemesi, su igmesi, kendini dig etmenlerden koruyabilmesi i¢in
gosterdigi ¢abanin nedenidir. Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerine denk

gelmektedir.

Iliski (Relatedness) ihtiyaci: Baskalari ile iliski kurma, diisince ve duygularim
paylasma ve takdir edilme, baskalarinca kabul gérme, saygi ve itibar ihtiyaglarini

igermektedir.
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Gelisme (Growth) ihtiyaci: Bu diizey bireyin kendini gerceklestirme ihtiyacin
karsilamaktadir. Kisinin kendisi ya da ¢evresi iistiinde yaratici, iiretici etkiler yapma,
yeteneklerini kullanma, yeni yetenekler gelistirme istekleri bu grupta toplanmistir

( Robbins, 1989, akt. Aytag, 2005).

Maslow ve Alderfer’in teorilerindeki bu iliski agagida sematize edilmistir:

Alderfer’ in Maslow’un
ERG Teorisindeki Adimlar Teorisindeki Adimlar
E Existence Varolma (Kendini Gergeklestirme)+(Saygi, Statii)
R Relatedness | iliskili olma Sosyal
G Growth Gelisme (Giivenlik)+(Temel ve fiziksel)

Bununla birlikte bagka farkliliklar da vardir. Maslow’un teorisinde ihtiyaglar hiyerarsik
basamaklarda yer alir; Erg teorisi bunu kabul etmeyip, belirli bir sira izlemedigini
savunur ERG teorisine gore ihtiyaglar birbirine sirali bir sekilde bagli degildir, yukari
dogru oldugu kadar asagi dogru da hareket edebilir. Bu, kisinin yetenegine ve
ihtiyaglarina gore degisir. Ust diizey bir ihtiyac1 karsilamakta yasanan bir sorun, alt

diizeydeki bir ihtiyaci karsilama istegini de etkileyecektir (Barutgugil, 2004).
ERG Kuraminin Maslow’dan ayrilan yonleri sunlardir:

e Maslow’ a gore ihtiyaglarin tatmin edilmesi agisindan merdiven basamagi yapisi s6z
konusu iken, Alderfer’e gore tiim ihtiyaglar ayni anda bireyde, bireyin kisisel ve

cevresel Ozelliklerine gore degisik yogunluklarda bulunabilir.
e Alderfer, Maslow’un bese ayirmis oldugu ihiyaglar ii¢ kategoride ele almistir.

e Alderfer’e gore “Iliskili olma” ihtiyact ne kadar az tatmin edilirse “Varolma”

ithtiyaglar1 o kadar 6nem kazanir.

e ER.G. kuram1 Maslow’un teorisinin isler duruma getirilmesi ve insan ¢evre

etkilesimini igermesi i¢in gelistirilmis bir kuramdir (Onaran, 1981).
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C. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Bireysel gereksinimlerin giderilmesi esasina dayanan Maslow’un motivasyon teorisine
bir katki da Herzberg’den gelmistir. Maslow’dan sonra insanlari etkin ve verimli
bicimde calistiracak isyeri kosullarini arastiran Frederich Herzberg, calismasi sonucu
¢ift etmen kuramini gelistirmistir. Bu kuram motivasyon konusuna 6zendirme yoniinden
yaklagsmaktadir. Herzberg 6zendirme araclarimi iki gruba ayirmustir. bunlar “hijyen
etmenleri” ve “giidiileyici etmenler” dir. Herzberg, calisanlarin 6rgiitte kalmalarini ve
orglitii benimsemelerini engelleyen bazi 6zendirme araglarinin yetersizligine dikkat

¢ekmektedir (Owens, 1987 akt., Calik ve Eres, 2006).

Bu kuramin varsayimlarina gore, is yerinde is gorenin kotiimser olmasina yol agan ve
isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, is yerinde is goreni
mutlu kilan, is yerine baglayan Ozendirici (tesvik edici) ya da doyum saglayan
etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii is yerinde belirli etmenlerin
varligt doyuma katkida bulunmaktadir. Ama bunlarin yoklugu nétr bir durum
yaratmakta, doyumsuzluga yol agmamaktadir. Aksine belirli etmenlerin yoklugu is
goreni kotiimser yapip, doyumsuzluguna neden olmaktadir. Ancak bunlarin varligi
giidiilememekte yani is goren sadece bunlara sahip olmakla doyuma (tatmine)

ulagamamaktadir (Eren, 2001).

Herzberg’ in saptadigi saglik hijyen faktorleri asagida belirtilmistir (Keser, 2006 ):

e Sirket politikas1 ve yonetimin kotii gitmesi,

e Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu,

e Amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi,

e s ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz olusu,

e Ucret ve maas diizeyi ile bunlardaki artislarin yetersizligi,

e Ayni seviyedeki is arkadaslariyla ge¢imsizlikler ve kotii alisgkanlik iliskileri,

e Calisanin kisisel yasamina gereken saygmin gosterilmemesi ve istihdam
giivensizliginin yetersizligi,

e Herzberg’ in saptadig: giidiileyici (6zendirici) faktorler asagida belirtilmistir (Keser,

2006 ):
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e Bir isi basari ile tamamlamanin verdigi mutluluk,

e s yerinde basarilaryla taninma, bundan dolay1 takdir edilme ve &diillendirme,
e Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste calisma,

e s yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,

e Terfi edebilme olanaklarina sahip olma,

e Isinde kendini gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptig1 arastirmalarla gevresine

olumlu katkilarla bulunabilmedir.

David McClelland ve arkadaslari her insanin dereceleri degisse de ii¢ grup ihtiyacin

etkisi altinda davranis gosterecegini belirtmektedir. Bunlar;
e Belli bir standarta ulasmak i¢in ugrasmak ( Basari Thtiyac1)
e Baskalarini belli bir bigimde davranmaya yénlendirmek (Giig Thtiyac1)

e Arkadashik ve yakm iliski kurmayr amaglamak ( Iliski Kurma ve Sevgi Ihtiyac1)
(Aytac, 2005).

Basan ihtiyaci;

McClelland, bu ii¢ ihtiyag ve giidii iginden en ¢ok basar1 glidiisiiniin birey ve toplumu
etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1 arzuladig:
halde basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢iide korku ve ¢ekingenlik duymaktadir. Bu korku
onu basartya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacaktir. Su halde bu korkunun
yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya yoneltecektir (Eren,
2001).

McClelland, basarma ihtiyact olanlarin; kendilerine ulasilmasi zor hedefler sectiklerini,
stirekli basar1 aradiklarini, risk aldiklarini, gergek¢i olduklarini, basarilar1 konusunda
geri bildirimden hoslandiklarini, ¢alismaya karsi direngli olduklari, basarisizliktan
korkmadiklar1 ve basari icin kisisel iliskileri geri plana atabildikleri ve basar1 i¢in en

fazla ¢abay1 sarf edebildiklerini belirtir (Tortop, 2006 ).
Giic Thtiyac ;

Giliglii olma ihtiyaci, insanin g¢evresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu
nedenle insanlar ve gruplar ¢evresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini

duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler (Eren, 2001). Giig ihtiyaci yiiksek
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olan bireyler baskalarini etkileyerek onlar1 kazanmak isterler. Bunu yaparken statiisii,

sahip oldugu prestijini gii¢ olarak kullanarak basariya ulasmak isterler (Aytag, 2005).
Iliski Kurma ve Sevgi ihtiyac ;

Iliski kurma ihtiyac1 olan bireyler; arkadaslik kurmak, ailesi ile birlikte olmak, sosyal
faaliyetlere katilmak, baska insanlara kars1 sicak ve anlayish olup iligkilerini gelistirmek
isterler. Takim calismasini severler. Insanin toplumsal nitelige sahip oldugundan
yasamini yalniz basma siirdiiremeyecegini, diger kisi ve gruplarla iligki icinde

bulunacagini ifade eder (Eren, 2001).

Mevcut degil Mevcut
( N
Motivasyon Motive Edici Faktorler Motivasyon
Yok Var
Mevcut degil Mevcut
< >~
~ 7~
Motivasyon Hijyen Faktorleri Motivasyon
Yok Var

Sekil 3.3. Cift Etmen Kurami (Efil, 2006).

Herzberg, 200 calisan iizerinde yaptigi incelemeleri sonucunda, bireyleri harekete
geciren ve doyuma olusturan faktorleri iki an gurupta ele almistir. Bu guruplari hijyen
faktorler ve motive edici faktorler olarak gruplandirmistir. Asagidaki tabloda hijyen

faktdrler ve motive edici faktorler gosterilmistir (Onen ve Tiiziin, 2005).

Hijyen faktorleri Motive edici faktorler
«Ucret *Basarma

«Ustlerle iliskiler *Taninma

«Is arkadaslari ile iligkiler oIsin dogasi

*Teknik gézetim *Sorumluluk
«Isletme yonetimi ve politikasi «Ilerleme

*Calisma kosullar1

Sekil 3.4. Herzberg’e Gore Hijyen ve Motive Edici Faktdrler (Onen ve Tiiziin, 2005).
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Herzberg’e gore hijyen faktorleri insan1 motive etmez. Bununla birlikte motivasyonun
saglanabilmesi i¢in oncelikli olarak hijyen faktorler tatmin edilmelidir. Eger bu faktorler
kabul edilebilir bir diizeyde tatmin edilmezlerse motivasyon diisebilir (Onen ve Tiiziin,
2005). Baska bir deyisle hijyen faktorler motivasyon saglamaz, ancak tatmin
edilmediginde motivasyonu diisiirebilir. Torko (1973)’ya goére hijyen faktorleri

motivasyon faktorii olmaktan ¢ok doyumsuzluk faktorii olarak diisiintilmelidir.
2.5.2.2. Siire¢ Kuramlan

Stire¢ kuramlari, insan davraniglarinin nasil baslayip, nasil siirdiiriiliip ve nasil
durduruldugu siirecini agiklamayi amaglar. Motivin nasil harekete doniistiiglinii ortaya
koyarak, motivasyon siirecini ve bu siireci olusturan degiskenlerin birbiriyle olan
iligkilerini agiklamaya caligirlar (Baykal, 1978). Siire¢ kuramlarina goére ihtiyaglar
kisiyi davranisa sevk eden faktdrlerden sadece birisidir. Bu icsel faktorlere ek olarak
pek ¢ok cevresel faktor de davranis ve motivasyon iizerinde rol oynamaktadir. Kisinin
belirli bir davranisi tekrarlamasi ya da tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorusuna cevap
arayan bu kuram, kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile
ilgilenmektedir (Barutcugil, 2004). Kisileri belirli bir davranisa sevk eden dis etkileri

caligmaktadir. Buna bagli olarak bu kuramlarin dinamik modeller oldugu goriilmektedir.

Literatiirdeki baslica siire¢ kuramlar1 sunlardir: Islevsel Pekistirme Kurami, Locke’in

Amag Kurami, Vroom’un Umit ( Beklenti ) Kurami, Adams’in Denklik / Esitlik Kurami
a. islevsel Pekistirme Kurami

Skinner tarafindan gelistirilen kuram, insan davranislarinin nedenini igsel faktorler
yerine digsal(gevresel) faktorlere baglamis ve hayvanlarla gergeklestirdigi deneylerin
sonucunda kurami gelistirmistir. Kuram insan davraniglarini gelistirmenin temelini,
davranigin sonucuna bagli oldugunu vurgulayarak, “ddiillendirilen davranis tekrarlanir.”
hipotezini savunur (Asan, 2001). Bu kuram, olumlu davranislarin goésterilmesini ve
pekistirilerek aligkanlik haline gelmesini saglamanin dort yolu oldugunu belirtmektedir.
Bunlar; olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, son verme ve cezalandirmadir

(Basaran, 2000).

1) Olumlu pekistirme: Bireyin istenen davranisi siirekli olarak gdstermesi icin tesvik

edilmesidir.
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2) Olumsuz pekistirme: Istenmeyen davramisi ortadan kaldirmak ve bireyi istenen

davraniglara yoneltmek igin ¢esitli tedbirlerin alinmasidir.

3) Son verme: Istenmeyen davramslari tiimiiyle yok etmek igin ¢esitli tedbirlerin

alinmasidir.

4) Ceza: Istenmeyen davranisi ortadan kaldirmak igin is gérenin cezalandirilmasidir.
Calisan kisinin harcadigi ¢aba ve kazandig1 6diillerin orani bir bagka ¢alisanin harcadigi

caba ve elde ettiklerinin orani ile kiyaslandiginda esitlik ya da problem ortaya ¢ikar.
v' Egitlik oldugu durumlarda herhangi bir sorun olmaz.

v' Diistik bir oran varsa, problem vardir. Esitlik olmadigimi fark eden Kkisi
doyumsuzlugun baskisindan kurtulmak i¢in kendi odiillerini artiramazsa kuruma

yaptig1 hizmetin miktarini azaltir.

v' Yiiksek bir oran ¢ikarsa yine problem vardir. Kisi bu durumdan huzursuzluk duyar

ve ¢aligma arkadaslarinin baskilar1 altinda ezilir (Akdemir, 1998).
b. Locke’in Ama¢ Kuram

Amac¢ kurami da dedigimiz bu kuramda, ulasilmasi zor ve yiiksek amag belirleyen
calisanlarin, ulagilmasi kolay olan amaglar1 belirleyen calisanlara gore daha fazla caba
gostererek daha ¢ok motive olduklar1 goriilmiistiir. Dolayisiyla, calisanlar faaliyetleri
sonucunda elde edecekleri faydanin biiyiikliigline gore davranip, buna gore motive
olmaktadirlar. Amaglar bireysel ya da 6rgiitsel olabilir. Orgiit ulasmay: arzu ettigi fakat
kendi basia ulasamayacag1 amaglara ulagmak i¢in bireylere ihtiya¢ duyar ve bireylerin

yardimiyla amaglara ulagsmaya c¢alisir (Oral ve Kuslayan, 1997).

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilmistir. Kisilerin yiiksek motivasyonu i¢in
amagclarin 6zellikleri sunlardir (Tortop, 2006). Amaglar agik ve belirgin olmali genel
ifadeli amaclardan kacinilmalidir. Belirsiz net olmayan amaclar c¢aligma istek ve
kararliligim1 azaltir. Kurama gore Ornegin bir 6gretmen “milli egitimin amagclarini
gerceklestir” seklindeki belirgin bir amaca, “elinden geleni yap” seklindeki genel bir

amagctan daha fazla motive olmaktadir.

Amaglar onu gerceklestirecek kisi tarafindan sahiplenilmeli, benimsenmelidir. Kendi
amacint kendi belirleyen kisi amaci sahipleneceginden daha fazla motive olacaktir.

Yonetim amaclari belirleme ¢alismalarina astlarini da dahil etmelidir.
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Amaglar iddial1 olmalidir. Kurama gore zor ama ulasilabilir amaglar kolay amaglara

gore kisiyi daha fazla motive eder.
c. Vroom’un Umit ( Beklenti ) Kuram

Victor H. Vroom, motivasyona sadece bireyin iginde olan faktorlerin degil, dis
faktorlerin de etkisi oldugu varsayimindan yola ¢ikarak “Beklenti Kuramini” ortaya
koymustur. Bu kuram insan davraniglarini, bireyin amag¢ ve segimleriyle, bu amaglar

basarmadaki beklentileri ile agiklamaya c¢aligir (Yildirim, 2006).

Vroom’un beklenti kurami, motivasyonu saglayan bilissel durumlara odaklanarak
odiillerin davranist nasil etkileyecegini agiklamaya calisir. Kuram temelde bireyin
davraniginin kendisine istenen bir 6diil olarak donecegine inanmasi durumunda motive
olacagini belirtir. Birey davranisin sonucunda herhangi bir 6diil almayacagina inanmasi

durumunda o davranis1 gostermeye motive olmaz.

Vroom’un beklenti kurami li¢ ana kavram etrafinda sekillenmektedir. Bunlar beklenti,

aragsallik ( yararlilik ), ¢ekicilik, ve beklentidir.
Vroom’a gére motivasyon bu ii¢ tiir biligsel durumun matematiksel gostergesidir.
MOTIVASYON= BEKLENTIXARACSALLIKxCEKICILIK

Yukaridaki formiildeki kavramlar1 agiklayacak olursak; beklenti bireyin o isi
yapabilecegine dair inancidir ve bu inang¢ degiskendir. Eger bu isi bagaramam inancinda
ise motivasyon saglanamaz. Aragsallik ise yapilan is sonucunda kisinin 6diil etme
etmesidir. Birey yapacagr isle ilgili 6diil almayacagma inaniyorsa motivasyon
saglanamaz. Cekicilik ise kazanilan 6diiliin birey goziindeki degeridir. Bireyin bir seyi
arzu etme buylkligi de diyebiliriz. Arzu edilen 6diil motivasyon saglar, arzulanmayan
bir 6diil de motivasyon saglamaz. Kuram istenilen diizeyde motivasyon saglanmasi i¢in
beklenti, aragsallik ve ¢ekiciligin hepsinin birden pozitif olmas1 gerekir. Yukaridaki
matematiksel ifadeden de goriildiigii gibi 6gelerden biri “0” olursa motivasyonda sifir

olur.
d. Adams’in Denklik / Esitlik Kurami:

Kurama gore bireylerin kendi 6diil ve katkilariyla benzer bir isi yapan diger kisinin 6diil
ve katkilarint karsilagtirdiklarinda bir esitsizlik hissedilirse motivasyon diismektedir

(Tortop, 2006).
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Denklik Kuraminda dort temel kavram vardir (Keser, 2006):
a) Kisi: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi,
b) Diger Kisi: Odiil ve katki anlaminda karsilastirilan kisi,

¢) Odiiller: Kisinin calismasi karsiliginda elde ettigi iicret, yan 6demeler, statii, taninma,

Iyi ¢alisma kosullari,

d) Katkilar: Kisinin isinde tasidigi egitim, zeka, deneyim, yetenek, emek gibi

ozelliklerdir.



3. BOLUM

YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Milli Egitim Bakanligina bagli resmi ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan
Ogretmenlerin algilarina gore, dgretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme
diizeyleri ile okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari arasindaki
iliskiyi bulmay1 amaglayan bu arastirma, betimsel yontemle yapilan tarama modelinde
bir alan aragtirmasidir. Tarama modelleri, gegmiste ve su anda olan durumu var oldugu
sekilde betimleyen arastirma yaklasimidir. Aragtirmaya konu olanlar var olduklari
kosullar igerisinde tanimlanir ve herhangi bir sekilde degistirme cabasi olmaz. Onemli
olan arastirma konusunu var oldugu sekilde gozlemleyip belirleyebilmektir (Karasar,
2011). Tarama modelinin uygulanmasi, ¢ok sayida obje ya da insana yonelik bazi
betimlemelerde bulunma nedenine dayalidir (Balci, 1995). Anketle toplanan verilerin

¢Ozlimiinde, karsilastirma tiirii iliskisel tarama yontemi kullanilmstir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni, 2013-2014 Egitim- Ogretim y1il1 igerisinde bulunan Kayseri il Milli
Egitim Midiirligi’ne bagl devlet okullarinda goérev yapan Ogretmenlerdir. Calisma
evreni ise Kayseri’ye bagl ilgelerdeki okullardan tesadiifi yontem ile segilen ilkokul,
ortaokul ve liselerde gorev yapan 6gretmenlerden olusmaktadir. Calisma evreni igin 7
ilkokul, 4 ortaokul, 5 lise ile ¢alisilmistir. Yine bu okullardan 6rneklemi saglayacak 399
Ogretmen secilmistir. Calisma, secilen Ogretmenlere arastirmaci tarafindan testler
verilmesiyle uygulanmigtir. Belirlenen siireden sonra cevaplanan testler toplanmis ve

degerlendirmeye alinmistir.
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Katilimeilarin cinsiyet, yas, mesleki kidem, 6gretmenlik kariyer basamagi tiirii, brans ve
gorev yaptiklar1 okul tiirii degiskenlerine gore dagilimlar1 Tablo 3.1, Tablo 3.2, Tablo
3.3, Tablo 3.4 ve Tablo 3.5 ve Tablo 3.6’ da verilmistir.

Tablo 3.1. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyetlerine gére dagilimlari

Cinsiyet N %

Erkek 224 56,2
Kadin 175 43,8
Toplam 399 100

Tablo 3.1 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin 224 tiniin (% 56,2) erkek ve

175’inin (% 43,8) kadin oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.2. Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin kariyer bas. tiiriine gore dagilimlar

Kariyer basamag tiirii N %

Ogretmen 318 79,6
Uzman Ogretmen 81 20,4
Toplam 399 100

Tablo 3.2 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin 318’inin (% 79,6) 6gretmen

ve 81’inin (% 20,4) uzman dgretmen oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.3. Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin yaslarina gére dagilimlari

Yas N %
30 yasa kadar 34 8,5
31-40 118 29,5
41 yas lizeri 247 62
Toplam 399 100

Tablo 3.3 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin 34 inin (% 8,5) 30 yasa
kadar, 118’inin (% 29,5) 31-40 yas arasi, 247’sinin (% 62) 41 yas tizeri oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 3.4. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin kidemlerine gore dagilimlar

Kidem N %

10 yila kadar 69 17,2
11-20 yila kadar 180 45,2
21 yil ve tizeri 150 37,6
Toplam 399 100

Tablo 3.4 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin 69’unun (% 17,2) 30 yasa
kadar, 180’inin (% 45,2) 31-40 yas arasi, 150’sinin (% 37,6) 41 yas iizeri oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.5. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin gérev yaptiklart okul tiirlerine gore

dagilimlar
OKkul Tiirii N %
[kokul 164 41,1
Ortaokul 70 17,5
Lise 165 414
Toplam 399 100

Tablo 3.5 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin 164’tintin (% 41,1) ilkokul,
70’inin (% 17,5) ortaokul, 165’inin (% 41,4) 41 lisede gorev yaptiklart goriilmektedir.

Tablo 3.6. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin branslarina gore dagilimlar

Brans N %

Simf C)gretmeni 154 38,6
Dil 34 8,5
Sosyal Bil. 129 32,3
Fen Bil. 82 20,0
Toplam 399 100

Tablo 3.6 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin 154’{iniin (% 38,5) sinif
ogretmeni, 34 tintin (% 8,5) yabanci dil, 129’unun (% 31,5) sosyal bilgiler, 82’sinin

fen bilgisi 6gretmeni oldugu goriilmektedir.
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3.3. Veri Toplama Aracglarn

Arastirma verilerinin toplanmasi amaciyla Kisisel Bilgi Formu, Bireysel Kariyer
Yénetimi Gergeklestirme Diizeyi Olgegi, Okul Miidiirlerinin Ogretmenleri Motive Etme
Yaklasimlarini Belirleme Olgegi (OMEY) ve kullanilmustir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu:

Arastirmada katilimcilarin, cinsiyet, kidem ve brang gibi degiskenleri belirlemek
amaciyla arastirmacilar tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formu kullanilmistir. Kisisel
bilgi formunda yukarida belirtilen degiskenlerle ilgili kapali uglu sorular sorulmus ve

katilimcilardan kendilerine uygun secenegi isaretlemeleri istenmistir.

3.3.2. Bireysel Kariyer Yonetimi Gergeklestirme Diizeyi Olcegi

Bu o6l¢ek, kariyer, kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme ile ilgili
ozellikleri Ol¢meye yonelik olarak Eres (2003) tarafindan gelistirilmis bir 6lgme
aracidir. Olgekte yer alan toplam 18 madde, bireysel kariyer yonetimi ve kariyer
degerlendirmeleri ile ilgilidir. Bireysel kariyer yonetimi maddeleri, bireysel kariyer
planlama, bireysel kariyer gelistirme ve kariyer motivasyonu alt boyutlarini
icermektedir. Bireysel kariyer planlama alt boyutunda dokuz madde yer almaktadir.
Bireysel kariyer gelistirme alt boyutu bes madde, bireysel motivasyon alt boyutu ise
dort maddeden olusmaktadir. Olgek maddelerine iliskin dereceleme segenekleri

“Hi¢=1" “Az=2” Orta=3" Cok=4" ve “Tam=5" bi¢iminde ifade edilmistir.

Anketin giivenirligini denemek amaciyla yapilan 6n uygulamada, arastirmanin
evreninden secilen ve anketi eksiksiz dolduran 55 denegin gortisleri degerlendirilmistir.
On uygulamaya iliskin istatistiksel islemler sirasinda her bir alt boyut bazinda madde
analizi yapilmistir. Olgegin dis giivenirliginin hesaplanmasi amaciyla test- tekrar test
yonteminden yararlanilarak anket 15 giin arayla iki defa uygulanmistir. Deneklerin her
bir maddeye verdikleri cevaplar arasindaki iliski Pearson Momentler carpimi
Korelasyon Yontemi ile hesaplanmistir. Deneklerin toplam 63 maddeye iki defa

verdikleri cevaplar arasindaki iliski r= ,48 ile r=, 85 arasinda degismistir (Eres, 2004).
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3.3.3. Okul Miidiirlerinin Ogretmenleri Motive Etme Yaklagimlarim Belirleme
Olcegi (OMEY)

Bu o6l¢ek okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme yaklagimlarini belirlemek
amaciyla Basin (2012) tarafindan olusturulmustur. Olgegin birinci boyutunda 18 madde
(1,2,4,5,7,9,11,12, 13,17, 18, 19, 20, 21, 22, 24, 26, 27) yer alip “Orgiitsel Y&netsel
Motivasyon Yaklasimlar1 (OYMY)” seklinde 6lgegin ikinci alt boyutunda ise 12 madde
(3, 6, 8, 10, 14, 15, 16, 23, 25, 28, 29, 30) yer alip “Psiko Sosyal Motivasyon
Yaklagimlar1 (PSMY)” seklinde isimlendirilmistir. Diiz climle yapisinda ve olumlu
ifadeleri igeren 6l¢ek maddeleri: “hig 7, “az”, “orta”, “cok” ve “pek ¢ok” olmak tizere
5°1i Likert tipi dereceleme dlgegiyle puanlanmaktadir. Olgekten ve alt boyutlarindan
alman yiiksek puan ilgili boyuttaki motive etme yaklasimi algisinin yiiksek oldugunu
ifade etmektedir. OMEY in gegerlik ¢aligmasi igin yapilan faktor analizinde yer alan iki
faktoriin, toplam varyansin 54.05’ni acgikladigi tespit edilmistir. Bunun yani sira
Ol¢ekteki birinci faktdr varyanst % 35.62 iken ikinci faktor varyanst % 18.43 oraninda
aciklamaktadir. Olgege iliskin yapilan ic tutarlik hesaplamalarinda, 6lgegin biitiinii igin
i¢ tutarlik katsayisi .93 olarak belirlenmistir. Olgegin genel olarak giivenirlik analizinin
yani sira, Olgekte bulunan iki alt boyutun her birinin de i¢ tutarlik katsayilari ayr1 ayri
hesaplanmistir. Buna gore, Olce8in alt boyutlarina iligkin i¢ tutarlik katsayilari;
“Orgiitsel Yonetsel Motivasyon Yaklasimlari(OYMY) ” alt boyutu icin .89, ve “Psiko
Sosyal Motivasyon Yaklasimlari (PSMY)” alt boyutu icin .86 olarak hesaplanmistir
(Basin, 2012).

OMEY Olgegi Ortalama Puan Katilma Diizeyi

1.00 - 1.79 Hig
1.80 - 2.59 Az
2.60 — 3.39 Orta
3.40—4.19 Cok
4.20 —5.00 Pek Cok

3.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan araglar katilimeilara 2013-2014 Egitim
Ogretim yili igerisinde, dagitilmis, uygulanmis ve toplanmistir. Toplanan veriler

lizerinde “cinsiyet ve Ogretmenlik kariyer basamagi tiiri”, degiskenine gore
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Ogretmenlerin bireysel kariyer yOnetimi ve yOnetici motivasyon yaklasimi algi
diizeylerindeki farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla bagimsiz gruplar i¢in t
testi, “yas, kidem, gorev yaptiklar1 okul tiirii ve brans” degiskenine gore farklilagsma
durumunu ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir.
Anova testi sonucunda ortaya ¢ikan farkin kaynagini tespit etmek amaciyla ileri
istatistik teknigi olarak TUKEY testi kullanilmistir. Bireysel kariyer yonetimi ve
yonetici motivasyon yaklasimi algis1 alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak
icinde pearson korelasyon katsayis1 kullanilmistir. Arastirmada manidarlik diizeyi ,05

olarak alinmistir.



4. BOLUM

BULGULAR

Bu boliimde arastirmada toplanan verilerin istatistiksel ¢oziimlemeleri sonucunda elde

edilen bulgulara yer verilmistir.

4.1. Ogretmenlerin Bireysel Kariyer Yonetimi Gerceklestirme Diizeylerine iliskin

Bulgular

4.1.1. Ogretmenlerin bireysel Kkariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri
cinsiyetlerine gore farkhlagsmakta midir?

Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin cinsiyetlerine gore
farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla bagimsiz gruplar i¢in t testi analizi

yapilmugtir. Yapilan analize iligkin bulgular Tablo 4.1. de verilmistir.

Tablo 4.1. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin

cinsiyetlerine gore farklilagsmasina iligkin t testi sonuglari

Faktor Cinsiyet N X Std. Sap. t p
Erkek 224 35,19 4,854

H _ *
Kariyer planlama Kadm 175 36,40 4,556 2,553* 011
. e Erkek 224 19,87 2,912
Kariyer gelistirme Kadm 175 2018 2727 -1,082 ,280
Kariyer motivasyonu Erkek 224 1551 2471 616 538

Kadin 175 15,35 2,626

*p<,05

Tablo 4.1 incelendiginde bireysel kariyer yonetimi ger¢eklestirmenin kariyer gelistirme
ve kariyer motivasyonu alt boyutlarinda gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmadigi

goriilmektedir.
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Kariyer planlama alt boyutunda erkek Ogretmenlerin ortalamasmin 35,19 kadin
O0gretmenlerin  ortalamasmin ise 36,40 oldugu goriilmektedir. Gruplarin  puan
ortalamalar1 arasindaki farkin anlamliligini test etmek amaciyla hesaplanan t degeri (t=-
2,553, p<,05) gruplarin puan ortalamalar1 arasindaki farkin ,05 diizeyinde anlami
oldugunu ifade etmektedir. Bu bulguya gore erkek Ogretmenlerin kariyer planlama
diizeyleri kadin 06gretmenlerin kariyer planlama diizeylerinden anlamli diizeyde

diisiiktilr.

4.1.2. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri kariyer
basamag tiirlerine gore farklhilasmakta midir?

Ogretmenlerin bireysel kariyer ydnetimi gergeklestirme diizeylerinin gorev tiirlerine
gore farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla bagimsiz gruplar i¢in t testi analizi

yapilmustir. Yapilan analize iligkin bulgular Tablo 4.2. de verilmistir.

Tablo 4.2. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin Kariyer

basamagi tiirtine gore farklilasmasina iliskin t testi sonuglari

Faktor Kariyer Basamagi N X Std. Sap. t p
. Ogretmen 318 35,78 4,709
Kariyer planlama Uzman 6gretmen 81 35,49 4,970 A67 64l
. . . Ogretmen 318 20,07 2,721
Kariyer gelistirme ;@ ssretmen 81 1975 3242 008 .42l
Kariyer motivasyonu Ogretmen 318 1537 2,954 -3,205* ,031

Uzman 6gretmen 81 17,74 2,469

*p<,05

Tablo 4.2 incelendiginde bireysel kariyer yonetimi gergeklestirmenin kariyer planlama
ve kariyer gelistirme alt boyutlarinda gruplar arasinda anlamli bir fark bulunmadig:

gorilmektedir.

Kariyer motivasyonu alt boyutunda O6gretmenlerin ortalamasinin 15,37,  uzman
ogretmenlerin ortalamasimnin ise 17,74 oldugu goriilmektedir. Gruplarin puan
ortalamalar1 arasindaki farkin anlamlili§ini test etmek amaciyla hesaplanan t degeri (t=-
3,205, p<,05) gruplarin puan ortalamalar1 arasindaki farkin, 05 diizeyinde anlami
oldugunu ifade etmektedir. Bu bulguya gore Ogretmenlerin kariyer motivasyonu
diizeyleri uzman Ogretmenlerin kariyer motivasyonu diizeylerinden anlamli diizeyde

distiktiir.
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4.1.3. Ogretmenlerin bireysel Kkariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri
yaslarina gore farkhilasmakta midir?

Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin yaslarina gore
anlamli diizeyde farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) yapilmistir. Yapilan analize iliskin bulgular Tablo 4.3 ve Tablo

4.4°de verilmistir.

Tablo 4.3. Ogretmenlerin yaslarina gore bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme

diizeyleri puanlarina iligskin n, x ve ss. degerleri

Faktor Yas N x Std. Sap.
30 yasa kadar 34 36,29 5,138
Kariyer planlama 31-40 118 35,69 4,500
41 yas ve lizeri 247 35,66 4,838
30 yasa kadar 34 19,94 3,045
Kariyer gelistirme 31-40 118 20,01 2,678
41 yas ve lizeri 247 20,01 2,886
30 yasa kadar 34 16,68 2,804
Kariyer motivasyonu 31-40 118 15,15 2,571
41 yas ve lizeri 247 14,55 2,483

Tablo 4.3 incelendiginde bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme faktorlerinden kariyer
planlama alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 36,29 ile 30 yasa kadar olan
ogretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 35,69 ortalama ile 31,40 yas ve 35,66 ortalama

ile 41 yas ve tizeri olan 6gretmenlerin izledigi goriilmektedir.

Kariyer gelistirme alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 20,01 ile 31-40 yas ve
41 yas ve iizeri olan dgretmenlere ait oldugu, bunu 19,94 ortalama ile 30 yasa kadar

olan 6gretmenlerin izledigi goriilmektedir.

Kariyer motivasyonu alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasimin 16,68 ile 30 yasa
kadar olan dgretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 15,15 ortalama ile 31-40 ve 14,55
ortalama ile 41 yas ve iizeri olan d6gretmenlerin izledigi goriilmektedir.

Ogretmenlerin yaslarina gore bireysel kariyer ydnetimi gergeklestirme diizeylerinin

farklilasmasina iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.4’te verilmistir.
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Tablo 4.4. Ogretmenlerin yaslarma gore bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme

diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglar1

Faktor Varyamsin - 4 ko  F  p
kaynagi
Gruplar aras1 12,296 2 6,148
Kariyer planlama Grup i¢i 8997,825 396 22,722 271 763
Toplam 9010,120 398
Gruplar aras1 ,153 2 ,076
Kariyer gelistirme Grup i¢i 3193,837 396 8,065 ,009 ,991
Toplam 3193,990 398
Gruplar aras1 14,668 2 7,334
Kariyer motivasyonu Grup igi 2549,813 396 6,439 4,139* ,021
Toplam 2564,481 398
* p<,05

Tablo 4.4 incelendiginde kariyer planlama ve kariyer gelistirme alt boyutlarinda gruplar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Kariyer motivasyonu alt boyutunda
hesaplanan F degeri (F=4,139; p<,05) ilgili boyutta gruplar arasinda, 05 diizeyinde

anlamli bir farkin oldugunu ifade etmektedir.

Ilgili alt boyutlarda gruplarm puan ortalamalar1 arasindaki farkin kaynagim belirlemek

amaciyla yapilan TUKEY testi sonuglar1 Tablo 4.5°te verilmistir.

Tablo 4.5. Ogretmenlerin yaslarina gore kariyer motivasyonu alt boyutu puan

ortalamasina iliskin TUKEY testi sonuglar1

Ortalamalar

Faktor (1 () Arasi Fark p
Yas Yas
()
. . 30 41
Kariyer motivasyonu yasa yas ve 2,130* 0,32

kadar uzeri

* p<,05

Ogretmenlerin yaslar1 agisindan kariyer motivasyonu alt boyutundaki puan ortalamalar
arasindaki fark incelendiginde gorev yaptiklart okul tiirli ilkokul olan 6gretmenlerle lise
olan 6gretmenler arasinda, 05 diizeyinde anlamli bir farklilasmanin oldugu Tablo 4.5’te
goriilmektedir. Bu bulguya gore 30 yasa kadar olan 6gretmenlerin kariyer motivasyonu
diizeyleri, 41 yas ve lizeri olan Ogretmenlerin kariyer motivasyonu diizeylerinden

anlamli diizeyde yiiksektir.
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4.1.4. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri
kidemlerine gore farkhilasmakta midir?

Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin kidemlerine gore
anlamli diizeyde farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) yapilmistir. Yapilan analize iliskin bulgular Tablo 4.6 ve Tablo 4.7°te

verilmistir.

Tablo 4.6. Ogretmenlerin kidemlerine gore bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme

diizeyleri puanlarina iliskin n, x ve ss. degerleri

Faktor Kidem N x Std. Sapma
10 yila kadar 69 36,00 4 583
Kariyer planlama 11-20 180 35,62 4,774
21 yil ve tizeri 150 35,71 4,843
10 yila kadar 69 19,77 2,602
Kariyer gelistirme 11-20 180 20,09 2,853
21 yil ve iizeri 150 20,01 2,921
10 yila kadar 69 15,48 2,524
Kariyer motivasyonu  11-20 180 15,21 2,596
21 y1l ve tizeri 150 15,71 2,465

Tablo 4.6 incelendiginde bireysel kariyer yonetimi ger¢eklestirme faktorlerinden Kariyer
planlama alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 36,00 ile 10 yila kadar kidemi
olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 35,71 ortalama ile 21 yil ve tizeri ve 35,62

ortalama ile 11-20 y1l olan 6gretmenlerin izledigi goriilmektedir.

Kariyer gelistirme alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasmin 20,09 ile 11-20 yil
kidemi olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla, 20,01 ortalama ile 21 yil ve tizeri

ve 19,77 ortalama ile 10 yila kadar olan dgretmenlerin izledigi gorilmektedir.

Kariyer motivasyonu alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 15,71 ile 21 yil ve
tizeri kidemi olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 15,48 ortalama ile 10 yila
kadar ve 15,21 ortalama ile 11-20 y1l olan d6gretmenlerin izledigi goriilmektedir.

Ogretmenlerin kidemlerine gore bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin

farklilasmasina iligkin varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.7°de verilmistir.
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Tablo 4.7. Ogretmenlerin kidemlerine gére bireysel kariyer ydnetimi gerceklestirme

diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglar1

Faktor Varyamsin o o4 ko F 0
kaynagi

Gruplar aras1 7,136 2 3,568

Kariyer planlama Grup i¢i 9002,984 396 22,735 157 ,855
Toplam 9010,120 398
Gruplar aras1 5,312 2 2,656

Kariyer gelistirme Grup i¢i 3188,678 396 8,052 ,330 , 719
Toplam 3193,990 398
Gruplar arast 20,193 2 10,096

Kariyer motivasyonu Grup i¢i 2544289 396 6,425 1,571 ,209
Toplam 2564,481 398

Tablo 4.7 incelendiginde 6gretmenlerin kidemleri agisindan bireysel kariyer yonetimi

gerceklestirmenin  alt boyutlarinin  higbirinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmadig1 goriilmektedir.

4.1.5. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri gérev
yaptiklari okul tiiriine gore farkhlasmakta midir?

Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin gérev yaptiklart

okul tiiriine gore anlaml diizeyde farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmstir. Yapilan analize iligkin bulgular Tablo 4.8

ve Tablo 4.9 ’da verilmistir.

Tablo 4.8. Ogretmenlerin gérev yaptiklar1 okul tiiriine gore bireysel kariyer yonetimi
gerceklestirme diizeyleri puanlarina iligkin n, x ve ss. degerleri

Faktor Okul Tiirii N x Std. Sap.
Ilkokul 164 35,91 4,416
Kariyer planlama Ortaokul 70 35,77 4,798
Lise 165 35,51 5,078
Tlkokul 164 20,02 2,670
Kariyer gelistirme  Ortaokul 70 19,99 2,932
Lise 165 19,99 2,962
Ilkokul 164 15,46 2,453
Kariyer motivasyonu Ortaokul 70 15,51 2,636
Lise 165 15,39 2,594

Tablo 4.8 incelendiginde bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme faktorlerinden kariyer

planlama alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 35,91 ile gorev yaptiklar1 okul
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tiri ilkokul olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 35,77 ortalama ile ortaokul ve

35,51 ortalama ile lise olan 6gretmenlerin izledigi gortilmektedir.

Kariyer gelistirme alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasimin 20,02 ile gorev
yaptiklar1 okul tiirii ilkokul olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla, 19,99 ortalama

ile ortaokul ve lise olan 6gretmenlerin izledigi gériilmektedir.

Kariyer motivasyonu alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasmin 15,51 ile gorev
yaptiklar1 okul tiirli ortaokul olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 15,46 ortalama
ile ilkokul ve 15,39 ortalama ile lise olan 6gretmenlerin izledigi goriillmektedir.

Ogretmenlerin  gdrev yaptiklari okul tiirline gore bireysel kariyer ydnetimi
gerceklestirme diizeylerinin farklilagmasina iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo

4.9°da verilmistir.

Tablo 4.9. Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 okul tiiriine gore bireysel kariyer yonetimi
gerceklestirme diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglari

Varyansin

Faktor < KT sd KO F p
kaynagi
Gruplar arasi 13,736 2 6,868
Kariyer planlama Grup ici 8996,384 396 22,718 ,302 ,739
Toplam 9010,120 398
Gruplar arast ,108 2 ,054
Kariyer gelistirme Grup i¢i 3193,882 396 8,065 ,007 ,993
Toplam 3193,990 398
Gruplar arast ,821 2 411
Kariyer motivasyonu Grup i¢i 2563,660 396 6,474 ,063 ,939
Toplam 2564,481 398

Tablo 4.9 incelendiginde 6gretmenlerin gérev yaptiklart okul tiirii agisindan bireysel
kariyer yonetimi gerceklestirmenin alt boyutlarinin higbirinde gruplar arasinda anlamli

bir fark bulunmadigi goriilmektedir.

4.1.6. Ogretmenlerin bireysel Kkariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri
branslarina gore farkhilasmakta midir?

Ogretmenlerin bireysel kariyer ydnetimi gerceklestirme diizeylerinin branslarina gore
anlamli diizeyde farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) yapilmistir. Yapilan analize iliskin bulgular Tablo 4.10 ve Tablo

4.11°de verilmistir.
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Tablo 4.10 incelendiginde bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme faktdrlerinden
kariyer planlama alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 36,82 ile bransi dil olan
ogretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 35,90 ortalama ile smif 6gretmenligi, 35,49
ortalama ile fen bilimleri ve 35,37 ortalama ile sosyal bilimler olan &gretmenlerin

izledigi goriilmektedir.

Kariyer gelistirme alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 20,76 ile bransi dil olan
ogretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla, 20,01 ortalama ile sinif 6gretmenligi, 19,96
ortalama ile fen bilimleri ve 19,82 ortalama ile sosyal bilimler olan 6gretmenlerin

izledigi goriilmektedir.

Tablo 4.10. Ogretmenlerin branslarina gore bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme

diizeyleri puanlarina iligkin n, x ve ss. Degerleri

Faktor Brans N x Std. Sap.
Sinif 6gretmenligi 154 35,90 4,434
Kariyer planlama Dil - 34 36,82 5,066
Sosyal bilimler 129 35,37 4,867
Fen bilimleri 82 35,49 5,039
Sinif 6gretmenligi 154 20,01 2,676
Kariyer gelistirme Dil - 34 20,76 2,913
Sosyal bilimler 129 19,82 2,975
Fen bilimleri 82 19,96 2,856
Sinif 6gretmenligi 154 15,44 2,476
Kari " Dil 34 15,74 3,018
artyer motivasyont g qval bilimler 129 15,29 2,526
Fen bilimleri 82 15,57 2,490

Kariyer motivasyonu alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 15,74 ile bransi dil
olan Ogretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 15,57 ortalama ile fen bilimleri, 15,44
ortalama ile sinif 6gretmenligi ve 15,29 ortalama ile sosyal bilimler olan 6gretmenlerin

izledigi goriilmektedir.

Ogretmenlerin branslarina gore bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme diizeylerinin

farklilasmasina iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.11’de verilmistir.

Tablo 4.11 incelendiginde 6gretmenlerin branslari agisindan bireysel kariyer yonetimi
gerceklestirmenin alt boyutlariin higbirinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmadigr goriilmektedir.
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Tablo 4.11. Ogretmenlerin branslarina gdre bireysel kariyer ydnetimi gerceklestirme
diizeylerine iliskin varyans analizi sonuglari

Varyansin

Faktor N KT sd KO F p
kaynag
Gruplar arast 66,214 3 22,071

Kariyer planlama Grup ici 8943,906 395 22,643 975 ,405
Toplam 9010,120 398
Gruplar arast 24,109 3 8,036

Kariyer gelistirme Grup igi 3169,881 395 8,025 1,001 ,392
Toplam 3193,990 398
Gruplar arast 7,146 3 2,382

Kariyer motivasyonu Grup i¢i 2557,335 395 6,474 ,368 776
Toplam 2564,481 398

4.2. Ogretmen Algilarina Gore, Okul Miidiirlerinin Ogretmenleri Motive

Etme Yaklasimlar1 Hakkindaki Gériislerine Iliskin Bulgular

4.2.1.0gretmenlerin, okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari
hakkindaki goriisleri cinsiyetlerine gore farklilasmakta midir?

Ogretmenlerin, okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlar1 hakkindaki
goriiglerinin cinsiyetlerine gore farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla
bagimsiz gruplar i¢in t testi analizi yapilmistir. Yapilan analize iliskin bulgular Tablo

4.12°de verilmistir.

Tablo 4.12. Ogretmenlerin, okul yoneticilerinin ~ dgretmenleri motive etme
yaklasimlar1 hakkindaki goriislerinin cinsiyetlerine gore farklilasmasina
iliskin t testi sonuglari

Faktor Cinsiyet N X Std. Sap. t p
Orgiitsel yonetsel Erkek 224 65,93 12,987 133 566
motivasyon yaklasimlar1 Kadin 175 65,39 12,062 ’ ’
i i Erkek 224 41,04 10,305
Psikososyal motivasyon 164 870

yaklasimlari Kadin 175 40,88 9,682

Tablo 4.12 incelendiginde Ogretmenlerin cinsiyetleri agisindan okul ydneticilerinin
Ogretmenleri motive etme yaklagimlar1 alt boyutlarimin higbirinde gruplar arasinda

anlamli bir fark bulunmadig1 gortilmektedir.
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4.2.2. Ogretmenlerin, okul yéneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari
hakkindaki goriisleri kariyer basamag tiirlerine gore farklhillasmakta mdir?
Ogretmenlerin, okul yéneticilerinin dgretmenleri motive etme yaklasimlar: hakkindaki
goriiglerinin gorev tiirlerine gore farklilasma durumunu ortaya koymak amaciyla
bagimsiz gruplar igin t testi analizi yapilmistir. Yapilan analize iliskin bulgular Tablo
4.13’de verilmistir.

Tablo 4.13. Ogretmenlerin, okul yéneticilerinin 6gretmenleri motive etme diizeyleri

hakkindaki goriiglerinin kariyer basamag tiirlerine gore farklilasmasina iligkin t testi

sonugclari
Faktor Kariyer basamag N X Std. Sap. t p
Orgiitsel yonetsel Ogretmen 318 66,21 12,585 1631 105
motivasyon yaklasimlar1 Uzman 6gretmen 81 63,68 12,419 ’ '
Psikososyal motivasyon Ogretmen 318 41,39 10,046 1687 094
yaklasimlari Uzman 6gretmen 81 39,32 9,826 ’ ’

Tablo 4.13 incelendiginde 6gretmenlerin goérev tiirleri agisindan okul yoneticilerinin
Ogretmenleri motive etme alt boyutlarinin higbirinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmadig goriilmektedir.

4.2.3. Ogretmenlerin, okul yéneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari
hakkindaki goriisleri yaslarina gore farkhlasmakta mdir?

Ogretmenlerin, okul ydneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlar1 hakkindaki
goriislerinin yaslarma gore anlamli diizeyde farklilasma durumunu ortaya koymak
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Yapilan analize iliskin
bulgular Tablo 4.14 ve Tablo 4.15’de verilmistir.

Tablo 4.14. Ogretmenlerin yaslarma gore, okul ydneticilerinin dgretmenleri motive
etme yaklagimlar1 hakkindaki goriisleri puanlarina iligkin n, x ve ss.

degerleri
Faktor Yas N x Std. Sapma
Oraiitsel vinetsel 30 yasa kadar 34 69,41 12,565
m‘(;f,“ :: :l‘l’“zlilea 3140 118 64,32 12,845
1V 1 1

yon ywsas 41 yas ve iizeri 247 65,84 12,387
Psikososval motivasvon 30 yasa kadar 34 44 38 9,592

y Yon 3140 118 4020 10,504

kl 1
yaklasimlar: 41 yas ve lizeri 247 40,87 9,790
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Tablo 4.14 incelendiginde okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme faktorlerinden
orglitsel yonetsel motivasyon yaklagimlari alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin
69,41 ile 30 yasa kadar olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 65,84 ortalama ile
41 yas ve lzeri ve 64,32 ortalama ile 31-40 yas olan Ogretmenlerin izledigi
goriilmektedir.

Psikososyal motivasyon yaklasimlari alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 44,38
ile 30 yasa kadar olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 40,87 ortalama ile 41 yas
ve tizeri ve 40,20 ortalama ile 31-40 yas olan 6gretmenlerin izledigi goriillmektedir.
Ogretmenlerin yaslarina gore, okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme

yaklagimlar1 farklilagmasina iligkin varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.15°de verilmistir.

Tablo 4.15. Ogretmenlerin yaslarina gore, okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive
etme yaklagimlari iligkin varyans analizi sonuglari

Faktor Varyansin KT sd KO F p
kaynag
Oreiitsel vénetsel Gruplar arasi 697,176 2 348,588
m(rfl"V:: fﬂniifa . Grupisi 62261,520 396 157,226 2,217 110
yon yaxtas Toplam 62958,697 398
Psik | moti Gruplar aras1 467,694 2 233,847
sIK0s0syal MOIVASYON  rup ici 30525002 396 99,811 2,343 097
yaklasimlari
Toplam 39992,607 398

Tablo 4.15 incelendiginde Ogretmenlerin yaslar1 agisindan okul ydneticilerinin
O0gretmenleri motive etme alt boyutlarinin hi¢birinde gruplar arasinda anlamli bir fark

bulunmadig goriilmektedir.

4.2.4. Ogretmenlerin, okul yéneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari
hakkindaki goriisleri kidemlerine gore farkhilasmakta mdir?

Ogretmenlerin, okul ydneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlar1 hakkindaki
goriislerinin kidemlerine gore anlamli diizeyde farklilasma durumunu ortaya koymak
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Yapilan analize iliskin
bulgular Tablo 4.16 ve Tablo 4.17°da verilmistir.
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Tablo 4.16. Ogretmenlerin kidemlerine gore, okul ydneticilerinin dgretmenleri motive
etme yaklasimlar1 hakkindaki goriisleri puanlarina iliskin n, x ve ss.

degerleri

Faktor Kidem N x Std. Sapma
Oroitsel vimetsel 10 yila kadar 69 68,83 10,899
m(rf_“ :s zl‘l’“‘;lifa L1120 180 63,77 13,430
IVASYOR yaRastiarl 51 il ve iizeri 150 66,56 11,912
peikososval motivasyoy 10 Y11a kadar 69 43,51 8,562
o mﬁar y 11-20 180 40,00 10,952
yaiasiman 21 yil ve iizeri 150 40,97 0,313

Tablo 4.16 incelendiginde okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme faktorlerinden
orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlar alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin
68,83 ile 10 yila kadar kidemi olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 66,56
ortalama ile 21 yil ve iizeri ve 63,77 ortalama ile 11-20 yil olan dgretmenlerin izledigi

goriilmektedir.

Psikososyal motivasyon yaklasimlari alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 43,51
ile 10 yila kadar kidemi olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 40,97 ortalama ile
21 wyil ve ftzeri ve 40,00 ortalama ile 11-20 yil olan O6gretmenlerin izledigi

goriilmektedir.

Ogretmenlerin  kidemlerine gore, okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme

yaklasimlar farklilasmasina iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 5.16’da verilmistir.

Tablo 4.17. Ogretmenlerin kidemlerine gére, okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive
etme yaklagimlarina iligskin varyans analizi sonuglari

Faktor Varyansmn KT sd KO F p
kaynagi
Oreiitsel vimetsel Gruplar aras1 ~ 1454,163 2 727,081
mffiuv :: zsn;lilea . Grupigi 61504,534 396 155314 4,681* 010
yon yaxias Toplam 62958,697 398
Psik | " Gruplar arast 613,557 2 306,779
SIKOS0Syal motvasyon  Grup ici 30379,140 396 99442 3,085* 047
yaklasimlar
Toplam 39992,697 398

* p<,05
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Tablo 4.17 incelendiginde oOrgilitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari alt boyutunda
hesaplanan F degeri (F=4,681; p<,05) ve psikososyal motivasyon yaklasimlari alt
boyutunda hesaplanan F degeri (F=3,085; p<,05) ilgili boyutlarda gruplar arasinda, 05
diizeyinde anlaml1 bir farkin oldugunu ifade etmektedir.

fgili alt boyutlarda gruplarin puan ortalamalari arasindaki farkin kaynagini belirlemek

amaciyla yapilan TUKEY testi sonuglar1 Tablo 4.18’de verilmistir.

Tablo 4.18. Ogretmenlerin  kidemlerine gore, orgiitsel yOnetsel motivasyon
yaklagimlar1 ve psikososyal motivasyon yaklagimlari alt boyutu puan
ortalamasina iliskin TUKEY testi sonuglar1

() %) Ortalamalar

Faktor Kidem Kidem Arasi Fark p
(-J)

Orgiitsel yonetsel 10 yila kadar  11-20 5,054° 012
motivasyon yaklasimlari
Psikososyal Motivasyon o 1. kadar  11-20 3,507" 036
yaklasimlari
*<,05

Ogretmenlerin kidemleri acisindan orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlar alt
boyutundaki puan ortalamalar1 arasindaki fark incelendiginde 10 yila kadar kidemi olan
ogretmenlerle 11-20 yil kidemi olan 6gretmenler arasinda, 05 diizeyinde anlamli bir
farklilasmanin oldugu Tablo 4.18’de goriilmektedir. Bu bulguya gore kidemi 10 yila
kadar olan 6gretmenlerin orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlart algilari, 11-20 yil
kidemi olan ogretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlari algilarindan
anlamli diizeyde yiiksektir. Yani 10 yila kadar kidemi olan &gretmenler, okul
miidirlerinin orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlart gosterdigini 11-20 y1l kidemi

olanlara gore daha ¢ok sdylemektedir.

Psiko sosyal motivasyon yaklagimlari alt boyutundaki puan ortalamalar1 arasindaki fark
incelendiginde 10 yila kadar kidemi olan ogretmenlerle 11-20 yil kidemi olan
Ogretmenler arasinda, 05 diizeyinde anlamli bir farklilasmanin oldugu Tablo 4.18’de
goriilmektedir. Bu bulguya gore kidemi 10 yila kadar olan 6gretmenlerin psiko sosyal
motivasyon yaklasimlari algilari, 11-20 yil kidemi olan &gretmenlerin psiko sosyal

motivasyon yaklasimlar1 algilarindan anlamli diizeyde yiiksektir. Yani 10 yila kadar
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kidemi olan Ggretmenler, okul miidiirlerinin psiko sosyal motivasyon yaklasimlari

gosterdigini 11-20 y1l kidemi olanlara gore daha ¢ok sdylemektedir.

4.2.5.0gretmenlerin, okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlari
hakkindaki goriisleri gorev yaptiklari okul tiiriine gore farkhilasmakta midir?
Ogretmenlerin, okul ydneticilerinin gretmenleri motive etme yaklasimlar: hakkindaki
gorlslerinin gorev yaptiklar1 okul tiirline goére anlaml diizeyde farklilasma durumunu
ortaya koymak amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Yapilan
analize iliskin bulgular Tablo 4.19 ve Tablo 4.20°de verilmistir.

Tablo 4.19. Ogretmenlerin, gdrev yaptiklari okul tiiriine gére, okul yoneticilerinin
Ogretmenleri motive etme yaklasimlari hakkindaki goriisleri puanlarina
iligskin n, x ve ss. degerleri

Faktor Okul Tiirii N x Std. Sap.
Orgiitsel yonetsel Ilkokul 164 15,46 2,453
motivasyon yaklasimlari O.rtaokul 70 1551 2,636

Lise 165 15,39 2,594

. . [lkokul 164 42,91 9,198
;’jﬁgi’;{:‘:“"t"’asyo” Ortaokul 70 46,17 8,382
Lise 165 36,84 9,884

Tablo 4.19 incelendiginde okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme faktorlerinden
orglitsel yonetsel motivasyon yaklagimlari alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin
15,51 ile gorev yaptiklart okul tiirii ortaokul olan Ogretmenlere ait oldugu, bunu
sirastyla 15,46 ortalama ile ilkokul ve 15,39 ortalama ile lise olan 6gretmenlerin izledigi

gorilmektedir.

Psikososyal motivasyon yaklasimlari alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 46,17
ile gorev yaptiklari okul tiirii ortaokul olan &gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla
42,91 ortalama ile ilkokul ve 36,84 ortalama ile lise olan 6gretmenlerin izledigi

goriilmektedir.

Ogretmenlerin, gorev yaptiklart okul tiiriine gore, okul yoneticilerinin dgretmenleri
motive etme yaklagimlari farklilagsmasina iligskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.20’de

verilmistir.
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Tablo 4.2020. Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 okul tiiriine gore, okul yoneticilerinin

ogretmenleri motive etme yaklagimlarina iliskin varyans analizi sonuglari

Faktor Varyansin KT sd KO F o p
kaynag
Oreiitsel vinetsel Gruplar arast ,821 2 411
m;%::/asg g:“;lifa L Grup i 563,660 396 6474 063 939
yon yaklas Toplam 2564481 398
Psik | " Gruplar aras1 ~ 5333,367 2 2666,684
SIKOSOSYal MOLVASYON 5 up ici 34659,330 396 87,524 30,468* 000
yaklasimlari
Toplam 39992,697 398
*p<,05

Tablo 4.20 incelendiginde orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlari alt boyutunda
gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Psikososyal motivasyon
yaklagimlart alt boyutunda hesaplanan F degeri (F=30,468; p<,05) ilgili boyutta gruplar

arasinda, 05 diizeyinde anlamli bir farkin oldugunu ifade etmektedir.

flgili alt boyutta gruplarmn puan ortalamalar1 arasindaki farkin kaynagimi belirlemek

amaciyla yapilan TUKEY testi sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 4.2121. Ogretmenlerin gorev yaptiklari okul tiiriine gore psikososyal motivasyon

yaklasimlar1 alt boyutu puan ortalamasina iliskin TUKEY testi sonuglari

Ortalamalar

} (n ()
Faktor Okul Tiirii  Okul Tiirii A”‘(sl‘_JF)ark P
Psikososyal motivasyon lIkokul Lise 6,078 000
akla 1m);ar1 ’ Ortaokul IIkokul 3,257 040
yaxias Lise 9,335" 000
*p<,05

Ogretmenlerin gorev yaptiklar: okul tiirii agisindan psikososyal motivasyon yaklasimlari
alt boyutundaki puan ortalamalar1 arasindaki fark incelendiginde gorev yaptiklart okul
tiri ilkokul olan 6gretmenlerle lise olan 6gretmenler arasinda, 05 diizeyinde anlamli bir
farklilagmanin oldugu Tablo 4.21°de goriilmektedir. Bu bulguya gore gorev yaptiklar
okul tiirii ilkokul olan 6gretmenlerin psikososyal motivasyon yaklagimlart algilari, lise
olan 6gretmenlerin psikososyal motivasyon yaklasimlar algilarindan anlamli diizeyde

yiiksektir. Yani gorev yaptiklar1 okul tiirii ilkokul olan 6gretmenler, okul yoneticilerinin
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psikososyal motivasyon yaklagimlari gosterdigini lise olanlara gore daha ¢ok
sOylemektedir.

Bununla birlikte gorev yaptiklar1 okul tiirii ortaokul olan dgretmenlerle ilkokul ve lise
olan Ggretmenler arasinda, 05 diizeyinde anlamli bir farklilasmanin oldugu Tablo
4.21’de goriilmektedir. Bu bulguya gore gorev yaptiklari okul tiirii ortaokul olan
Ogretmenlerin psikososyal motivasyon yaklasimlari algilari, ilkokul ve lise olan
Ogretmenlerin psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilarindan anlamli diizeyde
yiiksektir. Yani gorev yaptiklar1 okul tiiri ortaokul olan Ogretmenler, okul
yoneticilerinin psikososyal motivasyon yaklagimlar: gosterdigini ilkokul ve lise olanlara

gore daha ¢ok soylemektedir.

4.2.6. Ogretmenlerin, okul yéneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlar
hakkindaki goriisleri branslarina gore farkhlasmakta midir?

Ogretmenlerin, okul ydneticilerinin dgretmenleri motive etme yaklagimlar: hakkindaki
goriislerinin branglarina gore anlamli diizeyde farklilasma durumunu ortaya koymak
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Yapilan analize iliskin
bulgular Tablo 4.22 ve Tablo 4.23’de verilmistir.

Tablo 4.22. Ogretmenlerin branglarina gore, okul yoneticilerinin gretmenleri motive
etme yaklasimlar1 hakkindaki goriisleri puanlarina ilisgkin n, x ve ss.

degerleri

Faktor Brans N x Std. Sapma
Sinif 6gretmenligi 154 67,86 12,193

Orgiitsel yonetsel Dil 34 65,56 11,424

motivasyon yaklasimlar1  Sosyal bilimler 129 64,50 13,761
Fen bilimleri 82 63,55 11,320
Sinif 6gretmenligi 154 4251 9,238

Psikososyal motivasyon  Dil 34 41,71 9,210

yaklasimlari Sosyal bilimler 129 40,16 10,960
Fen bilimleri 82 39,07 9,937

Tablo 4.22 incelendiginde okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme faktorlerinden
orglitsel yonetsel motivasyon yaklagimlari alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin
67,86 ile brans1 sinif 6gretmenligi olan dgretmenlere ait oldugu, bunu sirastyla 65,56
ortalama ile dil, 64,50 ortalama ile sosyal bilimler ve 63,55 ortalama ile fen bilimleri

olan 6gretmenlerin izledigi gorilmektedir.
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Psikososyal motivasyon yaklasimlari alt boyutunda en yiiksek puan ortalamasinin 42,51
ile brang1 sinif 6gretmenligi olan 6gretmenlere ait oldugu, bunu sirasiyla 41,71 ortalama
ile dil, 40,16 ortalama ile sosyal bilimler ve 39,07 ortalama ile fen bilimleri olan

ogretmenlerin izledigi goriilmektedir.

Ogretmenlerin branslarina gore, okul ydneticilerinin 6gretmenleri motive etme
yaklagimlarinin farklilasmasina iliskin varyans analizi sonuglar1 Tablo 4.23’de
verilmigtir.

Tablo 4.23. Ogretmenlerin branslarma gére, okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive

etme yaklagimlarina iliskin varyans analizi sonuglar1

Faktor Varyansin KT sd KO F p
kaynagi
Oreiitsel vénetsel Gruplar arasi 1285,625 3 428,542
mf)i‘i:: :I‘:“‘;;fa - Grup i 61673,072 395 156,134 2,745% 043
yon yakias Toplam 62958,697 398
Psik | " Gruplar arasi 762,684 3 254,228
SIKOS0Syal MOTIVASYON - b ici 39230,013 395 99,316 2,560 ,055
yaklasimlari
Toplam 39992,697 398
* p<,05

Tablo 4.23 incelendiginde psikososyal motivasyon yaklasimlar alt boyutunda gruplar
arasinda anlamli bir farkliik bulunmamaktadir. Orgiitsel yonetsel motivasyon
yaklagimlar alt boyutunda hesaplanan F degeri (F=2,745; p<,05) ilgili boyutta gruplar

arasinda ,05 diizeyinde anlamli bir farkin oldugunu ifade etmektedir.

Ilgili alt boyutta gruplarm puan ortalamalar1 arasindaki farkin kaynagmi belirlemek

amaciyla yapilan TUKEY testi sonuglar1 Tablo 4.23’te verilmistir.

Tablo 4.24. Ogretmenlerin branslarina gore orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar
alt boyutu puan ortalamasina iligkin TUKEY testi sonuglari

Ortalamalar

Faktor (1) V) Arasi Fark p
Brans Brans
(1-9)
Orgiitsel yonetsel Sif - .
rg'u Sel yomense . . Fen bilimleri 4,315* ,048
motivasyon yaklasimlari ogretmenligi

*p<,05



78

Ogretmenlerin branglar1 agisindan orgiitsel ydnetsel motivasyon yaklasimlar1 alt
boyutundaki puan ortalamalar1 arasindaki fark incelendiginde bransi simif 6gretmenligi
olan 6gretmenlerle fen bilimleri olan 6gretmenler arasinda, 05 diizeyinde anlamli bir
farklilasmanin oldugu Tablo 4.24’de goriilmektedir. Bu bulguya gore bransi smnif
ogretmenligi olan dgretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlart algilari, fen
bilimleri olan 6gretmenlerin 6rglitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari algilarindan
anlaml diizeyde yiiksektir. Yani bransi smif o6gretmenligi olan Ogretmenler, okul
yoneticilerinin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari gosterdigini fen bilimleri

olanlara gore daha ¢ok sdylemektedir.

4.3. Ogretmenlerin Bireysel Kariyer Yonetimi Gerceklestirme Diizeyleri ile
Okul Yéneticilerinin Ogretmenleri Motive Etme Yaklasimlar1 Arasindaki

Iliski ile ilgili Bulgular

Tablo 4.25’de 6gretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme diizeyleri ile okul
yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlar1 arasindaki iliskiyi gosteren

korelasyon tablosu verilmistir.

Tablo 4.25. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri ile okul
yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklagimlari arasindaki iliski

Olceklere Ait Alt Boyutlar 1 2 3 4 5

1. Orgiitsel yonetsel
motivasyon yaklasimlari

2. Psikososyal motivasyon ,910 -
yaklasimlari ,001
: ,268 257 -
3. Kariyer planlama 001 001

,238 ,213 ,806 -

,001 ,001 ,001

371 ,360 ,611 ,570 -
,001 ,001 ,001 ,001 -

4. Kariyer gelistirme

5. Kariyer motivasyonu

T = T = O = T = T =

Tablo 4.25 incelendiginde Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme
diizeyleri ile okul yoneticilerinin 6gretmenleri motive etme yaklasimlar: alt boyutlar

puanlar1 arasindaki iligkilerin diizeyi goriilmektedir. Buna gore 6gretmenlerin;
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1. Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari algilar ile psikososyal motivasyon
yaklasimlar algilar1 arasinda oldukca yiiksek diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,910)
vardir. Yani 6gretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlari algilar1 arttikga,

psikososyal motivasyon yaklagimlari algilar1 da artmaktadir.

2. Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar algilari ile kariyer planlama diizeyleri
arasinda diisiik diizeyde ve pozitif bir iligski (r=,268) vardir. Yani 6gretmenlerin orgiitsel
yonetsel motivasyon yaklagimlari algilar1 arttikca, kariyer planlama diizeyleri de

artmaktadir.

3. Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar algilari ile kariyer gelistirme diizeyleri
arasinda diisiik diizeyde ve pozitif bir iligki (r=,238) vardir. Yani 6gretmenlerin orgiitsel
yonetsel motivasyon yaklasimlari algilar1 arttikca, kariyer gelistirme diizeyleri de

artmaktadir.

4. Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasgimlar1 algilar1 ile kariyer motivasyonu
diizeyleri arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iligski (r=,371) vardir. Yani 6gretmenlerin
orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar1 algilar1 arttik¢a, kariyer motivasyonu

diizeyleri de artmaktadir.

5. Psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilari ile kariyer planlama dizeyleri
arasinda diisiik diizeyde ve pozitif bir iligki (r=,257) vardir. Yani Ogretmenlerin
psikososyal motivasyon yaklagimlari algilar1 arttikga, kariyer planlama diizeyleri de

artmaktadir.

6. Psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilar1 ile kariyer gelistirme diizeyleri
arasinda diisiik diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,213) vardir. Yani 6gretmenlerin
psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilar arttik¢a, kariyer gelistirme diizeyleri de

artmaktadir.

8. Psikososyal motivasyon yaklasimlan algilari ile kariyer motivasyonu diizeyleri
arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,360) vardir. Yani 6gretmenlerin orgiitsel
psikososyal motivasyon yaklasimlar algilart arttik¢a, kariyer motivasyonu diizeyleri de
artmaktadir.
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9. Kariyer planlama diizeyleri ile kariyer gelistirme diizeyleri arasinda yiiksek
diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,806) vardir. Yani 6gretmenlerin kariyer planlama

diizeyleri arttikca, kariyer gelistirme diizeyleri de artmaktadir.

10. Kariyer planlama diizeyleri ile kariyer motivasyonu diizeyleri arasinda orta
diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,611) vardir. Yani 6gretmenlerin kariyer planlama

diizeyleri arttikga, kariyer motivasyonu diizeyleri de artmaktadir.

11. Kariyer gelistirme diizeyleri ile kariyer motivasyonu diizeyleri arasinda orta
diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,570) vardir. Yani 6gretmenlerin kariyer gelistirme

diizeyleri arttikga, kariyer motivasyonu diizeyleri de artmaktadir.



5. BOLUM

TARTISMA

Ogretmenlerin, bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeyleri ile okul
yoneticilerinin kullandigi 6gretmenleri motive etme yaklasimlari arasindaki iliskinin
incelendigi bu aragtirmada bireysel kariyer yonetimi; kariyer planlama, kariyer
gelistirme ve kariyer motivasyonu alt boyutlarinda, motive etme yaklasimlari ise
orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlar1 ve psikososyal motivasyon yaklagimlar1 alt

boyutlarinda degerlendirilmistir.

Arastirmada elde edilen verilere gore, 6gretmenlerin okul yoneticilerinin gretmenleri
motive etme yaklagimlar1 hakkindaki goriisleri, 6gretmenlerin cinsiyetlerine, gore
anlamli bir farklilik gdstermemektedir. Literatiirde Ogretmen motivasyonu {izerine
gerceklestirilen arastirmalarda Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin, motivasyon
beklentilerinin cinsiyete gore farklilasmadigi yoniinde bulgulara ulasilmaktadir. Calig
(2012) Kocaeli Golciik ilgesinde gorev yapan lise 6gretmenleri lizerinde, Ergen (2009)
Manisa’da ve Ozkan Ebcim (2012) Istanbul ili Atasehir ilcesindeki ilkdgretim
Ogretmenleri tlizerinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda, 6gretmenlerin cinsiyetlerine
gore motivasyon diizeylerinin farklilagmadigini belirlemistir. Benzer sekilde diger
arastirmalarda da Ogretmenlerin uygulanan motivasyon yaklagimlarina iliskin
gorlslerinde farklilagsmalarin olmadig belirlenmistir (Cigek, 2002, Demirel, 2007,
Basin, 2012). Cikan sonuglardan kadin ve erkek dgretmenlerin, yoneticilerinden benzer
diizeyde motive etme yaklasimi bekledigi veya okul yoneticilerinin motive etme
yaklasimlarina iliskin 6gretmen goriislerinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi ifade
edilebilir.

Arastirmada elde edilen verilere gore, dgretmenlerin okul yoneticilerinin d6gretmenleri
motive etme yaklasimlart hakkindaki goriisleri, 6gretmenlerin gorev tiirlerine ve

yaslarina gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir. Kamuya ait ilkdgretim
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kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin, okul yoneticilerinden bekledikleri motivasyon
yaklasimlarini  belirlemek ve Ogretmenlerin  demografik o6zellikleri agisindan
bekledikleri motive etme yaklasimlarinda farklilasma olup olmadigini incelemek
amactyla Candogan (2015) tarafindan gercgeklestirilen arastirmada Ogretmenlerin okul
yoneticilerinden yiiksek diizeyde yonetsel motivasyon yaklasimlarini ve psiko-sosyal
motivasyon yaklasimlarini bekledikleri belirlenmistir. Bununla birlikte arastirmada
Ogretmenlerin demografik ozelikleri olarak ele alinan cinsiyetlerine, branglarina,
kidemlerine, egitim durumlarina, ve bulunduklar1 okuldaki ¢alisma siirelerine gore
yoneticilerinden  bekledikleri motivasyon yaklasimlarinin istatistiksel —olarak

farklilagsmadig1 sonuglarina ulasilmistir.

Arastirma bulgulart incelendiginde; 6gretmenlerin okul yoneticilerinin 6gretmenleri
motive etme yaklagimlart hakkindaki goriisleri, 6gretmenlerin kidem degiskeni
acisindan oOrgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari ve psikososyal motivasyon
yaklagimlar1 agisindan anlamli bir farklilik gdstermektedir. Kidemi 10 yila kadar olan
Ogretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlari algilari, 11-20 y1l kidemi olan
Ogretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlari algilarindan anlamh diizeyde
yiiksektir. Yine Kidemi 10 yila kadar olan Ogretmenlerin psikososyal motivasyon
yaklagimlart algilari, 11-20 yil kidemi olan Ogretmenlerin psikososyal motivasyon
yaklasimlar1 algilarindan anlamli diizeyde yiiksektir. Aragtirmanin bulgularina gore;
ogretmenlerin gorev yaptiklar: okul tiirii degiskenine gore, orgiitsel yonetsel motivasyon
yaklagimlar1  alt boyutunda gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmazken
psikososyal motivasyon yaklagimlar1 alt boyutunda gruplar arasinda ,05 diizeyinde
anlamli bir farkliik  goriilmektedir. Gorev yaptiklart okul tiirti ilkokul olan
ogretmenlerin, psikososyal motivasyon yaklagimlari algilari, lise olan ogretmenlerin,
psikososyal motivasyon yaklasimlari algilarindan anlamli diizeyde yiiksektir. Bununla
birlikte bu bulguya gore gorev yaptiklart okul tiirii ortaokul olan Ogretmenlerin
psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilari, ilkokul ve lise olan &gretmenlerin
psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilarindan anlamli diizeyde yiiksektir.
Arastirmaya katilan 6gretmenlerin kidemlerine gore, okul yoneticilerinden bekledikleri
motive etme yaklagimlarinin istatistiksel olarak farklilasmadigi belirlenmistir.
Literatiirde yapilan arastirmalarda da 6gretmen motivasyonu iizerinde kidemin etkisinin

olmadig1 yoniinde sonuglara ulasildigi goriilmektedir (Basim, 2012, Kulpgu, 2008,
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Cicek, 2002, Calis, 2012).

Ogretmenlerin branslar1 agisindan, orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar alt
boyutundaki puan ortalamalar1 arasindaki fark incelendiginde bransi simif 6gretmenligi
olan dgretmenlerle fen bilimleri olan 6gretmenler arasinda ,05 diizeyinde anlamli bir
farklilasmanin oldugu, bu bulguya gore branst sinif 6gretmenligi olan §gretmenlerin
orglitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari algilari, fen bilimleri olan 6gretmenlerin
orglitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar1 algilarindan anlamli diizeyde yiiksektir.
Ogretmenlerin  branslarma gore, okul miidiirlerinin  6gretmenleri  psikososyal
motivasyon yaklasimlar1 alt boyutunda gruplar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar1 alt boyutunda hesaplanan
F degeri (F=2,745; p<,05) ilgili boyutta gruplar arasinda ,05 diizeyinde anlamli bir
farkin oldugunu ifade etmektedir. Baygut(2007), Basin(2012), Calig(2012), Ebcim
(2012) in yapmis oldugu calismalarda; aragtirmaya katilan dgretmenlerin branslarina
gore, okul yoneticilerinden bekledikleri motive etme yaklagimlarinin istatistiksel olarak
farklilasmadig1r belirlenmistir. Literatiirde yapilan arastirmalarda bu bulgumuzla
farklilik gostermektedir. Buradan farkli branslardaki 6gretmenlerin, yoneticilerinden
farkl1 diizeyde motive etme yaklasimi bekledigi ve motivasyonla ilgili goriislerinin

benzer nitelikler tasidig1 sdylenebilir.

Arastirma bulgular1 incelendiginde; orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari algilari
ile psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilar1 arasinda oldukg¢a yliksek diizeyde ve
pozitif bir iligki vardir. 6gretmenlerin orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar: algilari
arttikga, psikososyal motivasyon yaklasimlart algilari da artmaktadir. Kamuya ait
ilkdgretim kurumlarinda gdrev yapan ogretmenlerin okul yoneticilerinden bekledikleri
motivasyon yaklagimlarini belirlemek ve 6gretmenlerin demografik 6zellikleri agisindan
bekledikleri motive etme yaklasimlarinda farklilasma olup olmadigini incelemek
amaciyla Candogan(2015) tarafindan gergeklestirilen arastirmada Ogretmenlerin okul
yoneticilerinden yiiksek diizeyde yonetsel motivasyon yaklasimlarini ve psiko-sosyal
motivasyon yaklagimlarin1 bekledikleri belirlenmistir. Bununla birlikte arastirmada
Ogretmenlerin demografik ozelikleri olarak ele alinan cinsiyetlerine, branglarina,
kidemlerine, egitim durumlarina, ve bulunduklar1 okuldaki ¢alisma siirelerine gore
yoneticilerinden  bekledikleri motivasyon yaklagimlarmin istatistiksel  olarak

farklilagsmadig1 sonuglarina ulasilmistir.
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Konu ile ilgili olarak Basin (2012)’m  “okul miidiirlerinin 6gretmenleri motive etme
yaklagimlar’’> adli yapti§i arastirmada, Ogretmenlerin goriislerine goére okul
miidiirlerinin uyguladiklar1 motivasyon yaklagimlarin1i ayni paralellikte oldugu
goriilmektedir. Adi gecen arastirmada okul yoneticileri 3,55 ortalama ile Orgiitsel
Yonetsel Motivasyon Yaklasimlari, 3,56 ortalama ile Psiko Sosyal Motivasyon
Yaklagimlar1 ve 3,57 ortalama ile genel motive etme yaklasimlarini uygulamaktadirlar.
Buradan okul yoneticilerinin 6gretmenlerin motive etme ihtiyaglari kestirebildikleri,

ancak tam anlamiyla beklentilerini karsilayamadiklar1 alinan puanlardan goriilmektedir.

Ancak literatiirde Ogretmen beklentilerinin motivasyon anlaminda beklentilerinin
karsilandig1 sonuglara da ulasilmaktadir. Barli, Bilgili, Celik, ve Bayrakc¢eken’in (2010)
“llkdgretim Okul Ogretmenlerinin Motivasyonlar1” adli galismalarinda ise ilkdgretimde
gbrev yapan 0gretmenlerin miidiirleri tarafindan psiko-sosyal motivasyon yaklagimlarini
cok diizeyinde kullandiklar1 goriilmiistiir. Benzer sekilde Cigek (2002) arastirmasinda
yoneticilerin, orgiitsel-yonetsel motivasyon yaklasimlarini 6gretmenleri motive etmede

siklikla kullandiklarini belirtmislerdir.

Kizmaz ve Tiirkmenoglu (2009) “Ilkdgretim Okul Y6neticilerinin Ogretmenleri Motive
Etme Yeterliklerini Algi Diizeyleri” adli arastirmalarinda, okul ydneticilerinin
ogretmenleri motive etme yeterlikleri konusunda okul miidiirlerinin ¢ogunlukla, okulun
fiziki sartlarinin elverigli bir hale getirilmesi; ders ara¢ ve gereclerinin rahat
kullanilmasi ve ¢aligmak isteyen o6gretmene her zaman destek verilmesi gibi orgiitsel-
yonetsel davraniglarin 6gretmenleri motive ettiklerine inandiklarin1 ve bu davraniglari
gosterdiklerini belirten sonuglar ortaya konmustur. Baygut’un (2007) calismasinda,
ogretmenler okul midiirlerinin, 6gretmenin ihtiyaclarimi tanima, esitlik ve demokratik
davranma, haklarin1 koruma gibi orgiitsel-yonetsel motive edici davraniglarii “gogu
zaman” gosterdigini belirtmektedirler. Cigek (2002)’in arastirmasinda, 6gretmenlerin
gorislerine gore okul yoneticilerinin orgiitsel ve yonetsel motivasyon yaklagimlarini her
zaman kullandiklarin1 6zellikle de “6gretmenleri degerlendirirken yansiz davranma;
gorevlendirmelerde 6gretmenlere adil davranma; egitim-6gretimle ilgili toplantilara tiim
ogretmenlerin  katilmasin1 saglama gibi” motivasyon yaklasimlar1 daha fazla

kullandiklar1 belirtilmektedir.
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Baygut’un (2007) arastirmasinda da, okul miidiirlerinin, ¢ogu zaman o6gretmenlerin
meslekleriyle ilgili sorunlarinin ¢éziimiinde yardimci oldugu, 6gretmenleri destekledigi,

mesleki ¢alisma sartlarini daha uygun hale getirdigi belirtilmektedir.

Arastirmada Ogretmenlerin yoneticilerinden bekledikleri motive etme yaklagimlari
orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimi (OYMY), psiko-sosyal motivasyon yaklasimi
(PSYM) ve genel motive etme yaklasimi olmak iizere 3 boyutta incelenmis ve 5
iizerinden degerlendirilmistir. Buna gére 6gretmenlerin OYMY beklenti diizeylerinin
ortalamas1 3,831, PSYM beklenti diizeylerinin ortalamasi 3,942 ve genel motive etme
yaklasimi beklenti diizeyleri 3,896’dir. Buradan 6gretmenlerin, okul yoneticilerinden

yiiksek diizeyde motive etme yaklagimi bekledikleri sonucuna varilabilir.

Gilinlimiiz insan kaynaklar1 yOonetiminin en Onemli gorevlerinden biri olan kariyer
gelistirmenin is goren motivasyonu lizerine olan etkisinin incelendigi Kir¢t (2007)
tarafindan hazirlanan arastirmada Oncelikle kariyer planlama ve kariyer ydnetimi
faaliyetlerinin kariyer gelistirmeyi nasil etkiledigi arastirilmig, devaminda kariyer
gelisiminin bireylerin i tatmini ve motivasyonlari1 lizerine olan etkisi incelenmistir.
Alman cevaplarin analizi sonucunda Kkariyer planlama, kariyer yonetimi, kariyer
gelistirme, is tatmini ve motivasyon arasinda anlamli diizeyde iliski tespit edilmistir.
Daha sonra yapilan analizlerle de kariyer planlamanin kariyer gelistirme iizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu, gelismis kariyerin de is gorenlerde is tatmini sagladigi

ve motivasyon seviyelerini yiikselttigi ortaya konulmustur.

Arastirmada elde edilen bulgular da Kir¢i (2007) nin yaptigi aragtirma bulgulari ile ayni
paralelliktedir. Arastirma verilere gore; Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari
algilan ile kariyer planlama diizeyleri ve kariyer gelistirme diizeyleri arasinda diisiik
diizeyde ve pozitif bir iliski (r=268) vardir. Ogretmenlerin &rgiitsel yonetsel
motivasyon yaklasimlar1 algilar1 arttikga, kariyer planlama ve kariyer gelistirme

diizeyleri de artmaktadir.

Elde edilen bulgulara gore; Orgiitsel ydnetsel motivasyon yaklagimlari algilari ile
kariyer motivasyonu diizeyleri arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iligki (r=,371) vardir.
Yani 6gretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar algilar arttikga, kariyer
motivasyonu diizeyleri de artmaktadir. Uygulama sonucunda arastirmaya dahil edilen

biitiin degiskenlerin ( kariyer planlama, kariyer yonetimi, kariyer gelistirme, is tatmini,
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motivasyon) birbirleriyle aralarinda gegerli seviyede anlamli bir iligki bulundugu ortaya
konulmustur. Bu sonug literatiirde daha 6nce yapilan aragtirmalar1 destekler niteliktedir.
S6z konusu deneklerin biiylik bir ¢ogunlugu belli bir kariyer planinin oldugunu
belirtmistir. Ayrica kariyer planlama faaliyetlerinin kariyer gelistirme iizerinde anlamli

ve dnemli bir diizeyde pozitif etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur.

Milli Egitim Bakanligi’na bagli resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmen ve
yoneticilerin “kariyer yonetimi” ve “kariyer gelistirme” ye yonelik algilarini,
“motivasyon”, “bireysel kariyer planlama”, “bireysel kariyer gelistirme” diizeylerini
saptamak, bu kavramlarin birbirleri ile iligkilerini ortaya koyarak, egitim kurumlarinda
orgiitsel performansi artirmanin yollarini ortaya koymaya calisan bu arastirmanin
sonucunda (Delipoyraz, 2009), motivasyon unsuru olarak kariyer yoOnetimi resmi
ilkdgretim okullarinda etkili kullanilamamaktadir. Milli Egitim Bakanlig1 kariyer
yonetimi uygulamalar1 ilkogretim okulunda calisan Ggretmen ve yoneticileri motive

etmemektedir.



6. BOLUM
SONUCLAR VE ONERILER
6.1. Sonuclar

6.1.1. Ogretmenlerin Bireysel Kariyer Yonetimi Ger¢eklestirme Diizeyleri ile Tlgili

Sonuclar

1.0gretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin; Kariyer
gelistirme ve kariyer motivasyonu alt boyutlarinda cinsiyet degiskeni agisindan anlamli
bir farka rastlanmamistir. Kariyer planlama alt boyutunda ise erkek Ogretmenlerin
kariyer planlama diizeyleri, kadin Ogretmenlerin kariyer planlama diizeylerinden

anlamli diizeyde diisiiktiir.

2. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme diizeylerinin; kariyer
planlama ve kariyer gelistirme alt boyutlarinda, goérev tiirleri degiskeni agisindan
anlamli bir farka rastlanmamistir. Kariyer motivasyonu alt boyutunda ise 6gretmenlerin
kariyer ~motivasyonu diizeyleri, uzman Ogretmenlerin Kkariyer —motivasyonu

diizeylerinden anlaml diizeyde diisiiktiir.

3. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gergeklestirme diizeylerinin;  kariyer
planlama ve kariyer gelistirme alt boyutlarinda yas degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. Kariyer motivasyonu alt boyutunda hesaplanan F degeri
(F=4,139; p<,05) ilgili boyutta yas tiirleri degiskeni ac¢isindan ,05 diizeyinde anlamli bir
farkin oldugunu ifade etmektedir. Ogretmenlerin yaslar1 acisindan kariyer motivasyonu
alt boyutundaki puan ortalamalar1 arasindaki fark incelendiginde, gorev yaptiklari okul
tiirli ilkokul olan 6gretmenlerle lise olan 6gretmenler arasinda ,05 diizeyinde anlamli bir
farka rastlanmistir. 30 yasa kadar olan 6gretmenlerin kariyer motivasyonu diizeyleri, 41
yas ve lizeri olan gretmenlerin kariyer motivasyonu diizeylerinden anlamli diizeyde

yiiksektir.
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4. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin; kariyer
planlama, kariyer gelistirme, kariyer motivasyonu alt boyutlarinda kidem degiskeni

acgisindan anlamli bir farka rastlanmamaistir.

5. Ogretmenlerin bireysel kariyer yonetimi gerceklestirme diizeylerinin; bireysel kariyer
yonetimi ger¢eklestirmenin alt boyutlarinda okul tiirii degiskeni agisindan anlamli bir

farka rastlanmamustir.

6. Ogretmenlerin bireysel kariyer ydnetimi gerceklestirme diizeylerinin; bireysel kariyer
yonetimi gergeklestirmenin alt boyutlarinda brans degiskeni agisindan anlamli bir farka

rastlanmamustir.

6.1.2. Okul Yéneticilerinin Ogretmenleri Motive Etme Yaklasgimlarim Belirleme

ile lgili Sonuclar

1. Okul yéneticilerinin dgretmenleri motive etme alt boyutlarinin ( Orgiitsel yonetsel
motivasyon yaklasimlari ve psikososyal motivasyon yaklasimlari) higbirinde cinsiyet

degiskeni agisindan anlamli bir farka rastlanmamastir.

2. Ogretmenlerin gorev tiirleri degiskeni agisindan, okul yéneticilerinin dgretmenleri
motive etme alt boyutlariin higbirinde gruplar arasinda anlamli bir farka

rastlanmamustir.

3. Ogretmenlerin yas degiskeni agisindan, okul yoneticilerinin dgretmenleri motive

etme alt boyutlarinin hi¢birinde gruplar arasinda anlamli bir farka rastlanmamastir.

4. Ogretmenlerin kidem degiskeni agisindan, orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar
ve Psikososyal motivasyon yaklasimlar1 alt boyutunda ,05 diizeyinde anlaml bir farka

rastlanmistir.

Ogretmenlerin kidem degiskeni agisindan, drgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlari alt
boyutunda, 10 yila kadar kidemi olan 6gretmenlerle 11-20 yi1l kidemi olan 6gretmenler
arasinda ,05 diizeyinde anlamli bir farka rastlanmistir. Kidemi 10 yila kadar olan
ogretmenlerin, Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasim algilari, 11-20 y1l kidemi olan
Ogretmenlerin, Orglitsel yonetsel motivasyon yaklasim algilarindan anlamli diizeyde
yiiksektir. Yani 10 yila kadar kidemi olan Ogretmenler, okul miidiirlerinin orgiitsel
yonetsel motivasyon yaklasimlari gosterdigini 11-20 yil kidemi olanlara gére daha ¢ok

sOylemektedir.
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Psikososyal motivasyon yaklasimlari alt boyutundaki puan ortalamalar1 arasindaki fark
incelendiginde 10 yila kadar kidemi olan &gretmenlerle 11-20 yil kidemi olan
O0gretmenler arasinda ,05 dilizeyinde anlamli bir farka rastlanmistir. Kidemi 10 yila kadar
olan 6gretmenlerin psikososyal motivasyon yaklagimlari algilari, 11-20 yil kidemi olan
Ogretmenlerin psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilarindan anlamli diizeyde
yiiksektir. Yani 10 yila kadar kidemi olan 6gretmenler, okul yoneticilerinin psikososyal
motivasyon yaklasimlart gosterdigini 11-20 yi1l kidemi olanlara goére daha cok

sOylemektedir.

5. Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 okul tiirii degiskeni acisindan, orgiitsel yonetsel
motivasyon yaklagimlari alt boyutunda gruplar arasinda anlamli bir farka
rastlanmamustir. Psikososyal motivasyon yaklasimlari ilgili alt boyutta gruplar arasinda

,05 diizeyinde anlamli bir farka rastlanmastir.

Ogretmenlerin  gorev yaptiklar1 okul tiirii agisindan, psikososyal motivasyon
yaklagimlart alt boyutundaki gorev yaptiklari okul tiirii ilkokul olan 6gretmenlerle lise
olan Ogretmenler arasinda ,05 diizeyinde anlamli bir farka rastlanmistir. Gorev
yaptiklar1 okul tiirii ilkokul olan 6gretmenlerin psikososyal motivasyon yaklagimlari
algilari, lise olan ogretmenlerin psikososyal motivasyon yaklagimlar: algilarindan
anlamli diizeyde yiiksektir. Yani gorev yaptiklar1 okul tiirii ilkokul olan gretmenler,
okul miidiirlerinin psikososyal motivasyon yaklasimlar1 gosterdigini lise olanlara gore

daha ¢ok sOylemektedir.

Bununla birlikte gorev yaptiklart okul tiirii ortaokul olan 6gretmenlerle ilkokul ve lise
olan Ogretmenler arasinda ,05 diizeyinde anlamli bir fark goriilmektedir. Gorev
yaptiklar1 okul tiirii ortaokul olan dgretmenlerin psikososyal motivasyon yaklagimlari
algilari, ilkokul ve lise olan &gretmenlerin psikososyal motivasyon yaklagimlar
algilarindan anlaml diizeyde yiiksektir. Yani gorev yaptiklar: okul tiirii ortaokul olan
ogretmenler, okul miidiirlerinin psikososyal motivasyon yaklasimlar:i gosterdigini

ilkokul ve lise olanlara gore daha ¢ok sdylemektedir.

6. Ogretmenlerin branslar1 agisindan, psikososyal motivasyon yaklasimlar alt
boyutunda gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Orgiitsel yonetsel
motivasyon yaklasimlar alt boyutunda gruplar arasinda ,05 diizeyinde anlaml bir fark

vardir.
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Ogretmenlerin branslar1 acisindan, orgiitsel ydnetsel motivasyon yaklagimlar: alt
boyutunda bransi sinif 6gretmenligi olan 6gretmenlerle fen bilimleri olan 6gretmenler
arasinda ,05 diizeyinde anlamli bir fark goriilmektedir. Bransi siif 6gretmenligi olan
Ogretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari algilari, fen bilimleri olan
Ogretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlart algilarindan anlamli diizeyde
yiiksektir. Yani brangi smif 6gretmenligi olan 6gretmenler, okul miidiirlerinin orgiitsel
yonetsel motivasyon yaklasimlari gosterdigini fen bilimleri olanlara gore daha c¢ok

sOylemektedir.

6.1.3. Ogretmenlerin Bireysel Kariyer Yonetimini Gergeklestirme Diizeyleri ile
Ogretmenlerin, Okul Yoneticilerinin Ogretmenleri Motive Etme Yaklasimlarim

Belirleme ile Ilgili Korelasyon Sonuglari

1. Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar: algilar1 ile psikososyal motivasyon
yaklasimlar algilar1 arasinda oldukea yiiksek diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,910)
vardir. Yani Ogretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklagimlart algilart

arttikga, psikososyal motivasyon yaklasimlari algilar1 da artmaktadir.

2. Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlari algilari ile Kkariyer planlama
diizeyleri arasinda diisiik diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,268) vardir. Yani
ogretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar1 algilar1 arttik¢a, Kariyer

planlama diizeyleri de artmaktadir.

3. Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar1 algilar1 ile Kkariyer gelistirme
diizeyleri arasinda diisiik diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,238) vardir. Yani
ogretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar1 algilar1 arttikca, Kariyer

gelistirme diizeyleri de artmaktadir.

4. Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar1 algilar ile Kariyer motivasyonu
diizeyleri arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,371) vardir. Yani
ogretmenlerin Orgiitsel yonetsel motivasyon yaklasimlar1 algilar1 arttik¢a, Kariyer

motivasyonu diizeyleri de artmaktadir.

5. Psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilar ile kariyer planlama diizeyleri
arasinda diisiik diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,257) vardir. Yani 6gretmenlerin
psikososyal motivasyon yaklagimlart algilari arttik¢a, kariyer planlama diizeyleri de

artmaktadir.
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6. Psikososyal motivasyon yaklasimlar1 algilar1 ile kariyer gelistirme diizeyleri
arasinda disiik diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,213) vardir. Yani 6gretmenlerin
psikososyal motivasyon yaklasimlari algilari arttik¢a, kariyer gelistirme diizeyleri de

artmaktadir.

7. Psikososyal motivasyon yaklasimlar: algilari ile kariyer motivasyonu diizeyleri
arasinda orta diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,360) vardir. Yani Ogretmenlerin
orgiitsel psikososyal motivasyon yaklasimlari algilar arttikga, kariyer motivasyonu

diizeyleri de artmaktadir.

8. Kariyer planlama diizeyleri ile kariyer gelistirme diizeyleri arasinda yiiksek
diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,806) vardir. Yani 6gretmenlerin kariyer planlama

diizeyleri arttik¢a, kariyer gelistirme diizeyleri de artmaktadir.

9. Kariyer planlama diizeyleri ile kariyer motivasyonu diizeyleri arasinda orta
diizeyde ve pozitif bir iligki (r=,611) vardir. Yani 6gretmenlerin kariyer planlama

diizeyleri arttikga, kariyer motivasyonu diizeyleri de artmaktadir.

10. Kariyer gelistirme diizeyleri ile kariyer motivasyonu diizeyleri arasinda orta
diizeyde ve pozitif bir iliski (r=,570) vardir. Yani 6gretmenlerin kariyer gelistirme

diizeyleri arttikga, kariyer motivasyonu diizeyleri de artmaktadir.

6.2. Oneriler

1. Ogretmen ve yonetici arasinda, karsilikli giivene dayali olarak kurulacak bir iletisim,
okul yoneticisinin ¢alisanlart motive etmesine yardimei olacaktir. Yoneticilerin, teknik
ve insani yeterliklere sahip olmasi, ayn1 zamanda bu yeterliklere deger vermesi,
ogretmenler arasindaki bireysel farkliliklari, onlarin gereksinimlerini ve amaglarini
dikkate almasi, 6gretmenlerin 6zel yasamiyla ilgili igse yansiyan sorunlarina kayitsiz
kalmamasi, ¢oziime yoOnelik destek vermesi, okul yoneticilerinin Ogretmenlerle

iletisiminde empatik bir yaklasimda bulunmasini saglayacaktir.

2. Egitim kurumlarinin orgiit yapilarinda, ¢agdas yontemlere gore yeni yapilanmalara
gidilmesi ve yoneticilerin ¢agdas yonetim teknikleri konusunda bilgilerini artiracak, bu
teknikleri daha etkili uygulama olanagi saglayacak egitimlerin verilmesi faydali olabilir.
Uygulanan hizmet i¢i kurslar daha nitelikli hale getirilerek, calisanlarin gelisimindeki

etkisi artirilabilir. Bireysel kariyer yonetimi, motivasyon ydnetimi ve motivasyon
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yaklagimlart konusunun hizmet i¢i egitimlere ve seminerlere dahil edilmesi faydali

olabilir.

3. Okul yoneticilerinin, okul igerisinde alinabilecek ve 6zellikle 6gretmenleri yakindan
ilgilendiren kararlarin alinma siirecinde, 6gretmenleri de karar alma siirecine dahil
etmesi, yonetimde demokrasi ve katilimeilig1 saglayacaktir. Boylelikle ¢agdas yonetim
anlayisinin da 6nemli bir unsuru olan, yonetimde calisanlarin karara katilmasi ilkesi

okullarda uygulanmis olacaktir.

4. Sosyal faaliyetlere 6nem verilmelidir. Bu faaliyetler motivasyonu, olumlu etkilemede
kullanilan olmazsa olmazlardandir. Paylasim alani ¢ok olan ve informel alanda da
sosyal faaliyetlerle bir araya gelen bireylerin motivasyonlar1 ve birbirlerine karsi olan

iletisimleri de olumlu bir sekilde etkilenecektir.

5. Okul yoneticileri, motivasyon agisindan ve kariyer yonetimi agisindan onemli bir
unsur olan yapilan calismalarin pekistirilmesi ve takdir edilmesi konusuna dikkat
etmelidirler. Yoneticisi tarafindan takdir edilmek her zaman 6gretmenleri olumlu yonde
etkilemektedir. Egitim kurumlarinda basarilar1 duyurmak, takdirname vermek, tesekkiir
etmek, ayin ya da yilin en basarili personelini segcmek gibi uygulamalar, 6gretmenleri

olumlu yonde etkileyebilir.

6. Tiim calisanlar icin kariyer gelistirme olanaklar1 ise karst motivasyon saglamaktadir.
Orgiitler kariyer gelistirme faaliyetleri uygulayarak onlarm is tatminleri ve

motivasyonlarini saglamak zorundadirlar.

7. Aragtirmanin problemi temel alinarak, evren genisletilebilir. Bolgesel ya da ulusal

diizeyde arastirmalar gergeklestirilebilir. Boylelikle daha genel sonuglara ulagilabilir.

8. Tim ogretmenler i¢in yiikselme olanaklar1 ise karst motivasyon saglamaktadir.
Ogretmenleri performans ve verimlilige dayali bir ilerleme yiikselme olduguna
inandiric1  &nlemler almalidir. Ogretmenlik mesleginde terfi olanaklarinin smirh
olmasinin, 6gretmenlerin motivasyonlarin1 olumsuz yonde etkiledigi diigiiniilmektedir.
Bu nedenle oOgretmenlerin terfi olanaklarinin gelistirilmesine yonelik ¢aligmalar

yapilarak onlara mesleklerinde yiikselme sans1 taninmalidir.
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EKLER

OGRETMENLERIN BIREYSEL KARIiYER YONETiMi GERCEKLESTiRME
DUZEYLERI iLE OKUL MUDURLERININ OGRETMENLERi MOTIiVE
ETME YAKLASIMLARI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Degerli 6gretmenler;

Bu anket, ilkokul, ortaokul ve liselerde gbrev yapan Ogretmenlerin bireysel kariyer
yonetimi gergeklestirme diizeyleri ile midiirlerin (68retmen algilarina gore)
Ogretmenleri motive etme yaklagimlart arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla
hazirlanmistir. Katkilariniz ile gercgeklestirilecek bu arastirmanin, Tiirk milli egitiminin
gelistirilmesi caligmalarina katki saglamasi beklenmektedir.

Ankette toplanan veriler, s6z konusu arastirma disinda baska hi¢bir amag¢ igin
kullanilmayacak; higbir kisi ya da bir kuruma verilmeyecektir. Vereceginiz cevaplar tek
tek degil, tiim grup i¢inde degerlendirilecektir.

Bu arastirmanin saglikli sonuglara ulagsmasi, biiyiik ol¢lide sizin ankette yer alan sorulari
ictenlikle cevaplamaniza baglidir. Anketi doldurmak i¢in ayiracaginiz zaman ve yapmis
olacaginiz katkilar i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Sevil KARAKUS
KiSISEL BiLGILER

Liitfen bu boliimdeki sorular: kendi durumunuza uygun olarak yanitlayiniz.

1. Cinsiyetiniz : () Erkek () Kadin

2.Yasimz : ( )25yasvealtt ()26—30yas ( )30—35yas  ( )40 yas ve isti
3. Mesleki Kideminiz : () 0-5yil () 6-10yil ()11-15yil () 16-20y1l ()21 yas
ve ustu

4. Goreviniz:

( ) Ogretmen ( ) Uzman 6gretmen () Basogretmen

5. BransSIniz: e

6.Gorev yaptigimz okul tiirii: ( ) Ilkokul ( ) Ortaokul () Lise
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BELIRLEME OLCEGI

OKUL MUDURLERININ OGRETMENLERI MOTiVE ETME YAKLASIMLARINI

Bagima" Bu okulda okul miidiirii" ifadesini getirerek diisiincelerinizi sag tarafta bulunan 6lgeklere doldurunuz.

7 £l2|85 |8 |28¢
1 Okulla ilgili alinan kararlarda diisiince ve goériislerimizi alir. ) 1)y 1)y 1)y 1 O)
2 Ogretmenlerin etkinliklerini yapici bir sekilde degerlendirir. ) 1)y 1)y 1)y 1 O)
3 Ogretmenlerin kisisel (6zel) ihtiyaglariyla ilgilenir. ) 1)y 1)y 1Y |1 O)
4 Ogretmenlerin yaptiklari igin énemli olduguna inandirir. ) 1)y 1)y 1Y 1 O)
5 Ogretmenlerin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikaracak firsatlari olusturur. [ () [ () [ () [ () | ()
6 Ogretmenlerin isinde 6zgiir olmasimni saglar. )1 1) 1) (O)
7 Ogretmenlere okulla ilgili isler hakkinda bilgi verir. ) 1O 1) 10) (O)
8 Ogretmenlere yaptiklari islerde siirekli giivendigini hissettirir. ONIONIONEORES®)
9 Ogretmenlerin sorumlu oldugu isleri a1k olarak belirtir. ONIONIONEONE®)
10 | Ogretmenlerle dostga iletisim kurar. ONIONIONEONE®)
Ogretmenlerin kendilerini gelistirmeleri icin tesvik eder.(Yiiksek Lisans,
1 dil, iletigsim vs.) Q001070
12 | Ogretmenlerin 6zel yasamlarina saygilhidir. ONIONIONEORES®)
S6z ve davranislartyla 6gretmenlerin yaninda bir mesai arkadasi oldugu
13 hissini uyandirir. OO0 1010
14 | Hatalarimizi herkesin i¢inde yiiziimiize vurmaz. ) 1)y 1)y 1Y | O)
15 | Giiler yiizlii ve sempatiktir. )y 1Oy 1)y 1O)Y (O)
16 | Yaptigimiz faaliyetleri sdzlii olarak takdir eder. ) 1)y 1)y 1)y 1O
17 | Meslegimizle ilgili sorunlarimizin ¢dziimiinde yardimet olur. OREIONREIEONIONED)
18 | Ogretmenlerini Egitim alanindaki gelismeler konusunda haberdar eder. ORIONREONIONED)
19 | Gorevimizi yaparken serbest birakir. (miidahaleci olmamasi) )y 1Oy 1Yy 1O)Y (O)
20 | Ogretmenlerin islerine saygi duyar. )y 1Oy 1)y 1¢O)Y (O)
21 | Ogretmenlerin gérev, rol ve sorumluluklarini siirekli hatirlatir, ONIONIONEORES®)
22 | Caligma sartlarin1 her zaman kolaylastirir. ONIONIONEORES®)
23 | Birlik ve beraberlik i¢inde ¢caligmanin énemli oldugunu hissettirir. 1O 10 10) [1O)
24 | Gorevlerimizi yaparken bizi siirekli kontrol eder. ONIONIONEORES®)
25 | Ozel giinlerimizde (dogum giinii, nisan, siinnet vb.) yanimizda olur. ONIONIONEORES®)
ocuklarin gretmenlere emanet oldugunu ve onlarin iyi yetistirilmesi
20 ;;erektigini Vfrgulay1p hissettirir. ) o OO0 1010
27 | Ogretmenlerin maag/iicretlerini hak etmeleri gerektigini soyler. ) 1)y 1)y 1)y 1 O)
28 il;l:im aktivitelerle (piknik, gezi vs.) birlik-beraberligin gelistirilmesini Ololo oo
29 | Ogretmenlerin basarili olmalari halinde takdir belgesiyle diillendirir. ONEIONEONIONE®)
30 | Ogretmenlerin basarili olmalari halinde para veya hediye ile ddiillendirir. ONEIONREONIONED)
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BIREYSEL KARIYER YONETIMi GERCEKLESTIRME DUZEYI]

Bu béliimde sizin bireysel kariyer yonetimi etkinliklerinizi gerceklestirme diizeyiniz

Olclilmek istenmektedir. Durumunuza uygun secenege ait paranteze (x) isareti koyunuz.

Katilma Diizeyiniz

zZ

1 Kariyerimde ilerleyebilmek i¢in ilgi, yetenek ve bagarimi degerlendirdim. | () | () | () | () | ()
2 | Kariyerimle ilgili hedeflerimi belirledim. ONIORIONIONIE®)
3 Kariyer hedeflerime ulagmak igin neler yapmam gerektigini biliyorum. () ()Y 1)y [C) O)
4 | Kisisel sinirlarimi ve zayif noktalarimi biliyorum. OO IONIONE®]

Kariyer hedefime ulagsmak icin gerekli kendini gelistirme aktivitelerini

> yerine getirdim. OO0 1070
6 | Terfi edebilmek igin gerekli niteliklere sahibim. ) 1O 1y 10) 1O
7 Uzmanlik alanim diginda terfi edersem bagarili olamam. ) ()Y 1) [C) O)
8 | Kariyerimi planlarken yagam tarzim ve ¢evremi goz éniinde bulundurdum. | () [ () [ () [ () | ()
9 | Meslegimle ilgili yenilikleri takip ederim. ) (O 1)y 10) 1O
10 | Hedefime ulasmam engelleyen eksikliklerimi biliyorum. ONIONIONIONE®)
11 | Meslegimle ilgili diizenli olarak kitap, dergi, vb. okurum. ONIONIONEIONE®
12 | Calistigrm kurumdan onur duyuyorum. ONIONIONEONES®
13 | Kariyerimde yiikselmek igin risk alabilirim. ONIONIONIONE®]
14 | Calisma ortamimdaki engelleri asabilirim. ) Oy (O (C)[O)
15 | Goérevimle ilgili hangi isleri daha iyi yaptigimi biliyorum ORIONIONIONES®)
16 | Hedeflerime ulasmada bireysel engellerimi biliyorum. OO0 10 10O)
17 | Kurumumda beklenmedik degisikliklere uyum saglayabilirim. ) 1)y 1O)Y 1O)Y 1O)
18 | Hedeflerime ulasmada nelere ihtiyacim oldugunu biliyorum. )y 1C)Y 1O)Y [O)Y [O)
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