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MOTIVASYON UNSURU OLARAK KARIiYER YONETIMIi VE RESMi
ILKOGRETIM OKULLARINDA BiR UYGULAMA

Tezi Hazirlayan: Metin DELIPOYRAZ

OZET

Bu arastirmanin amaci; Milli Egitim Bakanligi’na baglim resmi ilkogretim 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 iliskilerini ortaya koyarak, egitim kurumlarinda
orgiitsel performans: artirmanin yollarim ortaya koymaktir. Calismada anket yOntemi
kullanilmistir. Anket formlar1 Istanbul ili Esenler ilcesindeki resmi ilkogretim okullarinda
calisan 6gretmen ve yoneticilere uygulanmis ve 763 anket formu gecerli sayilmistir. Veriler
istatistiksel paket programinda degerlendirilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde frekans,
aritmetik ortalama, yiizde, bagimsiz grup t testi ve tek yonlii varyans analizi kullanilmistir. Su
sonuclara ulagilmistir: katilimeilarin motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu bununla birlikte
katilimcilar emeklerinin karsiligini alamadiklarini diisiinmektedirler. Katilimcilar kendilerini
meslekleri alaninda gelistirmeye énem vermekle birlikte kurumun sagladigi gelisim imkanlari
yetersiz bulmaktadirlar. Ogretmen ve yoneticiler hak ettikleri statiiye ulasamayacaklarina,
performanslarim1  artirarak kariyer gelisimi saglayamayacaklarina, 0diill ve meslekte
ilerlemenin adaletli olmadigina; iltimas olduguna inanmaktadirlar. Calisanlar Milli Egitim
Bakanligi’nin kariyer yonetimini uygulamalarin1 olumsuz olarak algilamislar. Motivasyon
unsuru olarak kariyer yonetimi resmi ilkogretim okullarinda etkili kullanilamamaktadir. Milli
Egitim Bakanlig1 kariyer yonetimi uygulamalar ilkdgretim okulunda ¢alisan Ogretmen ve

yoneticileri motive etmemektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Motivasyon, Kariyer Yonetimi, Kariyer Gelistirme, Bireysel

Kariyer Planlama



CAREER MANAGEMENT AS A PHENOMENON OF MOTIiVATION AND AN
APPLICATION AT LOCAL PRIMARY SCHOOLS

Metin DELIPOYRAZ

Abstract

The aim of this research is: to determine the degree of motivation, career management
and career development of teachers and directors working as MEB’s employees and their
point of view through individual career planning and development, this research reveals the
relationship of these phenomenons to increase the performance of the teachers and the
directors in MEB. Questionnaires, applied to the staff in Esenler Education Zone, are used as a
means of research. 763 questionnaire forms are valid throughout the study. Frequency,
arithmetic average percentage, free group T test and one painted variance analysis are the
means of research to evaluate the data. At the end of the research: the motivation of the
employees are high, on the other hand they think that they don’t get enough concerning their
efforts and the facilities of MEB aren’t enough to supply chances of development for them.
The teacher and the directors think that they won’t be able to reach the statue they deserve.
They think there is no equality but too much favoritism in their foundation. Their perspective
of career management in MEB is quite negative. The application of career management as a

phenomenon of motivation isn’t effective at local primary education schools.

Key Words: Career, Motivation, Career Management, Career Development, Individual

Career Planning
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GIRiS
Glintimiizde orgiitlerin yeni teknoloji ve bilgiyi kullanmalart ¢ok
kolaylagmistir. Bununla birlikte kiiresellesmenin bir sonucu olarak orgiitler
arasindaki rekabet cok siddetlenmistir. Bu sert rekabet ortaminda oOrgiitleri diger
orgiitlerden {istiin kilan, fark yaratan ve stratejik tistiinliik saglayan en 6nemli unsur
“insan kaynag@1” olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Nitelikli mal ve hizmet iiretimi, hi¢ kusku yok ki nitelikli insan giiciiyle
saglanir. Glinlimiiziin gelisen her tiirlii teknolojik araglarini kullanan da insandir. Bir
mal ya da hizmet iiretimi igin insan unsuruna gereksinim vardir. Insanlar fiziksel ya
da diisiinsel emegini ortaya koyarak calistigi orgiiti amacina ulastirmaya calisir.
Orgiitiin performans ve verimliliginde bu kadar etkin olan, rekabette baslica unsur
olan insan kaynag giiniimiizde orgiitler icin en dnemli kaynak durumundadir.

Yoneticiler orgiitte makine, techizat, ham madde v.b. kaynaklara kolayca
hilkkmedebilmekte; ancak insan kaynagina hitkkmetmek o kadar kolay olmamaktadir.
Insan duygular olan, karmasik ve 6zgiin bir varliktir. Bir isi yapmasi igin istemesi
gerekmektedir. Bu da karsimiza motivasyon konusunu ¢ikarmaktadir.

Motivasyon konusu genel olarak bireylerin beklenti ve gereksinimlerini,
amagclarini, davramiglarim kapsamaktadir. Motivasyon bireydeki icsel enerjinin belirli
hedeflere yonlendirilmesi icin hareketlendirilmesi, aktive edilmesidir seklinde
tamimlanabilir. Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarim tatminle sonuglanacak bir is ortami
meydana getirerek bireyin harekete gecmesi igin etkilenmesi ve isteklendirilmesi
siireci olarak da bir bagka tanim yapilabilir.

Glinlimiizde calisanlarin beklenti ve amaclar1 cok degismis, artik calisanlar
alisilagelmis metotlarla motive olmamaktadirlar. Yapilan bircok arastirma da bu
hipotezi destekler nitelikte sonuglar vermislerdir. Arastirma sonuclarina gore
calisanlari motive eden faktorler arasinda iist siralarda “yiikselme olanaklar1”
gelmektedir. Bu da “kariyer yonetimi’nin yiikselen bir deger olarak orgiitlerde yerini
almasin saglamistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin alt sistemi olan Kariyer yonetimi ile
ilgili bircok tanim yapilmistir. Kariyer yonetimi bireyin ise bagvurdugu andan

itibaren ise giris, transfer, terfi, is degistirimi, emekli olma, is rotasyonu, iicret



belirleme, performans degerlendirme, emekli olma gibi siirecleri iceren; bir tarafta
orgiit diger tarafta isgorenler olmak {iizere karsilikli fayda saglamak iizere yer
aldiklar1 iki yonlii bir siirectir. Bir bagka tanim ise sOyledir: orgiit calisanlarinin
orgiitsel ihtiyaclarin ve bireysel performansin, potansiyelin ve tercihlerinin
degerlendirilmesi dogrultusunda yiikseltilmesinin, ilerlemesinin planlanmasi1 ve
bicimlendirilmesi siirecidir. Bir diger tamima gore ise; kariyer yoOnetimi oOrgiitiin
ihtiyaglar ile kisilerin ihtiyaclarinin gdz oniine alarak degerlendirmeye tabi tutan ve
bu ihtiyaclar1 6rgiitiin sistemi ile biitiinlestiren bir siirectir.

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

Orgiitlerde kariyer yonetiminin temel amact; bir taraftan 6rgiitiin verimlilik ve
etkinligini artirmak, diger taraftan calisanlarin gelisim ve ilerlemelerini saglayarak
gelecekte ihtiyac duyacagi vasifli isgiiciinii yaratmaktir. Bununla birlikte kariyer
yonetimi “motive etme”, personel bulma, se¢me egitme ve gelistirme, rehberlik
etme de onemli ve etkili bir yonetsel uygulamadir. Orgiit aym zamanda kariyer
yonetimi ile caligsanlarin bireysel kariyer planlarin1 gerceklestirmelerine yardimci
olur.

“Bireysel kariyer planlama” bireyin kendisini ve i¢inde bulundugu c¢evreyi
degerlendirerek, is yasamu ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulasacak
faaliyetleri planlamasi seklinde tanimlanabilir. Birey kariyer planlarim
gerceklestirirken kendini gelistirme ihtiyact duyar bu da “kariyer gelistirme” den
bagka bir sey degildir. Orgiit tarafindan calisanlarin mesleki gelisimlerinin
saglanmasi icin ara¢ ve yontemler “Orgiitsel kariyer gelistirme” olarak tanimlanir.
Bireylerin belli bir yiikselme hedefine ulagsmak i¢in belli bir plan dogrultusunda
yaptig1 gelistirici faaliyetler ise “bireysel kariyer gelistirme” olarak tanimlanir.

Bu aragtirmanin amaci; Milli Egitim Bakanhigi’na bagh resmi ilkogretim
okullarinda calisanlarin “ kariyer yonetimi” ve “kariyer gelistirme” ye yoOnelik
algilarim1, “bireysel kariyer gelistirme”, “motivasyon” ve “bireysel kariyer

planlama”, diizeylerini saptamak, bu kavramlarin birbiri ile aralarindaki iliskiyi



ortaya koyarak, egitim kurumlarinda insan kaynagindan daha verimli yararlanmanin,
orgiitsel performansi artirmanin yollarini ortaya koymaktir.

Konu ve amaca uygunlugu bakimindan arastirmada “anket” yoOntemi
kullanilmistir. Arastirma igin evren olarak Istanbul ili Esenler ilcesindeki resmi
ilkogretim okullar1 secilmistir. Ornekleme olarak ise arastirmaya katilan 763 kisi
belirlenmistir. Arastirmaya katilan deneklerden kisisel bilgiler hari¢ diger sorular
5’11 likert 6l¢egine uygun olarak cevaplandirmalari istenmistir. Elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde SPSS 13.0 Istatistik paket programindan yararlanilmistir.
Arastirma sorularini ve hipotezi test etmek amaci ile frekans, yiizde, aritmetik
ortalama, bagimsiz gurup t testi ve tek yonlii varyans analiz(ANOV A) kullanilmustir.

Bu aragtirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimiin baglangicinda
kariyer ve kariyer ile ilgili kavramlar ac¢iklanmis. Devaminda ‘kariyer yonetimi”,
“kariyer planlamasi” ve “kariyer gelistirme” kavramlart ve bu kavramlarin alt
kavramlarina deginilmistir. Ikinci béliimde ise “motivasyon” kavrami, motivasyon
kuramlar1 agiklanarak, calisan motivasyonunu etkileyen unsurlar ile bolim
sonlandirilmustir.

Arastirmamizin {igiincii boliimiiniin baslangicinda Milli Egitim Bakanligi
Kariyer Yonetimi aciklanmistir. Daha sonra arastirma uygulamasina gegilmistir. 763
adet anket formundan elde edilen verilere gore; katilimcilarin motivasyon
diizeylerinin yiiksek oldugu bununla birlikte emeklerinin karsiligin1 alamadiklarini
diisiinmektedirler. Katilimcilar kendilerini meslekleri alaninda gelistirmeye Onem
vermekle birlikte kurumun sagladigi gelisim imkanlarim1 yetersiz bulmaktadirlar.
Ogretmen ve yoneticiler hak ettikleri statiiye ulasamayacaklarina, performanslarini
artirarak kariyer gelisimi saglayamayacaklarina, ©odiill ve meslekte ilerlemenin
adaletli olmadigina ahbap cavus iliskisine dayandigina inanmaktadirlar. Calisanlar
Milli Egitim Bakanligi’'nin kariyer yOnetimini uygulamalarin1 olumsuz olarak
algilamiglar. Milli Egitim Bakanligi kariyer yonetimi uygulamalar1 ilkogretim

okulunda calisan 6gretmen ve yoneticileri motive etmemektedir.



I. BOLUM

KARIYER VE KARIYER ILE iLGILi KAVRAMLAR

Calisma is ve caligma yasami kavramlari insanlik tarihi kadar eskidir. Bu
kavramlar ilk insandan giiniimiize kadar hep ¢ok 6nemli olmuslardir.

Glinlimiizde calismaya bakis acisi, kullanilan teknoloji, ¢alismadan
beklentiler ¢cok degismistir; bununla birlikte bir is ve meslek sahibi olup; ekonomik,
psikolojik ve sosyal acidan c¢ikar saglamak her zaman Onemini korumustur. Bu
konuda Freud; bir konusmasinda ruh sagliginin temeli olarak “sevme ve calisma’y1
gbstermistirl.

Calisma kavrami insanin bedensel veya zihinsel olarak herhangi bir yonde
emek vermesi ve bundan ekonomik, psikolojik, sosyal ve kiiltiirel rolleri agisindan
doyum saglamasi durumudur’. Calisma iggorenlerin her tiirlii faaliyetleridir.

Calisma kavrami ekonomik, psikolojik, sosyolojik acilardan degisik
anlamlara gelmektedir. Ekonomik a¢idan kisinin yasamin1 devam ettirebilmesi igin
gelir elde etmesidir. Bu sekilde kisi yasamin devamini saglar. Psikolojik agidan kisi
ile gorevi arasindaki iligkidir. Isgoren kisiligi ile yapilan is arasinda uyum varsa
doyum saglanmaktadir; kisi mutlu olmaktadir. Sosyolojik agidan calisma kavramu,
insanin bir i§ ortaya koyabilmesi icin diger bireylerle etkilesimi ve hiyerarsik bir
diizen i¢inde belli bir statiiye ulagmasidir’. Sosyolojik agidan kisinin ¢alistig1 grupla
iliskisi anlatilmak istenmektedir®.

1§ kavrami; yasami siirdiirmek, ekonomik gelir elde etmek, baskalari icin
yararli olmak, gibi amaclarla kisinin zihinsel ve bedensel yeteneklerini calisma
yasamunin gerektirdigi dogrultuda kullanarak gerceklestirilen iiretim faaliyetidirs. Is,

calisanin yerine getirmesi gereken gorevler biitiinii olarak da tanimlanabilir.

' Onur, B., Gelisim Psikolojisi, Ankara, 1986, s. 47.

2 Alder, A., Bireysel Psikoloji (Cev. H. Ozgij), Istanbul, 2000, s.47.

3 Aytag, S., Caligma Yasaminda Kariyer, Istanbul, 2005, s.14.

¢ Tredgold R.F., Cagdas Calisma Diizeninde Kisiler Aras Iliskiler, (Cev. C. Akyan), 1992, s5.95-105.
5 Findiket, i, Bilgi Toplumunda Yoneticilerde Kendini Geligtirme, Istanbul, 1996, s. 50.



Calisma ve is kavramlan birbirine ¢ok yakin kavramlardir. Cogu durumda
birbirlerinin yerine kullanilir. Bu iki kavramin ortak noktalar sunlardir®,

- Bir faaliyet igerirler

- Sosyal boyutlar vardir.

- Belli bir amaca yoneliktirler.

- Amag iiretimdir. Bu mal ya da hizmet olabilir.

- Bir zahmet, istenmeyen bir sey degil. Sosyal psikolojik doyum saglarlar.

- Bireysel ve toplumsal ihtiyaclarin giderilmesini saglarlar.

- Maddi ve manevi kazang saglarlar.

Calisma yasami kavrami ise bireyin calismasi sirasinda gegen zamani ifade
etmektedir. Calisma yasami veya calisma hayati, bireyin yetiskin olup kendisine ve
baskalarina fayda saglayacak iiretimi yapmasi ile baslar. Uretim faaliyetlerinden
ayrilmasi ile biter. Cogu durumda bu emeklilik olur. Calisma yasaminda kullanilan

kariyer kavramin detayl1 olarak incelemek yararli olacaktir.

1. KARIYER KAVRAMININ GELIiSiMi, TANIMI, ONEMi VE
KAPSAMI

Kariyer kavrami on altinci yiizyildan itibaren kesfedilmis olmasina ragmen,
elli yildir bilimsel olarak ele alinmaktadir. Giiniimiizde hem birey hem de orgiit i¢in
cok onemli hale gelen kariyer kavram1 daha ¢ok secilen bir is alaninda ilerlemek
anlamina gelmektedir. Kariyerin kariyer boyutlar1 dedigimiz objektif ve siibjektif
olmak tizere iki yonii vardir.

Kariyer kavrami modern kamu hizmetinim gelismeye basladigi on altinci
yiizyildan itibaren kullanilmaktadir. Bu kavramin anlami giiniimiize kadar degiserek
ve geliserek gelmistir. Bununla birlikte kariyer olgusunun bilimsel olarak ele
alimmas1 ¢ok eskiye dayanmamaktadir. Kariyer kavrami bilimsel hayatta ilk olarak
Anna Reo’nun 1956 yilinda yazmis oldugu ‘“Meslekler Psikolojisi “adli eserinde
kullanilmigtir. Devaminda Donalt E. Supper’ in yazmis oldugu “Kariyer Psikolojisi”,

1963 yilinda Tredeman ve Ohara’nin “kariyer gelisimi se¢imi ve uyarlamasi ile

6 Aytag, a.g.k., s.3.



bireysel kariyer gelisim teorisi” ve ilave olarak 1966 yilinda John Holland’1n yazmig
oldugu “Meslek Tercihi Teorisi” kariyer konusunu tartigilir hale getirmistir.”

1970 yillardan beri kariyer olgusu arastirmacilarin daha ¢ok dikkatini
cekmistir, arastirmacilar bu kavram iizerinde daha c¢ok yogunlagmislardir.
1980’lerden sonra olusan ¢evresel degisiklikler sebebi ile orgiit yapilart degismistir;
bunun bir sonucu olarak da kariyer konusu daha onemli hale gelmistir. Kariyer
olgusunun bu gelisiminde o©zellikle insan psikolojisinin ve orgiit igindeki
davraniglarinin nem kazanmasi etkili olmustur.8

Kariyer ile ilgili calismalar {i¢ gurupta toplanabilir. Bir, eslestirme siireci
olarak kariyer secimi; meslek ile isgéren Ozelliklerini Ortiistiirmeye calisiimistir.
Ikinci gurup calismalar ise “orgiitsel kariyer yaklagimlar1” olarak ifade edilmektedir;
bu donemde de kisinin orgiit icinde en iyi ise yerlestirilmesi, birey ile Orgiitiin
amaclarinin uyumlastirilmas: iizerinde durulmustur. Uciincii gurup calismalar ise
“yeni kariyer yaklagimlar1” olarak isimlendirilen kariyerin sadece bir orgiitle sinirl
olmadig1 yaklagimlardir.

Kariyer konusu baslangicta meslek secimi cercevesinde ele alinmis,
mesleklerin gerektirdigi oOzellikler ile kisilerin sahip oldugu ozellikleri uygun
bicimde eslestirmek iizerinde durulmustur.’ Kariyere bireysel yaklasimlar olarak
adlandirilan bu yaklasimlarda bireyin Orgiitlerden bagimsiz meslek secimi
incelenmistir.

Kariyer ile ilgili ikinci gurup calismalarda ise bireyin oOrgiit i¢inde etkin bir
sekilde istihdam edilmesi, kariyerin diger insan kaynaklari yonetimi islevleriyle
iligkisi, birey ile Orgiitin ama¢ ve ihtiyaclarinin biitiinlestirilmesi {izerinde
durulmustur.'®

Kariyer ile ilgili tiglincii gurup caligmalar ise yonetim ve organizasyon, insan
kaynaklar1 yonetimi, Orgiitsel davranis alanlarinda meydana gelen degismeler ve
gelismeler neticesinde dogmustur. Geleneksel kariyer anlayisi bitmis ve/veya
azalmis, kariyerin sadece bir oOrgiitle sinirli olmadigi yeni kariyer yaklasimlar

dogmustur.

" Aytag, a.gk., s.11-12.

8 Simsek, S.,- vd., Kariyer Yonetimi, 2004, s.5.

o Erdogmus N., “Kariyerde Yeni Yaklagimlar ve Istihdama Etkileri” Mercek, 1999, s.63.
lOErdogmus, a.g.m., s.64.



Kariyer olgusunu tarihsel gelisim iginde 16. yiizyildan giiniimiize kadar
degiserek gelistigi goriilmektedir. Gelecekte de kariyerin degisip geliserek farkli
anlamlara geleceginden siiphe yoktur.

Kariyer kavrami giinliik hayatta sik kullanilan kavramlardan biridir. Kariyer
ile ilgili bircok tamim yapilmistir; farkli acilardan tanimlanmistir. Kariyer; para,
sayginlik, basarma duygusu, daha iyi yasam bigimi, bireyin Oniine ¢ikan firsatlar,
odiiller ve terfilerdir.""

“Kariyer bireyin is hayat1 ile ilgili eylemleri ve bu eylemlere yonelik tutum ve
davraniglarini kapseur.”12 Is hayat1 iizerinde birey ve orgiitiin etkisi vardir. Kariyer
bireyin ¢alisma yasami siiresince herhangi bir is alaninda ilerleyip deneyim ve beceri
kazanmasidir."® Giindelik hayatta kariyer ilerlemek, meslek, calisma yasami, basari,
bireyin i yagami boyunca iislendigi roller ve bu roller ile ilgili deneyimler anlaminda
kullanilmaktadir.'*

Genis anlamda kariyer, ¢aligma hayati boyunca iislenilen isler; ¢alisilan biitiin
pozisyonlar ile degerler, tutum ve davramslar ve motivasyon unsurlarindan olusur."
Kariyerin objektif ve siibjektif yonii vardir.

Yazarlar kariyeri siniflandirmaya c¢alismislardir. Birinci olarak diizenli-
diizensiz ve yatay-dikey olarak simiflandirilmistir. Diizenli kariyer, belli statii
zincirlerinden olusan ve her statii icin 6nceki rollerin gerekli, fakat yetersiz oldugu
bir durumu ifade etmektedir. Diizensiz kariyer ise gerek ve yeter sartlar icermez.'®
Dikey kariyer, hiyerarside yukar1 dogru ilerleme, yatay kariyer ise yatay ilerleme
anlamindadir.

Kiiresellesme, yeni teknolojilerin kullanimi YOnetim ve organizasyon,
orgiitsel davranig, insan kaynaklar1 yonetimini derinden etkilemis; bunun sonucunda
kariyer ve kariyere bakis acis1 da etkilenmistir. Yakin zamana kadar ilerleme
yilkselme anlamina gelen kariyer kavrami artik sadece ilerleme anlamina

gelmemektedir. Giiniimiizde kariyer, isin yeniden yapilandirmasi yolu ile birey i¢in

" Ozdemir, G., “Kariyer Yonetimi”, Pazarlama Diinyasi, Say1. 77, 1999, s.44.

12 Erdogmus, a.g.m., s.64.

13 Erdogmus, a.g.m., s.64.

1 Aytag, a.g.k., s.10.

15 Aytag, a.g k., s.3.

16 Barley, S.R., Careers, Identties, And Institiitions, 1989, s.57’den aktaran Erdogmus, N., Kariyer
Gelistirme, Istanbul, 2003, s.12.



anlamli ve psikolojik olarak bireyi tatmin edici bir siire¢ anlamina gelmektedir.
Giintimiizde kariyer, deneyim ve tecriibeyle ilerlemek yerine bilgi kazanma, bagka
isler ve orgiitler icin hazir hale gelmektir.

Bilim insanlar1t caligmayr sadece ekonomik gelir elde etme olarak
gormemektedirler. Calisma hayati gelir elde edip yasamin devamini saglamaktan ¢cok
daha fazla anlamlar tasimaktadir; birey icin bir mutluluk, doyum ve gelisme kaynagi
olarak goriilmektedir. Bu nedenden dolay1 insanin kariyeri ¢cok 6nem kazanmistir.

Bireyin kariyeri, kimligini, toplumdaki statiisiinii belirler. Bireyin toplumda
kabuliinii kolaylastirir; toplumda kolay yer bulmasini saglar. Diger toplum iiyelerinin
bireye bakisinda, tutum ve davranislarinda bireyin kariyerin 6nemi biiyiiktiir. Bireyin
sahip oldugu kariyer kendi tutum ve davranislarimi da etkiler.

Bireyin kariyeri ¢alisma hayatina adim atmasi ile baglar. Insan calisma
hayatinin ilk giiniinden itibaren baz1 gereksinimlerini karsilamak, bazi beklenti ve
arzularin1 tatmin etmek, gelecege yonelik planlar yaparak hiyerarsik yapida
yiikselmek, isinde ilerlemek basarili olmak ister."”

Kariyer is ile ilgili bir kavram olarak goriinmesine karsin bireyin tiim
yasamini icermektedir.'®

Kariyer is ile ilgili tecriibeler ile bu tecriibeler sirasinda elde edilmis davranig
ve tutumlar1 kapsar. Bu tanimlamadan da anlasilacagi gibi kariyerin iki yonii vardir;
herkesce goriilebilen objektif yonii ve deger ve tutumlardan olusan siibjektif yonii.
Kariyerin objektif yoniine digsal boyutu denir. Siibjektif yOniine de igsel boyutu
denir.

Birey kisisel kariyer planin1 yapar, daha sonra da kendi i¢sel ol¢iitlerine gore
bir degerlendirme yaptiginda iyi-kétli, mutluyum, mutsuzum, hoslandim
hoslanmadim gibi sonuglara ulasacaktlr.ngariyerin i¢csel boyutunda kariyer basarisi
baska insanlara gore degil o kisinin 6z degerleriyle iliskilendirilir.”bu anlamda
kiginin is ile ilgili sik@yetleri, motivasyonunun yiiksek olmasi, ise gitmemesi veya

isten ayrilmasi, calisanin isi ile ve kariyer gelistirme ile ilgili siibjektif algilamalarina

7 Aytag, a.g k., s.13

18 Gibson, J.,-vd., Managig For Performanse, Newyork, 1983, s.238

' Argiiden, M., Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yapi Kredi Bankas1 Uygulamasi, Ankara Universitesi
SBE. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 1998



ornek verilebilir.”* Orgiitler basarili kariyer yonetimi i¢in kariyerin siibjektif yoniinii
ihmal etmemeli.

Kariyerin digsal boyutu veya objektif yonii, kariyerin herkesce goriilebilen
yoniidiir. Kariyerin digsal boyutuna herhangi bir yerde calisan bir iggdrenin
gozlenebilir bir gelisme gostererek iicret ve kideminin artigi, daha az fiziki giic

isteyen bir boliimde ¢alismaya baslamasi 6rnek olarak verilebilir.”!

1.1. Kariyer Secimi Ve Kariyer Degerleri

Insan yasaminin en 6nemli kararlarindan bir tanesi de kariyer secimidir.
Bireyin akilc1 ve gergekei bir sekilde sectigi kariyer, mutluluk ve doyum kaynagi
olurken; akilciliktan uzak bir sekilde secilmis kariyerde bireye mutsuzluk getirir.
Nitekim Freud ruhsal anlamda saglikli bir kisiyi sagliksiz kisiden ayirt eden en
onemli farklardan birinin “calisma” oldugunu belirtmistir.

Kariyer seciminin birey icin 6nemi arastirmacilarin da dikkatini c¢ekmis,

arastirmacilar bu konuda kuramlar gelistirmislerdir.

1.1.1. Kariyer Secimi ile ilgili Temel Goriisler

Secme, mevcut secenekler arasindan, istenilir yonleri istenmeyen yonlerinden
fazla olana yonelmedir.**Kariyer secimi de bireyin kendisine agik meslekleri, cesitli
yonleri ile degerlendirip, kendi gereksinmelerini de dikkate alarak, istenilir yonleri
cok istenmeyen yonleri az olan kariyere yonelmeye karar vermektir.”

Secilen kariyer bireyin yasaminda ¢ok onemli bir yere sahiptir. Kariyer
secimi insan hayatinin en 6énemli kararlarindan biridir. Giiniin sekiz saati, yasamin
ticte biri calisma yasaminda gecmektedir. Bireyler gelisim donemlerine gore

mesleklere kars1 farkli tutum ve davranis i¢ine girerler. Cocukluk doneminde hayal

20 Simsek, vd., a.g.k. s.16

2 Argiiden, a.g.k.

2 Tuzcuoglu, S., “Meslek Se¢imi ve Onemi”, M.U. SBE Dergisi, Istanbul, 1994, 5.265.

3 Kuzgun, Y., Mesleki Rehberligin Bireylerin Yetenek ve flgilerine Uygun Meslekleri Tanimlarina
Etkisi, Ankara, 1982, s. 12



kurma, taklit etme seklinde, 6n ergenlik déneminde ilgileri 6n plana ¢ikarken, 1718
yaslarinda ise gercekci secimler yapma donemine ulagir.”*

Kariyer secimi yasam boyunca devam eden bir olgudur. Kisinin kariyerini
segmesi yeterli degildir. Sectigi kariyerde ilerleyebilmesi tecriibeleri ile yeni
kariyerlere yonelmesi gerekmektedir. Boylece kariyer seciminin calisma yasami
boyunca devam etmesi, kariyer se¢iminin énemini ¢ok artiran bir unsur olmustur.*

Insanlarm ilkel sartlarda yasadigi ilk toplumlarda mesleklerin sayisi azdu.
Bununla birlikte bilim ve teknolojideki ilerlemeler ile meslek sayis1 giiniimiizde ¢cok
artt. Ornegin, bilgisayarlarin web tasarimcilifl, brokerlik gibi bircok yeni meslek
dogdu. Bunun sonucu olarak da kariyer secmek daha gii¢ ve karmasik bir hal
almlstlr.26 Arastirmacilar kariyer secimi ile ilgilenmis ve kuramlar gelistirmislerdir.

Arastirmacilar ilk once bireysel dzelliklerin tanimlanmasi ve mesleklerle ilgili
bilgi saglanmasi iizerinde durmuslardir. Bireylerin ve mesleklerin 6zelliklerinin
incelenmesiyle elde edilen bilgiler 1s18inda bireye uygun meslegi bularak kariyer
seciminde yardim edilmesi iizerinde durulmustur. Bireyler ile mesleklerin
incelenmesini vurgulayan bu yaklagim 1940’lara kadar etkisini siirdiirmiistiir.”’

Ikinci yaklasimda ise insanlarin Kisiliklerine uygun isler aradigi iddia
edilmektedir.

Halland ise gelistirdigi kuramda kisilik iizerinde ¢alismistir. Halland’a gore
meslekler alt: gurup olup, bu meslekleri icra edecek kisilik tipleri de alti tanedir.”®

Roe ise dar guruplar iizerinde ¢alismig, bulgularim1 genelleyerek kuramim
gelistirmistir. Roe’ya gore cocuklugun gectigi cevre, ihtiyaglarin gelismesi, kisilik
degiskenlikleri ile kariyer se¢imi arsinda iligki vardir.”” Bu kuram kariyer seciminde
bireyin ¢cocukluk déneminin biiyiik etkisi oldugunu varsayar.

Bir bagka kuramci da Bordin’dir. Bordin’in kurami da kariyer seciminde
kisilik {izerinde durur. Bordin’e gore kisilik sabit degildir, dinamiktir, siireg

icerisinde degisip gelisebilir.*

24 Aytag, a.g.k., s.88.

2 Aytag, a.g.k., s.88.

26 Telman, C., Basariya Giden Yolda Meslek Se¢imi, Istanbul, 2006, s.22.
2 Erdogmus, N., Kariyer Gelistirme, Ankara, 2003, s. 41.

B Erdogmus, a.g.k., s.45.

» Erdogmus, a.g.k., 5.48.

30 Erdogmus, a.g.k., 5.49.
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Sosyologlar da meslek se¢imi ile ilgilenip bu alana katki saglamislardir.
Sosyologlara gore veya sosyolojik kurama gore birey disindaki faktorlerin de meslek
secimine etkisi vardir.

Kariyer secimini bir karar verme siireci olarak ele alan kuramlara gore ise,
kariyer karar1 verme de yasamdaki diger karar verme siireclerine benzerdir. Kariyer
karar1 nasil verilir sorusuna yanit arayan bu kuramlar alternatif meslekler arasindan
insanlarin meslek tercihlerini nasil yaptiklarini belirtmeye gallsmlstlr.31

Kariyer secimini gelisim siireci olarak ele alan kuramcilara gore ise, kariyer
secimi belli agamalardan olusan bir siirectir. Kariyer secimi de bir gelisim siireci
olarak ele alinabilir. Kendinizi gelistirmek i¢in dogru is yerinde dogru isi yapiyor

olmalisiniz.** Bu ayn1 zamanda iyi performans gostermenin de en 6nemli sartidir.”

1.1.2. Kariyer Secimini Etkileyen Faktorler

Insan yasaminin onemli secimlerinden biride kariyer secimidir. Birey icin
kariyer se¢mek, calisma yasaminin yol haritasini belirlemek ya da yol haritasinin
baslangi¢ yerini belirlemek anlamina gelir. Yol haritasi1 dedigimizde bireysel kariyer
planindan baska bir sey degildir. Bireyler kariyer segcerken bir¢ok etmenin etkisi
alinda kalirlar. Bu etmenlerin en Onemlileri ailenin sosyo-ekonomik diizeyi,
toplumun etkileri, kisilik gelisimi ve beklentilerdir. Bununla birlikte, yapilan
aragtirmalarda kariyer se¢imini dort temel faktoriin daha cok etkiledigi ortaya
glkmlstlr.3 4

e Kendini tamima: Kariyer kisinin kendi goriislinii yansitir, Kkisiyi
sekillendiriri

e [llgi alanlari: Birey ilgisini ceken meslegi kariyer olarak secer.

e Kisilik: Bireyin kisilik 6zellikleri de kariyer se¢imini etkiler

e Sosyal ortalama: bireyin icinde yer aldigi toplum, ailenin toplumdaki

statiisii, sosyo-ekonomik diizeyi de kariyer secimini etkiler.

31 Erdogmus, a.g.k., s.55-§8. .

32 Drucker, P.F., “Dogru Orgiite Yerlesin”, Giin Giin Drucker, (Cev.M. Cetinbas), Istanbul, 2005,
s.179.

33 Drucker, P.F., “Isten Zevk Alma”, Giin Giin Drucker, (Cev.M. Cetinbas), Istanbul, 2003, s.195.
3 Aytag, a.g.k. s.91.
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Biitiin bu etmeleri cevresel ve kisisel faktorler olarak iki baslik altinda toplayabiliriz.

1.1.2.1. Cevresel Faktorler

Kisinin i¢cinde yasadigi toplumun, meslek secimine etkisi biyiiktiir. Ailede
ebeveynlerle kurulan iligki, ebeveyn meslekleri, ailenin ekonomik diizeyi ve statiisii,
iilke ekonomisi, yakin ¢evrede gecerli olan mesleklerin kariyer segimine etkiler.”
Yapilan arastirmalar da bunu dogrulamistir. Yapilan arastirmalarda egitim diizeyi
diisiik ebeveynlerin ¢ocuklarin da annenin ya da babanin beceri gerektirmeyen isini
secme olasihiginin yiiksek oldugunu, egitim diizeyi yiiksek anne babalarin
cocuklarinin ise daha cok yonetsel ve profesyonel islere egilim gosterdikleri
anla$11m1§t1r.3 6

Bireyin fiziksel, zihinsel 6zellikleri, zekasi, ilgileri, Inanglar1 ve tutumlari
kariyer seciminde etkili olmasina ragmen, meslek seciminin ¢evresel kosullardan da

onemli olgiide etkilendigi su gotiirmez bir gergektir.

1.1.2.2. Kisisel Faktorler

Bireyin kisiligi, degerleri, inanclari, tutumlar1 ve beklentileri kariyer
seciminde 6énemli etkenlerdendir.

Bireyler gelecekte yapmak istedigi meslekler ile ilgili diisiinceler gelistirirken
aym zamanda kariyerleri ile ilgili ve diisiinceler ve degerler gelistirir.’’ Bireylerin
kigisel degerlerinin gelisiminde ailesi, 68retmenleri; yasanilan sosyal ¢evrenin Orf-
adetleri, deger yargilani ve inanglar1 bireylerin kisisel degerlerinin gelisiminde
fazlaca etkilidir.

Kariyer karar1 vermede, bireylerin hayattan neler istedigi, neler bekledigi de

etkilidir. Birey degerlerini de ise kosarak herhangi bir meslek hakkinda iyi-koti,

35 Telmen, a.g.k., s.39.
36 Aytag, a.g.k., s.92.
37 Calik, T.-Eres, F., Kariyer Yonetimi, Ankara, 2006, s.30.
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uygun- uygun degil v.b. gibi kararlara varir; kararlar kariyer seciminde bireye
rehberlik eder.

Bireylerin giiclii ve zayif yonleri de kariyer seciminde etkilidir. Bireylerin
giiclii ve zayif yanlar bedensel ya da beyinsel olabilir. Birey giiclii ve zayif yanlarim
tespit ederken ailesinden, 6gretmeninden, arkadas ¢evresinden ve cevredeki uzman
kisilerden yardim alarak tespit edebilir.*®

Bireyin ilgi alanlari, bagka bir deyimle hobileri de kariyer se¢ciminde etkilidir.
Bireyler cok cesitli alanlarda hobilere sahiptirler; araba kullanmak, yemek pisirmek,
fotograf cekmek, resim yapmak v.b. gibi. Bireyin kariyeri ile hobileri arasindaki

uyum, yasam doyumunu artiracaktir.

1.1.3. Kisilik ve Kariyer Secimi

Kisilik ile ilgili bir¢ok tanim yapilmistir; bununla birlikte bilim insanlarinin
tizerinde mutabik kaldiklar1 bir tanim yoktur. Yaygin kabul goren bir tanimlardan
birincisi: kisilik bireyin i¢ ve dis ¢evresiyle kurdugu diger bireylerden ayirt edici,
tutarll ve yapilasmus bir iliski bicimidir.*® ikincisi: kisilik, bireyin kendi agisindan,
fizyolojik zihinsel ve ruhsal ozellikleri hakkinda bilgisidir.40 Kisiligi belirleyen
bircok faktdr vardir. Bu faktorler kisiligi etkiler ve meydana getirir.*' Kisilik karakter
ve mizag Ogelerini kapsar; genel olarak biitiin kisiliklerin bir karakteri ve bir de
mizaci vardir. Insanlar beden, diisiince, duygu, inang, tutum, gibi degisik yonleri olan
cok karmagik bir varliktir. Bunun bir sonucu olarak da arastirmacilar birbirlerinden

farkl kisilik tanimlar1 ve kuramlari gelistirmislerdir.42

38 Telmen, a.g.k., s.77.

¥ Ciiceloglu, D., Insan ve Davranis1, Istanbul, 2006, 5.404.

40 Eren, E. Orgijtsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2006, s.83.
4 Calik, T.-Eres, F., Kariyer Yonetimi, Ankara, 2006, s.59.

2 Ciiceloglu, D, a.g k., 5.406.
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Tablo 1: Holland’n Kisilik-Kariyer iliskileri Modeli

KISILIK YONELIMI KARIYERLER
1.GERCEKCI: Atak davranislar, | Ormancilik
esglidiim, giic ve beceri gerektiren | Ziraat
fiziksel etkinlikleri icerir. Mimarlik
2.ARASTIRMACI: etkileyici | Matematik
etkinliklerden ¢ok bilissel siirecleri icerir. | Biyoloji
3.SOSYAL: distinsel ve fiziksel | Klinik Patoloji
etkinliklerden ¢ok kisiler arasi iligkileri | Dis isleri
igerir. Halkla iliskiler
4. GELENEKSEL: planli, kurullarda | Muhasebe
diizenlenmis etkinlikleri ve kisisel | Finansman
gereksinimlerin bir orgiite ya da giicle
statii sahibi kisiye tabi olmas1
5.GIRISIMCI: giic ve statii elde etmek | Yonetim
icin digerlerini etkilemeye yonelik | Hukuk
eylemleri icerir. Yayincilik
6.SANATSAL: disavurumcu, sanatsal | Sanat
yaraticilik, bireysel etkinlikleri icerir. Miizik

Egitim

Kaynak: Can, H.-Kavuncubasi, S., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2005, s.162.
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Kariyer secimini etkileyen en ©onemli faktorlerden bir tanesi de bireyin
kigiligidir. Kisilik ile kariyer arasinda uyumun olmasi, performansi ve yasam
doyumunu artirir. Kisilik ile kariyer se¢imi arsindaki iliski cesitli arastirmalarla izah
edilmeye calisilmistir. Bu arastirmalarin en onemlisi ve en ¢ok iizerinde durulani
John Holland’1n meslek tercih modelidir.

John Holland kisilik ile kariyer secimi arasindaki iliskiyi incelemistir ve
bireylerin kendi kisilikleri ile uyumlu olan islere egilim gosterdigini ortaya
cikarmigtir. John Holland, alti kisilik tiirii tamimlamig ve bu kisiliklere uygun alti
tanede meslek tanimlayarak hangi kisiligin hangi meslege egilimli oldugunu
gostermistir. # John Holland’in kisilik kariyer iliskisi tablo 1’de sematize edilmistir.
John Holland’1n mesleki tercih teorisin ii¢ temel 6zelligi vardir.*

¢ Bireylerin kariyer tercihleri farklidir.

e Birey kisiligi ile uyumlu bir meslege sahipse, kisilik ile meslek uyumu

olmayan baska birine gore daha mutludur.

e Bireylerin dogustan getirdigi birtakim kisilik 6zellikleri kariyerlerini

belirlemektedir.

Holland’1n meslek tercih modeli iizerine yapilan arastirmalar, kisilik yoneliminin
kariyer se¢iminin yalnizca en iyi belirleyicisi olmayip, ayn1 zamanda kisilik tiirii ile
kariyer arasinda iyi bir uyumun bulunmasi durumunda bireylerin kariyerlerini
degistirme olasihiginin ¢ok kiiciik oldugunu da dogrulamustir. Ornek olarak girisimci
kisilik tipinin hem yonetsel islere girme, hem de bu gorevde uzun siire kalma

olasilig da daha yiiksektir.*

1.1.4. Kariyer Degerleri

Kariyer degerleri kuram1 MIT den Edgar Schein tarafindan, 44 MBA mezunu ile
derinlemesine yapilan miilakatlarla ve 10-12 yil siiren boylamsal bir calisma

sonucunda gergeklestirilmistir. Bu calismadaki amag bireylerin kariyer se¢imlerinin

4 Can, H.-Kavqpcubasl, S., Insan Kaynaklar1 Yﬁnetimi.,. Ankara, 2005, s.162.
44 Robbins, S., Orgiitsel Davranisin Temelleri, (Cev.A.Oztiirk), Eskisehir, 1994, s.26.
4 Can, a.g.k., s.162.
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arkasinda yatan nedenleri bulmaktir.*® Baslangigta smirh sayida siurli sayida
yoneticiden elde edilen bulgulara dayali olarak gelistirilen kariyer degerleri kuramu,
sonradan farkli demografik ozelliklere sahip deneklerle yapilan calismalara konu
olmustur®’.

Edgar Schein tarafindan yapilan bu arastirmada bireyleri kariyerleri sirasinda
yoneten belirli davranis sekillerinin yasamin ilk yilarinda olustugu fark edilmistir.
Giidiiler ve ihtiyaglardan meydana gelen deger guruplari, bireyin is tecriibesini
yOnetir, dengeler ve tamamlar™®. Bireylerin yasam ve is yasami tecriibeleri artik¢a bu
deger guruplar1 daha ¢ok belirginleserek bireyin yasaminda daha etkili bir hal alir. i1k
kariyer seciminden daha fazla bir sekilde sonraki kariyer se¢imlerini etkiler.

Kariyer degerleri ya da kariyer cipalari, bir bireyin kendi kendine algiladigi
yetenek ve kabiliyetleri, deger ve giidiileri, giidii ve ihtiyaglarindan olusan bir benlik
kavramdir®. Schein, kariyer degerleri kavramini, mesleki ben kavramim
tanimlamakta kullanmistir. Bireyin algiladigi yetenekler, temel degerler ve en
onemlisi kariyer ile ilgili ihtiyag ve giidiilerin olusturdugu kariyer degerleri,
bireylerin is ve yasam deneyimlerine bagh olarak ortaya cikip gelismektedir.

Kariyer degerlerinin ii¢ tamlayan vardir’:

e Bireyin kendi kendine algiladigi yetenekler (¢alismadaki basaridan
kaynaklanir).

e Bireyin kendi kendine algiladigi, giidii ve ihtiyaglar(¢alisma
yasaminda kendini teshis etme ve bagkalarinin geri beslemesinden
kaynaklanir).

¢ Bireyin kendi kendine algiladigi, tutumlar ve degerler (birey ile orgiit
kiiltiirii arasindaki etkilesime dayanir).

Kariyer degerleri ya da kariyer capalari mesleki deneyimler ve hayat
deneyimleri sonucu olusur. Bu degerler kisinin kariyer seciminde en Onemli

belirleyicilerden birisidir. Kariyer degerleri bireylerin vazgecemeyecegi degerler

46 Schein, E., “Career dynamics:matching individual and organizational Needs”, 1978, s.126’dan
aktaran Erdogmus, a.g.k.s.17.

4 Yarnal, J., “career anchors:results of an organizational study in the UK”, 1998, s.1’den aktaran
Erdogmus, a.g.k.s.17.

8 Aytac, a.g k. 5.100.

* Schein, a.g.k. s.179’dan aktaran Erdogmus, a.g.k.s.17.

%% Schein, a.g.k. s.125’den aktaran Aytag, a.g.k., s.1001.
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olup, bir degeri olusturan birden ¢ok ihtiya¢ da olabilir. Birey terfi, isten ¢ikarilma

veya yer degistirme gibi i degistirme sirasinda kariyer degerleriyle yiiz yiize gelir ve

boyle durumlarda kariyer degerlerinin farkina daha derinden varir.”!

Edgar Schein’ e gore bireyin kariyer degerleri kiimesinin, 6rnegin teknik

yetenek, yonetim becerisi, kalic1 giivenlik, yaraticilik, bagimsizlik gibi degerlerin,

bireyin calistign Orgiitiin degerleri ile oOrtiisiiyorsa, belli bir noktada birey ile is

biitiinlesiyor demektir’” .

Sehein’in orijinal ¢aligmasinda bes gurupta toplanan kariyer degerleri,

sonradan ilave edilen ii¢ deger ile sekiz olmustur’®. Bu degerler asagidaki sekil 1°de

gosterilmistir.
Kariyer
Degerleri
1 1 1 1 1 1 1 1
Bagimsizhk Giivenlik Teknik Yonetsel Girisimci Bir Olaya [Meydan
Ozerklik istikrar Fonksiyonel [Adanmak Okuma Yasam
Tarz1

Sekil 1: Kariyer Degerleri

Kaynak:Erdogmus, N., Kariyer Gelistirme, Ankara, 2003, s.18.

Bagimsizhik/6zerklik: Bu degerin baskin oldugu kisiler orgiitsel sinirlamalar

altinda calismak istemezler. Kariyerlerinde temel belirleyici serbest hareket

edebilmektir. Bagkalarina bagimhi olmak yerine risk alarak da olsa tek basina

calismayi tercih ederler.

51 Erdogmus, a.g.k., s.17.
52 Cenzo, R., Human Resources, Manecement, New York, 1996, s.277°den aktaran Aytag, a.g.k.,

s.102.

53 Schein, a.g.k. s.124-160’dan aktaran Erdogmus, a.g.k., s.18.
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Giivenlik/istikrar: Orgiitte kalma ve istikrar konularinda giiven arayis1, bu degere
sahip kisilerin 6nem verdigi konulardir. Bu degere sahip kisiler i¢in is ve istihdam
giivenligi, kariyer seciminde belirleyici bir etkiye sahiptir.

Abraham Maslow’ a gore aclik, susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik
ihtiyaglardan sonra giivenlik ihtiyaglar gelmektedir. Ger¢cekten de bircok birey igin
is glivenligi, sosyal giivenlik, fazlaca Onemli anlamlar tasir. Kisiler gelecekte
karsilasacaklar1 tehlikelerden korunmak, yasliliklarint da giivence altina almak
isterler. Kariyer se¢ciminde bu faktorler belirgin rol oynar.

Bu degere sahip kisiler kamu da daimi statiide ¢alismak isterler. Son yillarda

bireylerin kamuda is bulmak icin biiyiilk ugras vermeleri, bilim ve teknolojideki
degisiklerin ¢alisma yasaminda bireylerin giivenlik ihtiyaglarin1  olumsuz
etkilemesindendir.
Teknik/Fonksiyonel yetkinlikler: Bu degere sahip kisiler ise ve goreve yoneliktir,
teknik becerilerini gostermek istegi ve teknik olarak ilerleme istegi vardir. Bu
degerin baskin oldugu kisilerde uzmanlik alaninda derinlesme ve biiyliime oOrgiitte
yiikselmekten daha 6nemlidir.

Bireylerde calisma yasaminin ilk yillarinda teknik bilgi ve beceriler 6nemli
goriiliirken, sonraki yillarda yonetim alani daha cazip gelmektedir™
Bir 6gretmenin daha iist yonetsel gorevler diisiinmeyip, kendini daha iyi bir
ogretmen olacak sekilde yetistirmesi, bu degerin baskin oldugunu gosterir.

Genel Yonetsel Yetkinlikler: Diger kisilerin ve fonksiyonlarin organizasyonu ve
yonetilmesine yonelik olumlu tutuma sahip olmak olarak tanimlanabilir. Genel
yonetsel yetkinlik degerine sahip bir birey yonetici olmak ister. Kendisinde
yoneticilik vasiflarinin olduguna inanir. Aslinda bireyler yukarida da deginildigi gibi
caligma yasaminin ilk yillarinda teknik alanda ilerlemek isterler, bunun igin
cabalarlar. Calisma yasaminin ilerleyen yillarinda yonetim alani cazip gelmektedir.
Bunun ii¢ temel nedeni vardir: maddi 6diiller, giice sahip olma ve yonetsel kariyerin

teknik kariyerden tistiin olarak algllanmasl55

> Erdogmus, N., “Profesyonel Isgorenelrin Yonetsel Kariyer Tercihleri: Amprik Bir Arastirma”, 11.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi, Afyon, 2003, s.13.
% Erdogmus, a.g.t.
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Girisimci Yaraticilik: yeni iiriin veya hizmet iiretmek, bilgi ve becerilerini bu amag
icin kullanmak veya yeni isletmeler kurmak bu kariyer degerinin Onemli
ozellikleridir. Herhalde bu kariyer degeri olmasaydi insanlik bugiinkii gelismislik
diizeyini yakalayamazdi.
Hizmet Veya Bir Olaya Kendini Adamak: belli bireysel ve sosyal degerlere saygi,
baskalarina yardim ve basariya adanmighk bu kariyer degerinin 6nemli
ozelliklerindendir.
Saf meydan okuma: zor problemlerle ugrasmayr sevmek, rekabetten ve
kazanmaktan hoglanmak, bu degerin varlifin1 gosterir.
Yasam Tarzi: kariyeri daha genis olan hayat sisteminin bir parcas1 olarak gormek, is
aile ve kendi yasam tarzi arasinda denge kurmak, bu degerin oldugu kisilerde daha
baskindir.
Derr’in  kariyer yonelimi yaklagimi da Schein’in kariyer degerleri
yaklagimiyla benzerlik tasimaktadir. Derr’in kariyer yonelimleri sunlardir’®;
¢ Onde olmak
® Giivende olmak,
e Serbest olmak(bagimsizlik),
e Meydan okuma(heyecan verici is),
¢ Dengede olmak.
Kariyer degerlerinin zaman icinde degisip degismedigi konusunda Schein ve
Derr ayn fikirde degildirler. Schein’ e gore birey derin bir kesif siireci yasarsa
kariyer degerinde bir degisiklik olur. Derr ise yas ve tecriibeye bagli olarak kariyer
degerinin degismedigini iddia etmektedir. Schein Amerikali, Derr ise Avrupali
deneklerden elde ettigi bulgular kullanmustir®’
Isgorenlerin kariyer degerlerini ya da yonelimini anlamanm, Oorgiitlere
saglayacag faydalar vardir. Bu faydalar sunlardir’®:
o Orgiitlerde kariyer miidahalelerini daha etkili bicimde yapmak,

¢ Bireyin egilimlerine uygun firsatlar sunmak,

56 Der, C.B., Managing The New Careerists, San Fransisko, 1986’dan aktaran Erdogmus, a.g.k., s.18.
" Erdogmus, N., “Yeni Kariyer Yaklagimlari ve Kariyer Degerlerindeki Degisim”, 1. Ulusal Bilgi
Ekonomi ve Yonetim Kongresi, Kocaeli, 2002, s.535.

58 Yarnal, a.g k., s.3’den aktaran Erdogmus, a.g.k., s.19.
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e Uygun 6diil sistemi olusturmak,

e Uygun terfi sistemi olusturmak,

o lsgorenlerin fark edebilecegi bir sistemi kurmak,

® Yoneticilerin  isgOrenlerin  tatmin  unsurlarini anlamasini
kolaylastirmak,

o  Orgiitlere kariyer kiiltiiriinii anlamanin bir aracidur,

e Kariyer tartismalar1 ve isten ayrilma goriislerinin yapilandirilmasinin

bir yoludur.

1.2. Kariyer Donemi Sorunlari

Kariyer dénemi sorunlarina gegmeden once kariyer donemleri ve 6zellikleri

tizerinde kisaca duralim. Kariyer donemleri; meslek seciminden sonra kariyer
baslangici, kariyer ortasi ve kariyer sonu olarak isimlendirebilir. Simdi kariyer
donemlerini yakindan inceleyelim.
Kariyer baslangic1 donemi: bu asama bireyin kariyerini se¢ip, isbas1 yapmasi ile
baslayip, 35 yasina kadar devam eden donemdir. Bu donemde bireyde giivenlik
ihtiyacindan daha ¢ok basar1 sayginlik ve ozerklik ihtiyac1 6n plandadlr5 . Birey
orgiitte yer edinmeye calisir, bunun i¢in sorumluluk alir, kendini orgiite kabul
ettirmeye calisir. Bu durum goreve yeni baslayan 6gretmenlerin toplantilarda daha
cok soz alip konugmak istemeleri biciminde de kendini gosterir.

Kariyer baslangicinda en 6nemli konulardan biri “gercek soku’dur. Gercek
soku bireyin bekledikleri ile orgiitiin verdikleri arasindaki farki anlatir. Birey ilk ise
basladiginda genelde gercek¢i olmayan biiyiik beklentiler icindedir. Bu durumu ilk
zamanlarda fark etmeseler de ilerleyen zamanlarda ark ederler®.

Kariyer ortas1 donemi: bu asamada bireyin ¢irakliktan ustaliga, 6grenici olmaktan
Ogretici olmaya gegmesi beklenir. Kariyer ortast donemi bireyin organizasyon iginde
en tiretken oldugu donemdir. Baska bir deyisle birey, bu donemde 6rgiite maksimum

fayda saglar. Kirkli yaglarin ortalarina kadar siiren bu donemde giivenlik

3 Calik, T.-Eres, F., a.g k., s.54..
60 Ataol, A., Kariyer Yonetimi, [zmir, 1989, s.1.
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gereksinmesinin 6nemi azalmakta, basari, sayginlik ozgiirliik gereksinimleri 6n plana
glkmaktad1r61. Kariyer ortas1 asamasinda birey, giivenlik basar, sayginlik
bagimsizlik, ihtiyaclarini tatmin etmisse kendini gosterir.

Kariyer ortas1 asamasinin sonunda bireyi bekleyen ii¢ olasilik vardir. Bunlar;
basarinin ve gelismenin devami, gelismenin durmasi ile sabit bir durum, ya da
mevcut konumun korunamamasi sonucu olarak gerileme siireci®.

Gerilemek daha c¢ok bilim ve teknolojik degismelere bireyin uyum

saglayamamasi seklinde olur.
Kariyer sonu donemi: Bireyin calisma yasaminin sonuna yaklastigi asamadir. Bu
asama bireyin kariyerinin en uzun safhasi olup, kariyerinin sonuna geldigi asamadir.
Kariyer ortasinda karsilagilan sorunlarin bir kismi bu devreye de tasinir. Bu devrede
bireyin dikkati daha c¢ok sagligina (;6:V1ri1mistir63 . Baz1 insanlar bu donemde
kariyerlerinin en {ist noktasina kadar ulasmislardir. Bireyin onceki asamalarda maddi
ve manevi olarak gereksinmeleri karsilandigindan, artik yeni kazanimlar saglayamaz
mevcut kazammlarint  korumaya calisir. Sayginlik gereksinmesi Onemini
korumaktadir. Kariyerlerinde ilerleme miimkiin olmadigi icin, verimleri azalmakta
islerinden daha fazla tatmin olmamaktadirlar. Bu nedenlerden Otiirii rahatsizlik
duyarlar ve “kariyer ortasi kriz” olarak adlandirilan durumla karsilagirlar®.

Kariyer sonu donemi emeklilige kadar siirer. Bu donem bireylerin en olgun
dénemleridir. Bu donemde bireyler daha ¢ok koruyucu bir 6zellik gosterirler®. Yeni
bilgiler 6grenmek zorlasir, bununla birlikte bireyde biiyiik bir tecriibe birikimi
mevcuttur. Kariyer sonu agamasinin sonlarina dogru emeklilik yaklastik¢a bireyin is

ve is yasamina ilgisi azalir gerileme donemine girer.

1.2.1. Kariyer Baslangici Doneminde Karsilasilan Sorunlar

Bireyler ¢alisma yasamina ilk basladiklarinda basarili olma ideali ile istekli

ve kararlh bir sekilde islerine baglarlar. Bununla birlikte isgéren bu kararlilik ve

61 Can, H.-Kavuncubasi, S., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2005, s.160.
62 Kaynak, T., Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Istanbul, 1996, s.181.

83 Aytac, a.g.k., 5.72.

64 Can, H.-Kavuncubasi, S., a.g.k., s.160.

65 Aldemir, C., Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, fzmir, 2001, 5.2006.
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istekliligi azaltacak durumlarla kars1 karsiya gelir. Bunlardan en 6nemlisi bireyin
okul egitimi siirecince Ogrendikleriyle caligma yasaminin gergekleri arasindaki
farkliliklar1 fark ederek hayal kirikligina ugramasidir. Bu duruma kariyer soku
sendromu ya da gercek soku sendromu denir.

Kariyer baslangic1 doneminde beklentileri ile calisma yasaminin gerceklerinin
farkli oldugunu anlayan bireyde, bazi uyum sorunlari ¢ikabilir. Orgiitsel sosyallesme
siireci bu uyum sorunlart asmak icin en énemli ¢6ziim yollarindan biridir.%’

Birey daha onceki kisisel ve orgiitsel yasantilar1 yoluyla kazandigi tutum ve
beklentileri ile birlikte 6rgiite katilir. Orgiitsel sosyalizasyonun temel amaci; isgoreni
oOrgiitiin etkili bir iggdreni durumuna getirmek icin, kurallar1 6gretme, telkin edilme,
egitilme, oOrgiitte nelerin 6nemli oldugunu dgretme siirecidir.®®

Ogretmenlik mesleginde bir orgiite aday 6gretmen olarak katilan birey, ilk bir
yil igerisinde hizmet ici kurslarla yetistirilmeye, Milli Egitim Bakanligi’na uygun,
deger ve tutuma sahip, bir isgdren durumuna getirilmeye calisilir. Kamuda atama
yolu ile goreve baslayan Ogretmen ¢ok farkli sosyolojik ortamlarla karsilasip, cok

farkli sorunlar yasayabilmektedir.

1.2.2. Kariyer Ortas1 Doneminde Karsilasilan Sorunlar

Kariyer ortas1 donemi, isgdrenin calisma yasaminda belli bir bilgi beceri
kazandiktan sonraki, yaklasik olarak toplam calisma yasaminin ortalarina rasgelen
boliimdiir. Isgorenin tekAmiil ettigi bu donemin de bazi sorunlar1 vardir: bilgi-beceri
eskimesi, kariyer diizlesmesi kariyer ortas1 doneminin en 6nemli iki sorunudur.
Bununla birlikte orta yas krizi de bu donemde yasandigindan beraberinde birtakim
sorunlar getirmektedir.

Kariyer ortasi donemini yasayan birey bir dizi sorunla karsilasir. Bunlar:
ilerleme olanaklarinin azalmasi, bilgi ve beceri eskimesi, orta yas krizi, ise karsi

ilginin azalmasi ve orgiite yeni ve cagdas bilgilerle donatilmis isgérenlerin katilmasi

66 Harvey, D.-Bovin, R., Human Resourse Management, New Jersey, 1996, s.199’ dan aktaran Aytag,
a.gk., s.227.

67 Erdogmus, a.g.k., s.25.

68 Can, H.,Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2005, s.406.
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ile olusan sert rekabettir. Kariyerin ortasindaki ve sonundaki kisiler i¢in is ortami
giderek tehdit edici nitelik kazanr.”

Bireylerin bir¢ogu kariyer ortasina gelene kadar kariyer gelisimi gostererek,
kariyer durgunlugu yasamazlar. Bununla birlikte kariyer durgunlugu kariyer
ortasindaki bireyi bekleyen yollardan biridir. Bu donemde kariyer durgunlugu
yasamayan bireyler ise ya mevcut performanslarini artirarak ilerlerler, ya da

performanslari diiser. Bu durum sekil 2°de sema tize edilmistir.

>

e aYer karfyer Nartyer
“Somu

PERFORMANS

RS

yasli

Sekil 2:Kariyer Asamalar1 Modeli
Kaynak: Aytac, S., Calisma Yasaminda Kariyer, Bursa, 2005, s.63.
Kariyer diizlesmesi, durgunluk, plato ve duraklama olarak da tanimlanir.
Kariyer diizlesmesi Ataol’e gore isgorenin c¢esitli kusurlart nedeni ile
yiikseltilemeyecek durumda bulunmasidir.”"Bir baska tanim ise kariyer diizlesmesi

hiyerarsik yiikselme olasihmimn en diisiik oldugu kariyer noktasidir.”' Bu durumdaki

% Can, a.gk., s.418.
0 Ataol, a.g.k., s.31.
& Simsek, a.g k., s.23.

23



isgorenlere ilerleme olanag simirlanmig isgoren denir. Ilerleme olanag: bulunan
isgorenler ilerleme-yiikselme yoluyla motive edilebilir ancak, ilerleme olanagi
stnirlanmis isgorenler icin durum farklidir. ™

Kariyer diizlesmesi orgiit ici ilerleme imk&nimin kalmamasi gibi oOrgiitsel
nedenlerden kaynaklanabildigi gibi, igsgbrenin iist gdrevler i¢in yeterli olmamasi gibi
bireysel nedenlerden de kaynaklanabilir. Biitiin bu sorunlar orta yas kriziyle de ayni
zamanda yasanmaktadir. Bu durumda orgiit ve bireyin biitin bu sorunlarin
istesinden gelip, ortak cikarlar elde etmeleri icin birlikte miicadele etmesine gerek
vardir. Bununla birlikte bireyin hirs ve basarma duygusuyla da bu sorunlarin
istesinden gelmesi miimkiindiir.

Kariyer ortasinin bir bagka ©nemli sorunu da bilgi-beceri eskimesidir.
Calisma yasamina yeni ve cagdas bilgilerle katilan isgbrenin zaman iginde cevresel
degisikliklerle birlikte mevcut bilgileri degerini kaybedip eskir. Birey okul
egitiminden sonra ¢alisma hayatinda da yeni gelismeleri takip ederek bilgi beceri
eskimesinin Oniine gecebilir. Kariyer diizlesmesi sorununun aksine burada asil
sorumluluk bireye diismektedir.

Bununla birlikte orgiitler de biitiin bu kariyer sorunlariyla basa cikan
modeller gelistirmislerdir.”” Bunlardan bazilari kariyer damsmanhg, orgiitsel
yedekleme planlamasi, ek kariyer merdivenleri ve egitim ve gelistirme

faaliyetleridir.”*

1.2.3. Kariyer Sonunda Karsilasilan Sorunlar

Kariyer sonundaki birey artik c¢alisma hayatinin sonuna, bagka bir deyisle
emeklilige dogru yaklasmaktadir. Bu da beraberinde birtakim sorunlar getirmektedir.
Kariyer sonu déneminin sorunlari; emeklilik, yaslanmayla beraber gelen fonksiyon
bozukluklar1 ve beceri yitimidir. Bu sorunlar bireyde tilkenme meydana getirip strese

sokabilir.

2 Can, a.g.k., s.418.

> Aydemir, N., 2000’1i Yillara Dogru Ozel Sektér imalat Sanayinde Insan Kaynaklar: Yonetimi ve
Kariyer Arayislari, Istanbul, 1995, s.81.

f Aytag, a.g.k., s.285.
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Bu dénemin sorunlart icerisinde en énemlisi emekliliktir.” Isgdren yaklasan
emeklilik ile birlikte gbozden diistiigiine, orgiit icin eskisi kadar dnemli olmadigina,
goriislerine deger verilmedigi psikolojisine katilabilir.”® Sonug itibari ile isgérenin
performansi diiser, orgiite katkis1 azalir.

Emeklilik yasi1 ile ilgili diinya da bir standart olmamakla birlikte 65 yas
emeklilik yasi, sonrasi ise yashlik olarak tanmimlanmistir. Bu tanimlama Bismarch’tan
kaynaklanmis ve yaygm kabiil gormiistiir.”’ Yillarca siiren ¢alisma yasaminin
sonucunda kazanilmis bir hak olan emeklilik, calisma yasaminin son bulmasi ile
baglar.”® Orgiit kariyer sonundaki bireye saglayacagi destekle performansini ve

bagliligini artirabilir.

1.3. Kariyer Kahlplar

Kariyer kalibi, bireylerin ¢aligma hayatlar1 boyunca is ve kariyerleri ile ilgili
davraniglarini ifade eder. Bireylerin beceri ilgi ve beklentileri genis dl¢iide degisiklik
gosterdiginden kariyer kaliplar1 da degisik olabilmektedir.”

Bireyler caligma yasamlarinin baslangicindan sonuna kadar ¢ok cesitli
kararlar alabilirler. Alinan kararlar ¢calisma yasamin sonuna kadar ayni iste calismak
seklinde olabilecegi gibi, is degistirme, meslek degistirme, kisa siireli islerde
calismak, kisa siirede kariyer sahibi olarak yiiksek mevkilere gelebilmek seklinde de
olabilir.”

Literatiirde dort kariyer kalibi tammlanmistir. Bunlar: kararhi kariyer kalibi,
dogrusal kariyer kalibi, spiral kariyer kalibi ve gecici kariyer kalibidir. Bazi
literatiirlerde bu kariyer kaliplarina farkli isimlerde verilmistir. Simdi bu kariyer
kaliplarim1 daha detayl1 bir sekilde inceleyelim.

Kararh Kariyer Kalibi: kararli kariyer kalibina devamli durumdaki kariyer kalibi

da denir. Bireyin calisma yasami boyunca yaptig1 iste, bir kararlilik -devamlilik s6z

75 Calik, T.-Eres, F., a.g.k., s.72.

76 Erdogmus, a.g.k., s.25.

" Aytag, a.g.k., 5.286.

"8 Tinar, M., Calisma Psikolojisi, [zmir, 1996, s.98.

” Can, a.g.k., s.413.

80 Simsek vd, Kariyer Yonetimi Ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, Ankara, 2007, s.22.
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konusudur. Bireyin okuldan mezun olduktan sonra isgiiciine katilip, calisma yasami
boyunca ayni isi yapmasidir. Calisilan orgiit degisse de yapilan is aymidir. Bir
Ogretmenin 6gretmen olarak ise baslayip, cesitli yerlerdeki ¢esitli okullarda 6gretmen
olarak calisip 6gretmen olarak emekli olmasi buna 6rnek olarak verilebilir.

Dogrusal kariyer kalibi: geleneksel kariyer olarak da isimlendirilir. Dogrusal
kariyer kalibini izleyen birey bir orgiitte ise baslayip, yapilan isi degistirmeden,
hiyerarsik kademelerde yukari dogru ilerler. Bir dgretmenin Ogretmen olarak ise
baslayip, sirastyla miidiir yardimcisi, miidiir, olmas1 dogrusal kariyer kalibina 6rnek
olarak verilebilir.

Spiral kariyer kalibi: kararsiz kariyer kalibi olarak da isimlendirilir. Bu kalib1
izleyen bireyler birbirinden fazla farkliliklart olmayan ancak her biri farkli alandaki
ve farkli tipteki isleri yaparlar. Bu durum bireyin kendini gelistirip belli bir diizeye
gelmesinden sonra sikilmasindan kaynaklanlr.81 Ornek olarak bir teknik 6gretmenin
bir siire piyasada teknik eleman olarak calisip ardindan 6gretmenlige baglamasi daha
sonra da bir isletmede yonetici olmasi spiral kariyer kalibina 6rnek olarak verilebilir.

Gecici kariyer kalibi: bu kalibin en 6nemli 6zelligi sik is degistirmektir; kariyer
secimindeki siirekliliktir. Gegici kariyer kalibini izleyen bireyler, bir kariyer secip
calisma yasami boyunca ¢alismak yerine, sik sik birbiriyle alakali ya da alakasiz
kariyerler secerler. Terfi etmek, ya da yilikselmek sdz konusu degildir; yatay ilerleme
s6z konusudur. Daha c¢ok egitim diizeyi ve becerisi diisiik bireylerin izledigi bir
kariyer kalibidir. Bu kalib1 izleyen bir birey kisa siire i¢inde garsonluk, soforliik,
tezgahtarlik yapabilir ya da vasifsiz eleman olarak ¢aligabilir.

Orgiitlerde dogrusal kariyer kalib1 isgéreni yonetmek, anlamak ve motive
etmek acisindan en uygun olanidir.® Dogrusal kariyer kalib1 iggoreni, isine, orgiite
daha cok baglayarak is tatmini ve yasam kalitesini artirir.

Glintimiizde cevresel sartlardaki degisme ile birlikte bireylerin izledigi
kariyer kaliplann da degisime ugramistir. Bireyler icin kararli kariyer kalibim
izlemek, gecmise gore daha giic bir hal almistir. Bununla birlikte orgiitlerin en
onemli kaynagin insan kaynagi oldugunu anlamalan insana verilen 6nemi artirmais,

bunun sonucu olarak da dogrusal kariyer kalibina orgiitler daha cok dnem vermeye

81 Erdogmus, a.g.k., s.22.
82 Aytag, a.g.k., s.195.
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baslamislardir. Spiral kariyer kalibini izlemek de bireyler i¢in bir secim, bir keyfiyet

olmaktan ¢ikmis ¢agdas ve zorunlu bir kariyer kalib1 halini almistir.

1.4. Yeni Kariyer Yaklasimlari

Bilim ve teknolojideki gelismeler, yogun rekabet, kiiresellesme yonetim ve
organizasyon alaninda yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Yeni
yonetim yaklagimlar1 ile yonetim kademeleri azalmistir.®® Biitiin bu degisimler
mevcut kariyer anlayisinda da degisikliklere yol agarak yeni kariyer yaklasimlarinin
dogmasimt saglamistir. Geleneksel kariyer anlayisi onemini yitirerek yeni kariyer
yaklagimlari ortaya ¢cikmistir.

Yeni kariyer yaklagimlarinin en belirgin 6zelligi, kariyerin orgiitsel sinirlart
cok agmasidir. Geleneksel kariyerde bir veya birkac oOrgiitte 6zgii bilgi ve beceriler
kazanmak Onemli iken yani kariyer anlayisinda baska orgiitler ve sektorlerde de
calismak imkam saglayacak bilgi ve beceriler kazanma egilimi énem kazanmistir.
Kariyerde esneklik 6nem kazanmus, bireyin sorumlulugu da artmistir. Kariyerde yeni
yaklagimlar su isimleri almislardir: sinirsiz kariyer yaklagimi, ikili kariyer yolu
yaklagimi, esnek kariyer yaklagimi ve portfoy kariyerdir. Kariyer yaklasimlarim
kisaca agiklayalim:

Simirsiz kariyer yaklasimi: sinirsiz kariyer geleneksel kariyere zit anlamda da
kullanilir. Sinirsiz kariyer, simirsizligl anlatir; yapilan is ile ilgili faaliyetlerin acik
sinirlarla tanimlanmadigi durumu ifade eder.® [sgorenin kariyer konusunda orgiitten

bagimsizlig1 s6z konusudur. Baslica sinirsiz kariyer tanimlari sunlardir:®

® Degisik igverenler arasindaki hareketliligi i¢ren kariyer,
® Mevcut igveren disinda gegerliligi olan kariyer,
®  Orgiitler iistii iligki ve bilgi gerektiren kariyer,

® Hiyerarsiye dayal geleneksel kariyer yollarinin ortadan kalkmasi,

8 Erdogmus, N., “Yo6netim ve Organizasyonda Yeni Yaklasimlar ve Kariyere Etkileri,” Verimlilik
Dergisi, Say1:1, 1999, s.15.

84 Erdogmus, N., “Kariyerde Yeni Yaklagimlar ve Istihdama Etkileri”, s.68.

85 Artur, M.B., “The Boundaryless Career: A new Perspektive For Organizational Inquiry, Jornal of
Organizational Behavior.1994, s. 295’den aktaran Erdogmus, Kariyerde Yeni Yakls, ve Ist. Etk., s.68.
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® Aile bireysel sebepler dolayisiyla kariyer firsatlarini reddetmek,

® Bireyin yapisal sinirlari istemedigi sinirsiz bir gelecek algilamas,

Smirsiz kariyer yaklagimi calisanlart elde tutmak, kagirmamak {izerine
odaklanan geleneksel kariyerden farkli olarak, kariyer hareketliligi ve cesitliligini 6n
plana c¢ikarmakta ve bu nedenle kariyer kesif siireci, kariyer sathalarinda en énemli
siirec olarak goriilmektedir. Orgiitlerde, degisim yetenegi, yenilik yapma onemli hale
gelmektedir.86 Geleneksel kariyer modeli ile smirsiz kariyer modeli arasindaki

farklilik, tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Geleneksel Kariyer Ile Simirsiz Kariyerin Karsilastiriimasi

Geleneksel kariyer Siirsiz kariyer

Istihdam iligkileri: baghiik icin is | Performans ve esneklik igin istihdam

giivenligi
Smarlar: bir veya iki firma Bir¢ok firma
Yetenekler: firmaya 6zel Transfer edilebilir.

Basar gostergesi: iicret, ilerleme, statii Psikolojik olarak anlamli is

Kariyer yonetimi i¢in sorumluluk Orgiit kisisel
Egitim: formal programlar Is iizerinde
Doniim noktast: yas ile ilgili Ogrenme ile ilgili

Kaynak: Aytag, S., Calisma Yasaminda Kariyer, Bursa, 2005, s.245.

Ikili kariyer yolu yaklasimu: ikili kariyer yolu yaklasim iki basamakli kariyer
yolu olarak da adlandirilir. Teknik kariyer/yonetsel kariyer ayrimim ifade etmek igin
kullanihr. Ikili kariyer yolu yaklasimi, teknik isgorenler, uzmanlar, arastirma-

gelistirme alanlarinda ¢alisanlarin kariyer problemlerini agsmak icin gelistirilmistir.®’

8 Sosyal, A., “Kiiresellesen Is Hayatinda Yeni Kariyer Yaklasimlar1”, 2. Ulusal Bilgi Ekonomi ve
Yonetim Kongresi, [zmit, 2003, .
87 Erdogmus, “Kariyerde Yeni Yaklagimlar ve 1. Etk”., s.69.
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Teknik elemanlar, uzmanlar arastirma gelistirme elemanlari, kendi
alanlarinda belirli bir yeterlilik ve tatmin diizeyine ulastiktan sonra kariyerine
yonetici olarak devam etmeyi diisiinmektedirler.

Basarili miihendisler ve diger teknik elemanlar, arastirma gelistirme-
elemanlar1 ve uzmanlar islerini birakip yonetim gorevi iistlendikleri zaman, basarisiz
bir yonetici olabilmektedirler. Bu durumda orgiit iki yonden kayiptadir: birincisi
basaril1 bir teknik elemanini kayip etmistir, ikincisi ise basarisiz bir yoneticiye sahip
olmustur. Orgiitler bu olumsuzluklardan kurtulmak icin teknik ozellikleri 6ne ¢ikan
mesleklerde calisanlar1  yonetim kademelerine gelmeden motivasyonlarinin
saglanmasina yonelik uygulamalara 6nem vermeye baslamislardir.

Esnek kariyer yaklasimi: isgorenlerin oOrgiitler i¢in daha albenili hale
gelmesidir. Siirekli 6grenme, gelisme, degisimlere hizli uyum, kendi kariyerini
yonetme, esnek kariyerli isgiiciiniin temel ozelikleridir.*® Esnek kariyerli isgorenler,
Pazar beklentilerine gore bilgili kalmak ve ayni1 zamanda Orgiitiin ihtiyacina olan
beceri ve davranislari bilmek gerekmektedir.®” Bu da isgdrenin kendi giiclii ve zayif
yonlerini taniyarak, performanslart ve orgiite uzun siireli istihdamlarin1 saglayacak
planlara sahip olmalari ile miimkiindiir.

Portfoy kariyer yaklasimi: yeni kariyer yaklasimlarindan bir digeri de
Handy’nin “portfoy kariyer” yaklasimidir. Handy’nin yonca bi¢iminde ii¢ yapraktan
olusan modeli sinmirsiz orgiitlerin en onemli 6rneklerinden birisidir. Bu modeldeki
birinci yaprak; yonetici, teknik elemanlar ve profesyonellerden olusan ve orgiitiin
ayakta tutan temel iggoren gurubundan olusur. Bu isgorenler, cagin gerektirdigi bilgi
ve becerilere sahip, orgiitsel baghliklar1 yiiksek ve kendilerini orgiitiin bir parcasi
olarak goren kisilerdir. Ikinci yaprak ise, orgiitiin disindaki 6rgiit ve Kisileri temsil
eder. Bu kisiler ya da orgiitler tedarik dagitim vb. gorevler yapabilirler. Ugiincii
yaprak ise gegici calisanlar1 temsil eder.” Boyle bir orgiit yapisinin temelinde

esneklik bulunmaktadir.

88 Erdogmus, a.g.k., s.169.

8 Erdogmus, “Kariyerde Yeni Yaklagimlar ve Ist. Etk”., s.70.

0 Erdogmus, N., “Yeni Kariyer Yaklagimlari ve Kariyer Degerlerindeki Degisim”, I. Ulusal Bilgi
Ekonomi ve Yonetim Kongresi, Kocaeli, 2002, s.67.
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Portfoy kariyer anlayisinin  varsayimlart sunlardir:  isgéren oOrgiitsel
hiyerarside yiikselmek icin alinmaz, sozlesmeli olarak alinir. Bireyin egitimi ve
gelisimi icin yatirim yapilmaz bu bireyin sorumlulugundadir. Kisa vadeli performans

onemlidir. Kariyer gelistirme ¢ekirdek personel icin yapilir.

2. Kariyer Yonetimi

Yirmi birinci ylizyilin esiginde diinya her alanda kokli degisimler
yasamaktadir. Is diinyasi, biitin ogeleri ile bu degisimden derinlemesine
etkilenmektedir. Orgiitler i¢in degisime ayak uydurarak ayakta kalabilmek baslica en
onemli konulardan biri haline gelmistir. Personel yonetiminden insan kaynaklarina
gecilen bu donemde orgiitler i¢in en Onemli kaynagin insan oldugu; oOrgiitsel
performans1 artirmak, kiiresel rekabette ayakta kalmanin yolu mutlu, ihtiyaglar
karsilanmis isgorenlerden gectigi anlagilmistir. Biitiin bu amaclan gerceklestirmek
icin son yillarda “kariyer yonetimi” uygulamalar1 hiz kazanmistir. Insan ihtiyaglari
ile orgiitiin ihtiyaclarin1 ortiistiiriip gerceklestirme esasina dayali kariyer yonetimi

anlayis1 bugiinkii sekline geliserek gelmistir.91

2.1. Kariyer Yonetiminin Gelisimi ve Gelisimindeki Etmenler

1980°1i yillardan sonra kiiresellesme ile ortaya cikan yeni yOnetimsel
yaklagimlar kariyer konusunu ¢ok ©6n plana glkarmlstlr.92 Bu cercevede kariyer
yonetimi de insan kaynaklar1 yonetimi alaninda hizli bir sekilde gelismistir.

Kariyer yonetiminin gelismesinde bircok unsurun payr bulunmaktadir.
Bunlar; yonetim anlayisindaki degisiklikler, yeni yap1 ve stratejilerin ortaya ¢ikmasi,
yeni teknolojilerin kullanimi, kiiresellesme, egitimin giderek artan onemi, personel
yonetiminden insan kaynaklarina gecis olarak siralanabilir.

Kas giicline dayali el yordamiyla, vasifsiz isgorenlerle yapilan bir¢ok is

giiniimiizde makinelerle yapilmaktadir. Yeni teknolojilerin kullanildig1 esnek iiretim

o1 Ozgen, vd., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Adana, 2002, s.186.
°2 hitp://dergi.ceis.org.tr/dergiDocs/malale 1.pdf (01/02/2008)
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diizeninde daha vasifli isgiicii talebinde 6nemli artislar olmus, isciye daha fazla
sorumluluk verilmis, asir1 isboliimii yerine is¢inin faaliyet alaninin sinirlart nispeten
daha genis tutulmustur.”® Yeni yonetim yaklasimlarinin 6rgiitlerin “insan” boyutunu
giiclendirmesi iggorenlerin vasif ¢esitliligini artirarak, kariyer gelisimlerini olumlu
etkilemistir.

Yeni orgiit yapilarinin ortaya ¢ikmasi; klasik orgiit yapilar yerini yeni orgiit
yapilarma birakmistir. Bunlar; katilimci  yOnetim, organik orgiit, Ogrenen
organizasyonlar, sebeke organizasyon, sanal organizasyon, yalin yonetim, kii¢iilme
ve tageronlagtirmadir. Biitiin bu yeni yapilanmalar kariyer yonetiminin gelismesini
saglamlstlr.g4

Yeni bilgi ve iletisim teknolojilerinin  kullanimi; 6zellikle bilgi
teknolojilerinin hizli gelisimi ile ucuzlayip yayginlasmasi, ¢alismanin ve istihdamin
niteliginde kokli degisiklikler yapan devrim sayilabilecek sonuglar dogurmustur.95
Bir¢ok is yok olmus, yeni isler dogmustur. Yani teknolojilerin kullanimi vasifl
isgiiciine pozitif etki ederken, vasifsiz isgiicii iizerinde negatif etkisi olmustur.

Kiiresellesme isletmeleri kiiresel pazarda kiiresel rakiplerle karsi karsiya
getirmigtir. Bunun sonucunda rekabet artmis; isletmeler zor rakiplerle rekabet
miicadelesine girmislerdir. Isletmeler ayakta kalmanin yolunu is hayatinin bircok
unsurunu degistirmekte bulmuslar; isgorenlerden beklentileri de degismistir. Artik
isgorenler kendilerini gelistirmek, bazi sorumluluklarn kendi iistlerine almak zorunda
kalmlsleurdur.96

Kiiresellesme ile birlikte teknolojik degisimlerin is yasaminda Gneminin
artmasi, isin siirekliliginin yitirilerek calisanlarin yasamlar1 boyunca yeni islere
uygun hiinerler kazanmak zorunda kalmalari, toplumlarda séz konusu teknolojik
degisimleri yaratabilecek ve onlar1 kullanabilecek unsurlarin ortaya c¢ikarilmasini
gerektirmistir.97 isgorenlerin egitimi, gelisimi cok dnem kazanmustir.

Insan kaynaklar1 yonetimine gegis de kariyer konusunun gelisiminde etkili

olan bir diger faktordiir. Isletmelerin en 6nemli kaynagin insan oldugunu fark

93 Simsek, vd., a.g.k. s.33.

%4 Erengiil, B., Kiiltiir Sihirbazlart, Istanbul, 1997, s.17-20.

% Bozkurt, V., Enformasyon Toplumu ve Tiirkiye, Istanbul, 2000, s.122.
% Diiren, Z., 2000’1i yillarda Y&netim, Istanbul, 2000, s.51.

o7 Simsek, a.g k., s.39.
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etmeleri, personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine ve insan kaynaklar
yonetiminin alt sistemi olan kariyer yonetiminin gelisiminde etkili olmustur.

Eskiden kariyer denilince merdiven basamagi gibi yiikselmek akla geliyor ve
bu model de ¢ok kolay kavranabiliyordu. Belirli bir egitim alintyor, okuldan mezun
olunuyor, bir isletmede ise baglaniyor, yillar icinde onceden tanimlanmis basamaklar
cikiyor, sonra kisisel ©zelliklerinize, bazen de sansimiza gore belli bir noktaya
cikiyor. Buradan da emekli oluyordunuz.98 Oysa giintimiizdeki kariyer anlayisi
eskinin kariyer anlayisina gore ¢ok degismis durumda. Cevresel sartlarin degismesi

ile gelecekte de kariyer olgusunun farkli anlamlara gelecegini diisiiniiyoruz.

2.2. Kariyer Yonetimi Kavram

Demokratik toplumlar, insanlarin istedikleri zaman istedikleri yerde,
istedikleri sekilde, calisabilmelerine imkAn saglayan toplumlardir. is hayatinda
goniilliiliik esastir. Insan yeteneklerinin; ortaya cikarilmasi, gelistirilmesi,
degerlendirilmesi ve en fazla diizeyde insanin enerjisinden yararlanilmasi,
demokratik ortamlarda insana duyarli bir yonetimle miimkiin olabilir.”® Bu da
karsimiza birey ile orgiitiin amaglarini uyumlastiran, iki tarafin da karsilikli ¢ikarinin
ve sorumlulugunun oldugu “kariyer yonetimi” konusunu g¢ikarmaktadir. Kariyer
yonetimini yazarlar degisik sekillerde tanimlamiglardir.

Kariyer yonetimi bireyin ise basvurdugu andan itibaren ise giris, transfer,
terfi, yatay ilerleme, is rotasyonu, iicret belirleme, performans degerlendirme, emekli
olma ya da isten cikarilma siireglerini iceren, isletmeler ve ¢alisanlarm karsilikli
fayda saglamak iizere yer aldiklart iki yonlii bir siirec;tir.100 “Kariyer yonetimi kariyer
kavramina bireysel ve orgiitsel bakis acilarini biitiinlestirir. Bu siirecte birey ve
organizasyon kars1 taraflarda degil, birbirlerini destekleyici roller iistlenirler ve her

iki tarafa diisen sorumluluklar vardir.”'"!

8 Barin, A., “Kariyer Yonetimi”, Executive Excellence, Say1.28, 1999, s.15.

% Yiiksel, O., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 1998, s.2.

100 Yayalaci, G.0., “Kariyer Yonetimi”, Pazarlama Diinyast, say1.77, 1999, s.45.
101 Ozden, M.C., Bireysel Kariyer Yo6netimi, Istanbul, 2007, s.26.
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Kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme olmak iizere iki
bilesenden olusur; organizasyonlarin, isgorenlerin yeteneklerini, ilgi alanlarim ve
cikarlarim1 analiz etmelerine yardimci olup, kariyer gelistirme faaliyetlerinin
planlanmasidir. Bu cercevede kariyer yonetimi bireyin oOrgiit i¢indeki kariyeri ile
ilgilenip, bireyin orgiit icinde ilerlemesini saglayacak birey—orgiit uyumunu

12 Kariyer yonetimi bireylere kariyer planlarim

saglayacak siireci igerir.
gerceklestirme firsat1 vererek; para, sayginlik, basarma duygusu, daha iyi yasam
bicimi, ddiiller ve terfilere giden yol haritasini gosterir.

Kariyer yonetiminin gecerli bir uygulana olmasinin temel nedeni; isgdrenlerin
is doyumunda, oOrgiitte kalmasinda, gelismesinde ve motivasyonunda belirleyici bir
unsur olmasidir.

Kariyer yonetiminin faydalart:

o  Orgiit ihtiyaclarinin karsilanmasi,

o lsgorenlerin degisen ve gelisen ¢evre sartlarina ayak uyduracak
bicimde gelismeleri,

o lsgorenlere orgiite katkilar1 hakkinda geri bildirim saglayarak, kendi
kendilerine bir degerlendirme yapma imkani vermek,

o lsgorenlere yiikselme basamaklarini ile yiikselme ~sartlarim
gostermektir.

Basarisiz bir kariyer yonetiminde ise oOrgiit bazi sorunlarla karsilasir; ise
devamsizlik, yiiksek isgiicii devir hizi, performans diisiikliigii yeniliklere ayak
uyduramama gibi. Sekil 3’te kariyer planlamasi ve gelisimine yardimci uygulamalar

sematize edilmistir.

102 Argiiden, M., Orgiitsel Kariyer Yonetimi ve Yapt Kredi Bankas: Uygulamasi, Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, 1998, s.39.
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Performans Belirleme ve Kariyer Gelistirme ve

Gelistirme \ / Planlama Grup Calismalar1

Etkili Ast-Ust Iligkilerie—— Kariyer Planlamas1 —  Kariyer Damigsmanlig1
Ve Gelisimi

7N

Is Bas1 ve Is Dis1 Egitim Yonetici Gelistirme
Programlar ve Yetistirme

Sekil 3: Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Kaynak : Beer, S., Reading In Humans Resourse Manecement, 1985, s.391°
den aktaran Berberoglu , 1991, s.144.

2.3. Kariyer Yonetiminin Onemi

Orgiit ve birey kariyer yonetiminden etkilenen taraflardir. Kariyer yonetimi,
hem birey hem de orgiit i¢in onemlidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi sisteminin, kariyer yonetimi alt sistemi ile orgiit
calisanlarin motivasyonlarim artirir. Sundugu gelisim imkénlariyla isgérenlerin bilgi
ve becerilerini gelistirerek, baghliklarini artirir.

Glinlimiiziin degisen is hayatinda bilgi iscisi ya da altin yakali dedigimiz
isgorenlerin orgiitler i¢in onemi artmistir. Bu bilgi is¢ilerini ya da altin yakalilar
orgiite ¢cekmek, mevcut calisanlarin baska orgiitlere kagisim1 6nlemek i¢in kariyer
yonetimi uygulamalarn 6rgiitler i¢in bir zorunluluk halini almistir.

Yapilan arastirmalarda en biiyiik isten ayrilma sebebi bireylere kariyer
imkaninin sunulmamasindan kaynaklandig anlagilmaktadir.'”®. Bir diger aragtirmada
da orgiitsel basart ile kariyer yonetimi arasinda yakin iliski tespit edilmistir.'® Biitiin
bu arastirmalarin sonuglar1 kariyer yonetiminin Onemini daha da artirmistir. Bilgi

ekonomisinin en Onemli malzemelerinden biri olan isgorenlerin kariyerlerini

103 Giizelcik, E., Kiiresellesme ve 1§le.tme“lerde Degisen Ku.rum 1maj1, 1st2.1.nbul, 1999, s.50.
104 Duygulu, E., “Kariyer Gelistirme Ile Orgiitsel Bagarim Iliskisi”, D.E.U. SBE Basilmamis Doktora
Tezi, {zmir, 1998, s.144.
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planlamak ve gelistirmek, giiniimiiz rekabet¢i yapidaki oOrgiitlerinin vazgecilmez
uygulamalarindan biri haline gelmistir.lo5

Giiniimiiz orgiitleri i¢in kiiresel rekabete ayak uydurup, ayakta kalmak birinci
oncelik olmustur. Orgiitlerin rakipleri ile miicadele edip ayakta kalabilmek icin en
onemli stratejik silahlarindan bir tanesi kariyer yonetimi uygulamalaridir. Kariyer
yonetimi modern oOrgiitlerin yeni gelismelere uyum saglamak, isgorenlerin bilgi
beceri eskimesinin Oniine gecmek, insan potansiyelini gelistirmek, ¢alisanlarin is
tatmini ve baglhiliklarin1 artirmak ve calisanin orgiite inanip giivenmesi i¢in etkili bir
aragtir.'®°

Birey icin ¢alisilan 6rgiitiin kariyer yonetimi biiyiik 6neme sahiptir. Her birey
calisma hayatina basladiktan sonra isinde basarili olmayi, kariyer basamaklarinda en
yiiksek noktaya ¢ikmayi ama(;laur.lo7 Birey ise giris yaptiginda ilk asamada yerlesim
kurmakta, akabinde Orgiitiin iiyesi olmaktadir. Birey kariyerini gelistirme, yiiksek
iicret ve daha iyi bir statii elde etmek istemektedir. Bu diisiincelere sahip isgdrenler
iistlerle iliskilere 6nem vermektedir.'”® Birey yaptigi calismalarin, is ile ilgili
beklentilerinin de iistlerince bilinip desteklenmesini istemektedir.109Bireylen'n
kariyerleri ile ilgili ama¢ ve beklentileri iilkeden iilkeye, toplumdan topluma
farkliliklar arz etmektedir.

Kariyer yonetimi, giinlimiizde siddetlenen rekabet ortaminda orgiitlere dnemli
avantajlar saglar: Isgorenleri motive eder, orgiite baglar ve insan kaynagindan en
verimli bir sekilde kullanilmasina olanak tanir.

Kariyer yonetimi planli bir uygulamadir. Etkin bir kariyer yonetimi taraflarca

yeterince anlasilmig olmasi ile miimkiindiir. Yeterince anlagilmamis bir kariyer

yonetimi uygulamasi ise orgiite faydadan ¢ok zarar getirir.

105 Simgek, vd., 5.50.

106 Simgek, vd., s.51.

"7 Eryigit, S., “Kariyer Yénetimi”, Kamu-is, C.6, S:1, 2000, s.106.

1% Bryigit, a.g.m., s.106.

109 Berberoglu, N.G., “Isletmelerde Organizasyon ve Personel Biitiinlesmesini Saglayan Etkili Bir
Uygulama: Kariyer Yonetimi”, Amme Idaresi Dergisi, Say1.24, 1991, s.140-143.
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2.4. Kariyer Yonetiminin Yararlari

20. yiizyilin son ¢eyreginde yasanan hizli degisim yeni bir diinya diizeni
yaratarak, mevcut bilinenlerin 6nemini yitirmesini bilinmeyenlerinde bilinmesini
saglamistir. Biitiin bu degisimler her alanda oldugu gibi orgiitlerde de yeni yap1 ve
anlayislarin zuhur etmesine sebep olmustur. Yasanan hizli degisim isgiiciiniin
niteliginden, kiiresel pazarlara, tiretim teknolojilerinden yeni yonetim tekniklerinin
uygulandigi isyeri organizasyonlarina kadar bircok radikal degisimleri de
beraberinde getirmistir. Bu degisimlerin en basinda orgiitlerin ayakta kalmasinda ve
amagclarina ulagmasinda en énemli unsur olan insan sermayesini gelistirmek ve igyeri
organizasyonunda daha esnek bir yapilanmayi saglamak gelmektedir.110 Kariyer
yonetiminin bu degisim siirecinde insan sermayesinin gelisimine katkis1 biiyiiktiir.
1980°’den giiniimiize yiikselen bir deger olarak kariyer yonetimi hizla
yayginlasmistir.

Kariyer yonetiminin orgiite olan faydalar asagidaki gibi siralanabilir.'"!

Esit Istihdam Firsati: Kariyer gelistirme programi kariyer yollarini belirleyip
isgorenlerin ilerlemesi oniindeki engellerin ortadan kalkmasina yardimei olur. Orgiit
icinde baslangic diizeyinden itibaren biitiin ¢alisanlar1 yiikselmeleri icin esit firsat
saglar.

Is yasaminda Kkalite: kariyer yonetimi is yasaminda bireylerin mutluluklarini ve
baghliklarmm artirarak kalite saglar. Isgorenler, ozellikle de geng isgorenler
kariyerlerini gelistirmek isterler. Bu isteklere oOrgiit kariyer yoOnetimi ile cevap
verebildigi zaman isgdrenler daha istekli hale geldikleri gibi kendilerini gelistirmek
ve yenilemek ihtiyacini daha fazla duyarlar.

Yetenekli personel rekabeti saglama: daha once de belirttigimiz gibi bireyler is
hayatinda kariyer yapmak isterler. Bilgi is¢isi ya da altin yakali dedigimiz
profesyoneller kariyerlerini destekleyen ve kariyer gelistirme programi bulunan

orgiitleri tercih etmektedirler.

1o Simsek, vd., a.g.k., s.54.
i Beach, D., The Management of People at Work, NewYork, 1980, s.320’den aktaran Calik, T.,
a.g.k.,s.83.
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Eskimeden sakinma: insanlarin ama¢ ve ihtiyaclari zaman iginde degisime
ugramasi gibi orgiitlerinde amag ve ihtiyaclar1 degisime ugrar. Orgiitlerin degisen
amag ve ihtiyaclarim karsilamasi; cagdag bir 6rgiit olmasinin yolu isgorenlerin bilgi
ve becerilerini gelistirecek kariyer yonetimi bilesenlerinden birisi olan kariyer
gelistirme ile miimkiindiir. Kariyer gelistirme programlar1 ile calisanlarin bilgi
eskimesi sorunu ortadan kalkar.

Personel kaybetmeme: calisma hayatina baslayan isgoren isinde kendini kanitlayip
yiikselmek; kariyer yapmak ister. Orgiit bireyin bu ihtiyacin1 karsilamadiginda
bireyde olusan tatminsizlik orgiitii degistirmekle sonuclanabilir. Kariyer yonetimi
uygulamalar1 ile isgorenlerin kariyer ihtiyac1 karsilanarak isten ayrilmasi
engellenebilir.

Personelden yararlanmayi gelistirme: orgiitiin kariyer yonetimi uygulamalan ile
isgoren kendine uygun isi yaparak kariyer beklentilerini gerceklestirmeye calisir. Bu

isgorenin isini daha ¢ok sevmesini yliksek performans gostermesini saglar.
2.5. Kariyer Yonetim Siireci

Kariyer yOnetiminin birey agisindan ve oOrgiit agisindan olmak iizere iki
boyutu bulunmaktadir; orgiitsel kariyer yonetimi ve bireysel kariyer ydnetimi.
Orgiitsel kariyer yonetimi ile bireysel kariyer yonetimi siireci birbirine paralel ve
destekleyici oldugu siirece anlam kazanabilir. Bunun sonucu olarak da kariyer
yonetimini Orgiit ve birey agisindan olmak iizere iki bashk altinda incelemek
gerekmektedir.

1. Orgiitiin birey iizerinde odaklastig1 orgiitsel kariyer yonetimi,

2. Bireyin kendi iizerinde odaklastig1 kariyer yonetimi

2.5.1. Orgiitsel Kariyer Yonetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi bireyin ise yerlestigi andan itibaren s6z konusudur.

Calisanlarin  ve yoneticilerin birbirine uyumunun amaglandigi sosyalizasyon
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siirecinde oOrgiitsel politikalarin, normlarin, gelenek ve degerlerin yeni igsgorenlerce
bilinmesi olduk¢a 6nemlidir.

Orgiitiin birey iizerinde odaklastig1 kariyer yonetimidir. Kariyer yonetiminin
orgiitsel perspektifle ele alinmasidir. Orgiit, birey iizerinde odaklasan bazi kararlar
alarak onlarin kariyer yonetimini dstlenir ve yeni kariyer planlari yapmalarina
katkida bulunur.''? Orgiitsel kariyer yonetimi isgorenin ihtiyaclarini tatmin etmek ve
kariyer hedeflerine ulasmasi icin gerekli planlamalar yapma, stratejileri saptama ve
bunlar1 uygulama siirecidir.'? Orgiitsel kariyer yonetimi ile ilgili bir diger tanim ise
sOyledir: orgiitlerde isgorenleri tatmin olmus, mutlu, uyumlu hale getirip; sosyal
psikolojik ve diger ihtiyacglarimi karsilayip verimliliklerini artirmak i¢in basvurulan
yonetsel bir uygulamadir. Bu uygulamanin en dnemli kosulu yoneticiler yonetim
basamaklar1 disinda iggorenler arasinda iletisim kanallarint siirekli acik tutmasidir.''*
Kariyer yonetimini Orgiitte c¢alisanlarin tiim kapasitelerinin gelistirmeye yardimci
olmak i¢in kullanilan gelisim programlar ve diizenlemeler olarak tanimlamislardir.

Orgiite yeni calismaya baslayan isgorenlere tavsiye edici ve egitici nitelikteki
bir rehber, orgiitiin politika ve giic dinamigi ile ilgili bilgileri aktararak yeni
isgorenlerin streslerini en aza indirebilir.'”® Yeni isgdren zaman icinde enerjisini,
duygularini, kisisel degerlerini, ilgi ve isteklerini, egitimini, isletmenin degerleriyle
ortiistiirebilirse isinde daha basarili olur. Orgiit kariyer yonetimi ile amaclarindan bir
tanesi de bu Ortiismeyi saglamaktir.

Orgiit ne zaman hangi is pozisyonunun bosalacagini bilemez, isgorenlere yeni
kariyer secenekleri sunamazsa kariyer yonetimi uygulanamaz.116 Orgiitsel kariyer
yonetiminin iyi yapildigi kurumlarda bireyler ilerleyen zamanlarda; 1 yil sonra, 5 yil
sonra nereye hangi statiiye geleceklerini bilir veya tahmin ederler.'”

Literatiirde orgiitsel kariyer kararlann su bigcimde siralanabilir: terfi,

transferler veya yer degistirme, isten c¢ikartilma, emeklilik organizasyonel

12 Simsek, vd., a.g.k., s.56.

"3 Aldemir, a.g k., s.216.

14 Berberoglu, a.g.m., s.144.

15 Aytag, a.g k., s.125.

He Aytag, a.g.k., s.125.

1 Findiket, I., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, 2006, s.343.

38



yedekleme, oryantasyon programi ve yonetici gelistirmedir. Tablo 3 ‘te orgiitsel

kariyer yonetimi konular g(isterilmisidir.118

Tablo3: Kariyer Yonetimi konulari

1.Ise Alma 3. Egitim ve Gelistirme

Aday akigini ¢gekme Bireysel kariyer planlama
Personel gereksinimlerini tanimlama Egitim gereksinimlerinin analizi
Se¢me Program tasarlama ve gelistirme
Goreve baslatma ve yonlendirme Aragtirma ve degerlendirme
2.Yerlestirme 4. Isten Cikarma ve Alternatifler
Is gereksinimleri ve kariyer yollarinin tanimlanmast Son

Cizelgeler ve yerlestirme sistemleri Emeklilik

Is ilan1 duyurulmasi Riitbe tenzili ve transferler
Secme siirecleri

Hizli ilerleme programlari

Yonetim basar1 programlari

Yeniden yerlestirme

Kaynak: Beer, M.-B.Spector, Reading in Human Resource Management, NevYork,
1985, s.237.

Orgiitsel kariyer yonetiminim kapsamim belirleme noktasinda literatiir
incelendiginde kariyer yonetimi konularinin belli baslicalarim  agiklamak

miimkiindiir.

2.5.1.1. Insan Kaynaklar1 Tedarik ve Secimi

Kariyer yonetiminin ilk ana konusu; en temel islevlerinden birisi orgiitiin
ihtiyac1 olan insanlarin ise alinmasina yardime1 olmaktir. Orgiite yeni isgoren almada

en onemli konulardan birisi alinacak isgdrenin yapacagi ise uygun olmasidir.

18 Beer, M.-B.Spector, Reading in Human Resource Management, NevYork, 1985, s.237.
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Orgiitlerin en dnemli kaynagi insan kaynagi oldugu diisiiniiliirse ise yeni bir
calisan almanmin 6nemi daha iyi anlagilir. Ise alinacak insanin ise uygun olmasi
istenen, arzu edilen bir durumdur. Insan kaynaklari planlamasinda ise almada
oncelikli olarak arzu edilen adaylarin yeterli oranda akisim1 cekme, ise alma,
gereksinimleri tanimlama, gecgerli secim yontemlerine bagvurma, yeni ise alinanlarin
uyumunu kolaylastirmak icin yapilan stratejiler olusturmaktadir.'"”

Glinlimiizde ise alma uygulamalar1 ge¢mise gore daha sistemli ve objektif
olmustur. Ozellikle kamuda calisacak olanlarin ise alimlar1 daha da objektiftir.
Bununla birlikte ise alim kriterleri de on yil Oncesine gore farklilik gostererek
yetenek yaraticilik ve beceri lizerinde daha ¢ok durulmaktadir.'*

Orgiitsel performansi artirmak igin bircok uygulama vardir; is tasarmmi
motivasyon ve isgdren gelistirme uygulamalart gibi. Bu uygulamalar orgiitsel
performans1 artirmakta fayda saglamaktadlr;121 bununla birlikte asil performansi
arirmanin  yolu isgdren seciminde titiz davranmak; uygun se¢me araclari
kullanmaktir. Isgoren secimindeki etkilik, orgiitsel performansi artirmanin 6n

kosuludur.

2.5.1.2. Egitim ve Gelistirme

Kariyer yonetiminin 6nemli konularindan biri de personeli gelistirmek i¢in
gerekli planlamalar1 yapmaktir. Cevresel kosullar ve teknolojideki hizli degisimler
sonucu artan rekabet, Orgiitlerde egitim ve gelistirme etkinliklerinin Snemini
artirmustir.' > Orgiitlerde insan kaynaklarimin etkinlik ve verimini artirmak icin
yapilan en onemli faaliyetlerden birisi egitimdir. Egitim yoluyla bireyin ve orgiitiin
performansimi artirmak amaclanir. Bu amag cercevesinde personelde daha verimli
olmalart i¢in bilgi, beceri, tutumlar egitim araciligi ile kazandirilmaya calisilir.
Egitim siireci sonunda isgdrenin performansinda artis olacaktir.'* Orgiitlerde egitim

kigisel ve mesleki gelisimle ilgilidir. Bu cercevede bireyin sahip oldugu 6zellikleri,

19 Uygur, A., (")rgiitlerde Kariyer Gelistirme ve Planlamasi, Y. Lisans Tezi, Ankara, 1998, s.37.
120 Aytag, a.g.k., s.126.

121 Erdogmus, a.g.k., s.120.

122 Sencan, H.-Erdogmus, N., Egitim ihtiyaci analizi, Istanbul, 2001, s.1.

123 Sencan, H.-Erdogmus, N., Egitim 1htiyac1 Analizi, {stanbul, 2001, s.2.
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becerileri mesleki acidan gelistirmeye amaci giider. Bu ozelliklerin en onemlileri

124
sunlardir:

e Teknik sosyal ve cevresel degisikliklere uyum kabiliyetini gelistirmek,

e  Tek bir beceri yerine, daha genis bilgi ve becerileri kullanma yetenegini kazandirma,

e Tekil ve somut Ogelerden cogul ve soyut degerlemelere ge¢me yetenegini
kazandirma,

e lzleyici olmaktan, kendi kendini tesvik eden bir birey konumuna gecme,

e  Yonlendiren kisi olma konumundan ¢ikip, ¢oziimleyici ve yaratici olma,

e Acik goriisli olma, bagimliliktan kurtularak bagimsizliga, profesyonellige ge¢me,

Yasanan hizli degisim, giiniimiiz oOrgiitleri icin egitim ve gelistirmenin
Onemini artirarak, Orgiitlerin egitim ve gelistirmeye kaynak ayirmasini
gerektirmektedir. Bununla birlikte egitim ve gelistirme faaliyetleri orgiitsel cabalar

kadar, bireysel cabalar1 da gerektiren bir bi¢im almustir.'*

Kariyerde bireyin
sorumlulugunun artmasi ile bu durum paralellik gostermektedir. Giiniimiizde bireyler

ve orgiitler i¢in gelisme ve egitim ayakta kalmanin 6nemli sartlarindan biridir.

2.5.1.3. Terfi

Terfi sozctigli tamim olarak; calisanin yetki sorumluluk ve buna baglh olarak
icret yoniinden daha iist diizeydeki pozisyona atanmasidir. Calisanin terfi etmesi
kariyer yonetiminin en onemli konularindan birisidir. Orgiitlerde terfi kararlari,
orgiitler icin oldugu kadar bireyler icin de ¢ok onemlidir. Yapilan bir¢ok arastirma
bu diisiinceyi destekler nitelikte veriler sunmaktadir.

Terfi birey i¢in sosyal, psikolojik ihtiya¢larin karsilanarak, giic elde etme
anlamina gelir. Terfi eden calisanin kisisel 6zlemleri gerceklesmis , isine ve orgiitiine
bagliligr ve calisma mutlulugu artmistir. Bu o6rgiitiin istedigi bir durumdur, bundan
sonra kisisel ve orgiitsel performans artmasi beklenir. Bununla birlikte gelecekte terfi

etmeyi diisiinen isgorenlerde de orgiite baglilik artacak kisisel gelisimlerine daha

124 Bernard, J., Nev Priorities in Training, 1969, s.21’den aktaran Sencan, H.-Erdogmus, N., a.g.k.,
s.2
125 Erdogmus, a.g.k., s.121.
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fazla 6nem vereceklerdir. Bircok 6nemli sonuclar doguran terfi kararlar ¢ok dikkatli
verilmezse beraberinde bircok olumsuzluklar zuhur eder.

Orgiitiin kariyer yonetimindeki basaris1 acik ve objektif bir terfi politikast
saptamasina, terfi politikasini adil bir sekilde uygulamasina baglidir. Terfilerin hangi
sartlarda kimler tarafindan nasil yapilacagi, her bir pozisyon icin ne tiir niteliklerin

gerektigi onceden belirlenip, cahisanlarin bilgisine sunulmalidir.'*

Calisanlarin
nerelere, nasil, ne zaman terfi edeceklerini bilmeleri 6nemlidir. Béyle bir durum
kurumsallasmanin da geregidir.

Terfi iglerinde iltimaslara da sik rastlanmaktadir. Terfi kararmni veren
yoneticiler yonetip etki altina alabilecekleri; kolay idare edebilecekleri kisileri terfi
icin tercih edebilmektedirler.'”” Terfi kararmi veren yoneticiler kendilerine
direnmeyip istediklerini yaptirabildikleri uysal bagimli kisileri terfi ettirerek kendi
giiclerini korumaktadirlar ya da giic kazanmaktadirlar. Bu yoneticiler kendi
cikarlarimi oOrgiitiin ¢ikarlarina tercih etmektedirler. Adaletsiz bir sekilde yapilan
terfiler oOrgiitte ciddi sorunlara yol acar. Bu sorunlarin en temeli isgorenlerin
performanslarinin diismesidir. Bu orgiitiin en degerli kaynagi olan insan kaynagindan
iyi yararlanilmamasi anlamina gelir.

Salt performans degerlendirme sonuglarina gore yapilan, iltimastan uzak
terfiler orgiitler icin pozitif sonuglar dogurur. Performans degerlendirme en basit
anlami ile ¢alisanlarin is yasamindaki, performanslarinin o6l¢iilmesidir. Performans
degerlendirme sonuglar1 bircok amaca hizmet eder, bunlardan biri de terfi etme
potansiyeline sahip iggdrenlerin belirlenmesidir. 128

Orgiitler isgoren tedarik etmesinin bir yolu da icerden terfi yoluyla tedarik
etmesidir. Icerden terfi politikasini etkili bir sekilde uygulayabilmek icin 6rgiitlerin
ilerleme firsatlar1 hakkinda calisanlara tam ve kesin bilgiler vermesi gerekir. Agik

isler calisanlara bildirilmeli ve islere talip olanlar kariyer yollarini1 bilmeli.

126 Ozden, M.C., Kariyer Yonetimi, Basilmamis Arastirma Raporu, Ankara, 2000, s.62.

127 Eren, E., Yénetim Psikolojisi, Istanbul, 1989, s.193.

128 Bakan, i.-Kelleroglu, H., “Performans Degerlendirmenin Etkinlestirilmesi Y 6niinden Calisanlarin
Diistincesi”, Yonetim ve Ekonomi, Cilt:10, Say1:2, Manisa, 2003, s.1.
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2.5.1.4. Transfer ve Yer Degistirme

Isgorenin pozisyon olarak aym diizeyde kalarak orgiit icinde veya disinda benzer
nitelikte bir géreve atanmasina transfer veya yer degistirme denir.'” Yer
degistirmelerde yetki sorumluluk buna bagh olarak iicret diizeyi hi¢ degismemekte
ya da cok az degismektedir. Yer degistirme bir anlamda yatay degisiklik anlamina
gelmektedir."**Bununla birlikte bircok calisan icin transfer gelir artis1 ve statiiniin
yiikseltilmesi olarak diisiiniilmesine karsin, bazilar1 i¢in ¢evre degisikliklerinden ve
ailesel problemlerden kaynaklanan yeni sikintilarmn olusumudur. Ozellikle ¢cok uluslu
sirketlerde denizasir1 ya da iilkeler aras1 yer degistirmelerin calisanin es ve ¢ocuklari
acisindan yeni sikintilar olusturabilmektedir."! Orgiitlerde bireylerin yukar1 asag

saga sola gibi hareket ettigi goriilmektedir. Bu hareketlilik sekil 4’ te gosterilmistir.

Terfi(ylikselme)

A

Yer degistirme isten ¢ikartilma

) Emeklilik

Diisiis \

Sekil 4. Bireyin Orgiitteki Hareketliligi
Kaynak: Aytac, S., Calisma Yasaminda Kariyer, Istanbul, 2005, s.130.
Giinlimiizde kariyer yonetiminde terfilere agirlik verilmektedir. Bununla
birlikte orgiitlerde yeni yapilanmalarla birlikte dikey basamaklarin giderek azalmasi

baska bir ifadeyle yalin orgiitlerin ortaya c¢ikmasi transfer ve yer degistirmenin

129 (::)Zden, Basilmamis Arastirma Raporu, 2000, s.63.
130 Ozden, Basilmamis Arastirma raporu, 2000, s.63.
131 Aytag, a.g.k., s.129.
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onemini artirmistir. Boylelikle isgorenlerin dikey olarak yiikselmeden sorumluluk ve
yetkilerinin artirllmasi, buna bagli olarak {icret diizeylerini de artirarak '

isteklendirilmeleri miimkiin olacaktir.

2.5.1.5. Orgiitsel Yedekleme

Orgiitlerde terfi, emeklilik, 6liim, ayrilma ya da transfer nedeniyle bosalan
anahtar konumundaki yoneticililikleri yeni isgorenlerle doldurmak icin, orgiit i¢ginden
isgorenin tespit edilip, gelistirilip, yetistirilerek anahtar gorevleri yapabilecek
seviyeye getirilmelerine orgiitsel yedekleme denir. Orgiitsel yedekleme orgiitsel
etkinligin devamim saglar.

Orgiitsel yedekleme isgoren motivasyonu artirici etkiye de sahiptir. Anahtar
konumundaki yoneticiliklerde muhtemel bir bosalma durumunda gelmek igin
belirlenen isgoren bu amac¢ icin yetistirilip gelistirilir. Kendi bireysel kariyer
planindaki hedefine ulagma yolunda ilerleyen isgorenin ¢alisma mutlulugu ve orgiite
bagliligt da artar. Bununla birlikte oOrgiitlerde yedeklemeye alinacak isgorenin
belirlenmesi biiyiikk 6nem tasir.

Calisma yasaminda bireylerin anahtar konumundaki gorevlere daha sonra
gelmek amaciyla yedeklenmeleri gelecekte yapacaklan iist gorevler icin gerekli
egitimi almalar1 ve yatay yonde transfer kararlarimin alinmasinda performans
yonetim sisteminin verileri kariyer gelistirme sistemine ihtiya¢ duyulan bilgileri
saglaur.133

Orgiitlerde yedekleme uygulamalari isgoren tedarikinde ekonomik bir yol
olarak da diisiiniilmektedir. Orgiitiin segip belirleyip egitim ve tecriibeyle yetistirip
yedekledigi isgoren, disaridan tedarik edilen isgdrene gore daha ucuza gelmektedir.
Orgiitlerde yiiksek potansiyele sahip calisanlarin belirlenip performansi siirekli
izlenerek Orgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi bilgi ve beceriler dogrultusunda

gelistirilmesi 6nem kazanmaktadir.'**

132 Simsek, Vd.,.a.g.k., s.67. .
133 Uyargil, C., Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, Istanbul, 2008, s.9.
134 Calik, T.-Eres, F., a.g.k., s.90.
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2.5.1.6. Bireyi Orgiitten Ayirmak

Orgiitiin birey iizerindeki 6nemli karalarindan bir tanesi de bireyi orgiitten

ayirmak; bireyin oOrgiitteki yasamim sonlandirmaktir. Bireyi oOrgiitten ayirmak iki
sekilde olmaktadr: isten ¢cikarmak ve emekliye ayirmaktir. Orgiitiin birey iizerindeki
isten ¢cikarma ve emekliye ayirma kararlarini daha yakindan inceleyelim.
Isten cikarmak: gelisen teknoloji, artan rekabet yonetim ve organizasyon alanindaki
degisiklikler ve zaman zaman yasanan krizler Orgiitlerin varliklarimi tehdit
etmektedir. Biitiin bunlarin dogal sonucu olarak ta Orgiitler yeni sorunlarla
karsilasmakta, yasanan krizler de bunlara eklenince bir dizi ©6nlemler almak
kacimilmaz olmaktadir.

Yatinmlar1 ertelemek, {iretimi azaltmak, kiiciilmek ve calisan sayisimi
azaltarak giderleri azaltmak alinan Oonlemler arasindadir. Biitiin bu yontemler i¢inde
orgiitiin ilk aldig1 onlem genellikle caligsan sayisini azaltmak olmaktadir. Giiniimiizde
bir orgiitiin en 6nemli hazinesi olarak uzmanlastiklar1 konudaki bilgi ve deneyimleri
fikirleri ve ongoriileri olan calisanlar, isten ¢ikartilmayi hi¢ normal bir durum olarak
kabul etmemektedirler."”® isten ¢ikarilan isgdrende yiiksek diizeyde bir moralsizlik
meydana gelir. Gelismis iilkeler de isten ¢ikarilan kisilere kariyer gegislerinde hizini
disiirmemek, bu gecislerdeki psikolojik sathalarda yardimci olabilmek i¢in disarida
istthdam saglama programlar1 veya disariya yerlesme programlari vasitasiyla bu
kisilere yardimda bulunmaktadir."

Insan kaynagi diger kaynaklardan farkli olarak duygulari olan bir kaynaktir,
Bunun dogal bir sonucu olarak da isten cikartilan kisinin duygular

yogunlasmaktadlr;13 7 isgoren yiiksek diizeyde bir moralsizlik yasamaktadir.

Emeklilik: orgiitiin birey iizerinde odaklasan kararlarinda bir digeri de emeklilik
kararidir. Bununla birlikte orgiitlerin cogunda isgorenler emeklilik kararini kendileri

vermektedir. Bir¢ok iilkede mevzuat geregi olarak isverenin emeklilik karar1 vermesi

133 Tiirk, M., “Isten Ayrilanlar I¢in Alternatif Bir Céziim Yolu: Kariyer Degisim Danismanlig1”,
Pazarlama Diinyas1 Dergisi, Y1l:16, 2002/2003, s.61

136 Aytag, a.g.k., s.133.

137 Tiirk, a.g.m., s.61.
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mimkiin olmamaktadir. Sadece 657 sayili devlet memurlu kanununa tabi olan
isgorenler i¢in miimkiindiir. 138

Bireylerin emeklilik kararnn kisisel 6zelliklerinin bir fonksiyonudur.
Arastirmalar bunu destekler nitelikte veriler sunmaktadir.

Son yillarda orgiitler yasl; emekliligi yaklasmis ¢alisanlarin ihtiyaclarina
daha fazla egilim gostermeye baslamiglardir. Bazi orgiitler emeklilik 6ncesi kariyer
damigmanlik programlar1 a¢gmaya baslamis, bununla birlikte Orgiitlerde kariyer
yonetimi daha c¢ok gen¢ ve orta yas calisanlan ilgilendirmekle birlikte yash
calisanlarida kapsama egilimine girmistir. Orgiitler yasli ¢alisanlar1 icin de kaynak

saglama egilimi icindededirler.

2.5.2. Bireysel Kariyer Yonetimi

“Bireysel kariyer yonetimi” kavraminin, kariyer, bireysel kariyer planlama,
ve kariyer yoOnetimi kavramlariyla yakin iligkisi vardir. Bu kavramlarin
aciklanmasiyla “bireysel kariyer yonetimi” kavrami daha iyi anlagilmis olur.

Bireysel kariyer planlamasi “bireyin kendisini ve i¢inde bulundugu cevreyi
degerlendirerek, is yasamu ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulasacak
faaliyetleri planlamasidir.”'*® Bireysel kariyer planlama bireysel bir siiregtir, bu
siiregte sadece bireyin sorumluluklar1 vardir.

“Kariyer gelistirme” ise ileriki boliimlerde de daha ayrintili anlatilacagi gibi
kariyere kurumsal bakis acisini yansitir.”organizasyon iginde ¢alisanlarin mesleki
gelisimlerinin, organizasyonun hedeflerine uygun olarak yapilmasi icin kullanilan
ara¢ ve yontemleri ifade eder. Bu kavramin i¢inde kariyer haritasi, oryantasyon, terfi,
yer degistirme, yonetici gelistirme, yedekleme plani, degerleme merkezi gibi, kariyer
gelistirme yontem ve uygulamalar vardir.”'*

“Kariyer yonetimi” bireyin kisisel kariyer planinin orgiitiin kariyer gelistirme
araci ile desteklenmesidir. Kariyer yonetimi kariyer kavramina bireysel ve kurumsal

bakis acilarini biitiinlestirir. Bagka bir deyisle kariyer yonetimi bireysel ve orgiitsel

138 Bryigit, a.g.m., s.108.
139 Ij::rdogmus, a.gk,s.15. .
140 Ozden, M.C., Bireysel Kariyer Yonetimi, Istanbul, 2007, s.26.
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bakis agilarim biitiinlestirir, uyumlu hale getirir. Kariyer yonetiminde birey ve orgiit
kars1 taraflarda degildir, aksine birbirlerini destekleyici roller iistlenirler ve her iki
tarafa da diigen sorumluluklar vardir.'*!

Bireysel kariyer yonetimi, bireysel kariyer planlamasin1 da kapsayan ancak
daha genis anlamlar iceren bir kavramdir. Bu tanimlamalardan sonra, “bireysel
kariyer yonetimi” kavraminin tamimimi daha kolay yapabiliriz. “Bireysel kariyer
yonetimi; bireyin; ilgi, deger, becerilerinin farkina vardigi, is firsatlar1 hakkinda bilgi
edindigi, kariyer amaglarim belirledigi ve bu amacglara ulagsmak icin eylem plani
hazirladig1 bir siire(;tir.”142 Bireysel kariyer yonetimi bireyin sorumluluklarini ve
faaliyetlerini kapsar.

Bireysel kariyer yonetiminde birey bir¢ok konuda faaliyette bulunur. “Bu
faaliyetlerin planlamasi, bu amagla kullanilacak kaynak ve yOntemlerin
organizasyonu, icra edilmesi, bireysel hedefler ve kurum beklentileri ile
koordinasyonu, sonuglarin degerlendirmesi, bireysel kariyer yonetimi icinde
degerlendirilir.'*® Ozetle bireysel kariyer yonetimini “bireyin is yasamina iliskin
hedeflerini gerceklestirmesi amaci ile gerekli faaliyetleri planlamasi, organize
etmesi, icra etmesi, koordinasyonu ve degerlendirmesi olarak tanimlayabiliriz.”"**
Ozden’e gore bireysel kariyer yonetimi kapsaminda degerlendirilen baslica

faaliyetler sunlardir. 19

e Bireysel vizyonu belirleme

e Kariyer hedeflerini belirleme

e  Yetkinlikleri belirleme

e  Meslek se¢imi,

e Ise iliskin 6ncelikleri belirleme,
e s olanaklarim aragtirma,

e Ozgecmis hazirlama,

e [se basvurma ve is takibi,

o I5 goriismesi,

141 Ozden, M.C., Bireysel Kariyer Yo6netimi, Istanbul, 2007, s.26.
142 Calik, T.-Eres, F., a.g.k., s.90.
143(;ahk, T.-Eres, F., a.g.k., 5.90.
144 Calik, T.-Eres, F., a.g.k., 5.90.
145 Calik, T.-Eres, F., a.g.k., 5.90.
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e Ise baglama ve oryantasyon,

¢  Firma kiiltiiriine uyum saglanmast,

e  Mesleki yenilikleri takip etme,

e lsiliskilerini yonlendirme,

¢  Firmanin egitim ve kariyer yonetimine uygun davraniglarin sergilenmesi,

¢  Emeklilik yasamina hazirlik,

e Bireysel ve kariyer hedefleri ile bulunulan noktayr gbzden gecirme ve gerekli onlemleri

alma.

Bu faaliyetler calisma yasami boyunca bir kez yapilan faaliyetler olmayip,

calisma yagami boyunca birkag kere tekrarlanip giincellenen faaliyetlerdir.

3. Kariyer Planlama

Kariyer planlamas1 orgiit ve bireyin karsilikli sorumluluklarinin oldugu iki
yonlii bir siiregtir.

Birey calisma yasaminda ne kadar siire sonra nerede olacagini, kariyerini
nasil gelistirecegini bilmek ister. Bagska bir deyisle bireysel kariyer planini
gerceklestirmek ister. Orgiit ise bir taraftan kendi amacina ulasmaya calisirken diger
taraftan bireyin kariyer beklentilerini gerceklestirmek i¢in kariyer politikalar
olusturarak calisanin ilerlemesi icin gerekli kariyer yollarim belirler. Boylelikle birey
ve Orgiitiin amagclar1 biitiinlesir. Simdi bireysel kariyer planlamay1 daha yakindan

inceleyelim.

3.1. Bireysel Kariyer Planlama

Calisma yasaminda bireyin kendisini ve iginde bulundugu cevreyi
degerlendirerek, is yasamu ile ilgili hedefler belirleyerek bu hedeflere ulastiracak
faaliyetleri belirlemesidir.'*® Bireyler bu suretle kendini degerleyip is diinyasim
analiz eder ve kariyer palan1 gelistirir.

Bireysel Kariyer planlama adindan da anlasilacag: gibi bireysel bir siirectir ve

bireyin ilk yapacagi kendini degerlemesidir. Birey “benim sahip oldugum degerler

146 Erdogmus, a.g.k., s.15.
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ne?” sorusuna yanit arayarak kendinde baskin olan degerleri tespit etmeli. Bireylerin
kendini degerlendirirken kullanabilecegi bazi1 degerler tablo 4’te sunulmaktadir."’

Tablo 4: Bireyin Kendine Ait Genel Degerler

e Aile giivenligi e Huzurlu bir yasam
® Sosyal fark edilme e Kendine saygi
e Heyecan verici bir hayat e Dogru arkadasliklar
®  Giizellikle dolu bir diinya e Mutluluk
o Icuyum e  FEsitlik
e Basan e  Hikmet

o Ozgiirlik

Kaynak: Erdogmus, N., Kariyer Gelistirme, Ankara, 2003, s.236.

Yakaridaki tablo 4 deki degerler bireyin hayata bakisin1 belirleyen
degerlerdir. Bu degerleri tespit ettikten sonra birey calisma hayatina yonelik degerler
acisindan kendini degerlemelidir. Calisma hayatina yonelik bazi degerler asagida
sunulmustur.148

Tablo 5: Bireyin Caliyjma Hayatina Yonelik Degerleri

e  Yiiksek iicret e  Baskalarini etkilemek

e [ giivenligi e Bagkalarina yardim

e Bagimsizlik e Kendi kendini yonetmek

e  Sakin yasam e Toplumda degisiklik yapmak

e Bagkalarim yonlendirme e Kendini degerli hissetmek

e Acik alanda calismak, ¢ Dogdugu yerde yasamak

e Diisiinmek seyahat etmek e  Stresli bir iste calismak

e Diizenli bir yasam ®  Yeni ve farkli kisilerle diyalog kurmak
e  Farkli seyler yapmak e Kendi bagina veya az kisiyle caligmak
L]

Yaraticilik/yeni fikirler

Kaynak: Erdogmus, N., Kariyer Gelistirme, Ankara, 2003, s.236.

Uciincii asamada ise birey calisma yasaminda ulasmak istedigi kariyer
hedefini ortaya koymalidir. Hedefi olmayan gemiye hicbir riizgar yardim etmez
Ozdeyisinde de belirtildigi gibi hedef belirlemek Onemlidir. Bu amagcla asagida

belirtilen sonuclardan hangisine ulagmak istedigini belirlemelidir.'*

147 Cascio, W., Maneging Human resources Wordbook, New York, 1987, s.176’ dan aktaran
Erdogmus, a.g.k., 5.236.

148 Kelli, M.J., Career Skills:Student Activity Workbook, New York, 1987, s.23.

149 Erdogmus, a.g.k., s.237.
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Tablo 6: Bireyin Ulagsmak Istedigi ise Yonelik Sonuclar

e Statii e Seyahat

e Para e Hiirmet

e Giivenlik ¢ Esnek saatler

e (esitlilik e (alisma sartlar

¢ Bagimsizlik ¢ Sosyal olarak onemli ig
o Giic ¢ Kendini gerceklestirme
¢ Meydan okuma ¢ Basan

Kaynak: Erdogmus, N., Kariyer Gelistirme, Ankara, 2003, s.237.

Birey kendini degerledikten sonra, “ben nelere daha ¢ok ilgi duyuyorum?”
sorusu da cevaplamalidir. Nelerden hoglandigi, neler yapmayi sevip sevmedigi
bakimindan kendini degerlemelidir. Bu amagla kullanabilecegi ilgi ve tutumlar tablo

7 de sunulmustur.150

Tablo 7: Bireyin Cahsma ilgi Ve Tutumlar

e Fiziksel calisma( bina etmek, elleri e Analitik caligma(arastirma yapmak,
kullanmak) problem ¢6zmek)

e Yazili calisma( yazmak, okumak, e Yonetsel calisma(inisiyatif — kullanmak,
kelimeleri kullanmak) yonlendirme)

e Sozel calisma(konusmak) e  Katiplik(kayit tutmak)

e Gorsel calisma(izlemek,  gozleri e Acik alanda ¢aligma
kullanmak) e  Mekanik(tamir, aksesuar)

e Kisiler arasi calisma(danismanlik,
miilakat)

e Yaratict caligma(tasarlamak, fikirler)

Kaynak: Erdogmus, N., Kariyer Gelistirme, Ankara, 2003, s.237.

150 Erdogmus, a.g.k., s.237.

50




Birey kendini degerleyip, ilgi alanlarii ve ise yonelik hedeflerini de tespit
ettikten sonra, kisiligini olusturan ozelliklerinde farkinda olmalidir. Cok sayida
kigilik 6zelligi vardir. Kisilik konusuna 6nceki boliimlerde degindigimiz i¢in burada
deginmeyecegiz. Birey bunlara ilaveten is diinyasini da analiz ettikten sonra bireysel

kariyer planini gelistirebilir.

3.2. Bireyin Kariyer Planma Orgiitiin Etkisi

Birey sahip oldugu kariyer planim o6rgiit icinde gerceklestirme olanag: bulur.
Bireysel kariyer planinin basarisi orgiitiin destegi ile miimkiindiir. Kariyer planlama
orgiitii de bireyi de etkiler, birey bu planin alicis1 ve uygulayicist olsa da orgiitiin
desteklemesi zorunlulugu vardir.”! Giiniimiizde pek cok sirket kariyer planlamasinda
calisanlara yardimer olmak icin sistemler kurarak programlar olusturmaktadir.'>?

Bilim ve teknolojideki degisme ve gelismeler, islerin niteligindeki
gelismeler, orgiitte gelecekteki olasi ihtiyaclar v.b. sebepler oOrgiitleri kariyer
planlama ve kariyer gelistirmeye 6nem vermeye yoneltmislerdir. Orgiitlerde kariyer
planlama asagidaki amaclara hizmet eder.'”

* Insan kaynaklarim daha etkili kullanimi

o lsgorenlerin gelistirilerek yiikselme ihtiyaclarinin tatmin edilmesi

® Yeni ve farkl bir alana giren isgorenin degerlendirilmesi

e [Egitim ve kariyer olanaklarinin bir sonucu olarak is bagariminin yiikseltilmesi

e lIsgorenlerin tatmininin, sadakatinin ve ise bagliliginin saglanmasi

¢ Bireysel egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin daha iyi belirlenmesi

Orgiitler cesitli sekillerde bireysel kariyer planlarina yardimer olurlar;
damigsmanlik atolyeleri, kariyer gelistirme materyalleri bunlardan bazilaridir. Bireyler

kariyer planlarim gerceklestirmek icin kariyer yolarindan gecerler.

51 Can, a.gk., s.413.
152 Aytag, a.g.k., s.165.
153 Can, a.g.k., s.413.
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Sekil 5: Kariyer Planlama ve Gelistirme Modeli
Kaynak: Nilgiin Anafarta- Ozgenlik, S., “Orgiitsel Kariyer Planlamaya iliskin
Yontem Onerisi,” Cukurova Universitesi SBE Dergisi, Say1. 8, 2001.

Kariyer planlamasinda hem calisanin hem de orgiitiin karsilikli ilgileri
bulunmaktadir. Burada 6nemli olan Orgiitiin ihtiya¢lar1 ile calisanlarin ihtiyag ve
beklentileri arasinda denge olusturarak birbiriyle uyumlu hale getirmektir. Kariyer
planlamanin basaris1 yiiksek oranda orgiitiin destegine baghidir. Orgiit destegi
olmayan bireysel kariyer plam1 amacina ulagamaz. Kariyer planlamanin bireysel
tatmin iizerinde 6nemli etkisi vardir, burada orgiit bireye kariyer ile ilgili kariyer
alternatifleri sunarak damsmanhk yapmaktir.'>*

Yukandaki sekilde de goriildiigii gibi orgiit kariyer planlamada ¢alisanlarin

hedefler belirlemesine yardimci olarak, bu hedeflere ulagan yollar1 saptamayi icerir.

3.3. Kariyer Yollar:

Kariyer yollan isgorenlerin yaptiklart islerin analiz edilmesi sonucunda

belirlenen, istihdam edebilecekleri islerin mantiki ve uygun bir siralamasidir.'>’

lf4 Anafarta, N.-Ozgenlik, S., ”Orgiitsel Kariyer Planlamaya iliskin Y&ntem Onerisi”, Cukurova
Univbersitesi SBE Dergisi, Say1. 87 2001, s.4.
155 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 1995, s.75.
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Kariyer yolu bireysel anlamda bireyin kariyer hedeflerine ulagmak icin gectigi
yollardir.

Orgiit icinde isgorenlere yiikselme firsatlari sunarak motive edip,
bagliliklarimi artirmak giiniimiiz modern orgiitlerinin sikca bagvurdugu bir yontemdir.
Yiikselme firsatlarimin yaratilmasinda isgorenleri en ¢ok etkileyip motive edecek
olanda kariyer yollar1 ve de araclaridir. Orgiit iginde bireylerin kisisel kariyer
planlarinin kariyer gelistirme araglar1 ile desteklenmesi ve bireysel ve oOrgiitsel
ihtiyaglarin uyumlu hale getirilmesi ile tatmin olmus, kurumuna bagl isgorenler
olusturarak orgiitsel performans artirilir.

Isgorenler calisma yasamina basladiklarinda kariyer basamaklarinda
yiikkselmek; en yiiksek noktaya cikmak isterler. Bu amaglara ulagmak i¢in kariyer
gelistirici faaliyetlerde bulunurlar: kurslar, damigsmanlar v.b. gibi faaliyetlerle
kariyerlerini bir sonraki asamaya gotiirmek isterler. Bir sonraki asamaya gecmek
planli olabilecegi gibi plansizda olabilir.

Pek c¢ok calisan Oniindeki kariyer firsatlarin1 bilmek, ona gore kendini
degerlendirmek, yonlendirmek ister. Bununla birlikte calisanlarmn kariyer
konusundaki bilgileri ¢ok simrli olup, hangi yollarda hangi isleri elde
edebileceklerini bilmezler."”® Orgiitlerde objektif kistaslara gore tanimlanmis kariyer
yolu araglar ile bu sorunlar azaltilabilir. Gercekgi bir kariyer yolunun olusturulmasi

dort asamada gerceklesir."’

1. s analizi yoluyla is yerindeki cesitli isler icin gerekli beceri bilgi ve diger niteliklerin
saptanmast,

2. [lcerik bilgi ve beceri gerekliligin bagli olarak isler arasindaki gerekliliklerin ortaya
cikarilmast,

3. Buis aileleri arasinda, daha sonra kariyer yollarini temsil edecek mantiki ilerleme cizgisinin
olusturulmasi,

4. Benzer islerin is aileleri biciminde gruplandiriimast.

136 Aytag, a.g.k., s.175.
57 Aytag, a.g k., s.176.
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Kariyer yolan orgiitsel goriiniimle kariyer planlamasinin Onemli bir
kaynagidir. Bir bagka tanima gore kariyer yolu c¢alisan ve orgiitiin amacina ulagmasi

icin iliskili olan belirgin 6zellikli islerin birbirini izlemesi siirecidir.'”®

4. Kariyer Gelistirme

Giiniimiizde ¢ok hizli bir degisim yasanmaktadir. Mevcut bilinenler 6nemini
ve gecerligini yitirmekte yeni bilgi ve teknolojiler ortaya ¢ikmaktadir. Hem birey
hem de orgiit i¢in yeni bilgi ve beceriler kazanarak yeni teknolojilere uyum saglamak
ayakta kalmanin baglica yoludur. Bunun sonucunda isgdrenler bilgi ve becerilerini
siirekli giincel tutmak, yeni bilgilerle kendilerini gelistirmek gecmise gore daha fazla
onem kazanmustir. Isgorenler islerini daha iyi yapabilmek, kariyer deflerine
ulagabilmek, isinden duydugu tatmini artirmak v.b. sebeplerden dolay1 siirekli
kendilerini gelistirmek zorundadirlar. Bu sayede hem kisisel kariyer amaclarina
ulasacaklar, hem de calistig1 orgiite daha fazla katki saglayacaklardir. Bu nedenle
orgiit icinde 6grenme firsatinin yaratilmasi, “yasam boyu Ogrenme”, diisiincesinin
benimsenmesi 6rgiit ve birey icin 6nemli firsattir.'” Isgérenlerin egitimi ve
gelistirilmesi ile kariyer gelistirme birbiriyle yakindan ilgili olup birbirlerini
tamamlayici bir 6zellik tagir.'®

Orgiitler yeni teknolojilere uyum saglamak, toplumsal beklentileri
gerceklestirmek, miisteri memnuniyetini artirmak v.b. sebeplerden dolay1 kariyer
gelistirme programlart diizenlemektedirler. Bu programlara her gecen giin 6nemi

daha iyi anlagilmakla birlikte giinden giine de yayginlasmaktadir

4.1. Kariyer Gelistirmenin Kavramsal Cercevesi

Giiniimiizde yiiksek hizda yasanan degisim oOrgiitleri ve isgorenleri fazlaca
etkilemektedir. Degisime ayak uydurmak hem orgiitler hem de bireyler i¢in ayakta

kalmanin en 6nemli sart1 haline gelmektedir. Bu da gelismeyle; bireylerin ve orgiitiin

158 Eroglu, a.g.k., s.80.
159 Calik, T.-Eres, F., a.g.k., s.107.
160 Aytag, a.g.k., s.196.
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kendilerini gelistirmesiyle miimkiindiir. Gelisme gelisigiizel degil planlanmig
faaliyetlerle olmaktadir. Bu da kariyer gelistirmeden baska bir sey degildir. Son
yillarda calisma yasamim etkileyen faktorlerle birlikte insan faktoriiniin 6neminin
anlasilmas1 kariyer gelistirmeye verilen 6nemi daha da artirmig orgiitlerde kariyer
gelistirme programlar1 kullanimi hizla artmaya baslamigtir.

Yazarlar kariyer gelistirmeyi degisik seklerde tamimlamislardir. Bir tanima
gore kariyer gelistirme, kariyer secimine, segilen kariyere uyum gostermeye ve bu
yolla isgorenin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyaglarinin tatminine katki saglayan
bilin¢li faaliyetlerdilr.161 Bagka bir ifade ile kariyer gelistirme, hedeflenen noktaya
ulagsmak i¢in bireylerin, belli bir plan dogrultusunda hareket etmeleridir.'®Bir bagka
tanima gore kariyer gelistirme, isgorenlerin her birinin kendilerine 6zgii sorun tema
ve gorevler biitiinii ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini
gelistirmeleri i§lemidir.163Diger bir tanima gore kariyer gelistirme, oOrgiitlerin en
degerli kaynaklar1 olan isgorenleri korumasinin, baska bir Orgiite gecisinin
engellenmesinin bir yolu olarak da tanimlanabilir. Orgiitler bu elemanlarin gelisim ve
yiikselmelerini saglarsa elerlindeki kaynag daha etkili ve verimli kullanmig
olurlar.'® Aytac’a gore ise kariyer gelistirme, isgorenlere kariyerlerinin ydnetiminde
yardimc1 olmak i¢in tasarlanan, tiim calisma yasamimi kapsayan uzun donemli bir
sire¢ olup, kisisel bir kariyer planin1 elde edilmesi gereken program ve
faaliyetlerdir.'® Bu program ve faaliyetler birgok amaci vardur.

Kariyer gelistirme programi hem oOrgiite hem de iggorene yararlar saglar.
Isgoren agisindan kariyer gelistirme, isgorenin kariyerini ve gelecegini planlamasina
yardimci olarak motivasyonunu artirir. Orgiit agisindan ise, isgorenlerin tatminlerinin
ve baghiliklarmin artmasini, isgorenlerin daha gercekci hedefler belirleyebilmelerini
ve becerilerinin zenginlesmesini saglar.166 Orgiitsel performansin artmasina katki

saglar.

161 Can, a.g.k., s.415.

162 Oztiirk, M., “Insan Kaynaklar1 Yonetimi Nedir?”, Is, Gii¢, Bakis, Is Yasanm Dergisi, Say1:9,
Ankara, 2003, s.12.

163 Aydemir, N., 20001i Y1llara Dogru Ozel Sektor Imalat Sanayinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve
Kariyer Arayislari, 1995, s.7.

164 palmer, M., Performans Degerlendirmeleri (Cev. D. Sahiner), Istanbul, 1993, s.79.

163 Aytag, a.g.k., s.198.

166 Can, a.g.k., s.415.
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Can’a gore kariyer gelistirme programinin amaglari sunlardir.'®’

® Mevcut isleri kadar gelecekte yiiklenebilecekleri isleri daha etkili bi¢imde
basarmalar1 i¢in isgorenlerin ihtiya¢ duyacaklar1 beceri ve deneyimi kazanmalarini

saglamak,

® Verim kayiplarini azaltmak ve yiikselme Oniindeki engellerin kaldirilmasini
saglamak,

® Gelecekteki orgiitsel ihtiyaclart karsilamak icin bilgili yonetici ve yonetici
potansiyeli yaratmak,

e Orgiit icindeki isgorenlerin bireysel gelisme, yeterlilik ve esneklik arzularina

seslenen bir (orgiit) iklimi yaratmak,

® Onaylanmig eylem, hedef ve ilkelerin benimsenmesi ve kabullenilmesini

saglamaktir.
4.2. Kariyer Gelistirmenin Orgiit ve Birey Acisindan Onemi

Orgiitlerde kariyer gelistirme hem orgiit hem de bireyler icin biiyiik 6nem

tagir. Uzun donemli bir kariyer gelistirme bir taraftan orgiitiin stratejik amaclarina
ulagsmasina, katki saglayarak diger taraftan da isgorenler icin calisma yasaminin
mutlulugunu artiric1 bir etkiye sahiptir. Birey a¢isindan ve orgiit agisindan kariyer
gelistirmenin 6nemini vardir.
Kariyer Gelistirmenin Birey Aqsindan Onemi: orgiitte calisanlar icin kariyer
gelistirme Onem tagir. Bir oOrgiitte ise baslayan birey, isini iyi yapmak, kariyer
basamaklarinda yiikselmek; maddi ve manevi olarak daha cok kazang elde etmek
ister. Birey kariyer gelistirme programlar1 vasitasiyla bu isteklerine kavusabilir ya da
yaklasir. Icerigi egitim ve cesitli gelistirme etkinlikleri olan kariyer gelistirme
programlari bireylere psikolojik olarak 6nemli bir doyum ve tatmin saglar.

Orgiitlerde kariyer gelistirme etkinliklerine katilan isgorenin kendi ihtiyac,
deger, tutum, yetenek ve kisisel amagclartyla daha ¢ok ilgili olmasini saglar.168 Bunun

bir neticesi olarak ta iggorenler hedefleri ve kariyer yollarin1 daha iyi anlarlar, bu da

167 Can, a.g.k., s.415.
168 Aytag, a.g.k., s.202.
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onlarin 6rgiite bagliliklarini ve verimlerini artirir.'® Bireyler de daha ¢ok sorumluluk
alma egilimi i¢ine girerler.

Kariyer gelistirme ¢alisma hayatinin kalitesinin artmasina, nitelikli iggorenin
orgiitte kalmasina, isgorenlerin niteliklerine uygun islere yerlestirilmesine ve kadin
ve erkek isgorenlere esit is firsati saglanmasini saglar.170 Bununla birlikte bireyin
becerilerinde artis saglar.

Kariyer gelistirmede bireyin sorumluluklar1 olmakla birlikte, yapabilecegi

bazi1 eylemler, alabilecegi bazi1 kararlarda bulunmaktadir. Bunlardan bazilan
sunlardir: kendini tanitma, uluslar arasi tecriibe, yiiksek is performansi, orgiitsel
bagliligr gostermek, kilavuz ve destekleyicilerle kariyer imkanlarin1 genisletmek ve
bazen istifa etmek.'”"
Kariyer Gelistirmenin Orgiit Acisindan Onemi: Arastirmaci ve yazarlar 21.
yiizyilda orgiitlerde kariyer gelistirmeye daha fazla 6nem verilmesi gerektigini her
firsatta dile getirmektedirler. Kariyer gelistirmeye onem verilmesinin bir¢ok nedeni
vardir; takim c¢alismasimin giderek artan Onemi, istihdam anlagmalarinin degisen
dogasi, 6grenen orgiitlere dogru yonelis, kariyerin degisen172 dogas1 bu nedenlerden
bazilandir.

Orgiitlerin insan kaynaklar1 departmanlarinin en énemli sorumluluklarindan
birisi iggOrenlerin potansiyellerini gelistirerek, onlardan daha fazla verim elde
etmektir. Orgiit kariyer gelistirme ile isgoreni motive eder yoneltir, korur ve
gelistirir.

Orgiitler kariyer gelistirme ile gelecege hazirlamir da diyebiliriz. Bir taraftan
isgorene gelecekteki isini Ogretirken, diger taraftan da uzun donemli gerekli olan
kadro degisiklerinin yaratilmasina katkida bulunur. Orgiit kariyer gelistirme
faaliyetleri ile nitelikli isgorenlerin kacisin1 Onler, orgiit disindaki bireyler icin bir

cazibe yaratir.

169 Palmer, M., a.g k., s.88.

170 Aytag, a.g k., 5.202

171 Aytag, a.g.k., s.203.

12 Simsek vd., Kariyer Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, s.144.
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4.3. Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer gelistirme sistemi, kariyer planlama ve kariyer yonetimi olmak iizere

iki yonlii bir calisma seklinde diisiiniilmektedir.'”” Kariyer gelistirme kariyer

planlama ve kariyer yonetimini kapsamaktadir. Asagidaki sekilde kariyer gelistirme

sisteminin kariyer planlama ve kariyer yonetimi ile iligkisi anlatilmaktadur.'™*

Kariyer Gelistirme

v

BIREYSEL

(Kariyer Planlama)
Alt Siirecler

Meslek Secimi

Orgiit Se¢imi

Is Atamalarinin Segimi
Kendini Gelistirme

A 4

ORGUTSEL

(Kariyer Yonetimi)
Alt Siirecler

Tedarik ve secim

Insan kaynag tahsisi
Performans ve degerlendirme
Egitim ve gelistirme

Sekil 6: Kariyer Gelistirme Sistemi

Kaynak: Erdogmus, N., Kariyer Gelistirme, Ankara, 2003, s.14.

Yukandaki sekilde goriildiigii gibi kariyer planlama ve kariyer yonetimi kariyer

gelistirmenin iki Ogesidir. Kariyer planlama ve kariyer yonetimi -etkilesimli

siireclerdir.

173 Yalcin S., Personel Yonetimi, Istanbul, 1994, 5.96.
174 Erdogmus, a.g.k., s.14.
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Kariyer gelistirme sistemi hem isin yerine getirilmesi icin Orgiitsel
gereksinimler tizerine, hem de isgorenlerin is yasamlarinda gerekli olan duygulan
iizerine dayalidir.'”

Bu dogrultuda kariyer gelistirme sistemi, isgorenin kendine 6zgii giic ve
zayifliklarini, iggbrenlerin kisa ve uzun vadeli amaclarini ve orgiitiin ihtiyaglar ve

planlart ile birlestir.
4.4. Orgiitlerde Kariyer Gelistirme Araclar

Orgiitler degisik kariyer gelistirme araglari kullanirlar. Kariyer gelistirme
araglari orgiitten orgiite farklilik gosterir. Orgiitlerin biiyiikliigiine, sektore, iirettikleri
tiretimin niteligine, biitce imkanlarina, iggorenlerin ihtiyaglarina v.b. bagh olarak
kariyer gelistirme aracglar1 farklilik gosterir. Kariyer gelistirmede tek bir dogru aracin
oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Her firma kendisine uygun olan kariyer
gelistirme aracini kullanir.

Kariyer gelistirmenin temel fonksiyonlar1 birey ve orgiittiir. Orgiitler kariyer
gelistirme ile verimliligi artirmayi, biiyiimeyi, isgoren yeteneklerinden daha fazla
yararlanmay1 amaclamaktadirlar. Diger taraftan birey ise, kendini degerlendirme,
gelisme, stresi azaltma, daha iyi gelir ve statii elde etme v.b. agilardan kariyer
gelistirme ile ilgilenmektedir.176

Giintimiizde kullanilan kariyer gelistirme araglar1 sunlardir:

Kariyer Merkezleri: egitim ve danigmanlik hizmeti vererek isgorenlerin kendilerini
gelistirmelerine katkida bulunan orgiit i¢i kuruluslardir. Kariyer merkezleri orgiit
icinde su calismalari yapar:'”’

a) Grup atdlyeleri olusturmak,

b) Yazili okuma materyalleri hazirlayip kurslar diizenlemek,

c¢) Isgorenlerin kariyer yollar1 ve is gerekleri hakkinda bilgi aktarmak,

d) Orgiit ici ve dis1 egitim ve gelistirme programlari diizenlemek,

175 Schen E., a.g.k., s.387°den aktaran Aytag, s.208.

176 Altay, H., “Kariyer ve Kiiltiir: Kariyer Gelistirmenin Temel ve Destekleyici Fonksiyonlari”, I,
Giig,Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi,Say1.1, 2006, s.38.

7 Aytag, a.g k., 5.214.
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Kariyer Atolyeleri: isgorenlerin kariyer planlarim1 degerlendirerek kendilerini daha
iyi tanimlarina yardimei olurlar.

Yazih Kaynaklar ve Ahstirma Kitaplari: yazili kaynaklar orgiitlerin her bir
biriminin gorevlerini belirterek, isgorenlerin kariyer sec¢imini etkileyen egilimler
konusunda demografik veri ve bilgileri iceren kaynaklardir. Yazili kaynaklar
isgorenlere kendilerini analiz etme, kariyer planlamasi yapma ve kariyer hedeflerini
belirleme konusunda pratik bilgiler saplar. Alistirma kitaplar1 ise bireylerin
kendilerini yonetmesinde etkilidir. 178

Kariyer Rehberligi: rehber; deneyimsiz isgorene kariyer gelisiminde yardimeci olan
deneyimli isgorendir. Rehberlik 6nemli bir kariyer gelistirme etkinligidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi boliimlerinin iiyeleri olan rehberler, isgbrenlere hangi kitaplari
okuyacaklari, hangi egitimleri alacaklari, gelismek icin kimlerin talimatlarina
uymalart gerektigi, kariyer olanaklari ve organizasyonun egitim olanaklar
konularinda bilgilenme imkéni tamrlar.'”

Is zenginlestirme: tamim olarak is zenginlestirme belirli bir isin isgorenin daha ¢ok
is ve igslem yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesidir. Bu yontem ile i daha
cazip hale getirilir. Isgoren tatmini ve verimi artar.

Kariyer Damsmanh@i: kariyer danmsmanligt mevcut mesleki ve egitim
olanaklarindan faydalanmak suretiyle isgorenlere kariyer gelisimlerinde yardimci
olmay1 amaglayan planlanmis calismalardir."® Kariyer damsmanhig ile isgorenlere
kariyer amaclarin1 olusturmada, uygun kariyer basamaklarim1 uygulamada, kariyer
hedeflerine yonelmede yardimc1 olunur.'®'

Kocluk: 6nceleri spor takimlarinda kullanilan ko¢luk kavrami ¢aligma yasaminda da
kullanilmaya baslanmistir. Tanim olarak kogluk; bireyleri ve takimlari hedeflere
ulagtirmak icin gorevlendirilen, gelistiren ve cesaretlendiren uygun ortam ve
kosullar yaratan yonetsel bir eylemdir.182 Yetistirmek, rehberlik etmek ve zorluklara

kars1 hazirlamak anlaminda kullanilir, deneyimli yoneticilerden beklenen énemli bir

178 Aytag, a.g.k., s.217.

179 Soysal, A-Bakan, 1., “Farkli Orgiit iklimlerine Sahip Isletmelerde Kariyer Gelistirme Staretejileri”,
XI. Yonetim ve Organizasyon Kongresi, Afyon, 2003, s.857.

13 Demirbilek, T., “Orgijtlerde Kariyer Danismanlik Hizmetleri”, DEU IiBF Dergisi, 1994, s.18.

181 Aytag, a.g.k., s.219.

182 Barutcugil, 1.,Stratejik Insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Istanbul, 2004, 5.359.
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etkinliktir. Koglar bunu yaparken cezalandirma ve tehdit yerine, cesaretlendirme,
6zendirme ve bilgilendirme yolunu tercih ederler.'®

Egitim ve Gelistirme Programlarr: gelisme kisilerin oldugu kadar orgiitlerinde
ihtiyacidir. Bu da kuskusuz planli egitim faaliyetleri ile olur. Orgiitlerde egitim
isgorenlerin orgiit i¢inde yiiklendikleri ya da gelecekte yiiklenecekleri gérevleri daha
verimli bir sekilde yerine getirebilmeleri icin, onlarin mesleki bilgi ufuklarini
genisleten, diisiinme, rasyonel karar alma, davramg, tutum, aligkanlik ve
anlayislarinda, olumlu degismeler yapmay1 amaglayan; bilgi, gorgii ve becerilerini
artiran egitsel eylemlerin tiimiidiir.'** Orgiit uyguladig1 egitim ve dgretim faaliyetleri
ile iggorenlerin kariyer planimi ve kariyer gelisimini destekler. Aytac oOrgiitlerde
egitim programlarm {i¢ guruba aylrmaktadlr:185 birincisi ise yani baslayanlarin
uyumunu kolaylagtiran oryantasyon egitimi, ikincisi isgorenlere yeni teknolojik
gelisme ve yeniliklerin 6gretildigi teknik beceriler egitimi, iiclinciisii olarak ta
yoneticilere yonelik olarak verilen, yonetim becerileri verilmesi ya da artirilmasini
amaglayan yonetimsel beceriler egitimi. Bunun yaninda bircok orgiit isgorenlerini
orgiit dis1 yiiksek lisans ve doktora egitimleri icin tesvik etmektedirler. Degisimin
¢ok hizli yasandigi giiniimiizde, buna paralel olarak egitim ve gelistirme

programlarinin 6nemi daha ¢ok artmistir.

183 Barutcugil, 1.,Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, 2004, s.359.
184 Berberoglu, a.g.m., s.146.
183 Aytag, a.g.k., s.222.
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II. BOLUM
MOTiVASYON

Uzun yillar boyunca insani ¢alismaya sevk etmenin yollar1 aragtirilmig, bunun
sonucunda da ortaya ilgi ¢ekici sonuglar ¢ikmistir.

Sanayi devriminin ilk yillarinda yoneticiler yeterli verim alinamayan
isgorenleri zorla ¢alistirma yoluna gitmislerdir. Giiniimiizde yoneticiler bu yontemler
terk ederek, bir dizi cagdas yontemler uygulamaktadirlar.

Glinlimiizde orgiitlerde giidiileme, yOnetim psikolojisinin en Onemli
unsurlarindan biri haline gelmistir. Sanayi devrimi ile baslayan otomasyon ile kiitle
tiretimine gidilmesi iggorenin isinden elde edecegi tatmini daha da azaltici bir rol
oynamistir; iggérenler bunun sonucunda yaptiklar isten zevk alamamakta ve calisma
yasaminda tatmin yasayamamaktadir. Bu da isgoreni inatgciliga ve tembellige
itmektedir.'"® Bu sorunlarin iistesinden gelmek, isgoreni motive eden faktorleri
anlamakla miimkiindiir.

Okulda 6grencinin daha ¢ok calisma istegi duymasi, fabrikada is¢inin isini
benimseyerek yapmasi, bir yoneticinin keyifle ve bulundugu statiiden memnun
olarak isine baslamasi, bir aktoriin aldigr 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 tamamu kisinin motivasyonu ile yakindan ilgilidir.187

1. MOTiVASYON KAVRAMI VE ONEMi

Motivasyon kavramm Ingilizce “motivation” kavramindan gelmektedir.
Latincede hareket etme anlamina gelen “mot” kokiinden gelmekte olup psikolojide;

icten gelen itici kuvvetlerle belli bir hedefe dogru yonelen maksatl davraniglar i¢in

186 Eren, a.g.k., .s.496. )
187 Findikey, 1., Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Istanbul, 2006, s.373.
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¥ ingilizceden tiireyen motivasyon kelimesinin dilimizde karsiligt

kullanilir.'®
giidiidiir. “Giidiiler organizmay1 uyarir ve faaliyete gecirir, organizmanin hareketini
belli bir amaca dogru yoneltir. Organizmanin hareketinde bu iki 6zellik gozlendigi
zaman organizmanin giidiilenmis oldugu s6ylenir.”"®

Motivasyon kavrami degisik yazarlar tarafindan tanimlanmistir. Bentley
motivasyonu, “bir insanin i¢cinde bulunan, o insanin olumlu ya da olumsuz belli bazi
eylemlerde bulunmasini ve belirli bireysel isteklerine ulasmasini ve bdylece tatmin
olmasini saglayan giictiir” sekline tanimlamustir."®® Bir bagka tamm ise “Orgiitiin ve
bireylerin ihtiyaclarini tatminle sonuglanacak bir i ortam1 yaratarak bireyin harekete
gecmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir.”! Bir diger tanima gore ise
motivasyon insan1 harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin,
diisiinceleri, umutlar inanglari, kisaca arzu; ihtiyac ve korkularidir.'*?

Motivasyon bir siirectir. Kisinin bir ihtiyaci uyarildiginda, kisi bu zuhur eden
ihtiyac1 karsilamak icin belirli bir davranisa gececektir. Bu davranig ihtiyact

karsilamaya yonelik oldugundan, amag¢ ya da istek yoniinde olacaktir. Sekil 7 de

giidiileme siireci sematize edilmistir.193

Tatmin
edilmemis
ihtiyag

Thtiyacin
uyarilmasi

Kaynak: Can, H.-Kavuncubasi, S..Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2005, 5.296

Sekil 7: Motivasyon Siireci

188 Tevruz, S., vd., Orgijtte Kisisel Gelisim, Ankara, 2002, s.96.

189 Ciiceloglu, a.g.k., 5.230.

190 Bentley, T., Insanlar1 Motive Etme(Cev. O. Yildirim), Istanbul, 1999, s.180.
Y1 Can, H.-Kavuncubast, S.,insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 2005, 5.296.
192 Basaran, I.E., Yonetimde Insan iliskileri, Ankara, 1992, 5.316.

193 Can, H.-Kavuncubasi, ., a.g.k., s.296.
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Biitiin bu tanimlarin ortak 6zelligi motivasyonun(giidiileme) insan1 harekete
geciren veya hareketi hizlandiric1 bir 6ge oldugudur. Bununla birlikte insanlarin
motive dilebilmeleri i¢in onlarin ihtiyaglarinin iyi tespit edilerek, ihtiyaglariin
tatmini i¢in ¢esitli davranislarin gosterilmesi gerekliligidir.

Insanlar orgiite bir amaci gerceklestirmek igin alinirlar. Bu amag mal iiretimi
ya da hizmet iiretimi olabilir. Orgiit amacina ulasmak icin isgorenlere, emekleri
karsiliginda baz1 seyler vererek, belirli bir yone dogru 6zendirmis olur.

Insanlari harekete geciren, hareketlerinin yonlerini belirleyen onlarin
diisiinceleri, umutlari, inancglari, kisaca; arzu, ihtiya¢ ve korkularidir. Bdylece insan
kaynaklari, bireylerin arzu ihtiya¢ ve korkularina gore de ybnetilebilmektedir.194
Insan kaynaklarinin temel hedefleri, isgorenlerin ihtiyaclarini kaursllaylp195 mutlu
tatmin olmus isgOrenlerin yiiksek enerjisi ile oOrgiitsel amaglara ulagmaktir.
Isgorenlerin ihtiyaglariin karsilanmast dogrudan isgoérenin motivasyonu ile ilgilidir.

Insanlar giideleyen faktorler insandan insana degisiklik gostererek son derece
karmagik bir yap1 olusturur. Birbirine benzeyen davramislar hareketler degisik
giidiilerden ortaya ¢ikar. Ornegin para; bazilan icin ihtiyaclar1 karsilamak, bazilari
icin giic elde etmek, bazilar i¢in ise sosyal statii ve sayginlik kazanmak anlamina
gelebilir. Bireylerin davraniglarinin altinda yatan neden ya da nedenleri anlamak ¢ok
kolay degildir. Bununla birlikte giidiiler biri digerini tamamlamak veya giiciinii

azaltmak sureti ile birbirine etkide bulunarak insan davranislarini etkilerler.

2. MOTiVASYON KURAMLARI

Yonetim; baskalan araciligi ile is basarma sanati olarak tamimlanmaktadir. Bu
siirecte yonetici, isgorenlere istenilen davranigi yaptirmasi sz konusudur. Bu siirecte

motivasyon teorilerinden faydalanilmaktadir.” Motivasyon teorileri ¢alisanlardan

194 Eren, E., Qrgﬁtsel Davranis ve Yonetim psikolojisi, Istanbul, 2006, 5.494.
195 Findikey, 1., Insan Kaynaklar1 Y6netimi, 2006, s.374.
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istenilen verimlilik, etkililik, kararlara katilma, oOrgiite baghilik gibi ¢iktilarin nasil
elde edilecegi konular ile ilgilenmektedir.”196

Motivasyonun isgorenleri c¢aligmaya isteklendirme ve Orgiitte verimli
calistiklan takdirde kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma
siireci olarak ta tanimlayabiliriz. Orgiitlerde yiiksek performans fiziksel ve mali
kaynaklarla insan kaynaklarinin uygun bilesimi sonucu saglanmaktadir. Fiziksel ve
mali kaynaklar cansizdir yonetici bunlara hiikmedebilir; insan kaynaklar1 canhdir,
calisanlarin istek irade, bagimsizlik gibi isteklerine hiilkmedemez. Bunlar1 ancak
motivasyon siireci ile canlandirip istedigi yone dogru ytinlendirebilir.197

Motivasyon konusunda arastirmacilar yoneticilere yol gdstermek amaciyla
cesitli teori ve modeller gelistirmislerdir. Bu modelleri genel olarak kapsam ve siirec¢
kuramlar1 olarak iki gurupta ele almak miimkiindiir. Kapsam kuramlari; birey
motivasyonunda i¢sel faktorlere agirlik verirken, siire¢ kuramlar1 ¢evresel faktorler
iizerinde durmaktadir.'”® Baska bir deyisle kapsam teorilerinin odak noktasi, bireysel
ihtiyaclardir; siire¢ teorilerinin odak noktast davramigin ortaya ¢ikisindan
durdurulusuna kadar gecen siire igerisinde biligsel siirecler ele alinmak suretiyle tiim

199

degiskenlerin incelenmesidir.””~ Simdi bu teorileri daha yakindan inceleyelim.

2.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, ihtiyaclar1 vurgulayarak motivasyonu baglatan faktorleri
aciklamaya caligirlar. Baska bir deyisle motivasyonun baglamasinin kosulunu
ihtiyaglar olarak gorerek, insan ihtiyaclarina vurgu yapar. Kapsam kuramlar
bireylerin icinden gelerek kendisini davranisa sevk eden faktorlere onem verir’™ bu
faktorleri analiz edip anlamaya calisir. Igerik kuramlari olarak ta bilinirler. Kapsam
kuramlarinin temel tezleri, bireyleri Orgiit amaclart dogrultusunda davranmaya

yonlendirmek icin onlar1 belirli davranmiglara yonlendiren faktorleri anlamak

196 Tortop, N., vd., insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Ankara, 2006, s.128.
197
Ayni.
198 Ergiil, H. F., “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”, Dicle Universitesi S. B.E. Dergisi, Say1.14,
2005, s.69. ) )
199 Tinaz, P., Caligma yasaminda Ornek Olaylar, Istanbul, 2006, s.8.
200 Tevruz, a.g.k., s.101.
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seklindedir.”®' Eger yonetici bu faktorleri belirleyebilirse, isgorenleri 6rgiit amaglar
dogrultusunda davranmasim saglayabilir. Bu yolla orgiitsel performans artirilir,
gerilim azaltihr. Kapsam kuramlarinin en 6nemlileri; Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi,
Herzberg cift Faktér kurami, Erg kurami, Eric From’un Ihtiyaclar kurami ve
McClelland’in Thtiyag Yoénlendirmesi Kurami® dir. Simdi bu kuramlari yakindan

inceleyelim.

2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramm

Abraham H. Maslow, Hiimanist Psikoloji’nin ABD’deki onciilerindendir.
Maslow’u iinlii yapan, onun adiyla 6zdeslesen, 1943 yilinda gelistirdigi “Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kurami”dir. Maslow’un kuramina gore her insanin dogustan gelen
birtakim ihtiyag¢lar1 vardir, insan davraniglarini yonlendiren en 6nemli etken, onlarin
ihtiyaglaridir. Dolayisi ile bireyleri istendik yonde hareket ettirebilmek icin, onlarin
ihtiyaclarim bilmek ve karsilamak gerekir.

Maslow gelistirdigi kuramda insan ihtiya¢larinin hiyerarsik bir sira izledigini
savunmugtur. Sekilde de goriildiigii gibi bu ihtiyaglar bes temel alanda olup belirli bir

sira izler.

“Maslow asagidakidaki semada goriildiigii gibi gereksinmelerin belirli bir sira
izledigini, bu swraya uygun bicimde asagidan yukartya dogru gereksinme
giderilmedikge, bir iist gereksinmeye gecilmedigini ileri siirmiistiir.”>* Hiyerarsik bir
yapt olusturan ihtiyaglar sdyle dzetlenebilir:

Fizyolojik ihtiyaclar: yeme icme uyuma cinsellik gibi en temel ihtiya¢lardandir.
Yasamsal oneme sahiptir; fizyolojik ihtiyaglar karsilanmadiginda yasam devam
etmez. Bireyler oncelikle bu ihtiyaglarin1 gidermeye (;ahslr.zo3

Giivenlik ihtiyacy: fizyolojik ihtiyaclar belirli bir diizeyde giderildikten sonra bir iist

basamaktaki ihtiyaclar kendini gosterir. Bunlar bugiin ve gelecekte korunmaya

yonelik giivenlik ihtiyaclaridir. Bireylerin cesitli hak ve giivenceleri olan bir ise,

201 Tikici, M., (")rgiitsgl Davranig Boyutlarindan Se¢meler, Istanbul, 2005, s.143.
202 Sabuncuoglu, Z., Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2005, s.52.
203 Onen, L.-Tiiziin, B., Motivasyon, Istanbul, 2005, s.34.
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emeklilik hakkina, saghk sigortasina karst duyulan arzu giivenlik ihtiyacinin bir
g(istergesidir.zo4 Bununla birlikte devlette memur olma istegi de giivenlik ihtiyaclar

ile de ilgilidir.

Kendini greeklestirme Thtiyaci

Saygi Thtiyaci

Ait olma ve sevgi ihtiyaci

Giivenlik ihtiyact

Fizyolojik ihtiyaglar

Kaynak: Findikei, I., Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, 2006, s.380.

Sekil 8: Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Ait olma ve sevgi ihtiyaclar1: Maslow’a gore bireyin alt basamaklardaki fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaglar karsilandiktan sonra, sira sosyal gereksinmelere gelir. Bu
basamaktaki ihtiyaglar; sevme, sevilme, bir guruba girme, arkadas edinme, iliskileri
gelistirme, gibi duygusal ve toplumsal yonii olan ihtiyaglard1r.205 Birey giinliik

yasaminin biiyiikk bir kismimi isyerinde gecirerek calisma arkadaslanyla iliskiler

204 Arik, 1.A.Z Motivasyon ve Heyecan Ders .Notlarl, Istanbul, 1996, s.12.
205 Findikey, 1., Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Istanbul, 2006, s.380.
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gelistirir. Bu ihtiya¢ diizeyindeki birey, kendine sosyal ¢cevre olusturma, bir guruba
ait olma, basaklar ile sosyal iliskiler gelistirme, sevme ve sevilme ihtiyaclarinin
giidiimiinde davranir, davraniglarina yon verir.

Sayg ihtiyaci: saygi ihtiyaci duyan birey bir yandan kendisine giiven ve saygi
duyar, 6te yandan baskalarinin begeni ve saygisimi arar. Bireyin kendi kendine saygi
ihtiyaci, bireyin giiclii olma ve kendine giiven duyma 6zlemini tasir. Bununla birlikte
asil Onemli olan baskalarmin takdirini kazanma duygusudur. Bu gereksineme

giderildiginde bireyin moral diizeyi yiikselir.*?® «

Calisanlara altindan kalkabilecekleri
Olciide sorumluluk vermek, isle ilgili alinacak kararlarda fikirlerini sormak,
yeteneklerini kullanabilecekleri isler vermek, is genisletme ve is zenginlestirme gibi
uygulamalara bagvurmak, isgorenlerin ise ve Orgiite baghiliklarinin artmasim ve
calisma motivasyonlarinin yiiksek kalmasini, dolayisiyla da verimliklerinin artmasini
sagla.ya.cal<‘[1r.207
Kendini gerceklestirme ihtiyaci: ihtiyaglar hiyerarsisindeki besinci ve son
basamaktir. Maslow’a gore bu basamaga gelebilen birey, yaratma ve bagsarma
giiclinii ortaya koyabilir. Boylelikle bireyin gercek giicii ortaya cikar. “Ekonomik ve
sosyal giivencesi saglanmis, toplum icinde belirli bir statilye kavusmus, kisisel
sayginlik kazanmis bir kisi, artik 6ziinde var olan fakat bazi sinirlamalar nedeniyle
ortaya ¢ikmakta geciken isteklerini ve yaratici giiclinii kisisel biitiinliik i¢inde yerine
getirebilecektir.”**®

Maslow’un gelistirdigi motivasyon kuraminin oziinde; ihtiyaglarin bir sira
izledigi, doyurulan bir ihtiyacin giideleyici etkisi olamayacagi, insanlar1 motive
etmek icin onlarin hangi ihtiya¢ basamaginda oldugunu bilme gercegi vardir.
Maslow’un kurami c¢alisma yasaminda motivasyonun saglanmasinda en ¢ok

kullanilan kuramdir. Ayrica diger bazi kuramlarin da dogmasia sebep olmustur.

Bununla birlikte arastirmacilardan elestiri alan yonleri de vardir.

206 Sabuncuoglu, a.g.k., s.52.
207 Onen, L.-Tiiziin, B., a.g.k., s.36.
208 Sabuncuoglu, a.g.k., s.53.
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2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Cift faktor teorisi Frederick Herzberg tarafinda 1959 yilinda
gelistirilmistir,”’hijyen teorisi” olarak ta bilinir. Maslow’un “ihtiyaclar hiyerarsisi
teorisinden sonra en ¢ok bilinen, ilgi gosterilen teoridir. Herzberg de Maslow gibi
teorisinde, giidiillemenin 6ziinde ihtiyaclarin oldugunu kabul etmektedir. Bununla
birlikte ihtiyaglarimin tamaminin giidillemede aymi etkiye sahip olmadigim
belirtmektedir.

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

Asagidaki tabloda hijyen faktorler ve motive edici faktorler g(isterilmistir.zo9

Tablo 8: Herzberg’e Gore Hijyen Ve Motive Edici Faktorler

Hijyen faktorleri Motive edici faktorler
e Ucret e Basarma
e Ustlerle iliskiler e Taninma
e s arkadaslar ile iliskiler e Isin dogasi
e Teknik gbzetim e  Sorumluluk
o lsletme yonetimi ve politikas o flerleme
¢ (alisma kosullar

Kaynak: Onen, L.-Tiiziin, B., Motivasyon, Istanbul, 2005, s.42.

Herzberg’e gore hijyen faktorleri insani motive etmez. Bununla birlikte
motivasyonun saglanabilmesi i¢in 6ncelikli olarak hijyen faktorler tatmin edilmelidir.
Eger bu faktorler kabul edilebilir bir diizeyde tatmin edilmezlerse motivasyon

diisebilir.?'® Baska bir deyisle hijyen faktdrler motivasyon saglamaz, ancak tatmin

209 (::)nen, L.-Tiziin, B., a.g.k., 5.42.
210 Onen, L.-Tiiziin, B., a.g.k., s.43.
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edilmediginde motivasyonu diisiirebilir. Torko’ ya gore hijyen faktorleri motivasyon
faktorii olmaktan cok doyumsuzluk faktorii olarak diisiiniilmelidir.*""

Asgari diizeyde hijyen kosullan saglanmazsa isgorende doyumsuzluk dogar
ancak hijyen faktorlerdeki artislar isgorenleri motive edemez. Hijyen faktorleri
sagladiktan sonra iggdreni motivasyonunu artirmak i¢in bunlar iizerinde 1srar etmek
yerine, basari, taninma, gelisme, gibi daha yiiksek diizeydeki ihtiyaclarin tatminine

yonelmek gerekir.212

2.1.3. Alderfer’in Erg Kuram
Clayton Alderfer’in tarafindan gelistirilen “Erg Kurami” ii¢ ihtiyactan
bahseder.?"? Bunlar;
e Varolma ihtiyaci
e Iliski ihtiyac1
¢ Gelisme ihtiyact
Var olma ihtiyac1 yeme, i¢me, licret, calisma sartlar1 gibi fiziksel rahatliga
yonelik ihtiyaclar1 gostermektedir. Ikinci siradaki iliski ihtiyaci; baskalari ile iliski
kurma, takdir edilme, bagkalarinca kabul gorme, ihtiyaglarim i(;ermektedir.214
Uciincii ve son siradaki, gelisme ihtiyaci ise kisisel gelisim ve ilerlemeye yonelik
ihtiyaglar kapsamaktadlr.215
Alderfer Maslow’un teorisinden esinlenmistir. Thtiyaclar hiyerarsisi teorisini
degisiklige ugratarak basitlestirmistir; bes gurupta siralanan ihtiyaglan ii¢ gurupta
toplamistir. Bununla birlikte baska farkliliklar da vardir. Maslow’un teorisinde
ihtiyaglar hiyerarsik basamaklarda yer alir; Erg teorisi bunu kabul etmeyip, belirli
bir sira izlemedigini savunur.
2.1.4. McClelland’1in Basari Giidiisii Kurami
McCelland tarafindan gelistirilmistir. McCelland bireylerin ihtiya¢larimi ii¢
gurupta incelemistir. Bunlar: basarma ihtiyaci, insanlarla yakin iliski kurma ihtiyaci

ve iiclincii olarak ta gii¢ kazanma ihtiyacidir.

2 Torko, M., Bilimsel Yonetim Acisindan Motivasyon, Ankara, 1973, s.65.
212 Yiiksel, O., insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Ankara, 2000, s.139.

23 Cetinkanat, C., Orgijtlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, Ankara, 2000, s.20.
214 Onen, L.-Tiiziin, B., a.gk,s.4l.

215 Tortop, N., vd., insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Ankara, 2006, s.130.
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McCelland, basarma ihtiyac1 olanlarin; kendilerine ulagilmasi zor hedefler
sectiklerini, siirekli basar1 aradiklarimi, risk aldiklarini, gergek¢i olduklarini,
basarilar1 konusunda geri bildirimden hoslandiklarini, calismaya kars1 direncli
olduklari, basarisizliktan korkmadiklar ve basart icin kisisel iligkileri geri plana
atabildikleri ve basar i¢in en fazla cabay1 sarf edebildiklerini belirtir. Yakin iliski
kurma ihtiyac1 duyan bireyler ise; sevme sevilme, guruba katilmay: istemektedir.*'®
Bununla birlikte iligski kurma ihtiyaci olan bireyler; arkadashik kurmak, ailesi ile
birlikte olmak, sosyal faaliyetlere katilmak, bagka insanlara kars1 sicak ve anlayish
olup iligkilerini gelistirmek isterler. Gli¢ ihtiyacinda olan bireyler ise kisileri
yonetmek ve kontrol etmek isterler. Daha cok yonetsel kariyere yonelirler. Yonetsel
alanda daha basarili olabilirler.

McCelland da Maslow gibi insanlar1 harekete gecirenin insanlarin
ihtiyaglaridir hipotezini kabul etmektedir. Bununla birlikte insanlarin hepsi icin s6z
konusu olan hiyerarsik bir ihtiyaglar zincirine karsi cikip, bireylerin kisiliginin
hiyerarsik ihtiyaglar1 belirledigini, ihtiyaclarin 6grenildigini ve kisiden kisiye degisen
sekilde davramsa etki edip, hiyerarsik bir yap1 olusturdugunu, ihtiyaglar
hiyerarsisinin herkes i¢in aym olmadigini McCellnd’in teorisinin  Oziinii

217

olusturmaktadir.”’ Kisaca kuramin 6zii bireyleri iist diizeyde motive etmenin yolu

onlarn ihtiyaglarina uygun isler vermektir.

2.2. Siire¢ Kuramlari

Siire¢ kuramlari, insan davraniglarinin nasil baslayip, nasil siirdiiriiliip ve nasil
durduruldugu siirecini agiklamayr amacglar. Motivin nasil harekete doniistiigiinii
ortaya kayarak, motivasyon siirecini ve bu siireci olusturan degiskenlerin birbiriyle
olan iligkilerini agiklamaya gahslrlar.218 Stire¢ kuramlarina gore ihtiyaclar kisiyi
davranisa sevk eden faktorlerden sadece birisidir. Bu icsel faktorlere ek olarak pek

cok cevresel faktor de davrams ve motivasyon iizerinde rol oynamaktadir.*"

216 Tortop, N., vd., a.g.k., s.131.

27 Sabuncuoglu, a.g.k., s.60-61.

218 Baykal, B., Mativasyon Kuramina Genel Bir Bakis, Istanbul, 1978, s.
219 Kesici S., Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Konya, 2003, s.
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Literatiirdeki baslica siire¢c kuramlart sunlardir: Vroom’un Beklenti, Skinner’in
Edimsel Kosullanma, Adams’in Esitlik, Locke’nin Ama¢ ve Deci’nin bilissel

degerlendirme kuramlaridir.

2.2.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Vroom tarafindan gelistirilen kuram sonralar1 Porter ve Lawler tarafindan
gelistirilmistir. Vroom’un beklenti kurami, motivasyonu saglayan biligsel durumlara
odaklanarak odiillerin davramisi nasil etkileyecegini agiklamaya calisir. Kuram
temelde bireyin davraniginin kendisine istenen bir 6diil olarak donecegine inanmasi
durumunda motive olacagim belirtir. Birey davranisin sonucunda herhangi bir 6diil
almayacagina inanmasi durumunda o davranisi gostermeye motive olmaz.**°

Vroom’a gbre motivasyon ii¢ tiir biligsel durumun matematiksel gostergesidir.

MOTIVASYON= BEKLENTIXARACSALLIKxCEKICILIK

Yakaridaki formiildeki kavramlar agiklayacak olursak; beklenti bireyin o isi
yapabilecegine dair inancidir ve bu inan¢ degiskendir. Eger bu isi basaramam
inancinda ise motivasyon saglanamaz. Aracsallik ise yapilan is sonucunda kisinin
odiil etme etmesidir. Birey yapacag is ile ilgili 6diil almayacagina inaniyorsa
motivasyon saglanamaz. Cekicilik ise kazanilan 6diiliin birey goziindeki degeridir.
Bireyin bir seyi arzu etme biiyiikliigi 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
olmasi1 gerekir. Yukaridaki matematiksel ifadeden de goriildiigii gibi 6gelerden biri
“0” olursa motivasyonda sifir olur.

Bu kurama gore motivasyon saglamak isteyen bir yonetici, bireylere egitim
olanaklar1 sunmak, onlara giiven duygusu asilamak, oOrgiitsel engelleri ortadan
kaldirmak gibi yollarla is basarimini artirmali boylece “beklenti” yi olumlu

etkilemelidir. Bununla birlikte calisan ile calismayana esit muamele yapmayip

220 Onen, L.-Tiiziin, B., a.g.k., s.56.
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basarty1 odiillendirerek aragsalligi vurgulamalidir. Son olarak kisilerin ihtiyaglarim
tatmin edecek, onlarin siddetle arzu duyduklari odiilleri kullanarak cekiciligi

21
artirmalidir.

2.2.2. Islevsel Pekistirme Kuram

Harward Universitesinden B.F. Skinner tarafindan gelistitirilen kuram, insan
davranislarinin nedenini i¢sel faktorler yerine digsal(cevresel) faktorlere baglamis ve
hayvanlarla gerceklestirdigi deneylerin sonucunda kurami gelistirmistir. Kuram insan
davramiglarin1  gelistirmenin temelini, davranisin sonucuna bagh oldugunu
vurgulayarak, “ddiillendirilen davranig tekrarlanir.” hipotezini savunur. Kurami daha
iyi aciklayabilmek icin “edimsel davrams” ve “pekistire¢” kavraminin tanimini
yapmak yararl olacaktir.*?

Organizma bazen Oyle davramislar gosterir ki davranisin dogal uyaricisini
gostermek hemen hemen imkansizdir. Ornegin bir odadaki kediyi diisiiniin. Kedi
gezer, dolasir, miyavlar, uyur, kasinir, saga sola bakar ve benzeri bir¢ok davranista
bulunur. Boyle bir durumda davraniglarinin altinda yatan ayri ayri uyaricilar bulmak
oldukca zordur. Bu tiir davranislara psikolojide edimsel davranis denir.”?

Edimsel kosullandirmada istenilen davranisin ortaya ¢ikma olasiligini artiran
her tiirlii uyarictya pekistirec adi verilir. Kurama gore davranisin sonucu donemdir:
birey davramisin sonucunda oOdiillendiriliyorsa davranis1 tekrarlamak, davranig
sonucunda ceza ile karsilagiyorsa davranis1 terk etmek isteyecektir. Bu hipotezden
hareketle istenen davranislart gostermek, aliskanlik haine getirmek igin yOnetim
psikolojisinde dort yontemin varhigindan s6z edilmektedir. Bunlar; olumlu
pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma, cezalandirmadir.

Olumlu Pekistirecler: istenen arzu edilen bir davranisi yapan bir bireyin bu
davranisi devaml suretle yapmasi icin tesvik edilmesidir. Olumlu pekistirme aract
olarak odiiller kullanilir. Odiiller i¢sel ve dissal olabilir. Kisinin ihtiyacina gore para

statii ve dvgil gibi seyler olabilir.

21 Asan, O, “Motivasyon”, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2001, s.233.
222 Asan, O., a.g k., s.233.
223 Ciiceloglu, a.g.k., s.144.
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Olumsuz Pekistirecler: Olumsuz pekistirecler bireye gosterdigi davranisin kabul
edilemez oldugunu gostermek amaciyla kullanilir. Olumsuz pekistire¢ amacina
ulagtiginda bireyin davramisinin tekrarindan kacinmasini saglayacaktir. Olumsuz
pekistire¢, cezadan farklidir. Ornegin hatali mal iireten bir isgorenin isim
belirtmeksizin hatali mallar1 teshir etmek, bununla birlikte dogurdugu zararlan
aciklamak olumsuz pekistirectir.”**
Cezalandirma: istenmeyen bir davranig gerceklestiginde verilir. Amag istenmeyen
davranisin tekrarini Onlemektir. Ise devamli ge¢ gelen kisinin iicretinden kesinti
yapilmasi buna ornektir.
Ortadan kaldirma(kayitsiz kalma): ortadan kaldirma olumlu pekistire¢ ve olumsuz
pekistirecten farklidir. Burada isgérenin istenmeyen davranisi tekrar edecek olursa
orgiitten gelecege iliskin beklentilerinin gerceklesmeyecegini idrak etmesi soz
konusudur.**

Islevsel pekistirme kuraminin ¢alisma yasaminda uygulanisindan bahsedecek
olursak. Isgorenlerin davramslari orgiit tarafindan istenen davramislarsa, oOrgiit
davramisi odiillendirerek devamim isteyecek, eger istenmeyen davranislarsa

cezalandirma yolu ile tekrarlanma olasiligin1 azaltacaktir.

2.2.3. Adams’in Hakkaniyet Kuram

Esitlik kurami olarak ta bilinir. Kuram Adams tarafindan gelistirilmis olup
sosyal karsilastirma kuramlarinin en popileridir. Kurama gore bireylerin kendi 6diil
ve katkilariyla benzer bir isi yapan diger kisinin 6diil ve katkilarini
karsilastirdiklarinda bir esitsizlik hissedilirse motivasyon diismektedir.226

Kuramda dort temel kavram bulunmaktadir:
e Kisi: esitligi ya da esitsizligi algilayan
e Diger kisi: referans alinan; 6diil ve katkilar1 karsilastirilan

e (Odiiller: calisma karsilig1 elde edilenler.

224 Eren, E., a.g.k., s.546.
22 Eren E., a.g k., 546-547.
226 Tortop, a.g.k., s.133.
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e Katkilar(girdiler): yetenek, egitim, caba, performans, deneyim v.b.

Bu kuramin temel hipotezi isgéren aldigi odiil ile orgiite katkisini oranlayip,
sonucu bagka kisilerin 6diil katki oranlar ile mukayese etmektedir. Eger birey
odiil katki oranlarimi esit olarak algilarsa motive olmaktadir. Esitsizlik
durumunda ise bireyin motivasyonu iizerinde negatif etki séz konusudur.

Bu konuda uygulana formiil agagidaki gibidir.227

Kisinin ciktilar1 = Referans gurubun sonuglari

Kisinin girdileri  Referans grubun girdileri
Kisi esitsizlik algiladiginda motivasyonu diismekte ve bazi davranislar icine
girebilmektedir. Bunlar; orgiitten {icret artig1, diger kisinin 6diiliinii diisiirme cabasi,

performansini diisiirme, igini degistirmek bunlardan bazilaridir.

2.2.4. Locke’nin Ama¢ Kuram

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda gelistirilmistir. Amac¢ kurami insan
davraniglarinin nedenini kisilerin belirli amaclar1 olarak goérmekte ve isgorenlerin i
basarilarini onlarin amaglarinin belirledigini savunmaktadir. Bireyin motivasyonunu
belirledigi amaclar saglamaktadir.

Kisilerin yiiksek motivasyonu i¢in amaglarin 6zellikleri sunlardir:**®

e Amagclar agik ve belirgin olmal1 genel ifadeli amaglardan kaginilmalidir.
Belirsiz net olmayan amaclar ¢alisma istek ve kararliligini azaltir. Kurama gore
Ornegin bir 6gretmen “milli egitimim amaclarim gerceklestir” seklindeki belirgin
bir amaca, “elinden geleni yap” seklindeki genel bir amactan daha fazla motive
olmaktadir.

e Amaclar onu  gerceklestirecek  kisi  tarafindan  sahiplenilmeli,

benimsenmelidir.
Kendi amacim kendi belirleyen kisi amaci sahipleneceginden daha fazla motive

olacakadir. Yonetim amagclar1 belirleme ¢alismalarina astlarin1 da dahil etmelidir.

227 Sabuncuoglu, a.g.k., 5.63.
228 Tortop, a.g.k., s.133.
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® Amagclar iddiali olmalidir.

Kurama gore zor ama ulasilabilir amaglar kolay amagclara gore kisiyi daha fazla

motive eder.

® Amaclara ne derecede ulasilabildigine dair isgorenlere geri bildirimde
bulunulmalidir.

Sonuglara dair objektif ve zamaninda verilen bilgi; basarili kiginin sevkini artirip

basarisiz kisiyi ise basarisizlik nedenlerini arastirip basariya ulagsmasina yol

a(;maktadlr.229

3. CALISAN MOTIiVASYONUNU ETKILEYEN UNSURLAR

Bu calismada calisan motivasyonunu etkileyen unsurlar1 ii¢ gurup altinda
toplanmustir: birincisi ekonomik unsurlar, ikincisi psiko- sosyal unsurlar, iictinciisii
de yonetsel unsurlar. Simdi ¢alisan motivasyonunu etkileyen unsurlari alt basliklari

ile birlikte daha yakindan inceleyelim.

3.1. Ekonomik Unsurlar

Isletmenin kurulus amaci ile isgorenlerin ¢alisma nedeni temelde ekonomik
nedenlere dayanir. Isletmenin temel amaci karini artirmaktir. isletme motivasyon
kuramlarina bu gozle bakar. Ekonomik unsurlar, yetenekli isgoreni orgiite cekmede,
orgiitte tutabilmede, onlar1 daha ¢ok calistirmada 6nemli bir yere sahiptir.

Ekonomik unsurlar Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisindeki fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglari karsilayabildigi gibi bir¢ok durumda kisiye sayginlik ta
saglayabilmektedir. Bu sebeplerden dolay1 ekonomik unsurlar motive edici olmakla
birlikte, ekonomik unsurlarin motivasyonda etkisi sinirlidir. Hatta Herzberg parayi
hijyen faktorlerin i¢cinde sayarak, motive edici etkisinin olmadigim ileri siirmiistiir. >

Ekonomik unsurlarin hangi durumda motivasyon aract olarak goriilecegi

Vroom’un beklenti kuraminda ortaya konulmustur. Kuramin hipotezine gore eger

229 Yiiksel, O., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, 1997, s.113-140.
230 Asan, O, a.g.k., s.250.
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ekonomik unsurlar giiclii bir motivasyon araci olacaksa isgorenin paray1 arzulama
derecesi yiiksek olmali. Bununla birlikte Adams da hakkaniyet teorisine gore
ekonomik unsurlarin kisilerin emekleri ile orantili verildiginde motive edici
oldugunu; sadece esitlik ol¢iisiinde ekonomik unsurlarin giiclii bir motivasyon araci
oldugunu belirtmistir.*’

Kisaca ekonomik unsurlari motive edici olmasi i¢in Oncelikle isgérenin
ekonomik kazanci arzulamali ve ekonomik unsurlar calisanlara hakkaniyet 6l¢iitiine
gore verilmeli. Bu sartlar saglandiginda ekonomik unsurlar motive edici etki saglar.
Ozellikle gelismekte olan iilkelerde, issizlerin ve kalifiye olmayan calisanlarmn
sayisinin yiiksek olusunsan dolay1 isgorenin baglica kaygisi isini kaybetmemektir. Bu
sebeple yonetimin kendisinden bekledigini vermeye (;ahsacaktur.23 ? Giiniimiizde
isgdren motivasyonunda kullanilan ekonomik araclar sunlardir: iicret artigi, primli

ticret, kar pay1 ve ekonomik 6diil olarak simiflandirilabilir.

3.2. Psiko-Sosyal Unsurlar

Giiniimiizde isgdren motivasyonu i¢in sadece ekonomik unsurlarin yeterli
olamadigin1 bununla birlikte fazla abartildigimi arastirmalar bize sOylemektedir.
Isgoren motivasyonunda ekonomik unsurlarin 6nemi olmakla birlikte psiko-sosyal
unsurlarinda 6nemi biiyiiktiir. Isyerinde iki temel soruna gereken énem verilmelidir.
“birincisi; isgOrenleri harcadiklari ¢abaya uygun diizeyde ekonomik araglardan
yararlandirarak doyuma ulastirmak; ikincisi calisanlarint psikolojik anlamda
odiillendirmektir. Bugiine kadar daha cok birinci sorunun ¢oziimiinde Onemli
gelismeler kaydedilirken, yavas yavas ikincisinin de énemi anlasilmaya baslanmistir.
Hig kusku yok ki bu ikinci soruna kars1 etkili dnlemler alinmadik¢a bir diger deyisle,
isgorenlerin mutluluk icinde yasama ve c¢alismalarim1 saglayacak ortam
yaratilmadik¢a kesin basariya ulasilamaz.”**

Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi ancak ve ancak mutlu tatmin olmus

isgorenlerle miimkiin olur. Yoneticilerin amaci, igyerinde isgorenleri mutlu kilacak

Bl Asan, O, a.g.k., s.250.
232 Sabuncuoglu, a.g.k., 5.65-66.
233 Sabuncuoglu, a.g.k., s.74.
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ortamlar1 hazirlamaktir. Bununla birlikte isgorenlerin tiimiinii mutlu kilacak benzer
bir ortam yaratmak ta olas1 degildir. Birisi i¢in mutluluk saglayan bir ortam bir digeri
icin ise saglamayabilir.” Isgorenlerin kisilik ve davranis yapilarina, egitim ve sosyal
durumlarina, 6zlem ve bekleyislerine gore degiskenlik gosteren calisma ortamini
siirekli ilging ve cekici yapan motivasyon bilesiminden s6z etmek olas1 degildir.
Bununla birlikte yoneticilerin durum ve kosullara gore yararlanabilecegi psiko-
sosyal icerikli araclardan tek tek soz edilebilir. Bu araclarin ne zaman, hangi dlgiide,
ne kadar siire ve nasil bir bilesim i¢inde kullanilmasi gerektigi konusunda ortaya
atilmig bir teori heniiz yoktulr.”23 * Her yonetici ortama gore psiko- sosyal araclardan
yeterince yararlanmalidir.

Motivasyonda psiko- sosyal dzendirme araclari; bagimsiz ¢alisma, sosyal
katilim, deger ve statii, gelisme ve basari, psikolojik gilivence, Oneri sistemi ve sosyal

ugraslar olarak yedi kategoride incelenmektedir.

3.2.1.Bagimsiz Calisma

Isgorenler belli bir 6zgiirlitk ortaminda ¢ahistig1 ve gelistigi takdirde kendisini
bir birey, bir grubun iiyesi, elinden bir is gelen birisi ve gurup icerisinde degeri olan
bir kisi olarak hisseder. Isgorenlerin bu tiirden hisleri gelistirmeleri yoneticilerin
tutum ve davraniglarina baghdlr.235

Bagimsiz calisma ya da calismada bagimsizlik kavrami, isgorenlere sinirsiz
bir 6zgiirliikk verilmesi anlamina gelmez. Boyle bir uygulama varsa orgiitsel yapinin
varligindan ve otoriteden soz edilemez. Bagimsiz calisma bireyin dogasindan gelen
bir duygudur. Ge¢misin kiiciik isletmelerinde bagimsiz ¢alisma duygusunu doyurmak
kolay olmasina karsin, giiniimiiz isletmelerinde bu duyguyu doyurmak ¢ok kolay
olmamaktadir. Bununla birlikte, isgorenlerin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik araci

ile saptayip hi¢ degilse o alanda ve kismen de olsa bagimsiz c¢aligmasinin

234 -
Sabuncuoglu, a.gk., s.75.
235 Incir, G., Calisanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Ankara, 1985, s.108.
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saglanmasinin yarar vardir. Boyle bir ortamda kisisel yetenekler, yaratici ve yapici
gii¢ ortaya kolaylikla glkabilir.23 6

Isgorenler icin asir1 baski altinda calismak, her konuda isine karisilmasi, emir
verilmesi arzulanmayan bir durumdur. Kendini ¢alistigi ortamda yeterince bagimsiz

hissetmeyen bir isgdrenin verimi diiser, orgiitten ayrilma duygusu olusur.

3.2.2. Deger ve Statii

Insan ruhunun vazgecemeyecegi ihtiyaglardan biri de kendini degerli
hissetmektir. Yoneticiler insanlarin bu ihtiyaglarim tatmin ederek daha verimli
calismalarin1  saglayabilirler. Yani yoneticiler ¢alisma yasaminda isgorenlerin
kigiliklerine yaptiklan islere Onerdikleri goriis ve diisiincelere deger vermelidir.
Emeklerinin degerini baskalarini memnun olmus gérerek anlayan isgdren, bir yandan
cektigi zahmetin eziyetin siddetini az duyar, aklina bile getirmez; 6te yandan da daha
iyi is yapabilmek icin fiziksel, diisiinsel ve ozellikle duygusal giicii artar. Boylece
isgoren, orgiit amaclarini sosyal yonden gerceklestirmenin kendisi i¢in de bir zevk ve
yasam kaynagi olduguna inamir.”’ Isgorenlere cesitli iletisim araclar ile isletmenin
amaglarina ulasmasinda calisanlarin fedakarca calismalart ve degerli katkilarinin
biiyiik bir Gnemi oldugu mesaj1 iletilmelidir.**®

Isgorenler begenileme ve deger verilme gereksinmesi duyar; bir yoneticiden
gelen takdir ve begeni isgoren verimini artirir. Ote yandan tatminkir ve isbirligi
yapmaya hazir bir isgdrende amirini kendisini begenmesi ve takdir etmesi durumunu
meydana getirebilir. Bu etkilesim orgiitsel hedef ve amaclara ulasmada dinamik bir
siirecin olusumuna katki saglar.*’

Insanlara is yaptirmanin bir diger yolu da ona yiiksek statii tammaktir. Statii
bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir kavramdir. Kisi

yiiksek statiiye sahip olabilmek icin he tiirlii cabay1 gostermekten ¢ekinmeyecektir.

236 Sabuncuoglu, a.g.k., s.75.

27 Unliidnen, v.d., “Otel isletmelerinde Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari Ve Bu Araclarin Farkli
Departmanlar Uzerindeki Etkisine Y&nelik Ankara ve Izmir Otellerinde Bir Uygulama”, Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:6, Say1:19, 2007, s.12.

238 Tosun, K., Isletme Yonetimi, Istanbul, 1989, s.319.

239 Bernard, L., YOnetici igin Motivasyon Modelleri, Ankara, 1993, s5.56.
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Statii kavrami1 daha cok saygi ile birlikte alinir. Kisinin sahip oldugu statii ile
gordiigii saygi dogru orantilidir. Yani yiiksek bir statiiye sahip olan bir kimse bunun
karsiliginda is arkadaslarindan ya da is disindaki iliskisi bulundugu kisilerden saygi
goriir. Isgorenlerin statiisii ne olursa olsun, yapilan is karsihginda takdir alma,
orgiitte kalifiye bir igsgoren olarak kabul edilme biitiin iggorenler i¢in giiclii bir tatmin

duygusu yaratir.**’

3.2.3. Gelisme ve Basari

Bircok kisi ise basladiktan hemen sonra, bazen de ise baslamadan &nce
gelisme ve yiikselme olanaklarim arastirir. Yiikselme ve gelisme igsgorenler icin ¢cok
arzulanan bir olgudur. Yiikselme bireyin daha iist bir géreve, dolayisi ile daha gii¢ bir
ise getirilmesidir. Birey bazen diger unsurlar (iicret v.b.) géz ard1 ederek gelisme ve
yiikkselme olanaklar1 olan isletmeleri tercih etmekte, ya da calismaya devam
etmektedir. Buda calisma yasaminda geliseme ve yiikselmenin 6nemini anlatan bir
olgudur.

Yiikselme ve gelisme 6nemli bir motivasyon aracidir. Isgorene yeteneklerini
gelistirme, yiikselme ve basar1 saglama olanaklari tanindikca, isletmeye daha ¢ok
baglanir ve isletme ile ilgili olumsuz diisiincelere girmez. **' isgorenlerin benlik
duygusu, kisisel yeteneklerinin gelismesini ve basarisinin artmasim ister. Bu da
orgiitte rekabeti artirir. Rekabette verimi artirir. Bununla birlikte rekabetin olumlu
sonuglar dogurmast i¢in; birinin bagarisinin digerinin basarisizligina yol agmamast,
basar icin objektif standartlarin mevcut olmasi gerekir. Bu kosullar1 saglayan bir
rekabet ortami iggbrenleri daha cok ¢alismaya ytineltecektir.242

Isletmelerde ¢evre ve orgiitsel kosullar saglanarak, bireye bazi yetki ve
sorumluluklar verilerek basar1 giidiisiiniin siddetlenmesi saglanabilir. Bunun yaninda

bireylerin de “ben bu isi basarabilirim” 6zgiivenine sahip olmasi gerekir.

20 Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, s.517.
241 Sabuncuoglu, a.g.k., s.79.
242 Onaran, O., Calisma Yasaminda Giidiileme Kuramlari, Ankara, 1981, s.287.
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3.2.4. Sosyal Katilma

Bireyler caligma yagamina adimlarin attiklar ilk giinden itibaren cesitli sosyal
gruplara girerler. Birtakim sosyal iligkiler sistemine dahil olurlar. Birey icin, yeni
isletmesinin ilk giinlerinde yapay bir goriintii ¢izen sosyal iligkiler, daha sonralar
saglikli iligkiler bi¢cimine doniisebilmektedir. Gurup iliskilerinden memnun olan
calisan daha verimli c¢alisacaktir. iggorenlerin bir ya da birden fazla guruba
katilmalar1 bir ihtiyacin karsiligidir. Giiniimiizde bir isgorenin yalniz basina bir
iliskiler sistemine dahil olmadan calisma olanag1 yok denecek kadar azdir.

Isletmelerde isler genellikle iiyeleri arasinda yakin bir iliski bulunan guruplar
tarafindan yapilir. Bu sebeple farkli ihtiyaclar1 olan bireylerin bu ihtiyaglarim ayri
ayr1 tatmin etmeye calismak yerine, iiyesi oldugu kurumun bir dlciide gereksinmesini
gidermek, bu sekilde guruplari motive etmek ve onlar1 Orgiitiin amaclar ile
ozdeslestirmek motivasyon konusunda 6énemli bir yaklagimdir.

Bir¢ok yonetici isgorenlerin ekonomik ihtiyaclarinin 6n planda oldugunu
diigiinerek sosyal katilimin yararina pek inanmazlar. Oysa cesitli gruplara katilma
sosyal oldugu kadar dogal bir olgudur. Bu bilince varan yoneticiler, sosyal iliskilerin

engellenmesi degil, gelistirilmesi yoniinde ¢aba harcarlar.

3.2.5. Oneri Sistemi

Isgorenlerde psiko-sosyal agidan calismaya sevk edecek bir diger arag¢ da
‘neri sistemi’ dir. Oneri sistemi ayn1 zamanda isletmelerde demokratik yonetimin en
onemli gostergelerinden birdir. Orgiitlerde isgorenler diisiince ve 6nerilerini 6zgiirce
ortaya koyabiliyor ve bunlar 6nemli bulunarak yararli goriilenler uygulamaya
konulursa, o isletmede iyi bir iletisim baslamis demektir. Boylece demokratik
yonetim anlayigina ilk adim atilmis olur. Bu yonde bir gelismenin biitiinlesmeyi ve
yonetimde etkinligi artiracagi kesindir. Bununla birlikte isgdrenle yonetici arasinda
kurulan bu diyalog 6nerinin kabulii ya da reddi durumunda kesilmemeli; aksine bu
firsatta dogan iligkilerin devam icin caba harcanmalidir. ”gerekirse 6neriyi reddet

ama Oneriyi getireni reddetme goriisii bir yonetim ilkesi olarak benimsenerek, bu
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anlayisla isgorene oOrgiite iliskin diisiincelerini, kisisel sorunlarmi, orgiitsel ya da
teknik konulardaki goriislerini, iist organlara iletme imkanini veren bir sistem olarak
yorumlanmalidir. **

Oneri sisteminin oldugu orgiitlerde, 6zellikle onerisi kabul goren isgoren
bundan mutluluk duyup psikolojik doyum saglar. Bununla birlikte isgdren kendini
onemli degerli hisseder. Boylelikle de temel amac olan verimin yiikseltilmesi de
saglanmis olur. Bundan dolay1 orgiitlerde onerilerin nitelik ve nicelik yoniinden artig
gostermesi iyi bir havanin estiginin gostergesidir. Burada sorumluluk yoneticilere
diismektedir. Yoneticiler astarlinin 6zgiir diisiincelerine ortam hazirlayan, onlardan
gelen her tiirlii 6neriyi saygiyla karsilayan, onlarm her firsatta cesitli sekillerde
degerli onemli olduklari hissini yasatan kisidir.

Oneri sistemi isgorenlerin baglilik duyugusu artirarak kendi kurumunun daha
iyiye gitme istegini kamgilar. Bununla birlikte Oneri sisteminin sakincali yonii ise,
gereksiz, yararsiz, fikir ve diisiincelerle iist yonetimin zamanim bosa harcamak
oldugu soylenebilir. Diger taraftan da gercekten de yararli ve gerekli olan bir
Onerinin yonetici tarafindan kendi fikriymis gibi sunulmasi veya kendisi i¢in
olumsuz sonuglar doguracagi icin hasiralti edilmesi gibi sakincalan vardir. Ayrica
oneriye ilgisiz davranilmasi da oOnerilerin nicelik ve nitelik olarak sayisinin

244
azalmasina sebep olur.

3.2.6. Sosyal Ugraslar
Isletmeler isgorenlerin bos zamanlarini degerlendirmek, sosyal ihtiyaclarini
karsilamak amaciyla cesitli sosyal ugraslara yer verebilirler. Sosyal ugraslar soyle
ozetlenebilir.**
e Spor miisabakalarimin diizenlenmesi: ortama gore cesitli dallarda olabilir.
Ornek olarak isletmenin baska bir isletme ile futbol mac1 oynamasi.
e Geziler: cesitli gezilerin isletmelerce diizenlenip organize edilmesidir. Bu

sayede isgorenlerin bilgi ve kiiltiirlerini artirildigi gibi, geziye katilanlar kendi

aralarinda daha iyi kaynasmis olular.

43 Sabuncuoglu, a.g.k., s.81.
244 Incir, a.gk, s.74.
245 Sabuncuoglu, a.g.k., s.83.
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e Ozel giin ve geceler diizenlenmesi: 6zel giinler sebebi ile cesitli programlarin
organize edilmesidir. Bu programlar her isletmenin kendi aligkanlik ve
geleneklerine gore degisir. Ornegin bir okulun ogretmenler giinii bir
Ogretmen evinde eglenmesi.

o isletme icinde Kkiitiiphane kurulmasi: isgorenlerin bilgi ve becerilerini
gelistirmek icin kurum icinde bir kiitiiphane kurulmasidir.

Isgorenlerin katildig1 sosyal ugraslar takim ruhunun gelismesini saglayarak
isgorenlerin  doyumunu  artirir.  Bununla  birlikte bos zamanin
degerlendirilmesini, isgorenlerin hem kendi aralarinda hem de iistlerle
aralarinda kaynasma saglar. Sosyal ugraslarin ikinci Onemli yonii ise
isgorenler arasinda dogal liderleri saptamaktir. Bir biitiin olarak
degerlendirildiginde hangi konuda olursa olsun, sosyal ugraslar isgorenleri
isletmeye baglayan, isletmeyi sevdiren ve Ozendiren geleneksel araglar

15 246
arasinda sayilabilir.

3.2.7. Cevreye Uyum

Isgoren calistigr cevrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar, sosyal psikolojik
kosullarina da uymak zorundadir. Isgoren ise ilk girdigi zaman mesai arkadaslar ile
vakit kaybetmeden tanigmali, onlarla iletisime ge¢melidir. Bir taraftan onlar taniyip
anlamaya calismali, diger taraftan ise kendini tanitmalidir. Bununla birlikte isgoren
yeni katildig1 isletmenin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda
alismali, iizerindeki yabancilik duygusunu atmali. Su da bir gercektir ki; her grup
yeni gelen kisiye karsi istekli davranmayip, belirli bir siire ona baski uygulayabilir.

Isgorenin biran evvel cevreye uymasinda, hem orgiitiin hem de isgorenin
cikarinadir. Uyum saglayamayan isgdren cesitli sorunlarla karsilasir, kendini iyi
hissetmeyecegi gibi, yanlis ¢dziim yollarina sapabilir. Burada da yine sorumluluk

yoneticiye diismektedir. Yonetici yeni gelen ya da yer degistiren isgdrene, her

246 Sabuncuoglu, a.g.k., s.83.
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konuda yardimci olmali, gerekli bilgileri vermeli, mesai arkadaslar1 ile tanmisip

< 247
kaynasmasini saglamalidir.

3.3. Yonetsel Unsurlar

Motivasyonda 6zendirici olarak yoOnetsel unsurlardan da yararlamlabilir.
Yonetsel unsurlardan 6nemli goriilenlerden bazilar1 sunlardir: amag birligi, yetki ve
sorumluluk dengesi, egitim ve ylikselme, kararlara katilma, iletisim ve 6zel hayata

saygidir. Yonetsel unsurlar1 daha yakindan inceleyelim.

3.3.1. Amac Birligi

Orgiit yonetiminin en 6nemli gorevlerinden biri de isletme amaclar ile
isgoren amaglar arasinda bir denge olusturarak karsilikli olarak her iki tarafinda
amaca ulagsmasini saglamaktir. Bu aym zamanda isgoren icin tatmin ve mutluluk,
orgiit i¢in ise daha fazla verim anlamina gelir.

Insan aklindan cok duygulariyla hareket eden bir varliktir. Duygular bazi
gereksinimler, arzular, heyecanlar ihtiraslar, kin nefret agsk gibi bi¢cimlerde ortaya
cikarlar. Bu duygular ¢esitli faktorlerin etkisi altindadir. Birey bu i¢ ve dis etmenlerin
etkisi ile davramgsta bulunur. Sonug itibar1 ile isletmenin c¢alismasi etkilenir,
verimlilik ve karlilik diiser ya da yiikselir.248 Bu sebeplerden dolay: giiniimiiz cagdas
isletmeciliginde, orgiitii, sadece fiziksel, teknik, ekonomik, parasal yonleri ile ele
almak, sosyal ve psikolojik yon ve nitelikleri ihmal etmek, artik giiniimiizde
gecerliligini yitirmis bir anlayistir.

Isletmelerdeki amac birligi orgiitsel birligin de temelidir. Bununla birlikte
ama¢ birligi kendiliginden olusmayip bizzat yoneticilerin gayretleri ile olusur.
Yonetici sorumlu oldugu astlarimi islerinde diiriist ve verimli caligmanin Orgiit

cikarina oldugu gibi aym1 zamanda igsgoreninde cikarina olduguna inandirabilirse,

247 Basaran, a.g.k., s.182.
248 Sabuncuoglu, a.g.k., 5.84.
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isgoren Orgiit amacina ulagirken aym zamanda kendi amaglarina da hizmet ettigi

bilincine varabilir.

3.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Isletme yonetici icin hem her konuda tek basina karar verme, hem de tiim
calisanlar1 denetleme mekanizmasina sahip olmak pek miimkiin degildir. Bu
durumda yetkilerinin bir boliimiinii alt basamak yoneticilerine onlar da daha alt
basamaktakilere devrederler.**

Isletmeler biiyiimek ve gelismek isterler; tipki bir canli organizma gibi.
Bununla birlikte isletmenin sorunlar1 da biiylir. Bu sorunlardan bir tanesi de
biiyiimeye paralel olarak zuhur eden yetki ve sorumluluk dagilimidir. Isletme yetki
ve sorumluluk dagilimm gozden gecirerek yeni diizenlemelere gitmelidir. Bu
noktada etkin ¢Oziim iist yoneticilerin fazla is yiiklerinin alt basamak yoneticilerine
devretmesidir.

Gilintimiiz orgiitleri merkezcil modeli terk edip, yetki ve sorumluk
dengesizligini gidererek, isgorenlerin calisma arzularin1 maksimize etmeye caba
harcamak zorundadirlar. Merkezcil olmayan orgiitlerde isgorenlere bagimsiz karar
alma ozgiirligt verilir. Bu yolla bireyin moral diizeyi yiikselir, motivasyonu artar.
Bununla birlikte kararlarin alinmasi hizlanir, esneklik ve uygunluk saglanir,
bunlardan da 6nemlisi kararlarin etkinligi artar. Hi¢ kusku yok ki merkezcil olmayan
bir yonetim modelini uygulayan isletmelerde uygun calisma ortami kolaylikla

saglanacaktir.

3.3.3.Egitim ve Yiikselme

Egitim ve yiikselme birbirini tamamlayan iki kavramdir. Her iki kavraminda

iggoren motivasyonu i¢in 6nemli araglardir.

249 Sabuncuoglu, a.g.k., s.85.
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Egitim her insan icin bir gereksinim oldugu kadar, en 6nemli unsuru insan
olan orgiitler icinde bir gereksinimdir. Buradaki ama¢ ise; yeni bilgilerin
Ogrenilmesi, davranig ve tutumlarin degisiminin saglanmasi ve isgorenlerde tatmin
duygusunun olusturulmasidir. Dinamik bir yapiya sahip olan orgiitlerin siirekli olarak
yeni bilgilere ihtiya¢ duymasi olagandir. Ciinkii degisen sartlara uymasi gerekjr.250
Buda orgiitler icin ¢aga ayak uydurma, gelisme, biiyiime ve ayakta kalma anlamina
gelir.

Isgorenler calisma yasaminda yiikselmek isterler. Ciinkii isgorenler isleri
iyice Ogrenip tecriibe kazandikca, is monotonlasacak, bulunduklari mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarimi yetersiz bulacaklardir. Bu sebeple daha
yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢calismay arzu edeceklerdir. ilerleme ve yiikselme
yollar1 tikanan iggorenlerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacak. Su halde yiikselme
isyerinde bir motivasyon aracidir.”"

Egitim ve yiikselme olanaklarini etkili bir sekilde iggorenlerine sunabilen
isletmeler cok etkili bir motivasyon araglarini da kullanmis olurlar. Egitim olanaklar
ile orgiitine giiven ve baghlig artmis bir isgorene yiikselme olanaklar1 da

sunuldugunda bundan hosnut kalir, caligma istegi artar. Ozetle; egitim ve yiikselme

cok etkili bir 6zendirme aracidir.

3.3.4. Kararlara Katilma

Isletmelerde ¢alisanlar1 motive etmenin bir yolu da onlari, karar alma
siirecine katmaktir.

Isgorenlerin kendilerini ilgilendiren kararlara katilma, demokrasi ve kendi
geleceklerine sahip bireyler gibi sloganlarla sunulan yonetime katilma, uygun sekilde
uygulanirsa isgorenleri motive edecektir.> Calisanlar kararlara katildiklarinda
kararlar1 daha cok benimseyecek ve destekleyeceklerdir. Isgoren alinan kararda

kendi paymin da olduguna inanacak, kararin niteligi artacaktir. Boylece karar

250 Ergiil, H.F., “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, C.4,
S.16, 2005, s.73.

21 Eren, E., Orgiitsel Davranis, Istanbul, 2006, 5.515.

232 Ergiil, a.g.m., s.76.
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uygulamak daha kolay olacaktir. Ayrica yonetime katilmanin sosyal iligkileri daha
sakin ve dostane bir ortamda siirdiirmeye ortam hazirlamasi, orgiitsel amaglarla
bireysel amaclar birbirine yaklagtirmasi ve nihayet c¢alisma guruplarinin tavir ve
aliskanliklarinin degistirmesi motivasyon acisindan biiyiik 6nem tasir.>”

Isgorenlerin kararlara katilmasinda sorumluluk yoneticilere diismektedir.
Yoneticiler calisanlarin fikir ve diisiincelerini kiictimsememeli aksine deger verdigini
bir sekilde gostermeli. Isgorenlerin diisiincelerine saygi gostererek dinlemek ve
onlarla ilgili konular tartisarak karara baglamak hem orgiite hem de isgdrenlere ¢cok

sey kazandirr.

3.3.5.1letisim

[letisim bireyler arasinda bilgilerin, fikirlerin, duygularm, tutumlarm ve
kanaatlerin sdzlii veya sozsiiz olarak aktariimas siireci seklinde tanimlanmaktadir.”>*
Isletmeler icin iletisim hayati bir 5neme sahiptir.

Orgiitlerde iletisim kanallarinin siirekli agik tutulmasi, bu kanallardan
calisanlara diizenli, bilgi saglanmasi, c¢alisanlarin arzuladiklarnn bir durumdur.
Isgorenler bir orgiite adim atar atmaz, birgok konuda bilgi ihtiyact duyarlar. Once
orgiitii, daha sonra da isini ve mesai arkadaslarin1 tamimak icin caba harcarlar. Orgiit
icinde isgorenlere saglanacak bilgi onlarla ilgilenmek anlamina da gelir. Isgoren iist
yonetim oldugu kadar, mesai arkadaslar1 ile de bicimsel ya da dogal iliskiler
kurmakta giicliik cekiyorsa, o kurumda insan iliskilerinin iyi oldugunu sdyleyemeyiz.
Buradan cikan sonug; bir isletmede insancil iligkiler gelismemisse o isletmede
iletisim kanallar1 iyi gahsmamaktadnr.255

Isletmede kurulan iletisim sistemi bir dizi yararlar saglar: alman kararlarm
uygulanmasi, isgorenlerin psikolojik yapilarimi istenilen yonde degistirmek,

isgorenlerin tercihlerini ve davramiglarini yonetmek, isgorenleri yonetmek ve motive

etmek bu yararlardan bazilaridir.

233 Ergiil, a.g.m., s.76. .
254 Koptagel, G., Tipta Davranig Bilimleri, Istanbul, 1982, s.198.
235 Sabuncuoglu, a.g.k., s.89.
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Orgiit icinde iletisim kurmakta giicliik ceken bireyler olabilir. Boyle bir
durum bireyin oldugu kadar, Orgiitiin da zararmadir. Bu yiizden orgiitlerde
yoneticiler her tiirlii iletisimi gelistirmek yoniinde caba sarf etmek durumundadirlar.
Orgiitlerde iyi bir sosyal yapi olusmasinda iletisim rolii biiyiiktiir. Yoneticiler
yukaridan asagiya, asagidan yukariya dogru isleyen dikey ve bu arada yatay iletisim
kanallarmin oOrgiit amaglarina uygun diisecek bir sekilde stirekli ve diizenli
calismasana ¢aba harcamalidirlar.”® Bununla birlikte orgiit icinde dogal iletisim de

yoneticilerce desteklenmelidir.

3.3.6. Ozel Hayata Sayg1

Bireylerin isyeri disindaki aile iliskileri, sosyal faaliyetler, sorumluluk
duygulari, 6zel tutkular ve zevk i¢in verilen cabalar, dini inang, saglik durumu ve
buna benzer hususlar kisinin 6zel yasamim meydana getirir.”’ Kisilerin 6zel
yasamlarinin ¢aligma hayatimi etkiledigi bilinen bir gercektir. Bu nedenle yoneticiler
calisanlara daha etkili is gordiirmek icin onlarin 6zel yasamlarina saygi gostererek,
0zel yasama dair sorunlarin ¢Oziimii icin elde bulunan olanaklar cercevesinde
yardime1 olmalidir.

Isgorenlerin calisma hayati disindaki aile iligkilerini, sosyal faaliyetlerini,
ozel tutkular ve zevk icin yapilan ¢abalarina yoneticilerin ilgi gdstermesi, isgdrenleri
isyerine daha cok baglar. Bununla birlikte isgorenlerin ©6zel yasama iliskin
sorunlarin1 saygit ile karsilamak, ¢Oziimii i¢in caba harcamak, onlarin her tiirlii

sorunlari ile ilgilenmek onlarin isbirligi ve ¢alisma arzusunu gii(;lendilrecektilr.258

256 Sabuncuoglu, a.g.k., s.89.
257 Eren, E., Orgiitsel Davranis, a.g.k., s.519.
238 Ergiil, a.g.m., s.75.
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III. BOLUM

MILLi EGITiM BAKANLIGINDA KARIYER YONETIMi VE
RESMI iLKOGRETIM OKULLARINDA BiR UYGULAMA

Gegmisten giiniimiize Milli Egitim Bakanhig orgiitsel yapisi itibari ile pek
cok degisiklik yasamistir. Hi¢ kusku yok ki gelecekte de yasayacaktir.

Isgorenin orgiite alinmas1 gelistirilmesi ve ilerlemesinin planlanmasi olarak
tanimlanan “kariyer yonetimi” uygulamalarn da yasanan degisikliklerden fazlasi ile
nasibini almistir.

Gecgmiste isgéren bulmakta zorluk c¢eken, vasifli iggoreni biinyesine
katabilmek icin politikalar olusturan Milli Egitim bakanlig1 giiniimiizde bunun tam
tersi ile kars1 karsiyadir. Kiiresel rekabetin siddetlenmesi sonucunda olusan istihdam
bigimleri isgorenleri olumsuz etkilemistir. Isgorenler igcin Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde belirttigi giivenlik ihtiyacim 6zel sektorde karsilamak ¢ok zorlagmistir.
Bunun sonucu olarak da kamu da calismak cok cazip hale gelmistir. Artik egitim
fakiiltesi mezunlar bir sinava girip basarili olursa 6gretmen olabilmektedir.

Toplumlar gelismesi ve degismesinde ¢caga ayak uydurup ¢agdas milletlerin
bir liyesi olmasinda hi¢ kusku yok ki en onemli orgiitlerin basinda egitim orgiitleri
gelmektedir. Bu da egitim orgiitlerinde insan kaynaklar1 yonetiminin alt sistemi olan

kariyer yonetiminin dnemini artiran bir unsurdur.

1. MiLLi EGIiTIM BAKANLIGINDA KARIYER YONETIMIi

Cumbhuriyetin kurulusundan bu zamana kadar milli egitim bakanligini
orgiitsel yapisinda pek cok degisiklik yapilmistir. Milli Egitim Bakanliginin bugiin ki
yapis1 1994 yilinda kabul edilen 3046 sayili kanun ile 1992 yilinda kabul edilen 3797
sayili “Milli Egitim Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanunun” kabulii
ile olusturularak, bu kanunla bakanliginin gorevleri boliimleri ve alt sistemleri
belirlenmistir. 1992°den giiniimiize kadar da ihtiyag¢ duyuldukca degisiklikler
yapitlmistir. Milli Egitim Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun’un 3.
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maddesine gore Milli Egitim Bakanliginin teskilati; merkez tasra ve yurt dis1 teskilati
ile bagh kuruluslardan olusur. Milli Egitim Bakanlh@inin Teskilat ve Gorevleri
Hakkinda Kanun’un 4. maddesine gore Milli Egitim Bakanhigi merkez teskilat;
bakanlik makami, Talim ve Terbiye Kurulu, ana hizmet birimleri, danisma ve

denetim birimleri ile yardimci birimlerden olusmaktadir.>

Milli Egitim Bakanligi
teskilat semasi sekil 10°da g(isterilmistir.260

Milli Egitim Bakanlhigi kanunlara uygun olarak tasra teskilati kurmaya
yetkilidir. Her il ve ilcede bir milli egitim miidiirligii bulunur, ilge milli egitim
miidiirliikleri gorev ve hizmetleri yiiriitiirken, il milli egitim midiirliiklerine kars1 da
sorumludur. %'

Milli Egitim Bakanlig1, milli egitim miidiirliikleri yonetmeligi ile milli egitim
miidiirliiklerinin amacini saptamistir. Buna gore milli egitim miidiirliiklerinin amact”
milli egitim bakanligmin il ve ilce diizeyindeki gorevlerini planlamak,
programlamak, yonetmek, denetlemek, gelistirmek ve degerlendirmek iizere, kurulan
il ve ilce mili egitim miidiirliklerinin teskilat ve gorevlerini belirlemek ve
hizmetlerin yiiriitiilmesine dair usul ve esaslan diizenlemektir.”***  Seklinde
belirtilmistir.

Milli egitim bakanligina baglh egitim kurumlarina 6gretmen olarak atanmak
icin isteklilerin belli sartlar1 yerine getirmeleri gerekmektedir. Milli Egitim Bakanlig
Atama sartlarii “Milli Egitim Bakanligi Ogretmenlerin Atama ve Yer Degistirme

Yonetmeligi” ile belirlemistir. Bu yonetmeligin 8. maddesinde belirtilen atama

sartlari séiyledir.263

a) Mezun oldugu yiiksek 6gretim programinin talim ve terbiye kurulunun 6gretmenlige

atanacaklarin tespitine iliskin kararlarina gore atanacagi alana uygun olmak,

2% Milli Egitim Bakanhg1 Teskilat Ve Gorevleri Hakkinda Kanun, Resmi Gazete. 12/05/1992. Say1.
21226.,

280 http://www.meb. gov.tr/meb/teskilat.html(08.05.2008)

21 Milli Egitim Bakanhg1 Teskilat Ve Gorevleri Hakkinda Kanun, Resmi Gazete. 12/05/1992. Say1.
21226.,

262 Milli Egitim Bakanhigi Milli Egitim Miidiirliikleri Y dnetmeligi, Resmi Gazete, 18/01/1995. Sayi.
22175.

283 Milli Egitim Bakanligi Ogretmenlerin Atama ve yer degistirme Yonetmeligi, Resmi Gazete,
04/03/2006. say1.26098.
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b)

)

d)

€)

2

h)

i)

Bakanlikca veya bakanlik ile yiiksekogretim kurlu isbirligi cer¢evesinde acilan orta
ogretim alan 6gretmenligi tezsiz yiiksek lisans, pedagojik formasyon, ilkogretim sinif
ogretmenligi sertifikas1 ve Ingilizce dgretmenligi icin Ingilizce 6gretmenligi sertifikasi
programlarindan birini basari ile tamamlamig olmak,

Yurt digindaki yiiksek 6gretim kurumlarindan mezun olanlar bakimindan, 6greniminin
ve pedagojik formasyon belgesinin yut igindeki yiiksek Ogretim kurumlarina veya
programlarina denkligi yapilmis olmak,

Saglik durumunun Tiirkiye’nin her bolge ve iklim sartlarinda Ogretmenlik gorevini
yapmasina engel olmadigini tam tesekkiillii hastanelerden son alti aylik siire icinde
alacagi saglik kurulu raporu ile belgelendirmek, bedensel engelli adaylar bakimindan;
bedensel engelinin 6gretmenlik gorevini yiirtitmesine engel olmadigina bedensel engelli
degerlendirme komisyonunca karar verilmis olmak,

Ogretmenlige ilk defa atanacaklar bakimindan basvurularm ilk giinii itibar1 ile kirk
yasindan giin almamig olmak,

Bakanlik kadrolarina ilk defa 6gretmen olarak atananlardan 6grenimleri siiresince en az
iic kredilik bilgisayar egitimi almis olmak veya bakanlik onayli bilgisayar kullanim
belgesine sahip olmak,

Kamu personeli se¢me sinavinda atanacagi alan icin Bakanlik¢a belirlenen taban puan ve
iistiinde puan almis olmak,

Adaylik donemi iginde saglik durumu hari¢, gorevine son verilenlerden son basvur
tarihine gore ii¢ yilin1 doldurmus olmak,

Ogretmenlik mesleginden ¢ikarilmay: gerektiren derecede bir ceza almanus olmak.
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Kaynak: http://www.meb.gov.tr/meb/teskilat.html(20.12.2007)

92



1.1. Egitim ve Gelistirme: Hizmet Ici Egitim

Milli Egitim Bakanhgi’nda 6gretmen ve diger personelin yetistirilmesi
Hizmet ici Egitim yolu ile yapilmaktadir. Milli Egitim Bakanhigi’'nda hizmet ici
egitim etkinlikleri 1960 yilinda kurulan “6gretmeni is basinda yetistirme biirosu” ile
baslamig, giiniimiize kadar bu kurulus misyonunu devam ettirerek degisik isimler
almistir. Son olarak 1982 yilinda bugiin ki haline getirilerek “Hizmetici Egitim Daire
Baskanlig1” seklinde yapilandirilarak bakanlik yardimci hizmet birimleri arasinda
teskilattaki yerini almistir.

Hizmetici Egitim Dairesi Bagkanlig1 egitim etkinliklerini 04.01.1995 tarih ve
22161 sayil1 Resmi Gazete’de yayinlanan “Milli Egitim Bakanligi Hizmeti¢i Egitim
Yonetmeligi’ne gore yiiriitmektedir.

Milli Egitim Bakanlhigi Hizmeti¢i Egitim Yonetmeligi’nde Milli Egitim
Bakanligi’nin merkez ve tasra teskilatinda gorevli personelin hizmeti¢i egitimlerini
saglamak amaciyla yapilacak egitim faaliyetlerinin yonetimini, bu faaliyetlerde
gorevlendirilecek yoneticiler ve egitim gorevlilerinin gorev yetki ve sorumluluklar
ile egitim faaliyetine katilanlarin hak ve yiikiimliiliiklerine ait esaslar1 belirlemistir.”**
Ayni yonetmeligin 5. maddesinde hizmetici egitimim hedefleri asagidaki sekilde
belirtilmistir.

e Kuruma yeni katilan personelin kuruma intibakini saglamak,

o lsgorenlere Tiirk milli egitiminin ama¢ ve ilkelerini bir biitiinliik
icinde kavrama ve yorumlamada ortak bir goriis saglamak ve
uygulamada birlik saglamak,

e [Egitim alanindaki yeniliklerin gerektirdigi bilgi, beceri ve davranislari
kazandirmak,

o lsgorenlerin egitim eksikligini gidermek,

o lIsgorenin mesleki yeterlilik ve anlayisini gelistirmek,

o lsgorenlerin kariyer yapmasimi saglamak,

e [Egitim sisteminin gelistirilmesine destek olmak.*®

2% Milli Egitim Bakanhg1 Hizmetici Egitim Y dnetmeligi, Resmi Gazete, 04/01/1995. Say1.22161
265 Milli Egitim Bakanlig1 Hizmeti¢i Egitim Yo6netmeligi, Resmi Gazete, 04/01/1995. Say1.22161
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1.2. Degerlendirme

Milli Egitim Bakanhigi’nda personelin degerlendirilmesi her yilin aralik
ayinin ikinci yarisinda sicil amirlerince doldurulan sicil raporlar ile yapilir. Calisanin
basaris1 ya da basarisizlig1 bu sicil raporlar ile belirlenir. Ote yandan degerlendirme
devlet memurlariin basarisinda ve kariyer ilerlemesinde 6nemli bir unsurdur.

Milli Egitim Bakanhigi’nda sicil amirleri, Milli Egitim Bakanlig1 sicil amirleri
yonetmeligi ile belirlenmis ve asagidaki tabloda gésterilmistir.266

Tablo 9: Sicil Amirleri

1. sicil amiri 2. sicil amiri 3. sicil amiri
Tlge Milli egitim 11 Milli Egitim
Okul miidiirii Kaymakam
Miidiirii Miidiirii
flge Milli egitim
Miidiir yardimeis1 | Okul Miidiirii Kaymakam
Miidiirii
. flge Milli egitim
Ogretmen Okul Miidiirii Kaymakam
Miidiirii

Kaynak: Milli Egitim Bakanligi Sicil Amirleri Yonetmeligi, Resmi Gazete,
03/06/1991. Say1.20890.

Milli Egitim Bakanlig1 sicil amirleri yonetmeligi ile ¢alisanin 1. ,2. ve 3. sicil
amirleri belirlenmistir. Buna gore calisam1 1. ve 2. Sicil amiri sicil raporu ile
degerlendirir ancak; degerlendirme sonucunda iki sicil amirinin verdigi not arasinda
anormal fark var ise 3. sicil amiri de degerlendirme yapar. Yani 3. sicil amiri her
zaman degerlendirme yapmaz.

Sicil amirleri yilda bir kere olmak iizere diizenleyecekleri sicil raporlar ile
calisanlarin yeterlilik derecesini not esasina gore degerlendirmektedir. Sicil amiri
sorumlugundaki memurlarin sicil raporlar ile birlikte bunlarin genel durum ve
davraniglar1 bakimindan da olumlu ve olumsuz niteliklerini, kusur ya da eksiklikleri

hakkinda goriislerini bildirirler.”®’

256 Milli Egitim Bakanhg1 Sicil Amirleri Yonetmeligi, Resmi Gazete, 03/06/1991. Say1.20890.
267 Devlet Memurlar Kanunu, Resmi Gazete, 23/07/1965. Say1.12056.
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Sicil amirleri astlarinin sicil notunu belirlerken Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 119
ve 120. maddelerini géz oniinde bulundururlar. Ilgili maddelere gore bir devlet
memuru 60 ve yukari not almis ise olumlu sicil almig sayilir. 60’1n altinda sicil notu
alanlar olumsuz sicil almig sayilirlar. Iki defa iist iiste olumsuz sicil alan memurlar
baska bir amirin emrine atanirlar, burada da olumsuz sicil almalari halinde
memuriyetleri sonlandirilarak emeklilik hiikiimleri uygulanir.®® Devlet memurlan

sicil yonetmeligi notlar1 asagidaki gibi derecelendirmistir.”®

e 59 ve daha alt1 notlar,”olumsuz sicil”

e 60’tan 75’e kadar olan notlar, “orta”

e 76’dan 89’a kadar olan notlar, “iyi”

e 90’dan 100’e kadar olanlar, “cok iyi”

657 sayili devlet memurlar1 kanunu’nun 122. maddesine gore gorevinde ¢ok

basarili olan memurlara takdirname verilir ve sicile islenir.270

1.3. ilerleme ve Yiikselme

Yiikselme idari bir is olmakla birlikte calisana ve onun performansina siki
sikiya baghdir. Degerlendirme yiikselmenin ¢ok 6nemli fonksiyonudur. Yiikselme,
bireyin statiisiindeki pozitif bir degisikligi ifade eder. Calisanin yiikselmesi hem
calisam hem de yonetimi ilgilendirir. Hi¢ kusku yok ki ister kamu ister 6zel sektor
olsun bireylerin ¢alisma yasamindan en biiyiik beklentileri yiikselmektir. Orgiit ise
uygun kariyer sistemi ile bireylerin bu isteklerini karsilayarak, orgiitsel performansi
yiikseltmeyi amaglar. Boylece karsilikli uyum ve ¢ikar saglanir.

Devlet memurlugunda kademe ve derece ilerlemesi ile iki tiirlii ilerleme
vardir. Bununla birlikte kariyer basamaklarinda yiikselme sistemi getirilerek

ogretmenlik meslegi kariyer basamaklarina ayrilmstir.

268 Devlet Memurlar1 Kanunu, Resmi Gazete, 23/07/1965. Say1.12056.
29 Devlet Memurlari Sicil Yonetmeligi, Resmi Gazete, 18/10/1986, Say1.19255.
20 Devlet Memurlart Kanunu, Resmi Gazete, 23/07/1965. Say1.1205.
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657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu kademe ve derece ilerleme kosullarini

36. maddesi ile belirlemistir.271

Tablo 10: Giris ve Yiikselme Dereceleri

Ogrenim Durumu Giris Yiikselme
Derece | Kademe | Derece | Kademe
[kokulu bitirenler 15 1 7 Son
Ortaokulu bitirenler 14 2 5 Son
Liseyi bitirenler 13 3 3 Son
Lise dengi mesleki teknik Ogretimi | 12 2 3 Son
bitirenler.
Lise ve dengi okullar iistii bir y1l mesleki ve | 11 1 2 Son
teknik dgretimi bitirenler.
Lise ve dengi okul iistii 2 y1l, ortaokul iistii | 10 1 2 Son
5 yil mesleki ve teknik egitimi bitirenler.
Lise ve dengi okullar iistii 3 y1l mesleki ve | 10 2 2 Son
teknik 6grenimi bitirenler.
2 yil siireli yiliksek 6grenimi bitirenler 10 2 1 Son
3 yil siireli yiiksek 6grenimi bitirenler 10 3 1 Son
4 yil siireli yiiksek 6grenimi bitirenler 9 1 1 Son
5 yil siireli yiliksek 6grenimi bitirenler 9 2 1 Son
6 yil siireli yiikksek 6grenimi bitirenler 9 3 1 Son

Kaynak:Devlet Memurlar1 Kanunu, Resmi Gazete, 23/07/1965. Say1.1205

Tablodan da anlasildigi gibi derece yiikselmeleri bireyin gormiis oldugu

Ogrenim siirecine gore degismektedir. Memurlarin derecelerindeki bu farklilik

memurun maasina ve emeklilik gelirine yansimaktadir.

1.3.1. Kademe ilerlemesi

657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun 38. maddesinde.”’kademe derece

icerisinde, gorevin onemi veya sorumlulugu artmadan, Devlet memurunun olumlu

2! Devlet Memurlart Kanunu, Resmi Gazete, 23/07/1965. Say1.1205
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sicil almasina ve bulundugu derecedeki hizmet siiresine bagli olarak ayligindaki

27255

ilerleyis adimidir. Seklinde tanimlanmaktadir

Devlet memurlar1 kanununun 64. maddesine gore kademe ilerlemesinin
gerceklesmesi icin asagidaki sartlarin gerceklesmesi lazimdir.””
¢ Bulundu kademede en az bir y1l calismak.
¢ O yil icinde olumlu sicil almak.

¢ Bulundugu derecede ilerleyebilecegi bir kademenin bulunmasi,

1.3.2.Derece Yiikselmesi

Derece yiikselmesi 657 Sayili Devlet Memurlart Kanunu’na gore dikey
hareketliliktir. Ayn1 kanunun 68. maddesi memurun derece yiikselmesi yapabilmesi
icin gerekli sartlar1 belirtmistir.”’*

e Ust dereceden bir bos kadronun bulunmasi

e Derecesi i¢ginde en az 3 yil ve bu derecenin 3iincii kademesinde bir yil
bulunmus,

e Kadronun tahsis edildigi gorev icin ongoriilen nitelikleri elde etmis,

e Sicil bakimindan st derecelere yiikselebilecek nitelikte

bulundugunun saptanmis olmasi sarttir.

1.3.3.Kariyer Basamaklarinda Yiikselme

Milli egitim bakanligi en Onemli kaynagi olan Ogretmenlerin kalitesinin
yiikselmesi igin. 13.08.2005 tarih ve 25905 sayili resmi gazetede yayinlanarak
yiirlirliige giren Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselme yonetmeligi ile

ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselme sistemini getirmistir.

22 Devlet Memurlar1 Kanunu, Resmi Gazete, 23/07/1965. Say1.1205
23 Devlet Memurlart Kanunu, Resmi Gazete, 23/07/1965. Say1.1205
274 Devlet Memurlart Kanunu, Resmi Gazete, 23/07/1965. Say1.1205
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Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi'nin 6.
maddesine gore 6gretmenlik adaylik egitiminden sonra 0gretmen, uzman G6gretmen

ve bagogretmen olmak {izere ii¢ kariyer basamagina ayr111r.275

Uzman Basogretmenlik

) Ogretmenlik
Ogretmenlik

Sekil 10: Ogretmenlik Kariyer Basamaklar

Milli Egitim Bakanligi Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yo6netmeligi
Ogretmenlerin 6gretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselmeleri ile ilgili usul ve
esaslar1 diizenlemis. Bu yonetmeligin 8. maddesi ile de uzman Ogretmen ve
basdgretmen olmak icin sinava bagvuru sartlari su sekildedir:276
Sinava bagvurmak icin adaylik donemi hari¢ bagvuru siiresinin son giinii itibartyla;

a) Uzman 6gretmenlik i¢in 6gretmenlikte 7 yil,

b) Basogretmenlik i¢in uzman 6gretmenlikte 6 yil,

Kidemi bulunmak sart1 aranir.
Alaninda veya egitim bilimleri alaninda tezli yiiksek lisans veya doktora 6grenimini
tamamlayanlar sinavdan muaftir.”sinavdan muaf olanlarin kariyer basamaklarinda
yiikkselmelerinde, egitim Ogretim hizmetleri smifi  kadrolarinda bulunan
ogretmenlerden adaylik donemi hari¢ bagvuru siiresinin son giinii itibariyla;

a) Alaninda veya egitim bilimleri alaninda tezli yiiksek lisans 6grenimini

tamamlayanlardan uzman 6gretmenlik i¢in 6gretmenlikte 7y1l,

275 Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi, Resmi Gazete, 13/08/2005,
say1:25905.
276 Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi, Resmi Gazete, 13/08/2005,
say1:25905
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b) Alaninda veya egitim bilimleri alaninda doktora Ogrenimini
tamamlayanlardan baségretmenlik icin 6gretmenlikte 7yil,
Kidemi bulunmak sarti aranir.”’’
Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselmek icin sinava girecek olanlar
sinavdan 100 iizerinden en az 60 almalari sarttir. Ogrenci Se¢me ve Yerlestirme
Merkezi tarafindan yapilan sinavdan, sinavi kazananlar ile sinavdan muaf olanlar eg

zamanl olarak degerlendirilir.

Degerlendirme 6l¢iit ve puanlar sunlardir:>’"®

“ a) Lisans 6ncesi ve lisans mezunu 6gretmenler ile alam ve egitim bilimleri alani disinda yiiksek

lisans ya da doktora 6grenimini tamamlayanlar Ogretmenler icin degerlendirme; kidem, egitim,
etkinlikler, sicil ve sinav Olg¢iitlerine goére 100 puan iizerinden yapilir. Degerlendirme puaninin %
10’unu kidem, %20’sini egitim(hizmet i¢i, lisansiistii), %10’unu etkinlikler, %10’unu sicil ve %
50’sini de sinav puani olusturur.

b) Alaninda ya da egitim bilimleri alaninda tezli yiiksek lisans ya da doktora 6grenimini tamamlayan
ogretmenler icin degerlendirme; kidem, hizmet ici egitim, etkinlikler ve sicil Olgiitlerine gore 100
puan iizerinden yapilir. Degerlendirme puaninin %20’sini kidem, %40’1n1 hizmet ici egitim, %20’sini

etkinlikler ve %’20’sini de sicil puani olusturur.”

Degerlendirme sonucunda belirlenen kontenjana girebilenler kariyer

basamaklarinda yiikselir.

2. UYGULAMA

Bu uygulama bir taraftan gelecekte yapilacak bilimsel ¢alismalara kaynaklik
ederken, diger taraftan da Milli Egitim Bakanligi’nda insan kaynaklarinin daha etkili
kullanilmasi icin gerekli verileri ortaya koymasi bakimindan onem tagimaktadir.

Bu kisimda, arastirmanin amaci ve énemi, 6n kabulleri, sinirliliklari, tanimlar,
yontem, arastirma sorular1 ve hipotezi, evren ve orneklem, veri toplama aracinin

gelistirilmesi ve uygulanmasi alt bagliklar1 aciklanmistir.

2 Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi, Resmi Gazete, 13/08/2005,
say1:25905
278 Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi, Resmi Gazete, 13/08/2005,
say1:25905
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2.1. Arastirmanin Amaci

Gliniimiizde isletmelerin en Onemli kaynagimin insan kaynagi oldugu
anlasilmistir. Yiiksek performansli organizasyonlar olusturmak; calisani anlamak,
egitmek, ylikselme olanaklar1 sunmak ve etkin performans yonetim ile miimkiindiir.
Baska bir deyisle calisanlarin hedefleri ile orgiitiin hedeflerini uyumlastirarak istekli
mutlu bireyler yaratmakla miimkiindiir. Bu da karsimiza “kariyer yonetimi” ve
“motivasyon” konusunu c¢ikarmaktadir. Bu c¢alismanin amaci; Milli Egitim
Bakanligi’na bagl resmi ilkogretim okullarinda calisan isgorenlerin orgiitsel kariyer
yonetimi ve orgiitsel kariyer gelistirmeye yonelik algilarini, motivasyon diizeylerini,
bireysel kariyer planlama diizeylerini, bireysel kariyer gelistirme diizeyini saptamak,
bunlarin birbirleri ile aralarindaki iliskileri ortaya koyarak egitim kurumlarinda insan
kaynagimi daha etkin kullanmak icin gerekli verileri saglamaktir. Bu amagclar

gerceklestirmek icin asagidaki sorulara yanit aranmstir.

1.Calisanlarin bireysel kariyer planlama diizeyi nedir? Yapilan gorev ile
bireysel kariyer planlama diizeyi arasinda anlamli farklilik var midir?

2. Calisanlarin oOrgiitsel kariyer yonetimine yonelik algilar1 nasildir? Yapilan
gorev ile kariyer yonetimini algilama arasinda anlamli farklilik var midir?

3.Calisanlarin motivasyon diizeyi nedir? Yapilan gorev ile motivasyon
arasinda anlaml farklilik var midir?

4.Calisanlarin bireysel kariyer gelistirme diizeyleri nedir? Orgiitsel kariyer
gelistirmeye yonelik algilari nasildir? Yapilan gorev ile Bireysel kariyer gelistirme

ve oOrglitsel kariyer yonetimini algilama arasinda anlamli farklilik var midir?

2.2. Arastirmanmn Onemi

Bu arastirmanin 6nemi sdyle 6zetlenebilir:

1. Konuyla ilgili gelecekte yapilacak bilimsel arastirmalara 6rnek olusturacaktir.
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2. Milli Egitim Bakanhigi’na bagli resmi ilkdgretim okullarinda c¢alisanlarin
orgiitsel kariyer yonetimine ve Orgiitsel kariyer gelistirmeye iliskin
goriiglerinin ortaya konmasiyla, insan kaynaginin daha verimli kullanilmasi
icin yapilacak yeni diizenlemelere veri saglayacaktir. Bununla birlikte, insan
kaynaginin verimi ile gerekli parametreleri ortaya koyacaktir.

3. Resmi ilkogretim okulu calisanlarina ¢alisma yasaminda kariyer planlama,

gelistirme ve kariyer yonetimi konularinda bilgi saglayacaktir.

2.3. Arastirmanm On Kabulleri ve Stmirhliklar

Aragtirma Istanbul ilinin Esenler ilgesindeki resmi ilkogretim okullarinda
uygulanmistir. Hazirlanan anket formlari, ilkogretim okullarindaki egitim hizmetleri
sinifinda ¢alisan isgorenlere; miidiir, miidiir yardimcisi ve Ogretmenlere
uygulanmastir.

Zaman, maliyet gibi arastirma icin gerekli unsurlarin kisitli olmasi arastirma
kapsaminin dar tutulmasia neden olmustur. Arastirmaya katilan deneklerin anket
formunu doldururken biitlin sorulara samimi cevaplar verdikleri; ictenlikle
doldurduklar1 kabul edilmistir. Bir baska kabuliimiizde 6rneklem gurubun evreni
temsil ettigidir. Ayrica arastirmanin temelinde insan oldugu i¢in insan ile ilgili biitiin

sinirlamalar gecerlidir.

2.4. Tanimlar

Kariyer: Milli Egitim Bakanlig’ na bagli resmi ilkogretim okullarindaki 6gretmen
ve yoneticilerin ¢alisma yasami boyunca iistlendigi isler biitiinii ve bu islere yonelik
algiladigi tutum ve davranmislar dizisi.

Kariyer Yonetimi: Milli Egitim Bakanligi’ na bagh resmi ilkogretim okullarindaki
Ogretmen ve yoOneticilerin potansiyellerinden en iist derecede yararlanmak amacina
yonelik olarak bireysel performansin, potansiyelin ve tercihlerin degerlendirilmesi

sonucunda iggorenlerin yiikseltilmesinin, ilerlemesinin planlanmasi siirecidir.
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Orgiitsel Kariyer Gelistirme: Orgiitsel kariyer gelistirme, kariyer gelisimine
orgiitsel bakis acisim yansitir.. Orgiit icinde c¢alisanlarin mesleki gelisimlerinin,
orgiitiin hedeflerine uygun olarak yapilmasi icin orgiitiin kullandigi kullanilan arag
ve yontemlerdir.

Bireysel Kariyer Gelistirme: Bireylerin belli bir yiikselme hedefine ulagsmak igin,
belli bir plan dogrultusunda, gelisme saglayici faaliyetlerde bulunmasidir.

Bireysel Kariyer Planlama: Bireysel bir bakis acisiyla bireyin yasami boyunca yer
alacagi islerle ilgili gorev ve pozisyonlarin hedeflerin ve gelecegin planlanmasidir.

Motivasyon: Bireyi davranisa sevk eden ig¢sel bir gii¢ olarak tanimlanabilir.

2.5.Arastirmanin Yontemi ve Hipotezi

Konu ve amaca uygunlugu bakimindan arastirmamizda “anket” yontemi
kullanilmigtir. Aragtirmaya katilan deneklerden kisisel bilgiler hari¢ diger sorular
5’1 likert 6lcegine uygun olarak cevaplandirmalar istenmistir. Elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde SPSS 13.0 Istatistik paket programindan yararlanilmustir.

Arastirma sorularin1 ve asagidaki hipotezi test etmek amaci ile frekans,
viizde,aritmetik ortalama, bagimsiz gurup t testi ve tek yonlii varyans analiz(ANOVA)
kullanilmustir.

HI1: Kariyer yonetimin olumlu algilanmasi motivasyon ve bireysel kariyer

gelistirme iizerinde pozitif etki yapar.

2.6.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni 2007 -2008 egitim dgretim yilinda faaliyet gosteren Istanbul
ili, Esenler ilcesindeki resmi ilkégretim okullarinin tamami olusturmaktadir. Bu
okullarda yaklasik 1900 6gretmen caligmaktadir. Esenler ilgesinin secilme nedeni
calisigim ve ikamet ettigim ilge olmasi, bunun yaninda ilkdgretim okulu sayisinin
son derece fazla olmasi.

Evren Esenler olarak belirlendikten sonra, Orneklem olarak da evrendeki
okullarda anket doldurmaya istekli olan tiim egitimciler olarak belirlenmistir. Bu da

763 egitimcidir.
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2.7.Veri toplama Araciin Gelistirilmesi ve Uygulanmasi

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket formu, bircok ¢alismadan
derlenmis; tarafimdan yeni maddeler de eklenerek olusturulmustur. Olusturulan
anket formu iki boliimden olugmaktadir. Birinci bolim 9 soruluk kisisel bilgiler,
ikinci boliim 33 soruluk kariyer motivasyon sorularindan olusmaktadir. Arastirmada
deneklerden toplam olarak 42 sorunun cevaplanmasi istenmistir.

Veri toplama aracindaki sorularin bir kismi1 daha Once ¢esitli uygulamalarda
kullanilan sorulardan derlenmis. Bir kismi da arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.

Anket formlart evrendeki tiim ilkdgretim okullarina arastirmaci tarafindan
ulagtirilmig. Anket okul yoOnetimine kisaca tamtilmis, daha sonra anketin
uygulanmasinda okul yOnetiminden yardim istenmistir. Arastirmaci anketi okul

yonetimine birakip ii¢ giin sonra geri doniip cevaplanan anketleri toplamstir.

3.BULGULAR

Bu kisimda Milli Egitim Bakanlig Istanbul ili Esenler ilcesindeki ilkogretim
okullarinda egitim 6gretim hizmetleri sinifinda c¢aligsan isgorenlerin anket sorularina
verdikleri cevaplar, uygulama kisminda agiklanan tekniklerle analiz edilmis ve analiz
sonucu elde edilen bulgular, grafikler ve tablolar halinde sunularak aciklanmistir.

Glivenilirlik analizleri, arastirma Ornegine iliskin demografik bulgular,
bireysel kariyer planlamaya iligkin bulgular, motivasyon ile ilgili bulgular, kariyer
gelistirmeye yonelik bulgular, orgiitsel kariyer yOnetiminin algilanmasi ile ilgili
bulgular, arastirmanin yontemi ve hipotezine iliskin analizler bu kisimda agiklanan

alt baghiklardir.
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3.1.Giivenilirlik Analizleri
Giivenilirlik ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan tutarliligin1 ve kullanilan

Olcegin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigini ifade eder.

Tablo 11: Kariyer ve Motivasyon Anket Likert Sorulari icin Giivenilirlik

Analizi Tablosu

Cronbach's Alpha Soru sayisi

0,836 33

Kariyer ve Motivasyon Anket Likert Sorular i¢in yapilan giivenilirlik analizine gore

0,80 < Cronbach Alfa = 0,836 < 0,90 oldugundan kullanilan Slgek giivenilirdir.?”

3.2. Arastirma Ornegine iliskin Demografik Bulgular

Demografik sorulara ait frekans ve yiizde dagilimlarnn ve kariyer ve
motivasyon alt boyutlarinin tanimlayici istatistikleri asagida tablo ve grafiklerle
gosterilmektedir.

Aragtirmanin  uygulandigr Istanbul ili Esenler ilgesi oOgretmenlerin ve
yoneticilerin oncelikli olarak calismak istedikleri bir ilge degildir. Genellikle hizmet
yili az, ya da ilk atama olarak goreve baslamis olanlar ¢aligmaktadir. Bu da yas,
mesleki kidem, yoneticilik kidemi, gorev, bulunulan mevkide c¢alisma siiresi

degiskenlerini dogrudan etkileyen bir unsurdur.

2 Kalayci, S., SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Ankara, 2006,s.405.
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Tablo 12: Ankete Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlari

Cinsiyetiniz Frekans % Gecgerli % Kiimiilatif %
Erkek 386 50,6 50,6 50,6
Kadin 377 49,4 49,4 100,0
Toplam 763 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %50,6’s1 erkek, %49,4’ii kadindir. Kadin ve

olarak esittir. Bu da arzulanan bir durumdur.

Cinsiyetiniz

Grafik 1: Ankete Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlar:

erkek yaklasik

B Erkek
B Kadin
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Tablo 13: Ankete Katilanlarin Yaslarina Gore Dagilimlar:

Yasimz Frekans % Gecerli % Kiimiilatif %
25 yas ve alt1 145 19,0 19,0 19,0

26 - 30 yas 302 39,6 39,6 58,6

30 -35yas 218 28,6 28,6 87,2

40 yas ve st 98 12,8 12,8 100,0
Toplam 763 100,0 100,0

Katilimcilarin %19’u 25 yas ve alti, %39,6’s1 26-30 yas, %?28,6’s1 30-35 yas

ve %12,8’1 40 yas ve lizeri yas grubundadir. Ankete katilanlarin tamamina yakin 35

yasin altindadir.

Yasiniz

400 —

300

Frequency
n
8
1

100—

Mean = 2,3526

Std. Dev. =

0,00

|
1,00

| |
2,00 3,00

Yasiniz

|
4,00

I
5,00

0,93078
N =763

Grafik 2: Ankete Katilanlarin Yaslarina Gore Dagilimlar:
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Tablo 14: Ankete Katilanlarin Mesleki Kidemlerine Gore Dagilimlar:

Mesleki Kideminiz Frekans % Gecerli % Kiimiilatif %
0-5 y1l 358 46,9 47,0 47,0
6-10 y1l 238 31,2 31,3 78,3
11-15 y1l 89 11,7 11,7 90,0
16-20 y1l 24 3,1 32 93,2

21 yil ve iistii 52 6,8 6,8 100,0
Yanitsiz 2 0,3

Toplam 763 100,0

Ankete katilanlarin %47’si 0-5 yil, %31,3’1 6-10 yil, %11,7’si 11-15 yil,
%3,2’s1 16-20 y1l ve %6,8’1 21 yil ve iizeri mesleki kideme sahiptir. Bu bulgular bize
Esenler ilgesindeki ilk6gretim okullarinda ¢alisan igsgdrenlerin fazla mesleki kideme
sahip olmadigin1 gostermektedir. Bu da mesleki kidemi fazla olan caligsanlarin bagka

ilgeleri tercih ettigi seklinde yorumlanmistir.

Mesleki Kideminiz

400—

300
>
: "\
S
o 200
o
e
TN

100

Mean = 1,9146
0 I T T T I I Std. Dev. = 1,1502

000 100 200 300 400 500 600 N=761

Mesleki Kideminiz

Grafik 3: Ankete Katilanlarin Mesleki Kidemlerine Gore Dagilimlar:
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Tablo 15: Ankete Katilanlarin Yoneticilik Kidemlerine Gore Dagilimlar:

Yoneticilik Kideminiz Frekans % Gegerli % Kiimiilatif %
0-5 y1l 105 13,8 77,8 77,8
6-10 y1l 14 1,8 104 88,1
11-15 y1l 5 0,7 3,7 91,9
16-20 y1l 6 0,8 4.4 96,3

21 yil ve iistil 5 0,7 3,7 100,0
Yanitsiz 628 82,3

Toplam 763 100,0

Aragtirmaya katilanlarin % 17,7 si yoneticilik kidemine sahiptir. Bu da 135
kisiye karsilik gelmektedir. Katilimcilarin biiyiik cogunlugu yoneticilik kidemine

sahip olmayan dgretmenlerdir.

Yoneticilik Kideminiz

120

100
80—
60—

i

20—

Frequency

Mean = 1,4593
] Std. Dev. =

O I
I I I I I | | 1,02041
000 100 200 300 400 500 600 N_135

Yoneticilik Kideminiz

Grafik4: Ankete Katilanlarin Yoneticilik Kidemlerine Gore Dagilimlar:
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Tablo 16: Ankete Katilanlarin Gorevlerine Gore Dagilimlar:

(j;iirevilll.iz Frekans % Gecerli % Kiimiilatif %
Ucretli Ogretmen 117 15,3 15,3 15,3
Sozlesmeli Ogretmen 81 10,6 10,6 26,0
Aday Ogretmen 23 3,0 3,0 29,0
Ogretmen 471 61,7 61,7 90,7
Uzman 6gretmen 34 4,5 4,5 95,2
Miidiir Bagyardimcisi 8 1,0 1,0 96,2
Vekil Miidiir Yard. 15 2,0 2,0 98,2
Okul miidiirii 8 1,0 1,0 99,2
Miidiir Yardimcisi 6 0,8 0,8 100,0
Toplam 763 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %15,3’1 iicretli 6gretmen, %10,6’s1 sdzlesmeli 6gretmen,
%3’ aday Ogretmen, %61,7’si 6gretmen, %4,5’1 uzman Ogretmen, %1°i miidiir
basyardimcisi, %2’si vekil miidiir yrd., %1’ okul midiirii ve %0,8’1 miidiir yrd.

olarak gorev yapmaktadir.

Histogram

500 —

400 —
7y
c 300
)
=2
o
)
S
LC 200

100—

/ _| Mean = 3,5701
—_ Std. Dev. =
0 I I I I | | 1,69413

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00 12,00 N = 763

Goreviniz

Grafik 5: Ankete Katilanlarin Gorevlerine Gore Dagilimlar:
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Tablo 17: Ankete Katilanlarin Bulunduklar1 Mevkide Calisma Siirelerine Gore

Dagilimlan

Bulundugunuz mevkideki

calisma siireniz? ) .
Frekans % Gecerli % Kiimiilatif %

3 yildan az 327 42,9 429 42,9

4-7 yul 219 28,7 28,7 71,6

8-12 y1l 145 19,0 19,0 90,6

12 ve iizeri 72 9.4 9.4 100,0

Toplam 763 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %42,9’u 3 yildan az, %28,7’si 4-7 yil, %19’u 8-12 yil ve

%9,4’1i 12 ve iizeri y1l bulundugu mevkide gorev yapmaktadir.

Bulundugunuz mevkideki ¢alisma siireniz?

400
300

>

O

c

S

o 200

[0}
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100 \
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0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Bulundugunuz mevkideki caligma siireniz?

Grafik6: katihmcilarmm Bulunduklar1 Mevkide Calisma Siirelerine

Dagilimlan

Mean = 1,9502
Std. Dev. =

0,99744
N =763

Gore
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Tablo 18: Ankete Katilanlarin Medeni Durumuna Gore Dagilimlar:

Medeni durumunuz Frekans % Gegerli % Kiimiilatif %
Evli 420 55,0 55,0 55,0
Bekar 334 43,8 438 98,8
Bosanmis 9 1,2 1,2 100,0
Toplam 763 100,0 100,0
Katilimeilarin %55°1 evli, %43,8°1 bekar ve %1,2’si bosanmustir.
Medeni durumunuz

B Evi

[ Bekar

[ Bosanmis

Grafik 7: Ankete Katilanlarin Medeni Durumuna Goére Dagilimlari
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Tablo 19: Ankete Katilanlarin Egitim Durumuna Goére Dagilimlari

Ogrenim Durumunuz Frekans % Gegerli % Kiimiilatif %
Lisans 681 89,3 89,3 89,3
Yiiksek Lisans 60 7,9 7,9 97,1
Doktora 2 0,3 0,3 97,4
Diger 20 2,6 2,6 100,0
Toplam 763 100,0 100,0

Ankete katilanlarin %89,3’1i lisans, %7,9’u yiiksek lisans, %0,3’ii doktora ve

%2,6’s1 diger egitim diizeyine sahiptir.

Ogrenim Durumunuz
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Grafik 8: Ankete Katilanlarin Egitim Durumuna Gore Dagilimlar:
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Tablo 20: Ankete Katilanlarin Ogretmenlik Meslegini Tercih Etme Sekline

Gore Dagilimlar:

Ogretmenlik Meslegini
tercih nedeniniz?

Frekans % Gecerli % Kiimiilatif %
Idealimdi 410 53,7 53,8 53,8
Tesadiifen 104 13,6 13,6 67,5
Cevremin Istegiyle 54 7.1 7.1 74,5
Diger 194 25,4 25,5 100,0
Yanitsiz 1 0,1
Toplam 763 100,0

Ankete katilanlarin %53,8’1 ideali olarak, %13,6’s1 tesadiifen, %7,1’1

cevresinin istegiyle ve %25,5’1 diger nedenlerle 6gretmenligi tercih etmektedir.

Ogretmenlik Meslegini tercih nedeniniz?
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Ogretmenlik Meslegini tercih nedeniniz?

Grafik 9: Ankete Katilanlarin Ogretmenlik Meslegini Tercih Etme Sekline

Gore Dagilimlar:
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3.3. Bireysel Kariyer Planlamaya iliskin Bulgular

Katilimcilarin “Bireysel Kariyer planlama Olgegi” sorular1 igin verdikleri
cevaplarin ortalama ve standart sapmalar1 tabloda verilmistir. Goriildigii gibi
ortalamalarin hepsi 3,5’in iizerinde deger almaktadir. Buda katilimcilarin kariyer
planlama sorularina genel olarak yiikksek puanlar verdigini gostermektedir.
Asagidaki tablodan anlasilacagi gibi ,bireysel kariyer planlama olcegi ile ilgili
isgorenlerin goriisleri, seceneklere kodlanan puan araliklar1 6lcek alindiginda (4,21-
5,00) “kesinlikle katiliyorum” katilimi su sorulara verilmistir: beceri ve bilgi
seviyemi gelistirmem gereken alanlan belirlerim (X=4,26), Kariyerimi etkileyen
ekonomik ve sosyal kosullar1 biliyorum (X=4,29). Denekler diger sorulara
“katthyorum “diizeyinde (3,41-4,20) yamit vermislerdir. Kariyer planlama

ortalamalarinin yiiksekligi katilimcilarin yaslarinin geng olmasina baglanmaistir.

Tablo 21: Bireysel Kariyer Planlama Olcegi icin Tammlayici istatistikler

Bireysel Kariyer Planlama Olcegi N |Min | Max | Ort. ss
Kariyerimle ilgili bir planim var. 756 | 1 5 3,77 | 1,05
Kariyerimle ilgili amaclarim biliyorum. 757 | 1 5 3,97 | 0,98

Kendimi iyi tantyor gii¢lii ve zayif yanlarimi biliyorum | 755 | 1 5 435 | 0,83

Kariyer seceneklerini belirleyebilmek icin

yeteneklerimi ilgi alanlarimi analiz edebilirim 7551 1 5 4,18 | 0,78

Beceri ve bilgi seviyemi gelistirmem gereken alanlari

belirlerim. 756 | 1 5 426 | 1,65

Kariyerimi etkileyen ekonomik ve sosyal kosullar1

biliyorum. 749 | 1 5 4,29 | 0,80

Kariyer alternatiflerinin farkinda olmam, hedeflerimi

belirlemede bana yardimci olur. 7471 S 402 | 092

Kariyer hedeflerime ulasirken karsilastigim en biiyiik

engeller kendim disindaki engellerdir. 75411 5 3,68 L17
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3.4. Motivasyon {le ilgili Bulgular
Tablo 22: Motivasyon Olcegi icin Tamimlayici istatistikler

Motivasyon Olcesi N |Min | Max | Ort. ss

Isimden ¢ok memnunum severek yapiyorum 759 | 1 5 4,01 1,07
Aldigim ticreti yeterli buluyorum. 760 | 1 5 2,07 | 1,24
Gorevimin en iyisini yapmak i¢in emek harcarim. 756 | 1 5 450 | 1,75
Isimi iyi yaparsam yiikselebilecegime inaniyorum. 761 | 1 5 3,20 | 1,39
Calisanlar arasi iliskiler anlamli ve destekleyicidir. 752 | 1 5 3,72 | 1,15
Bu iste yaptigim bircok sey onemli ve anlamlidir. 753 | 1 5 426 | 0,87
Meslegim bana gurur veriyor. 753 1 5 4,21 0,99

Bos zamanlarimda yaptigim ise katki saglayacak

faaliyetlerde bulunurum 754 | 1 5 3,82 | 1,01

Meslegimle ilgili yenilikleri takip ederim 755 | 1 5 4,00 | 0,87

Emegimin karsiligini aldigimi diistiniiyorum. 755 | 1 5 2,28 1,22

MEB okullarindansa imkén olsa 6zel okula gecerim. 752 1 5 2,27 1,27

Katilimcilarin - “Motivasyon Olcegi” sorular1 icin verdikleri cevaplarin
ortalama ve standart sapmalan tabloda verilmistir. Genel olarak sorularin ortalamasi
yiikksek olmakla birlikte, bir birini destekleyen, kontrol eden “Aldigim iicreti yeterli
buluyorum.” Ve “Emegimin karsiligim aldigimi diisiiniiyorum.” Sorularina verilen
puanlar diisiiktiir. Motivasyon sorularinda {icretle ilgili bir eksiklik oldugu
goriilmektedir. “MEB okullarindansa imkén olsa 6zel okula gegerim.” Ifadesi igin verilen
puanlarin genel olarak diisiik olmasi ortalamayr diisiirse de anlam acgisindan
olumludur. Calisanlar imkan dahilinde olsa da 6zel sektdre gecmek istememektedir.
Bunun kamuda giivenlik ihtiyaclarinin daha iyi tatmin edildiginden kaynaklandigi
diistiniilmiistiir.

Yukaridaki tablodan anlasilacagi gibi, motivasyon 6l¢egi ile ilgili isgdrenlerin
goriigleri, seceneklere kodlanan puan araliklar1 oOlcek alindiginda (4,21-5,00)
“kesinlikle katiliyorum” katilimi su sorulara verilmistir: gérevimin en iyisini yapmak
icin emek harcarim (X=4,50), bu iste yaptigim bircok sey onemli ve anlamlidir
(X=4,26), meslegim bana gurur veriyor (X=4,21).

Motivasyon 0lcegi ile ilgili isgorenlerin goriisleri, seceneklere kodlanan puan
araliklann olgek alindiginda (3,41-4,20) “katiliyorum” diizende su sorulara cevap
verilmistir: isimden ¢ok memnunum severek yapiyorum (X=4,01), calisanlar arasi

iliskiler anlamli ve destekleyicidir (X=3,72), Bos zamanlarimda yaptigim ise katki
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saglayacak faaliyetlerde bulunurum (X=3,82), Meslegimle ilgili yenilikleri takip
ederim (X=4,00).

Motivasyon 0lcegi ile ilgili isgorenlerin goriisleri, seceneklere kodlanan puan
araliklann olgek alindiginda (2,61-3,40) “kararsizim” diizeyinde su sorulara yanit
vermislerdir: Isimi iyi yaparsam yiikselebilecegime inantyorum (X=3,20), Calisanlar
arasi iligkiler anlamli ve destekleyicidir (X=3,72).

Motivasyon 6l¢egi ile ilgili isgdrenlerin goriisleri, segeneklere kodlanan puan
araliklar 6l¢ek alindiginda (1,81-2,60) “katilmiyorum” diizeyinde su sorulara yanit
vermislerdir: Emegimin karsiligim aldigim diisiiniiyorum (X=2,28), MEB okullarindansa
imkén olsa 6zel okula gecerim (X=2,27).

Motivasyon ve orgiitsel baglihigin yiiksek olmasi isin kendisinden kaynaklandigi,

maddi unsurlardan motivasyonda yeterince yararlanilmadigi seklinde yorumlanmuistir.

3.5. Kariyer Gelistirmeye Yonelik Bulgular
Tablo 23: Bireysel Kariyer Gelistirme Olcegi icin Tammlayici istatistikler

Bireysel Kariyer Gelistirme Olcegi N |Min | Max | Ort. ss

Kariyer hedeflerime ulagmak i¢in kendimi gelistirmeye

dnem veririm. 756 | 1 5 4,12 | 0,83

Meslegimle ilgili diizenli olarak kitap dergi ve gazete

okurum. 758 | 1 5 3,73 | 0,97

Meslegimle ilgili kurslara katilmak bana mutluluk

. 753 | 1 5 3,75 | 1,00
Verir.

Kariyer gelisimi benim icin ¢ok onemlidir. 748 | 1 5 3,73 | 1,11

“Bireysel Kariyer Gelistirme Olcegi” sorular igin katilimcilar yine yiiksek
puanlar vermislerdir. Katilimcilar genel olarak bireysel kariyer gelisimlerine 6nem
vermektedir.

“Bireysel Kariyer Gelistirme Olgegi” sorulari icin katilimcilar, seceneklere
kodlanan puan araliklar1 6lgek alindiginda biitiin sorulara “katiliyorum” diizeyinde
(3,41-4,20) cevap vermislerdir.
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Bu sonuglar; “ isin kendisinden kaynaklanan bir motivasyon oldugunda
isgorenin kendini gelistirmeye Onem vermesi beklenen bir durumdur” seklinde

yorumlanmistir.
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Tablo 24: Orgiitsel Kariyer Gelistirmeyi algilama Olcegi icin Tammlayici

Istatistikler
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olcegi N |Min | Max | Ort. SS
Ogretmenlik Kariyer basamaklarinda yiikselme
sistemi(uzman Ogretmen,bas 6gretmen) mesleki 751 | 1 5 265 | 1,27
gelisimimi olumlu etkilemistir.
Aldigim hizmet i¢i kurslarin mesleki gelisimime
onemli katkisi oldu. 7441 5 3,09 | 119
Okulumuzda mesleki gelisim acisindan yoneticiler
veya tecriibeli 6gretmenler tarafindan rehberlik 743 1 5 2,82 1,24

verilmektedir.

“Orgiitsel Kariyer Gelistirmeyi Algilama Olcegi” sorularina verilen puanlar

diisiiktiir. Katilimceilar orgiitsel kariyer gelisiminin yeterli olmadigi goriisiindedir.

Katilimcilarin “Orgiitsel Kariyer Gelistirmeyi Algilama Olgegi” sorularina verilen

puanlarin tamami “kararsizim” (2,61-3,40) diizeyindedir.

3.6. Orgiitsel Kariyer Yonetiminin Algilanmasi ile ilgili Bulgular

Tablo 25: Kariyer Yonetiminin Algilanmas1 Olcegi icin Tammlayic istatistikler

Kariyer Yonetiminin Algilanmasi Olcegi N |Min | Max | Ort. ss
MEB’de herkesin hak ettigi statiiye olasabilecegine

inantyorum. 754 | 1 5 2,17 | 1,14
MEB’de herkes yiikselme sartlarini iyi bilmektedir. 753 1 5 2,48 1,17
MEB?’ yiikselmek performansa baglidir; verimliligi

yiiksek olanlar baska sartlara bakilmaksizin 758 1 5 2,24 1,19
yiikselebilir.

Calistigim kurumda Kariyerim ve gelisimim

konusunda bana yardimci olabilecek kisiler var. 758 |1 5 2,88 | 1,22
Kendilerini mesleki ac¢idan gelistiren 6gretmenler

adaletli bir sekilde ddiillendirilmektedir 7571 S 232 | 122
Yiikselmem Oniindeki en biiyiik engeller kendim

disindaki engellerdir. 75411 5 342 1 125
Kariyer basamaklarinda yiikselme sisteminin(uzman

ogret, bas 6gret.) dogru bir uygulama olduguna 758 | 1 5 2.48 1,33

inantyorum.

“Kariyer Yonetiminin Algilanmasi  Olgegi” sorularina ait ortalamalar

disiiktir. MEB Kariyer yonetiminin olumsuz olarak algilanmaktadir. Katilimcilar
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kariyer basamaklarinda ilerleme ve hak edilen statiiye ulasabilme konularinda
tereddiitliidiir, ayrica gelisimlerinde deneyimli O0gretmenlerin rehberliklerini yeteri
kadar alamadiklarin1 savunmaktadirlar.

Katilimcilarin ~ “Kariyer Yonetiminin ~ Algilanmast  Olgegi”  sorularma
verdikleri puanlar, seceneklere verilen puanlar 6l¢ek alindiginda “kararsizim” (2,61-
3,40) diizeyinde su maddeye cevap vermigler: “calisigim kurumda kariyerim ve
gelisimim konusunda bana yardimei olabilecek kisiler var (X=2,88)”.. Katilimcilar
Kariyer Yonetiminin Algilanmas1 Olgeginin diger sorularma “katilmiyorum”

diizeyinde cevap vermislerdir (1,81-2,60).
3.7. Arastirmanin Sorular1 ve Hipotezine Iliskin Analizler

Bu bolimde ise orneklem grubunun oOl¢eklerden aldiklari puanlar ile
orneklem grubunun demografik oOzellikleri arasindaki analizlere yer verilmistir.
Normal dagilima uyan 6lceklerimiz icin parametrik testler olan bagimsiz grup t-testi
ve tek yonlii varyans analizilANOVA) kullanilmistir.

T- testi iki Orneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan fark olup
olmadigini aragtirmak icin kullanilir. T testi, bir gruptaki ortalamanin diger gruptaki
ortalamadan onemli derecede farkli olup olmadigini belirler. T testinde kritik nokta
iki’dir. t testi her zaman iki farkli ortalamay1 yada degeri karsilastirir.”*

Varyans analizi iki ya da daha fazla ortalama arsinda fark olup olmadigi ile
ilgili hipotezi test etmek icin kullanilir. Bu ¢alismada kullanilan tek yonlii varyans
analizidir. Tek Yonlii Varyans analizinde iki degisken vardir ve bagimsiz degiskene
gore bagimh degiskendeki ortalamalar arasinda fark olup olmadigim test eder. Tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda gruplar arasinda fark bulundugunda,

farkliliklarin kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek iizere post-hoc

Tukey testi yapilir.”!

280 Kalayci, S. SPSS Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Ankara, 2006,s.74
281 Kalayci, a.g.k., s.131
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Tablo 26: Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlari ile Cinsiyet Degiskeni Arasinda

ki Farkhlasmanin incelenmesi icin Gerceklestirilen Bagimsiz Grup t-testi

Alt Boyutlar Cinsiyetiniz N Ort. SS t p

Bireysel Kariyer Planlama Olcegi | Erkek 385 3,989 | 0,683
y y £ce 13,347 | 0,001

Kadin 377 | 4,146 | 0,609

Motivasyon Olcegi Erkek 385 3,467 | 0,555
yoniees 0,910 | 0,363

Kadin 377 3,502 | 0,524

Bireysel Kariyer Gelistirme Erkek 385 | 3,745 | 0,796
Oloesi -3,116 | 0,002

¢egl Kadin 377 | 3,913 | 0,692

Orgiitsel Kariyer Gelistirme Erkek 385 2,866 | 0,932
Olge'i ’ ’ 0,228 | 0,819

ceg Kadin 375 | 2,851 | 0,888

Kariyer Gelistirme Olcegi Erkek 385 | 3,365 | 0,720
-2,012 | 0,045

Kadin 377 | 3,463 | 0,617

Kariyer Yonetiminin Algilanmasi | Erkek 385 2,536 | 0,829
Olgegi -1,248 | 0,212

cegl Kadin 376 | 2,608 | 0,752

Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlar1 ve cinsiyet degiskeni arasindaki
farklilign arastirmak i¢in gerceklestirilen bagimsiz grup t-testi sonucunda, “Bireysel
Kariyer Planlama Olgegi”, “Bireysel Kariyer Gelistirme Olgegi” ve “Kariyer
Gelistirme Olgegi” alt boyutlarinda, 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
bir fark vardir. (p < 0,05) Ortalamalar arasindaki fark anlamlidir. Ortalamalar
incelendiginde her alt boyut icin bayan katilimcilarin erkeklere gore sorulara daha

yilksek puan verdikleri, dolayisi ile erkeklerden daha olumlu diisiindiikleri

goriilmektedir.
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Tablo 27: Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlar: ile Yas Degiskeni Arasindaki

Farkhlasmanin Incelenmesi icin Gerceklestirilen Tek Yonlii Varyans Analizi

f,x,ss Degerleri ANOVA Sonuclan
Alt Boyutlar Gruplar N Ort SS F p
Bireysel Kariyer Planlama |25 yag ve alti 145 | 4,128 | 0,665
Olgegi 26 - 30 yas 301 | 4,041 | 0,710
ig ;:;Vias 218 14,074 | 0,581 0,651 0.582
. 98 4,038 | 0,593
iistil
Toplam 762 | 4,067 | 0,652
Motivasyon Olgegi 25 yas ve alt1 145 3,581 ] 0,551
26 - 30 yas 301 |3,503| 0,524
38 ;};’53:@ 218 | 3,441 | 0,550 3.390 0,018
D 98 3,380 | 0,530
iistil
Toplam 762 3,485 | 0,540
Bireysel Kariyer Gelistirme |25 yas ve alti 145 | 4,007 | 0,748
Olgegi 26 - 30 yas 301 | 3,777 | 0,745
ig ;/:;SV);% 218 3,774 | 0,733 3,636 0,013
. 98 3,842 | 0,779
iistil
Toplam 762 3,828 | 0,751
Orgiitsel Kariyer Gelistirme |25 yas ve alti 145 |3,125| 0,880
Olgegi 26 - 30 yas 299 |2,764 | 0,906
ig ;/:;SV);% 218 2,760 | 0,885 6.775 0,000
D 98 2,974 | 0,940
iistil
Toplam 760 |2,859 | 0,910
Kariyer Gelistirme Olgegi |25 yas ve alti 145 |3,631| 0,632
26 - 30 yas 301 | 3,346 | 0,659
ig ;/:;SV);% 218 3,339 | 0,665 7.355 0,000
.o 98 3,469 | 0,723
iistil
Toplam 762 3,414 | 0,672
Kariyer Yonetiminin 25 yas ve alt1 145 2,812 | 0,708
Algilanmasi Olgegi 26 - 30 yas 300 | 2,581 | 0,790
ig ;/:;SV);% 218 2,468 | 0,792 7.047 0,000
. 98 2,420 | 0,844
iistil
Toplam 761 | 2,572 | 0,792

Tabloda goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan katilimeilarin tiim alt boyutlarda

puanlarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda,
“Bireysel Kariyer Planlama Olcegi” alt boyutu hari¢ diger alt boyutlarda, gruplarin
aritmetik ortalamalan arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.(p <

0,05)

ANOVA sonrasi hangi post-hoc c¢oklu karsilastirma tekniginin
kullanilacagina karar vermek icin oncelikle Levene’s testi ile grup dagilimlarinin
varyanslarinin homojen olup olmadigir hipotezi sinanmis, varyanslarin homojen
oldugu saptanmistir. Bunun {izerine esit varyanslilik durumunda sik kullanilan ¢oklu
karsilastirma tekniklerinden olan Tukey testi hangi gruplar arasinda farkliligin
ciktigini belirlemek icin kullanilmistir.

Tukey tablosu(EK 1) incelendiginde “Motivasyon Olgegi” icin farkliligin 25
yas ve alt1 ile 40 yas ve iizeri yas gruplart arasinda oldugu goriilmektedir. 25 yas ve
alt yas grubundakiler motivasyon ©Olcegi sorularmma daha yiikksek puanlar
vermislerdir.

“Bireysel Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkliligin 25 yas ve alt1 ile 26-30
yas ve 30-35 yas gruplan arasinda oldugu goriilmektedir. 25 yas ve alti yas
grubundakiler bireysel kariyer gelistirme Olcegi icin daha olumlu cevaplar
vermislerdir.

“Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkliligm 25 yas ve alt1 ile 26-30
yas ve 30-35 yas gruplan arasinda oldugu goriilmektedir. 25 yas ve alti yas
grubundakiler Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olgegi igin daha olumlu cevaplar
vermislerdir.

“Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkliligin 25 yas ve alt1 ile 26-30 yas ve 30-
35 yas gruplan arasinda oldugu goriilmektedir. 25 yas ve alti yas grubundakiler
Kariyer Gelistirme Olgegi i¢in daha olumlu cevaplar vermislerdir.

“Kariyer Yonetiminin Algilanmas1 Olgegi” icin farklihigin 25 yas ve alt1 ile
26-30 yas, 30-35 yas ve 40 yas ve iizeri gruplar arasinda oldugu goriilmektedir. 25

yas ve alt1 yas grubundakiler Kariyer Yonetiminin Algilanmasi Olgegi icin daha

olumlu cevaplar vermislerdir.
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Tablo 28: Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlar1 ile Mesleki Kidem Degiskeni

Arasinda ki Farkllasmanin incelenmesi Icin Gerceklestirilen Tek Yonlii

Varyans Analizi

f,x,ss Degerleri ANOVA Sonuclar
Alt Boyutlar Gruplar N Ort ss F p
Bireysel Kgriyer 0-5 y1l 357 4,125 0,676
Planlama Olgegi 6-10 yil 238 | 3961 | 0,682
11-15 y1l 89 4,135 0,534
16-20 yil 24 3,929 | 0,616 2827 1 0,024
21 w1l ve iistii 52 4,093 0,476
Toplam 760 4,066 0,652
Motivasyon Olgegi 0-5 yil 357 | 3,551 | 0,501
6-10 y1l 238 3,440 | 0,576
11-15 yil 89 3,433 0,566
16-20 y1l 24 | 3,299 | 0,660 867 | 0,022
21 yil ve iistii 52 3,420 0,488
Toplam 760 3,485 0,540
Bireysel Kariyer 0-5 y1l 357 3,904 0,739
Gelistirme Olgegi 6-10 y1l 238 | 3,735 | 0.768
11-15 yil 89 3,815 0,700
16-20 y1l 24 | 3,583 | 0,902 2051 004
21 yil ve iistil 52 3,865 0,733
Toplam 760 3,828 0,751
Orgiitsel Kariyer 0-5 y1l 355 3,003 0,907
Gelistirme Olgegi 6-10 yil 238 | 2,611 | 0.820
11-15 y1l 89 2,858 1,014
16-20 y1l 24 2,617 | 0,848 8.899 0,000
21 yil ve iistil 52 3,160 | 0,873
Toplam 758 2,861 0,909
Kmiyer Gelistirme 0-5 y1l 357 3,520 0,657
Olgegi 6-10 y1l 238 | 3,253 | 0,653
11-15 y1l 89 3,397 0,687
16-20 yil 24 3,170 | 0,750 74061 0,000
21 yil ve iistii 52 3,573 0,647
Toplam 760 3,415 0,673
Kariyer Yonetiminin 0-5 y1l 356 2,755 0,739
Algilanmasi Olgegi 6-10 y1l 238 2,403 0,777
11-15 yil 89 2,492 | 0,834 9.812 0.000
16-20 yil 24 2,243 | 0,791 ’ ’
21 y1l ve iistii 52 2,388 0,893
Toplam 759 2,572 0,793
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Tabloda goriildiigi gibi, orneklemi olusturan katilimcilarin tiim boyutlarda
puanlarinin mesleki degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda,
tim alt boyutlarda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklar istatistiksel
olarak anlaml bulunmustur.(p < 0,05)

Tukey tablosu(EK 2) incelendiginde “Bireysel Kariyer Planlama Olgegi” icin
farkliligin 0-5 y1l ile 6-10 y1l kidem gruplart arasinda oldugu goriilmektedir. 5-10 y1l
kidem grubundakiler Bireysel Kariyer Planlama Olgegi sorularma daha yiiksek
puanlar vermislerdir.

“Motivasyon Olgegi” igin farkhiligin 0-5 yil ile 6-10 yil kidem gruplart
arasinda oldugu goriilmektedir. 5-10 yil kidem grubundakiler motivasyon olgegi
sorularina daha yiiksek puanlar vermislerdir.

“Bireysel Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkliligin 0-5 yil ile 6-10 yil kidem
gruplart arasinda oldugu goriilmektedir. 5-10 yi1l kidem grubundakiler bireysel
kariyer gelistirme Olcegi i¢cin daha olumlu cevaplar vermislerdir.

“Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olcegi” icin farkliigm 0-5 yil ile 6-10 yil
kidem gruplarn arasinda oldugu goriilmektedir. 5-10 yi1l kidem grubundakiler
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olgegi icin daha olumlu cevaplar vermislerdir. Ayrica
6-10 y1l ve 21 y1l ve iistii kidem gruplan arasinda da farklilik vardir. 6- 20 y1l kidem
grubundakiler 21 yil ve iizeri grubuna gore daha olumsuz cevap vermislerdir.

“Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkliigin 0-5 yil ile 6-10 yil kidem
gruplart arasinda oldugu goriilmektedir. 5-10 yi1l kidem grubundakiler Kariyer
Gelistirme Olgegi i¢in daha olumlu cevaplar vermislerdir.

“Kariyer Yonetiminin Algilanmasi Olcegi” icin farkliigin 0-5 yil ile 610,
16-20 ve 21 yil ve tizeri kidem gruplan arasinda oldugu goriilmektedir. 5-10 yil
kidem grubundakiler Kariyer Yonetiminin Algilanmasi Olgegi icin daha olumlu

cevaplar vermislerdir.

123



Tablo 29: Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlari ile Yoneticilik Kidemi Degiskeni

Arasinda ki Farkllasmanin incelenmesi Icin Gerceklestirilen Tek Yonlii

Varyans Analizi

f,x,ss Degerleri ANOVA Sonuclar
Alt Boyutlar Gruplar N Ort SS F p
Bireysel Kariyer 0-5 y1l 105 4,125 0,571
Planlama Olgegi 6-10 yil 14 | 4376 | 0463
11-15 y1l 5 4,128 0,268 0.882 0477
16-20 yil 6 4,107 | 0,366 ’ ’
21 yil ve iistii 5 4,378 0,422
Toplam 135 4,160 0,542
Motivasyon Olgegi 0-5 yil 105 | 3,436 | 0,497
6-10 y1l 14 3494 | 0,779
11-15 yil 5 3,402 | 0,420
16-20 y1l 6 3,183 | 0,596 0.431 0736
21 w1l ve iistii 5 3,550 0,622
Toplam 135 3,434 0,534
Bireysel Kariyer 0-5 y1l 105 3,779 0,651
Geligtirme Olgegi 6-10 yil 14 | 4041 | 1,106
11-15 y1l 5 4,100 | 0,137
16-20 y1l 6 4320 | 0,558 1,535 0.196
21 w1l ve iistii 5 4,100 | 0,627
Toplam 135 3,854 0,703
Orgiitsel Kariyer 0-5 y1l 105 2,827 0,910
Geligtirme Olgegi 6-10 yil 14 | 3,155 | 1,026
11-15 y1l 5 3,932 0,796 2264 0.066
16-20 yil 6 3,168 | 0,836 ’ ’
21 yil ve iistii 5 3,132 0,295
Toplam 135 2,928 0,920
Kariyer Gelistirme 0-5 y1l 105 3,365 0,627
Olgegi 6-10 yil 14 | 3689 | 0,764
11-15 y1l 5 4,028 0,411 2 694 0.064
16-20 yil 6 3,797 | 0511 ’ ’
21 yil ve iistil 5 3,686 0,384
Toplam 135 3454 | 0,642
Kariyer Yonetiminin 0-5 y1l 105 2,509 0,747
Algilanmast Olgegi 6-10 yil 14 | 2346 | 1,035
11-15 yil 5 2,970 | 0,901
16-20 yil 6 3,000 1,132 1,794 0.134
21 y1l ve iistii 5 1,914 0,800
Toplam 135 2,509 0,814
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Tabloda goriildiigii gibi, 6rneklemi olusturan katilimcilarin tim boyutlarda
puanlarinin yoneticilik kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda, tiim alt boyutlarda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki

farklar istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.(p < 0,05)

Tablo 30: Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlari ile Gérev Degiskeni Arasinda ki

Farkhlasmanin Incelenmesi Iicin Gerceklestirilen Tek Yonlii Varyans Analizi

f,x,ss Degerleri ANOVA Sonuclar:
Alt Boyutlar Gruplar N Ort ss F p
Bireysel Kariyer Ucretli
Planlama Olgegi Ogretmen 117 4,123 0,764
Sozlesmeli
Ogretmen 81 4,222 | 0,457
fday 23 | 3,806 | 0,869
Ogretmen
Ogretmen 470 4,028 0,637
C7man 34| 4056 | 0,746
Ogretmen ’ ’ 1.865 | 0,062
Miidiir
Bagyardimcisi 8 4424 |1 0,400
Vekil Miidiir
Yard. 15 4,035 0,373
Okul miidiirii 8 4,174 | 0,612
Miidiir
Yardimeisi 6 4,377 | 0,601
Toplam 762 | 4,067 | 0,652
Motivasyon Olgegi I:;Tcretli
Ogretmen 117 3,465 0,519
Sozlesmeli
Ogretmen 81 3,697 | 0,459
Aday
Ogretmen 23 3,419 0,686 2,156 0,029
Ogretmen 470 | 3,465 | 0,550
Uzman
Hgretmen 34 3,368 | 0,533
Mudar 8 | 3431 | 0364
Basyardimcisi
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Tablo 30(Devam)

Vekil Miidiir
Yard. 15 3,423 0,499
) Olees: Okul miidiirii 8 3,433 0,563
Motivasyon Olcegi Midir
Y ardimcisi 6 3,750 0,279
Toplam 762 3,485 0,540
Bireysel Kariyer Ucretli
Gelistirme Olgegi Ogretmen 117 | 4,014 | 0,780
§ézle§meli
Ogretmen 81 3,886 | 0,682
Aday 23 | 3,913 | 0934
Ogretmen
Ogretmen 470 3,754 0,756
Yzman 34 3,890 | 0,527
ogretmen ’ ’ 2,284 | 0,020
Miidiir
Bagyardimcisi 8 4,156 0,906
Vekil Miidiir
Yard. 15 3,667 | 0,603
Okul miidiirii 8 4,000 0,535
Miidiir
Yardimcist 6 4,320 0,511
Toplam 762 3,828 0,751
Orgiitsel Kariyer Ucretli
Gelistirme Olgegi Ogretmen 115 | 3,028 | 0955
§ézlesmeli
Ogretmen 81 3,099 | 0,990
Aday 23 | 3,145 | 0,784
Ogretmen
Ogretmen 470 2,728 0,876
Jzman 34| 298 | 0955
Ggretmen ’ ’ 3464 | 0,001
Miidiir
Bagyardimcisi 8 3,125 0,817
Vekil Miidiir
Yard. 15 3,155 0,950
Okul miidiirii 8 3,208 0,500
Miidiir
Y ardimcisi 6 3,217 0,493
Toplam 760 2,859 0,910
Kariyer Gelistirme Ucretli
Olcesi Ogretmen 117 3,597 | 0,707 3,892 0,000
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Tablo 30(Devam)

Sozlesmeli
Ogretmen 81 3,552 | 0,661
Aday 23 | 3577 | 0,694
Ogretmen
Ogretmen 470 3,314 | 0,663
Uzman
Sgretmen 34 3,495 0,509
Kariyer Gelistirme Miidiir
Olgegi Basyardimcist 8 3,714 0,796
Vekil Miidiir
Yard. 15 3,448 | 0,679
Okul miidiirii 8 3,660 | 0,397
Miidiir
Yardimcist 6 3,873 0,239
Toplam 762 3,414 0,672
Kariyer Yonetiminin I:;Tcretli
Algilanmasi Olgegi Ogretmen 116 2840 | 0813
Sozlesmeli
Ogretmen 81 2,826 | 0,742
fday 23 | 2852 | 0655
Ogretmen
Ogretmen 470 2,454 | 0,781
o7man 34| 2498 | 0672
Ogretmen ’ ’ 4,644 | 0,000
Miidiir
Bagyardimcisi 8 2499 | 0416
Vekil Miidiir
Yard. 15 2,581 0,708
Okul miidiirii 8 2,714 1,180
Miidiir
Y ardimcisi 6 2,452 1,097
Toplam 761 2,572 | 0,792

Tabloda goriildiigi gibi, 6rneklemi olusturan katilimcilarin tim boyutlarda
puanlarinin gorev degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda,

“Bireysel Kariyer Planlama Olgegi” boyutu hari¢ diger alt boyutlarda gruplarin
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aritmetik ortalamalan arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.(p <
0,05)

Tukey tablosu(EK 3) incelendiginde “Motivasyon Olgegi” icin farkliligin
sozlesmeli 6gretmenler ile 6gretmenler arasinda oldugu goriilmektedir. So6zlesmeli
Ogretmenler motivasyon olgegi sorularina daha yiiksek puanlar vermislerdir.

“Bireysel Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkliligin iicretli 6gretmenler ile
ogretmenler arasinda oldugu goriilmektedir. Ucretli dgretmenler bireysel kariyer
gelistirme Olcegi icin daha olumlu cevaplar vermiglerdir.

“Orgiitsel ~Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkliigin sozlesmeli
ogretmenler ve licretli 6gretmenler ile 6gretmenler arasinda oldugu goriilmektedir.
Sozlesmeli 6gretmenler ve iicretli 6gretmenler Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olgegi
icin daha olumlu cevaplar vermislerdir.

“Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farklihigm iicretli ogretmenler ile
ogretmenler arasinda oldugu goriilmektedir. Ucretli 6gretmenler Kariyer Gelistirme
Olcegi icin daha olumlu cevaplar vermislerdir.

“Kariyer Yonetiminin Algilanmas1 Olcegi” icin farkliligin sozlesmeli
ogretmenler ve iicretli 6gretmenler ile 6gretmenler arasinda oldugu goriilmektedir.
Sozlesmeli 6gretmenler ve iicretli 6gretmenler Kariyer Yonetiminin Algilanmasi

Olgegi icin daha olumlu cevaplar vermislerdir.
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Tablo 31: Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlar1 ile Mevkideki Calisma Siiresi
Degiskeni Arasinda ki Farkhlasmanmn incelenmesi Icin Gerceklestirilen Tek

Yonlii Varyans Analizi

f,x,ss Degerleri ANOVA Sonuclan
Alt Boyutlar Gruplar N Ort ss F P
Bireysel Kariyer 3 yildan az 327 | 4,085 0,676
Planlama Olgegi 4-7 y1l 218 | 4,064 | 0,698
8-12 yil 145 | 4,014 0,600 0,441 0,724
12 ve iizeri 72 4,096 0,477
Toplam 762 4,067 0,652
Motivasyon Olgegi 3 yildan az 327 3,532 0,553
4-7 y1l 218 3,489 0,468
8-12 yil 145 3,463 0,579 3,704 0,012
12 ve tizeri 72 3,302 0,568
Toplam 762 3,485 0,540
Bireysel Kariyer 3 yildan az 327 3,909 0,746
Gelistirme Olgegi 47 yil 218 | 3,747 | 0,767
8-12 yil 145 3,794 0,696 2,345 0,072
12 ve tizeri 72 3,775 0,804
Toplam 762 3,828 0,751
Orgiitsel Kariyer 3 yildan az 325 3,013 0916
Geligtirme Olgegi 47 yil 218 | 2,730 | 0,857
8-12 yil 145 2,671 0,906 6,922 0,000
12 ve tizeri 72 2,930 0,933
Toplam 760 | 2,859 0,910
Kariyer Gelistirme 3 yildan az 327 3,528 0,665
Olgegi 4-7 y1l 218 | 3,310 | 0,655
8-12 yil 145 3,309 0,653 6,165 0,000
12 ve tizeri 72 3,421 0,722
Toplam 762 3,414 0,672
Kariyer Yonetiminin 3 yildan az 326 | 2,726 0,738
Algilanmasi Olgegi 4-7 yil 218 2,564 0,805
8-12 yil 145 2,422 0,828 11,621 0,000
12 ve tizeri 72 2,200 0,747
Toplam 761 2,572 0,792
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Tabloda goriildiigii gibi, Orneklemi olusturan katilimcilarin tiim boyutlarda
puanlarinin mevkideki caligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda, “Bireysel Kariyer Planlama Olcegi” ve “Bireysel Kariyer
Gelistirme Olgegi” boyutu hari¢ diger alt boyutlarda gruplarin aritmetik ortalamalari
arasindaki farklar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.(p < 0,05)

Tukey tablosu(EK 4) incelendiginde “Motivasyon Olgegi” igin farklihgn 3
yildan az ile 12 yil ve lizeri kidem gruplan arasinda oldugu goriilmektedir. 3 yildan
az kidem grubundakiler motivasyon 0lce8i sorularina daha yiiksek puanlar
vermislerdir.

“Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkliligin 3 yildan az ile 4-7 ve
8-12 kidem gruplan arasinda oldugu goriilmektedir. 3 yildan az kidem grubundakiler
Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olcegi icin daha olumlu cevaplar vermislerdir.

“Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkliigin 3 yildan az ile 4-7 ve 8-12
kidem gruplarnt arasinda oldugu goriilmektedir. 3 yildan az kidem grubundakiler
Kariyer Gelistirme Olcegi icin daha olumlu cevaplar vermislerdir.

“Kariyer Yonetiminin Algilanmas1 Olcegi” icin farklihgin 3 yildan az ile 8-
12 ve 12 ve iizeri kidem gruplan arasinda oldugu goriilmektedir. 3 yildan az kidem
grubundakiler Kariyer Yo6netiminin Algilanmasi Olgegi icin daha olumlu cevaplar

vermislerdir.
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Tablo 32: Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlar1 ile Medeni Durum Degiskeni
Arasinda ki Farkllasmanin incelenmesi Icin Gerceklestirilen Tek Yonlii

Varyans Analizi

f,x,ss Degerleri ANOVA Sonuclan
Alt Boyutlar Gruplar N Ort ss F p

Eireysel Kariyer Planlama Evli 420 | 4,084 | 0,632

Olgegi Bekar 333 | 4,047 | 0,679 | ;
Bosanmis 9 3,989 | 0,517 0,36 0,69
Total 762 | 4,067 | 0,652

Motivasyon Olgegi Evli 420 | 3,502 | 0,520
Bekar 333 | 3,462 | 0,566 0.500 0.607
Bosanmis 9 3,499 | 0,492
Total 762 | 3,485 | 0,540

Bireysel Kariyer Gelistirme | Evli 420 | 3,845 | 0,697

Olgegi 3

cegl Bekar 333 | 3,806 | 0,817 0.278 0.757

Bosanmuis 9 3,889 | 0,639
Total 762 | 3,828 | 0,751

Qrgiitsel Kariyer Geligtirme | Evli 418 | 2,839 | 0,895

Olgegi 3

cegl Bekar 333 | 2,876 | 0,932 0.613 0.542

Bosanmis 9 3,148 | 0,766
Total 760 | 2,859 | 0,910

Kariyer Gelistirme Olgegi Evli 420 | 3,416 | 0,637
Bekar 333 | 3,407 | 0,716 0.283 0.754
Bosanmis 9 3,577 | 0,640
Total 762 | 3,414 | 0,672

Kariyer Y6netiminin Evli 419 | 2,529 | 0,817

Algilanmasi Olgegi Bekar 333 | 2.626 | 0.765
Bosanmig 9 2,577 | 0,506 1,384 0.251
Total 761 | 2,572 | 0,792

Tabloda goriildiigi gibi, drneklemi olusturan katilimecilarin tim boyutlarda
puanlarinin medeni durum degiskenine gore anlamhi bir farklihlk gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda, tiim alt boyutlarda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki

farklar istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.(p < 0,05)
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Tablo 33: Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlar ile Egitim Degiskeni Arasinda

ki Farkhlasmann incelenmesi icin Gergeklestirilen Tek Yonlii Varyans Analizi

f,x,ss Degerleri ANOVA Sonuclar
Alt Boyutlar Gruplar N Ort SS F p
Bireysel Kariyer Planlama | Lisans 680 4,057 | 0,650
Olgegi Yiiksek Lisans 60 4,164 | 0,710
Doktora 2 3,750 | 1,414 | 0,725 0,537
Diger 20 4,134 | 0,409
Toplam 762 4,067 | 0,652
Motivasyon Olgegi Lisans 680 | 3,483 | 0,529
Yiiksek Lisans 60 3,585 | 0,599
Doktora 2 3,045 | 1,096 | 2,270 0,079
Diger 20 3,263 | 0,612
Toplam 762 3,485 | 0,540
Bireysel Kay_iyer Lisans 680 3,813 | 0,748
Gelistirme Olgegi Yiiksek Lisans | 60 | 4,053 | 0,797
Doktora 2 4,000 | 1,061 2,259 0,080
Diger 20 3,663 | 0,581
Toplam 762 3,828 | 0,751
Orgiitsel Kariyer Lisans 678 2.839 | 0,909
Gelistirme Olgegi Yiiksek Lisans 60 3,072 | 0,936
Doktora 2 3,165 | 0,233 | 1,287 0,278
Diger 20 2,875 | 0,876
Toplam 760 2,859 | 0,910
Kariyer Gelistirme Olgegi | Lisans 680 3,397 | 0,666
Yiiksek Lisans 60 3,633 | 0,736
Doktora 2 3,640 | 0,707 | 2,482 0,060
Diger 20 3,322 | 0,588
Toplam 762 3,414 | 0,672
Kariyer Yonetiminin Lisans 679 2,566 | 0,777
Algilanmast Olgegi Yiiksek Lisans 60 2,671 | 0,932
Doktora 2 2,425 1,011 0,402 0,752
Diger 20 2,501 | 0,880
Toplam 761 2,572 | 0,792

Tabloda goriildiigi gibi, 6rneklemi olusturan katilimcilarin tim boyutlarda

puanlarinin egitim degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda,

tim alt boyutlarda gruplarin aritmetik ortalamalar arasindaki farklar istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir.(p < 0,05)
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Tablo 34: Kariyer, Motivasyon ve Alt boyutlari ile Tercih Degiskeni Arasinda ki

Farkhlasmanin Incelenmesi icin Gerceklestirilen Tek Yonlii Varyans Analizi

f,x,ss Degerleri ANOVA Sonuclan
Alt Boyutlar ' Gruplar N Ort SS F p
Bireysel Kariyer Planlama | Idealimdi 410 4,132 | 0,628
Olgegi Tesadiifen 103 | 3,893 | 0,761
Cevremin
istegiyle 54 3,898 | 0,649 | 5,175 0,002
Diger 194 4,079 | 0,601
Toplam 761 4,069 | 0,648
Motivasyon Olgegi Idealimdi 410 | 3,601 | 0,476
Tesadiifen 103 3,381 | 0,644
Cevremin
istegiyle 54 3,298 | 0,453 | 14,776 0,000
Diger 194 3,347 | 0,572
Toplam 761 3,485 | 0,540
Bireysel Kariyer Idealimdi 410 | 3,941 | 0,659
Gelistirme Clgegi Tesadiifen 103 3,609 | 0,900
Cevremin
istegiyle 54 3,711 | 0,667 | 7,594 0,000
Diger 194 3,737 | 0,828
Toplam 761 3,828 | 0,751
Orgiitsel Kariyer Idealimdi 408 | 2,982 | 0,872
Gelistirme Olcegi Tesadiifen 103 2,664 | 0,892
Cevremin
istegiyle 54 2,734 | 0,791 | 5,625 0,001
Diger 194 2,739 | 0,995
Toplam 759 2,859 | 0,910
Kariyer Gelistirme Olcegi | Idealimdi 410 3,533 | 0,596
Tesadiifen 103 3,201 | 0,772
Cevremin
istegiyle 54 3,294 | 0,528 | 10,236 0,000
Diger 194 3,309 | 0,754
Toplam 761 3,414 | 0,673
Kariyer Yonetiminin Idealimdi 409 | 2,676 | 0,788
Algilanmasi Olcegi Tesadiifen 103 2435 | 0,826
Cevremin
istegiyle 54 2,371 | 0,715 | 5,475 0,001
Diger 194 2,481 | 0,779
Toplam 760 2,572 | 0,793
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Tabloda goriildiigi gibi, orneklemi olusturan katilimcilarin tiim boyutlarda
puanlarinin tercih degiskenine gore anlamli bir farkliik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda,
tim alt boyutlarda gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki farklar istatistiksel
olarak anlaml bulunmustur.(p < 0,05)

Tukey tablosu (EK 5) incelendiginde “Bireysel Kariyer Planlama Olgegi” icin
farkliligin ideali olan ile tesadiifen tercih edenler arasinda oldugu goriilmektedir.
Ogretmenlik ideali olanlar Bireysel Kariyer Planlama Olcegi sorularma daha yiiksek
puanlar vermislerdir.

“Motivasyon Olgegi” igin farkliligin ideali olanlar ile diger tiim tercih
sebepleri arasinda oldugu goriilmektedir. Ogretmenlik ideali olanlar motivasyon
Olcegi sorularina daha yiiksek puanlar vermislerdir.

“Bireysel Kariyer Gelistirme Olcegi” icin farkliligm ideali olanlar ile
tesadiifen ve diger tercih sebepleri arasinda oldugu goriilmektedir. Ogretmenlik
ideali olanlar bireysel kariyer gelistirme 6lcegi icin daha diisiik puan vermislerdir.

“Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olcegi” icin farkliigin ideali olanlar ile
tesadiifen ve diger tercih sebepleri arasinda oldugu goriilmektedir. Ogretmenlik
ideali Orgiitsel Kariyer Gelistirme Olgegi i¢in daha olumlu cevaplar vermislerdir.

“Kariyer Gelistirme Olgegi” icin farkhiligin ideali olanlar ile tesadiifen ve
diger tercih sebepleri arasinda oldugu goriilmektedir. Ogretmenlik ideali Kariyer
Gelistirme Olgegi i¢in daha olumlu cevaplar vermislerdir.

“Kariyer Yonetiminin Algilanmasi Olgegi” icin farkliigim ideali olanlar ile
diger tiim tercih sebepleri arasinda oldugu goriilmektedir. Ogretmenlik ideali olanlar

Kariyer Yonetiminin Algilanmas1 Olgegi i¢in daha olumlu cevaplar vermislerdir.
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Tablo 35: Alt Boyutlar Arasindaki iliskinin Arastirilmasi icin Korelasyon

Analizi
1 2 3 4 5 6

Bireysel Kariyer Planlama Pearson 1
Olgegi Korelasyon

P

N 762
Motivasyon Olgegi Pearson 0346 | 1

Korelasyon

P 0,000

N 762 | 762
I?lreyvs.el Kariyer Gelistirme Pearson 0479 0.504| 1
Olcegi Korelasyon

P 0,000 | 0,000

N 762 | 762 | 762
Qrguf'sel Kariyer Gelistirme Pearson 0.105 037910349 | 1
Olgegi Korelasyon

P 0,004 | 0,000 | 0,000

N 760 | 760 | 760 | 760
Ka}rlyer Gel1§t1rme ngegl Pearson 0367 0,543]0.839]0.799 | 1
(bireysel kariyer gelistirme ve | Korelasyon
orgiitsel kariyer gelistirmenin | p 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
toplami) N 762 | 762 | 762 | 760 | 762
“Kariyer Yonetiminin Pearson -
Algilanmasi Olgegi” Korelasyon 0,019 0,3690,2201 0,628 10,506 | 1

p 0,601 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

N 761 | 761 | 761 | 760 | 761 | 761

Korelasyon tablosu incelendiginde alt boyutlarin birbirleri ile arasindaki

iligkinin “Bireysel Kariyer Planlama Olcegi” ile “Kariyer Yonetiminin Algilanmasi

Olcegi” boyutlar1 arasindaki haric istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

(p<0,05) tiim alt boyutlarin bir biri ile olan iliskisi pozitif yani ayn1 yonliidiir. Bir alt

boyutun puani artarken digerleri de artacak, bir alt boyutun degeri azalirken digeri de

azalacaktir. Arastirmanin hipotezi olan “kariyer yoOnetiminin olumlu algilanmasi

motivasyon ve bireysel kariyer gelistirme iizerinde pozitif etki eder.” korelasyon

tablosuna gore dogrudur.
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SONUCLAR VE ONERILER

Bilginin yaraticis1 ve tasiyicisi insan gittikge daha c¢ok siddetlenen rekabet
ortaminda oOrgiitler i¢in en Onemli kaynak durumuna gelmistir. Bu da “insan
kaynagima” verilen 6nemi ¢ok artirmistir.

Insan kayna@min orgiit amaclarina yonelik etkin kullammi insan1 motive
etmekle olabilmektedir. Motivasyon; bireyin harekete gecmesi icin etkilenmesi
isteklendirilmesi siirecidir.

Giinlimiizde bireylerin beklenti ve amaglar1 ¢cok degismis bunun bir sonucu
olarak da bireyler artik geleneksel metotlarla motive edilememektedir. Yapilan
bir¢ok arastirmaninda ortaya koydugu gibi ¢alisan1 motive eden faktorler arsinda iist
siralarda “yiikselme olanaklar1” gelmektedir. Bu da orgiitlerde “kariyer yonetimi”
uygulamalarina hiz kazandirmistir.

Kariyer yonetimi; bireyin kariyer planinin orgiit tarafindan desteklenmesi
uyumlastirilmasini icerirken, bireysel kariyer planlamasi isgorenin kendisini ve
icinde bulundugu cevreyi degerlendirerek is yasamu ile ilgili hedefler belirlemesi ve
bu hedeflere ulasacak faaliyetleri planlamasidir. Kariyer gelistirme ise kariyer
yonetimi ve bireysel kariyer planlamay1 kapsayan bir faaliyettir. Bireysel ve orgiitsel
olarak diisiiniilebilir.

Kariyer ile ilgili bircok tanim yapilmistir. Genel olarak kariyer bireyin
calisma yasami boyunca herhangi bir is alaninda ilerlemesi deneyim ve beceri
kazanmasidir. Giinliikk yasamda kariyer; ilerlemek, meslek, is yasami, basari, bireyin
is yasami1 boyunca iistlendigi roller ve bu roller ile ilgili tecriibeler anlaminda
kullanilmaktadir.

Toplumlarin gelisimi ve degisimi toplumu olusturan orgiitler araciligi ile
gerceklestirilir. Bu orgiitlerin hi¢ kusku yok ki en Onemlileri egitim orgiitleridir.
Egitim Orgiitii isgorenlerinin oOrgiitsel kariyer yonetimi ve kariyer gelistirmeye
yonelik algilari, motivasyonu, bireysel kariyer planlari, bireysel kariyer gelisimleri
ve bu kavramlar arasindaki iligkiler bu arastirmanin konusunu olusturmaktadir.

Bu arastirmanin amaci; Milli Egitim Bakanligi’na bagl resmi ilkdgretim
okullarinda c¢alisan isgorenlerin performanslarim artirarak yiiksek performansh

organizasyonlar olusturmak i¢in gerekli verileri ortaya koymaktir.
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Veri toplama araci olarak “anket” yontemi kullanilmistir. Arastirma Istanbul
ili Esenler ilcesindeki resmi ilkogretim okullarimin da uygulanmustir. ilkogretim
okullarindaki gorevli 763 yonetici ve Ogretmen anket formlarini doldurmustur.
Arastirma sonuglar asagidadir.

1. Bireysel Kariyer Planlama ile ilgili Sonuclar

Calisanlar bireysel kariyer planlama ile ilgili sorulara “katiliyorum”
diizeyinde cevap vermislerdir. Katilimcilarin Bireysel kariyer planlama diizeyi
yiikksektir.  Bireysel kariyer planlama cinsiyet, yas, mesleki kidem, yoneticilik
kidemi, bulunulan mevkide calisma siiresi, medeni durum, O6grenim durumu ve
ogretmenlik meslegini tercih nedeni degiskenleri arsindaki farklilagma istatistiksel
olarak incelendiginde sonuclar soyledir:

¢ Cinsiyet degiskenine bagli olarak ise istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmustur; kadinlar kariyer planlamaya daha fazla Onem
vermektedirler.

® Yas degiskenine bagli olarak istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamastir.

e Mesleki kidem degiskenine baglh olarak istatistiksel olarak anlamh
diizeyde farklilik bulunmustur. Bu farklihik 0-5 yil kideme sahip
olanlar ile 5-10 y1l kideme sahip olanlar arasindadir. 5-10 y1l arasinda
kideme sahip olanlar bireysel kariyer planlamaya daha fazla 6nem
vermektedirler.

e Meslegini tercih nedeni degiskenine bagli olarak istatistiksel olarak
anlamli diizeyde farklilasma bulunmustur. Bu farklilik “idealimdi”
tercihini isaretleyenler ile “tesadiifen” tercihini isaretleyenler
arasindadir. Idealimdi tercihini isaretleyenlerin bireysel Kkariyer
planlama diizeyleri daha yiiksektir.

e Gorev, medeni durum, egitim ve mevkide ¢alisma siiresi degiskenleri
ile bireysel kariyer planlama arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmamustir.
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2. Motivasyon {le Tlgili Sonuclar

Calisanlarin “motivasyon” diizeyi yiiksektir. Bununla birlikte “aldigim iicreti
yeterli buluyorum(X=2,07)”, “emegimin karsiligin1 aldigim diistiniyorum(X=2,28)”
Sorularma katilimeilar diisiik cevaplar vermislerdir. Ozetle katilimcilar aldiklart
icretten hic memnun olmamaktadirlar. Bununla birlikte katilimcilar “MEB
okullarindansa imkén olsa 6zel okula gecerim(X=2,27)” sorusuna diisiik cevap
vermisler. Bunun anlami olumludur. Bu calisanlarin baghliklarina isaret etmektedir.
Calisanlar imkén da olsa ozele gecmek istememektedirler. Motivasyon Kkisisel
bilgiler degiskenleri ile karsilagtirildiginda sonuglar soyledir:

e Motivasyon ile Yas, yapilan gorev, bulunulan mevkide calisma
stiresi ve Ogretmenlik meslegini tercih nedeni degiskenlerine gore
istatistiksel olarak anlamh diizeyde farklilagsma vardir. Buna gore 25
yas ve alti, 35 yas ve iistinden daha motivasyonu yiiksektir.
Sozlesmeli 6gretmenlerin, 6gretmenlerden motivasyonu yiiksektir.
Bulundugu mevkide 3 yildan az bulunanlarin 12 yil ve iizeri kidem
gurubundakilerden motivasyonu yiiksektir. Ogretmenlik meslegi
ideali olanlar diger tiim tercih sebeplerine gore motivasyonu
yiiksektir.

e Motivasyon ile Cinsiyet, mesleki kidem, yoneticilik kidemi, medeni
durum, Ogrenim durumu degiskenleri arsindaki farklilasma ise
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.

3. Kariyer Gelistirme ile Tlgili Sonuclar:

Calisanlar bireysel kariyer gelisimlerine 6nem vermektedir. Bununla birlikte
orgiitin sagladig1 gelisim imkanlarini yetersiz bulmaktadir. Calisanlarin kariyer
gelisimi sorularina verdikleri cevaplar kisisel bilgiler degiskenleri ile farklilagmasi
incelendiginde sonuglar soyledir:

e Kariyer gelistirme ile cinsiyet, yas, mesleki kidem, gorev, bulunulan
mevkide caligma siiresi ve tercih degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlamli diizeyde farklilasma bulunmustur. Buna gore; kadinlar
erkeklere gore bireysel kariyer gelistirmeye daha fazla Onem

vermektedirler, 25 yas ve altindakiler diger yas guruplarina gore
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bireysel kariyer gelistirmeye daha fazla 6nem vermekte ve orgiitsel
kariyer gelistirmeyi daha olumlu algilamaktadir, 0-5 yil mesleki
kideme sahip olanlar 6-10 yil mesleki kideme sahip olanlara gore
kariyer gelistirme sorularina daha olumlu cevaplar vermislerdir,
ticretli 6gretmenler ogretmenlere gore kariyer gelistirme sorulari i¢in
daha olumlu cevaplar vermislerdir.3 yildan az kidem gurubundakiler
orgiitsel kariyer gelistirmeyi algilama Ol¢egi i¢in daha olumlu
cevaplar vermislerdir. Ogretmenlik ideali olanlar, 6gretmenligi
tesadiifen secenlere gore kariyer gelistirme sorularina daha olumlu
cevaplar vermislerdir.

Kariyer gelistirme ile Yoneticilik kidemi, medeni durum, egitim
durumu degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde

farklilik bulunamamustir.

4) Kariyer Yonetiminin Algilanmasi ile ilgili Sonuclar:

Calisanlarin Kariyer yonetimine yonelik algilar1 olumsuzdur. Odiillendirmenin

adaletli olmadigina, performansa bagh bir yiikselme yapilmadigina ve hak ettikleri

statiilye ulasamayacaklarina inanmaktadirlar. Hi¢ kusku yok ki bu durum motivasyon

unsuru olarak kariyer yonetiminin negatif etkiye sahip olduguna delalet eder.

Calisanlarin kariyer yonetimine yonelik algilar yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik gostermektedir. Yas
ilerledikce  caliganlarin  algillarn  olumsuzlagmaktadir.  Kidem
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik
gostermektedir. Bu farklilik 0-5 yil ile 6-10 y1l ve 16-20 ile 21 y1l ve
iisti kidem arsinda oldugu goriilmektedir. Sozlesmeli ve iicretli
Ogretmenler, kariyer yonetimi kadrolu 6gretmenlere gore istatistiksel
olarak anlamli diizeyde daha olumlu algilamaktadirlar. Ogretmenligi
ideali olarak secenler anlamli diizeyde kariyer yOnetimine daha

olumlu cevaplar vermislerdir.

Bireysel kariyer planlama, motivasyon, bireysel kariyer gelistirme, orgiitsel

kariyer gelistirmeyi algilama ve kariyer yOnetiminin algilanmamasi boyutlarinin

birbirleri ile aralarindaki iligki aym1 yonliidiir. Yani biri artarken digeri de artacaktir.

Sadece kariyer yonetiminin algilanmasi ile bireysel kariyer planlama bu kurala
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uymamaktadir. Bu da “kariyer yonetiminin olumlu algilanmast motivasyon ve

bireysel gelistirme iizerinde pozitif etki eder” hipotezimizin dogrulugunu
ispatlamaktadir.
ONERILER

Bu boliimde tezin sonuglart dogrultusunda Milli Egitim Bakanligi merkez

oOrgiitii tepe yoneticilerine birtakim onerilerde bulunulmustur.

Milli Egitim Bakanlig1 merkez orgiitii tepe yoneticileri, okul calisanlarin
ilerleme ve yiikselme sartlarim bilmesini saglayic1 6nlemler almalidir.
Milli Egitim Bakanligr merkez orgiitii tepe yoneticileri, okul calisanlarin
performanslarina dayali bir ylikselme sistemi gelistirmelidir.

Milli Egitim Bakanlig1 merkez orgiitii tepe yoneticileri okul caligsanlarin,
adaletli; objektif kistaslara gore odiillendirme sistemi gelistirmeli ve
calisanlara duyurmalidir.

Milli Egitim Bakanlig1 merkez orgiitii tepe yoneticileri, okul ¢alisanlarini
performans ve verimlilige dayali bir ilerleme yiikselme olduguna
inandiric1 6nlemler almalhidir.

Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselme sistemi c¢alisanlara
mesleki gelisim ve tatmin saglayici bir sekilde yeniden diizenlenmelidir.
Uygulanan hizmet ici kurslar daha nitelikli hale getirilerek, calisanlarin
gelisimindeki etkisi artirilmalidir.

Okul calisanlarina maddi iyilestirme yapilmasi, ¢alisanlarin beklenti ve
motivasyonlari agisindan ¢ok nemlidir.

Ogretmenlik ideali olan ogretmen adaylarimin, Ogretmen olmasini

saglayict onlemler almalidir.
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EK 1: Tukey Tablosu

Bagimh
Degisken (D Yasmniz () Yasimz Ortalama Fark SH p 95% Giiven aralig
Alt Limit | Ust Limit
25 yas ve alt1 26 - 30 yas 0,078 0,054 0,482 -0,062 0,217
30 - 35 yas 0,140 0,058 0,072 -0,008 0,288
40 yas ve iistii 0,201 0,070 0,023 0,020 0,382
26 - 30 yas 25 yas ve alti 0,078 0,054 0,482 0,217 0,062
30 - 35 yag 0,062 0,048 0,559 -0,061 0,185
Mo}ivasyon 40 yas ve iistii 0,123 0,062 0,200 -0,038 0,284
Olgegi 30 - 35 yas 25 yas ve alt1 -0,140 0,058 0,072 -0,288 0,008
26 - 30 yas -0,062 0,048 0,559 -0,185 0,061
40 yas ve listii 0,061 0,065 0,789 -0,108 0,229
40 yas ve iistii 25 yas ve alt1 -0,201 0,070 0,023 -0,382 -0,020
26 - 30 yas -0,123 0,062 0,200 -0,284 0,038
30 - 35 yas -0,061 0,065 0,789 -0,229 0,108
25 yas ve alti 26 - 30 yas 0,230 0,075 0,013 0,035 0,424
30 - 35 yas 0,233 0,080 0,019 0,027 0,439
40 yas ve iistii 0,165 0,098 0,329 -0,086 0,416
26 - 30 yas 25 yas ve alti -0,230 0,075 0,013 -0,424 -0,035
. . 30 - 35 yas 0,003 0,066 1,000 -0,168 0,174
B“éysl?lfa“yer 40 yas ve iistil 20,065 0,087 0,879 20,288 0,159
Oleegi |30-35 yas 25 yas ve alu 10,233 0.080 0,019 -0.439 0,027
26 - 30 yas -0,003 0,066 1,000 -0,174 0,168
40 yas ve iistii -0,068 0,091 0,876 -0,302 0,166
40 yas ve iistii 25 yas ve alt1 -0,165 0,098 0,329 -0,416 0,086
26 - 30 yas 0,065 0,087 0,879 -0,159 0,288
30 - 35 yas 0,068 0,091 0,876 -0,166 0,302
25 yas ve alti 26 - 30 yas 0,362 0,091 0,000 0,127 0,596
30 - 35 yas 0,366 0,096 0,001 0,117 0,614
40 yas ve istil 0,151 0,118 0,572 -0,152 0,454
26 - 30 yas 25 yas ve alti -0,362 0,091 0,000 -0,596 -0,127
N . 30 - 35 yas 0,004 0,080 1,000 -0,202 0,210
Or*‘v’(‘}“i?lt.Ka“yer 40 yas ve iistii 20210 0,105 0,185 20,480 0,059
Oleegi | 3035 yas 25 yas ve alu 0,366 0,096 0,001 0,614 0,117
26 - 30 yas -0,004 0,080 1,000 -0,210 0,202
40 yas ve iistii 0,214 0,109 0,205 -0,496 0,067
40 yas ve iistil 25 yas ve alt1 -0,151 0,118 0,572 -0,454 0,152
26 - 30 yas 0,210 0,105 0,185 -0,059 0,480
30 - 35 yas 0,214 0,109 0,205 -0,067 0,496
25 yas ve alti 26 - 30 yas 0,285 0,067 0,000 0,112 0,458
30 - 35 yas 0,292 0,071 0,000 0,109 0,475
40 yas ve iistii 0,162 0,087 0,246 -0,062 0,385
26 - 30 yas 25 yas ve alti -0,285 0,067 0,000 -0,458 -0,112
. 30 - 35 yas 0,007 0,059 0,999 -0,145 0,159
Kariyer 40 yas ve iistii -0,123 0,077 0,382 -0,322 0,076
Gelistirme
Olgesi 30 - 35 yag 25 yas ve alti -0,292 0,071 0,000 -0,475 -0,109
26 - 30 yas -0,007 0,059 0,999 -0,159 0,145
40 yas ve listii -0,130 0,081 0,373 -0,338 0,078
40 yas ve iistii 25 yas ve alt1 -0,162 0,087 0,246 -0,385 0,062
26 - 30 yas 0,123 0,077 0,382 -0,076 0,322
30 - 35 yas 0,130 0,081 0,373 -0,078 0,338
25 yas ve alti 26 - 30 yas 0,230 0,079 0,019 0,027 0,434
. 30 - 35 yag 0,343 0,084 0,000 0,127 0,560
Kariyer 40 yas ve iistii 0,391 0,102 0,001 0,128 0,655
Yonetiminin 7 "3 25 yas ve alti -0,230 0,079 0,019 0,434 0,027
Algilanmast : : 2 2 :
Olgegi 30 - 35 yas 0,113 0,070 0,367 -0,066 0,292
40 yas ve istii 0,161 0,091 0,291 -0,074 0,395
30 - 35 yag 25 yas ve alti -0,343 0,084 0,000 -0,560 -0,127




26 - 30 yas -0,113 0,070 0,367 -0,292 0,066
40 yas ve istii 0,048 0,095 0,959 -0,197 0,293
40 yas ve iistil 25 yas ve alti -0,391 0,102 0,001 -0,655 -0,128
26 - 30 yas -0,161 0,091 0,291 -0,395 0,074
30 - 35 yas -0,048 0,095 0,959 -0,293 0,197
EK 2 :Tukey tablosu
Bagimh (I) Mesleki (J) Mesleki Ortalama
Degisken Kideminiz Kideminiz Fark SH p 95% Giiven arahig
Alt Limit Ust Limit
0-5 y1l 6-10 yil 0,164 0,054 0,023 0,015 0,312
11-15 y1l -0,011 0,077 1,000 -0,221 0,199
16-20 y1l 0,195 0,137 0,610 -0,179 0,570
21 y1l ve iistii 0,031 0,096 0,998 -0,232 0,295
6-10 y1l 0-5 yil -0,164 0,054 0,023 -0,312 -0,015
11-15 yil -0,174 0,081 0,195 -0,395 0,046
16-20 y1l 0,032 0,139 0,999 -0,348 0,412
21 yil ve istil -0,132 0,099 0,672 -0,404 0,139
11-15 y1l 0-5 yil 0,011 0,077 1,000 -0,199 0,221
Bireysel Kariyer 6-10 y1l 0,174 0,081 0,195 -0,046 0,395
Planlama Olgegi 16-20 y1l 0,206 0,149 0,640 -0,202 0,615
21 yil ve istil 0,042 0,113 0,996 -0,268 0,352
16-20 y1l 0-5 yil -0,195 0,137 0,610 -0,570 0,179
6-10 y1l -0,032 0,139 0,999 0,412 0,348
11-15 y1l -0,206 0,149 0,640 -0,615 0,202
21 yil ve istii -0,164 0,160 0,844 -0,602 0,274
21 y1l ve iistii 0-5 yil -0,031 0,096 0,998 -0,295 0,232
6-10 yil 0,132 0,099 0,672 -0,139 0,404
11-15 yil -0,042 0,113 0,996 -0,352 0,268
16-20 yil 0,164 0,160 0,844 -0,274 0,602
0-5 yil 6-10 yil 0,111 0,045 0,100 -0,012 0,234
11-15 y1l 0,117 0,064 0,350 -0,057 0,291
16-20 y1l 0,252 0,113 0,172 -0,058 0,562
21 y1l ve iistii 0,130 0,080 0,475 -0,088 0,349
6-10 y1l 0-5 yil 0,111 0,045 0,100 -0,234 0,012
11-15 y1l 0,006 0,067 1,000 -0,176 0,189
16-20 yil 0,141 0,115 0,737 0,174 0,456
21 yil ve iistii 0,020 0,082 0,999 -0,205 0,245
11-15 yil 0-5 yil -0,117 0,064 0,350 -0,291 0,057
Motivasyon 6-10 y1l -0,006 0,067 1,000 -0,189 0,176
Olgegi 16-20 yil 0,135 0,124 0,812 -0,203 0,473
21 y1l ve iistii 0,013 0,094 1,000 -0,243 0,270
16-20 y1l 0-5 yil -0,252 0,113 0,172 -0,562 0,058
6-10 y1l -0,141 0,115 0,737 -0,456 0,174
11-15 yil -0,135 0,124 0,812 -0,473 0,203
21 y1l ve iistii -0,121 0,133 0,891 0,484 0,241
21 yil ve istii 0-5 yil -0,130 0,080 0,475 -0,349 0,088
6-10 y1l -0,020 0,082 0,999 -0,245 0,205
11-15 y1l -0,013 0,094 1,000 -0,270 0,243
16-20 y1l 0,121 0,133 0,891 -0,241 0,484
0-5 yil 6-10 y1l 0,168 0,063 0,047 -0,003 0,340
11-15 y1l 0,089 0,089 0,854 -0,154 0,331
Bireysel Kariyer 16-20 y1l 0,320 0,158 0,253 0,111 0,752
Gelistirme Olcegi 21 y1l ve iistii 0,038 0,111 0,997 -0,266 0,342
6-10 y1l 0-5 yil -0,168 0,063 0,047 -0,340 0,003
11-15 yil -0,079 0,093 0,914 -0,334 0,175
16-20 yil 0,152 0,160 0,878 -0,286 0,590




21 yil ve iistii -0,130 0,115 0,788 -0,443 0,183

11-15 yil 0-5 yil -0,089 0,089 0,854 0,331 0,154

6-10 y1l 0,079 0,093 0,914 -0,175 0,334

16-20 y1l 0,231 0,172 0,664 -0,239 0,702

21 yil ve iistii -0,051 0,131 0,995 -0,408 0,306

16-20 yil 0-5 yil -0,320 0,158 0,253 -0,752 0,111

6-10 y1l 0,152 0,160 0,878 -0,590 0,286

11-15 yil 0,231 0,172 0,664 -0,702 0,239

21 yil ve istil -0,282 0,185 0,545 -0,787 0,223

21 yil ve iistii 0-5 yil -0,038 0,111 0,997 -0,342 0,266

6-10 yil 0,130 0,115 0,788 -0,183 0,443

11-15 yil 0,051 0,131 0,995 -0,306 0,408

16-20 yil 0,282 0,185 0,545 -0,223 0,787

0-5 yil 6-10 y1l 0,393 0,075 0,000 0,189 0,597

11-15 yil 0,146 0,106 0,641 -0,143 0,434

16-20 yil 0,386 0,188 0,240 -0,127 0,900

21 yil ve istil -0,157 0,132 0,760 -0,518 0,205

6-10 yil 0-5 yil -0,393 0,075 0,000 -0,597 -0,189

11-15 yil 0,247 0,111 0,168 -0,550 0,055

16-20 yil -0,007 0,191 1,000 -0,528 0,515

21 yil ve iistii -0,549 0,136 0,001 0,922 0,177

11-15 yil 0-5 yil -0,146 0,106 0,641 -0,434 0,143

Orgiitsel Kariyer 6-10 y1l 0,247 0,111 0,168 -0,055 0,550

Gelistirme Olgegi 16-20 yil 0,241 0,205 0,765 -0,319 0,801

21 yil ve iistii 0,302 0,155 0,294 -0,727 0,123

16-20 yil 0-5 yil -0,386 0,188 0,240 -0,900 0,127

6-10 yil 0,007 0,191 1,000 -0,515 0,528

11-15 yil 0,241 0,205 0,765 -0,801 0,319

21 yil ve iistii -0,543 0,220 0,098 -1,144 0,058

21 yil ve iistii 0-5 yil 0,157 0,132 0,760 -0,205 0,518

6-10 yil 0,549 0,136 0,001 0,177 0,922

11-15 yil 0,302 0,155 0,294 -0,123 0,727

16-20 yil 0,543 0,220 0,098 -0,058 1,144

0-5 yil 6-10 y1l 0,267 0,055 0,000 0,116 0,419

11-15 yl 0,124 0,078 0,513 -0,091 0,338

16-20 yil 0,350 0,140 0,089 -0,031 0,732

21 yil ve iistii -0,053 0,098 0,983 0,322 0,215

6-10 yil 0-5 yil 0,267 0,055 0,000 0,419 0,116

11-15 yil -0,144 0,082 0,406 -0,368 0,081

16-20 yil 0,083 0,142 0,977 -0,304 0,471

21 yil ve iistii 0,320 0,101 0,014 -0,597 -0,043

11-15 yil 0-5 yil 0,124 0,078 0,513 -0,338 0,091

Kariyer 6-10 yil 0,144 0,082 0,406 -0,081 0,368

Gelistirme Olgegi 16-20 yil 0,227 0,152 0,569 0,189 0,643

21 yil ve istil -0,177 0,115 0,543 -0,493 0,139

16-20 yil 0-5 yil -0,350 0,140 0,089 0,732 0,031

6-10 yil -0,083 0,142 0,977 0,471 0,304

11-15 yil 0,227 0,152 0,569 -0,643 0,189

21 yil ve iistii -0,403 0,163 0,098 -0,850 0,043

21 yil ve iistii 0-5 yil 0,053 0,098 0,983 0,215 0,322

6-10 y1l 0,320 0,101 0,014 0,043 0,597

11-15 yil 0,177 0,115 0,543 -0,139 0,493

16-20 yil 0,403 0,163 0,098 -0,043 0,850

0-5 yil 6-10 yil 0,352 0,065 0,000 0,174 0,529

. 11-15 yil 0,263 0,092 0,035 0,011 0,514

Yoﬁzgrynim 16-20 yil 0,511 0,164 0,016 0,064 0,958

Alerlanmas 21 y1l ve iistii 0,367 0,115 0,013 0,052 0,682
g

Olgegi 6-10 yil 0-5 yil 0,352 0,065 0,000 -0,529 0,174

11-15 yil -0,089 0,096 0,888 -0,352 0,174

16-20 y1l 0,160 0,166 0,872 -0,294 0,614




21 yil ve iistii 0,015 0,119 1,000 -0,309 0,340
11-15 y1l 0-5 yil -0,263 0,092 0,035 -0,514 -0,011
6-10 y1l 0,089 0,096 0,888 -0,174 0,352
16-20 y1l 0,249 0,178 0,631 -0,239 0,736
21 yil ve istil 0,104 0,135 0,939 -0,266 0,474
16-20 y1l 0-5 y1l -0,511 0,164 0,016 -0,958 -0,064
6-10 y1l -0,160 0,166 0,872 -0,614 0,294
11-15 y1l -0,249 0,178 0,631 -0,736 0,239
21 yil ve istil -0,144 0,191 0,943 -0,668 0,379
21 yil ve iistii 0-5 yil -0,367 0,115 0,013 -0,682 -0,052
6-10 y1l -0,015 0,119 1,000 -0,340 0,309
11-15 y1l -0,104 0,135 0,939 -0,474 0,266
16-20 y1l 0,144 0,191 0,943 -0,379 0,668
EK 3: Tukey Tablosu
Ba?“‘l‘ (I) Goreviniz (J) Goreviniz Ortalama . <
Degisken Fark SH p 95% Giiven arahig
Alt Limit | Ust Limit
Ucretli Ogretmen | Sozlesmeli Ogretmen 0232 0.078 0.070 0473 0.009
Aday Ogretmen 0,046 0,122 1,000 -0,335 0,426
Ogretmen 0,000 0,055 1,000 -0,173 0,172
Uzman 6gretmen 0,096 0,105 0,992 -0,229 0,422
Miidiir Bagyardimcist 0,033 0,196 1,000 -0,577 0,643
Vekil Miidiir Yard. 0,042 0,147 1,000 -0,416 0,500
Okul miidiirii 0,032 0,196 1,000 -0,578 0,642
Miidiir Yardimcisi -0,285 0,225 0,940 -0,984 0,413
Sozlesmeli - o
Ogretfnen Ucretli Ogretmen 0,232 0,078 0,070 -0,009 0,473
Aday Ogretmen 0,278 0,127 0,412 -0,117 0,672
Ogretmen 0,232 0,065 0,010 0,031 0,433
Uzman 6gretmen 0,329 0,110 0,069 -0,012 0,670
Motivasyon Muéur Bagyardimerst 0,266 0,199 0,920 0,353 0,884
Olcesi Vekil Miidiir Yard. 0,274 0,151 0,670 -0,195 0,743
Okul miidiirii 0,264 0,199 0,922 -0,354 0,883
Miidiir Yardimecisi -0,053 0,227 1,000 -0,759 0,653
Aday Ogretmen Ucretli Ogretmen 0,046 0.122 1,000 L0426 0.335
Sozlesmeli Ogretmen -0,278 0,127 0,412 -0,672 0,117
Ogretmen -0,046 0,115 1,000 -0,402 0,311
Uzman 6gretmen 0,051 0,145 1,000 -0,400 0,502
Mudar Bagyardimetst 0,012 0,220 1,000 0,697 0.673
Vekil Miidiir Yard. -0,004 0,178 1,000 -0,557 0,550
Okul miidiirii -0,013 0,220 1,000 -0,698 0,672
Miidiir Yardimcisi -0,331 0,246 0,917 -1,096 0,434
o) gretmen Ucretli O gretmen 0,000 0,055 1,000 -0,172 0,173
Sézlesmeli Ogretmen -0,232 0,065 0,010 -0,433 -0,031
Aday Ogretmen 0,046 0,115 1,000 -0,311 0,402
Uzman 6gretmen 0,097 0,095 0,985 -0,200 0,393




Miidiir Basyardimcist

0,034 0,191 1,000 -0,562 0,629
Vekil Miidiir Yard. 0,042 0,141 1,000 -0,396 0,480
Okul miidiirii 0,032 0,191 1,000 -0,563 0,627
Miidiir Yardimeis -0,285 0,220 0,933 -0,971 0,401
Uzman 6gretmen | Ucretli Ogretmen 20,09 0.105 0.992 0422 0.229
Sozlesmeli Ogretmen -0,329 0,110 0,069 -0,670 0,012
Aday Ogretmen -0,051 0,145 1,000 -0,502 0,400
Ogretmen -0,097 0,095 0,985 -0,393 0,200
Mudiir Bagyardimeist 20,063 0211 1,000 20,719 0,593
Vekil Miidiir Yard. -0,054 0,166 1,000 0,572 0,463
Okul miidiirii -0,064 0,211 1,000 -0,720 0,592
Miidiir Yardimcisi -0,382 0,238 0,801 -1,121 0,357
Miidiir . Lo
Bagyardimeisy | Ooret Oretmen 20,033 0,196 1,000 0,643 0,577
Sozlesmeli Ogretmen -0,266 0,199 0,920 -0,884 0,353
Aday Ogretmen 0,012 0,220 1,000 -0,673 0,697
Ogretmen -0,034 0,191 1,000 -0,629 0,562
Uzman 6gretmen 0,063 0,211 1,000 -0,593 0,719
Vekil Miidiir Yard. 0,009 0,235 1,000 -0,722 0,739
Okul miidiirii -0,001 0,268 1,000 -0,836 0,833
Miidiir Yardimcisi -0,319 0,290 0,974 -1,220 0,583
Vekil Miidir . Lo
Yard. Ucretli Ogretmen 20,042 0,147 1,000 20,500 0,416
Sozlesmeli Ogretmen 0,274 0,151 0,670 -0,743 0,195
Aday Ogretmen 0,004 0,178 1,000 -0,550 0,557
Ogretmen 0,042 0,141 1,000 -0,480 0,396
Uzman dgretmen 0,054 0,166 1,000 -0,463 0,572
Mudiir Bagyardimeist 20,009 0,235 1,000 20,739 0,722
Okul miidiirii -0,010 0,235 1,000 0,741 0,721
Miidiir Yardimecisi -0,327 0,259 0,942 -1,134 0,479
Okul miidiirii Ucretli Ogretmen -0,032 0,196 1,000 -0,642 0,578
Sozlesmeli Ogretmen 0,264 0,199 0,922 -0,883 0,354
Aday Ogretmen 0,013 0,220 1,000 0,672 0,698
Ogretmen 0,032 0,191 1,000 0,627 0,563
Uzman 6gretmen 0,064 0,211 1,000 -0,592 0,720
Mudir Basyardimeist 0,001 0,268 1,000 -0,833 0,836
Vekil Miidiir Yard. 0,010 0,235 1,000 0,721 0,741
Miidiir Yardimecisi -0,318 0,290 0,975 -1,219 0,584
Miidiir Yardimeisi | Ucretli Ogretmen 0.285 0225 0,940 0413 0.984
Sozlesmeli Ogretmen 0,053 0,227 1,000 -0,653 0,759
Aday Ogretmen 0,331 0,246 0,917 -0,434 1,096
Ogretmen 0,285 0,220 0,933 -0,401 0,971
Uzman 6gretmen 0,382 0,238 0,801 -0,357 1,121
Mudiir Bagyardimeist 0319 0,290 0,974 20,583 1,220
Vekil Miidiir Yard. 0,327 0,259 0,942 -0,479 1,134
Okul miidiirii 0,318 0,290 0,975 -0,584 1,219
Ucretli Ogretmen | Sozlesmeli Ogretmen 0.128 0.108 0.958 0207 0.464
Bireysel Kariyer Aday Ogretmen 0,101 0,170 1,000 -0,428 0,630
Gelistirme Ogretmen 0,260 0,077 0,022 0,021 0,500
Olgegi Uzman 6gretmen 0,124 0,145 0,995 -0,327 0,576
Mudir Basyardimeist 20,142 0272 1,000 20,990 0,705




Vekil Miidiir Yard. 0,348 0,204 0,747 -0,289 0,984
Okul miidiirii 0,014 0,272 1,000 -0,833 0,862
Miidiir Yardimecisi -0,306 0,312 0,988 -1,277 0,665

Sozlesmeli .. Lo

Ogret?nen Ucretli Ogretmen 20,128 0,108 0,958 -0,464 0,207
Aday Ogretmen -0,027 0,176 1,000 -0,575 0,521
Ogretmen 0,132 0,090 0,868 -0,147 0,411
Uzman 6gretmen -0,004 0,152 1,000 -0,478 0,470
Mudur Bagyardimerst 0,270 0276 0,988 1,130 0,589
Vekil Miidiir Yard. 0,219 0,210 0,981 -0,433 0,871
Okul miidiirii -0,114 0,276 1,000 -0,974 0,745
Miidiir Yardimecisi -0,434 0,315 0,907 -1,415 0,547

Aday Ogretmen Ucretli Ogretmen 0,101 0.170 1,000 0,630 0.428
Sézlesmeli Ogretmen 0,027 0,176 1,000 -0,521 0,575
Ogretmen 0,159 0,159 0,986 -0,336 0,655
Uzman 6gretmen 0,023 0,201 1,000 -0,603 0,649
Mudar Bagyardimers: 0,243 0,306 0,997 1,195 0,709
Vekil Miidiir Yard. 0,246 0,247 0,986 -0,523 1,016
Okul miidiirii -0,087 0,306 1,000 -1,039 0,865
Miidiir Yardimecist -0,407 0,342 0,958 -1,470 0,656

o) gretmen Ucretli O gretmen -0,260 0,077 0,022 -0,500 -0,021
Sézlesmeli Ogretmen -0,132 0,090 0,868 -0,411 0,147
Aday Ogretmen -0,159 0,159 0,986 -0,655 0,336
Uzman 6gretmen -0,136 0,132 0,983 -0,548 0,276
Mudur Bagyardimerst 0,403 0,266 0,849 1,229 0,424
Vekil Miidiir Yard. 0,087 0,196 1,000 -0,521 0,695
Okul miidiirii -0,246 0,266 0,991 -1,073 0,581
Miidiir Yardimcisi -0,566 0,306 0,649 -1,519 0,387

Uzman 6gretmen | Ucretli Ogretmen 0.124 0.145 0.995 0,576 0.327
Sézlesmeli Ogretmen 0,004 0,152 1,000 -0,470 0,478
Aday Ogretmen -0,023 0,201 1,000 -0,649 0,603
Ogretmen 0,136 0,132 0,983 -0,276 0,548
Mudar Bagyardimetsi 0,267 0,293 0,992 1,178 0,645
Vekil Miidiir Yard. 0,223 0,231 0,989 -0,496 0,942
Okul miidiirii -0,110 0,293 1,000 -1,022 0,801
Miidiir Yardimecisi -0,430 0,330 0,930 -1,457 0,597

Miidiir - Lo

Bagyardimersy | Dcretli Ofretmen 0,142 0272 1,000 -0,705 0,990
Sézlesmeli Ogretmen 0,270 0,276 0,988 -0,589 1,130
Aday Ogretmen 0,243 0,306 0,997 -0,709 1,195
Ogretmen 0,403 0,266 0,849 -0,424 1,229
Uzman 6gretmen 0,267 0,293 0,992 -0,645 1,178
Vekil Miidiir Yard. 0,490 0,326 0,856 -0,526 1,505
Okul miidiirii 0,156 0,373 1,000 -1,003 1,316
Miidiir Yardimcisi -0,164 0,403 1,000 -1,416 1,089

Vekil Miidiir .. Lo

Yard. Ueretli Ogretmen 20,348 0,204 0,747 -0,984 0,289
Sozlesmeli Ogretmen -0,219 0,210 0,981 -0,871 0,433
Aday Ogretmen -0,246 0,247 0,986 -1,016 0,523
Ogretmen -0,087 0,196 1,000 -0,695 0,521
Uzman 6gretmen -0,223 0,231 0,989 -0,942 0,496
Mudar Bagyardimetsi 0,490 0326 0,856 1,505 0,526
Okul miidiirii -0,333 0,326 0,984 -1,349 0,682




Miidiir Yardimecisi -0,653 0,360 0,673 -1,774 0,467
Okul miidiirii Ucretli Ogretmen -0,014 0,272 1,000 -0,862 0,833
Sézlesmeli Ogretmen 0,114 0,276 1,000 -0,745 0,974
Aday Ogretmen 0,087 0,306 1,000 -0,865 1,039
Ogretmen 0,246 0,266 0,991 -0,581 1,073
Uzman 6gretmen 0,110 0,293 1,000 -0,801 1,022
Mudur Bagyardimerst 0,156 0373 1,000 1,316 1,003
Vekil Miidiir Yard. 0,333 0,326 0,984 -0,682 1,349
Miidiir Yardimcisi -0,320 0,403 0,997 -1,573 0,933
Miidiir Yardimeisi | Ucretli Ogretmen 0.306 0312 0.988 0,665 1077
Sézlesmeli Ogretmen 0,434 0,315 0,907 -0,547 1,415
Aday Ogretmen 0,407 0,342 0,958 -0,656 1,470
Ogretmen 0,566 0,306 0,649 -0,387 1,519
Uzman 6gretmen 0,430 0,330 0,930 -0,597 1,457
Mudar Bagyardimetsi 0,164 0,403 1,000 1,089 1,416
Vekil Miidiir Yard. 0,653 0,360 0,673 -0,467 1,774
Okul miidiirii 0,320 0,403 0,997 -0,933 1,573
Ucretli Ogretmen | Sozlesmeli Ogretmen 0,071 0.130 1,000 0476 0.334
Aday Ogretmen -0,117 0,205 1,000 -0,755 0,521
Ogretmen 0,300 0,093 0,037 0,009 0,591
Uzman 6gretmen 0,042 0,175 1,000 -0,503 0,588
Mudar Bagyardimetsi 0,097 0328 1,000 1,119 0,924
Vekil Miidiir Yard. -0,128 0,247 1,000 -0,895 0,639
Okul miidiirii -0,180 0,328 1,000 -1,202 0,842
Miidiir Yardimcisi -0,249 0,376 0,999 -1,419 0,921
Sozlesmeli .. Lo
Ogretfnen Ueretli Ogretmen 0,071 0,130 1,000 20,334 0,476
Aday Ogretmen -0,046 0,212 1,000 -0,706 0,614
Ogretmen 0,371 0,108 0,018 0,035 0,707
Uzman 6gretmen 0,113 0,184 1,000 -0,458 0,684
Mudar Bagyardimetsi 0,026 0333 1,000 1,062 1,009
Vekil Miidiir Yard. -0,057 0,253 1,000 -0,842 0,729
Orgiitsel Kariyer Okul miidiirii -0,109 0,333 1,000 -1,144 0,927
Ge;_listirme Miidiir Yardimecisi -0,178 0,380 1,000 -1,360 1,004
Olgegi . .. e
Aday Ogretmen Ucretli Ogretmen 0.117 0.205 1,000 0521 0.755
Sézlesmeli Ogretmen 0,046 0,212 1,000 -0,614 0,706
Ogretmen 0,417 0,192 0,424 -0,180 1,014
Uzman 6gretmen 0,159 0,243 0,999 -0,595 0,914
Mudar Bagyardimetst 0,020 0,369 1,000 1,127 1,167
Vekil Miidiir Yard. -0,011 0,298 1,000 -0,938 0,917
Okul miidiirii -0,063 0,369 1,000 -1,210 1,084
Miidiir Yardimcisi -0,132 0,412 1,000 -1,413 1,149
Ogretmen Ucretli Ogretmen -0,300 0,093 0,037 -0,591 -0,009
Sézlesmeli Ogretmen -0,371 0,108 0,018 -0,707 -0,035
Aday Ogretmen -0,417 0,192 0,424 -1,014 0,180
Uzman 6gretmen -0,258 0,160 0,795 -0,754 0,238
Mudar Bagyardimetsi 10,397 0,320 0,947 11,394 0,599
Vekil Miidiir Yard. -0,428 0,236 0,672 -1,161 0,305
Okul miidiirii -0,480 0,320 0,856 -1,476 0,517
Miidiir Yardimcisi -0,549 0,369 0,861 -1,697 0,599




Uzman 6gretmen

Ucretli Ogretmen

0,042 0,175 1,000 -0,588 0,503
Sézlesmeli Ogretmen -0,113 0,184 1,000 -0,684 0,458
Aday Ogretmen -0,159 0,243 0,999 -0,914 0,595
Ogretmen 0,258 0,160 0,795 -0,238 0,754
Mudir Basyardimeist 20,139 0,353 1,000 -1,238 0,959
Vekil Miidiir Yard. -0,170 0,278 1,000 -1,036 0,696
Okul miidiirii 0,222 0,353 0,999 -1,320 0,876
Miidiir Yardimcisi -0,291 0,398 0,998 -1,528 0,946
Miidiir . Lo
Bagyardimeisy | Corct Ofretmen 0,097 0,328 1,000 -0,924 1,119
Sézlesmeli Ogretmen 0,026 0,333 1,000 -1,009 1,062
Aday Ogretmen -0,020 0,369 1,000 -1,167 1,127
Ogretmen 0,397 0,320 0,947 -0,599 1,394
Uzman 6gretmen 0,139 0,353 1,000 -0,959 1,238
Vekil Miidiir Yard. -0,030 0,393 1,000 -1,254 1,193
Okul miidiirii -0,083 0,449 1,000 -1,480 1,315
Miidiir Yardimcisi -0,152 0,485 1,000 -1,661 1,358
Vekil Miidiir - o
Yard. Ucretli Ogretmen 0,128 0,247 1,000 20,639 0,895
Sézlesmeli Ogretmen 0,057 0,253 1,000 -0,729 0,842
Aday Ogretmen 0,011 0,298 1,000 -0,917 0,938
Ogretmen 0,428 0,236 0,672 -0,305 1,161
Uzman 6gretmen 0,170 0,278 1,000 -0,696 1,036
Madiir Bagyardimeist 0,030 0,393 1,000 -1,193 1,254
Okul miidiirii -0,052 0,393 1,000 -1,276 1,171
Miidiir Yardimcisi -0,121 0,434 1,000 -1,471 1,229
Okul miidiirii Ucretli Ogretmen 0,180 0,328 1,000 -0,842 1,202
Sézlesmeli Ogretmen 0,109 0,333 1,000 -0,927 1,144
Aday Ogretmen 0,063 0,369 1,000 -1,084 1,210
Ogretmen 0,480 0,320 0,856 0,517 1,476
Uzman 6gretmen 0,222 0,353 0,999 -0,876 1,320
Mudiir Bagyardimeist 0,083 0,449 1,000 1315 1,480
Vekil Miidiir Yard. 0,052 0,393 1,000 -1,171 1,276
Miidiir Yardimcisi -0,069 0,485 1,000 -1,578 1,440
Midiir Yardimeist | Ucretli Ogretmen 0.249 0.376 0.999 0,921 1,419
Sozlesmeli Ogretmen 0,178 0,380 1,000 -1,004 1,360
Aday Ogretmen 0,132 0,412 1,000 -1,149 1,413
Ogretmen 0,549 0,369 0,861 -0,599 1,697
Uzman 6gretmen 0,291 0,398 0,998 -0,946 1,528
Mudir Basyardimeist 0,152 0,485 1,000 -1,358 1,661
Vekil Miidiir Yard. 0,121 0,434 1,000 -1,229 1,471
Okul miidiirii 0,069 0,485 1,000 -1,440 1,578
Ucretli Ogretmen | Sozlesmeli Ogretmen 0.045 0.096 1,000 0253 0.343
Aday Ogretmen 0,020 0,151 1,000 -0,450 0,490
Ogretmen 0,283 0,068 0,001 0,070 0,496
) Uzman 6gretmen 0,102 0,129 0,997 -0,299 0,504
Kariyer
G%hlf;rg'fe Mudir Basyardimeist 20,117 0,242 1,000 -0,870 0,636
Vekil Miidiir Yard. 0,149 0,182 0,996 -0,416 0,714
Okul miidiirii -0,063 0,242 1,000 -0,816 0,690
Miidiir Yardimcisi -0,276 0,277 0,986 -1,139 0,586
Sozlesmeli . Lo
Ogret?nen Ucretli Ogretmen 20,045 0,096 1,000 20,343 0,253




Aday Ogretmen -0,025 0,157 1,000 -0,512 0,462
Ogretmen 0,238 0,080 0,071 -0,010 0,486
Uzman 6gretmen 0,058 0,135 1,000 -0,364 0,479
Mudar Bagyardimetst 0,161 0,246 0,999 -0,925 0.602
Vekil Miidiir Yard. 0,104 0,186 1,000 -0,475 0,684
Okul miidiirii -0,108 0,246 1,000 -0,871 0,656
Miidiir Yardimcisi -0,321 0,280 0,967 -1,193 0,551
Aday Ogretmen Ucretli Ogretmen 20,020 0.151 1,000 10,490 0,450
Sézlesmeli Ogretmen 0,025 0,157 1,000 -0,462 0,512
Ogretmen 0,263 0,141 0,644 -0,178 0,703
Uzman 6gretmen 0,082 0,179 1,000 -0,474 0,639
Mudar Bagyardimetst 0,137 0272 1,000 0,983 0,709
Vekil Miidiir Yard. 0,129 0,220 1,000 -0,555 0,813
Okul miidiirii -0,083 0,272 1,000 -0,929 0,763
Miidiir Yardimcisi -0,296 0,304 0,988 -1,241 0,648
Ogretmen Ucretli Ogretmen -0,283 0,068 0,001 -0,496 -0,070
Sézlesmeli Ogretmen -0,238 0,080 0,071 -0,486 0,010
Aday Ogretmen -0,263 0,141 0,644 -0,703 0,178
Uzman 6gretmen -0,180 0,118 0,840 -0,546 0,186
Mudar Basyardimetst 0,399 0236 0,752 1,134 0.335
Vekil Miidiir Yard. -0,134 0,174 0,998 -0,674 0,407
Okul miidiirii -0,346 0,236 0,872 -1,080 0,389
Miidiir Yardimcisi -0,559 0,272 0,506 -1,406 0,288
Uzman 6gretmen | Ucretli Ogretmen 0,102 0.129 0.997 0,504 0.299
Sézlesmeli Ogretmen -0,058 0,135 1,000 -0,479 0,364
Aday Ogretmen -0,082 0,179 1,000 -0,639 0,474
Ogretmen 0,180 0,118 0,840 -0,186 0,546
Mudar Basyardimetst 0219 0,260 0,996 1,029 0.591
Vekil Miidiir Yard. 0,047 0,205 1,000 -0,592 0,686
Okul miidiirii -0,165 0,260 0,999 -0,975 0,645
Miidiir Yardimcisi -0,379 0,293 0,934 -1,291 0,534
Miidiir - o
Bagyardimeisy | Ooreth O@retmen 0,117 0,242 1,000 0,636 0,870
Sézlesmeli Ogretmen 0,161 0,246 0,999 -0,602 0,925
Aday Ogretmen 0,137 0,272 1,000 -0,709 0,983
Ogretmen 0,399 0,236 0,752 -0,335 1,134
Uzman 6gretmen 0,219 0,260 0,996 -0,591 1,029
Vekil Miidiir Yard. 0,266 0,290 0,992 -0,637 1,168
Okul miidiirii 0,054 0,331 1,000 -0,977 1,084
Miidiir Yardimcisi -0,160 0,358 1,000 -1,273 0,953
Vekil Miidiir - o
Yard. Ueretli Ogretmen 0,149 0,182 0,996 0,714 0,416
Sozlesmeli Ogretmen -0,104 0,186 1,000 -0,684 0,475
Aday Ogretmen -0,129 0,220 1,000 -0,813 0,555
Ogretmen 0,134 0,174 0,998 -0,407 0,674
Uzman 6gretmen -0,047 0,205 1,000 -0,686 0,592
Mudar Bagyardimetst 10,266 0,290 0,992 1,168 0,637
Okul miidiirii -0,212 0,290 0,998 -1,114 0,690
Miidiir Yardimcisi -0,425 0,320 0,923 -1,421 0,570
Okul miidiirii Ucretli Ogretmen 0,063 0,242 1,000 -0,690 0,816
Sézlesmeli Ogretmen 0,108 0,246 1,000 -0,656 0,871
Aday Ogretmen 0,083 0,272 1,000 -0,763 0,929
Ogretmen 0,346 0,236 0,872 -0,389 1,080




Uzman 6gretmen 0,165 0,260 0,999 -0,645 0,975
Mudur Bagyardimerst 20,054 0331 1,000 11,084 0,977
Vekil Miidiir Yard. 0,212 0,290 0,998 -0,690 1,114
Miidiir Yardimecisi -0,213 0,358 1,000 -1,326 0,900
Miidiir Yardimeist | Ucretli Ogretmen 0276 0277 0.986 0,586 1,139
Sozlesmeli Ogretmen 0,321 0,280 0,967 -0,551 1,193
Aday Ogretmen 0,296 0,304 0,988 -0,648 1,241
Ogretmen 0,559 0,272 0,506 -0,288 1,406
Uzman 6gretmen 0,379 0,293 0,934 -0,534 1,291
Mudur Bagyardimerst 0,160 0,358 1,000 -0,953 1273
Vekil Miidiir Yard. 0,425 0,320 0,923 -0,570 1,421
Okul miidiirii 0,213 0,358 1,000 -0,900 1,326
Ucretli Ogretmen | Sozlesmeli Ogretmen 0.014 0.113 1,000 0336 0.364
Aday Ogretmen -0,011 0,177 1,000 -0,563 0,541
Ogretmen 0,387 0,081 0,000 0,136 0,638
Uzman dgretmen 0,343 0,152 0,368 -0,129 0,814
Mudur Bagyardimerst 0,342 0,284 0,956 -0,542 1,226
Vekil Miidiir Yard. 0,259 0,213 0,953 -0,405 0,923
Okul miidiirii 0,127 0,284 1,000 -0,757 1,011
Miidiir Yardimcisi 0,389 0,325 0,958 -0,624 1,401
Sozlesmeli - .
Ogretfnen Ucretli Ogretmen -0,014 0,113 1,000 -0,364 0,336
Aday Ogretmen -0,026 0,184 1,000 -0,597 0,546
Ogretmen 0,372 0,094 0,002 0,082 0,663
Uzman 6gretmen 0,328 0,159 0,497 -0,166 0,823
Mudur Bagyardimerst 0,327 0,288 0,969 -0,569 1,224
Vekil Miidiir Yard. 0,245 0,219 0,971 -0,435 0,925
Okul miidiirii 0,112 0,288 1,000 -0,784 1,009
Miidiir Yardimcisi 0,374 0,329 0,968 -0,649 1,398
Y;ﬁigﬁ;in Aday Ogretmen Ucretli Ogretmen 0.011 0.177 1,000 L0541 0.563
Alg_llanmam Sézlesmeli Ogretmen 0,026 0,184 1,000 -0,546 0,597
Olgegi Ogretmen 0,398 0,166 0,286 -0,118 0,915
Uzman 6gretmen 0,354 0,210 0,755 -0,299 1,007
Mudiir Bagyardimeist 0,353 0319 0,973 20,640 1,346
Vekil Miidiir Yard. 0,270 0,258 0,981 -0,532 1,073
Okul miidiirii 0,138 0,319 1,000 -0,855 1,131
Miidiir Yardimecisi 0,400 0,356 0,971 -0,709 1,509
Ogretmen Ucretli Ogretmen -0,387 0,081 0,000 -0,638 -0,136
Sozlesmeli Ogretmen -0,372 0,094 0,002 -0,663 -0,082
Aday Ogretmen -0,398 0,166 0,286 -0,915 0,118
Uzman 6gretmen -0,044 0,138 1,000 -0,474 0,385
Mudar Bagyardimetst -0,045 0277 1,000 20,908 0.817
Vekil Miidiir Yard. -0,128 0,204 0,999 -0,762 0,507
Okul miidiirii -0,260 0,277 0,991 -1,123 0,602
Miidiir Yardimcisi 0,002 0,319 1,000 -0,992 0,996
Uzman 6gretmen | Ucretli Ogretmen 0,343 0.152 0.368 0.814 0.129
Sozlesmeli Ogretmen -0,328 0,159 0,497 -0,823 0,166
Aday Ogretmen -0,354 0,210 0,755 -1,007 0,299
Ogretmen 0,044 0,138 1,000 -0,385 0,474




Miidiir Basyardimcist

-0,001 0,305 1,000 -0,951 0,949
Vekil Miidiir Yard. 0,084 0,241 1,000 -0,833 0,666
Okul miidiirii 0,216 0,305 0,999 -1,166 0,734
Miidiir Yardimecisi 0,046 0,344 1,000 -1,025 1,117
Miidiir - o
Basyardimeist | Doret Ofretmen 20,342 0,284 0,956 -1,226 0,542
Sozlesmeli Ogretmen 0,327 0,288 0,969 -1,224 0,569
Aday Ogretmen 0,353 0,319 0,973 -1,346 0,640
Ogretmen 0,045 0,277 1,000 -0,817 0,908
Uzman 6gretmen 0,001 0,305 1,000 -0,949 0,951
Vekil Miidiir Yard. -0,083 0,340 1,000 -1,141 0,976
Okul miidiirii 0,215 0,389 1,000 -1,424 0,994
Miidiir Yardimcisi 0,047 0,420 1,000 -1,259 1,353
Vekil Miidiir . Lo
Yard. Ucretli Ogretmen 20,259 0213 0,953 -0,923 0,405
Sozlesmeli Ogretmen -0,245 0,219 0,971 -0,925 0,435
Aday Ogretmen 0,270 0,258 0,981 -1,073 0,532
Ogretmen 0,128 0,204 0,999 -0,507 0,762
Uzman 6gretmen 0,084 0,241 1,000 -0,666 0,833
Mudir Basyardimeist 0,083 0,340 1,000 -0,976 1,141
Okul miidiirii 0,132 0,340 1,000 -1,191 0,926
Miidiir Yardimeisi 0,130 0,376 1,000 -1,039 1,298
Okul miidiirii Ucretli Ogretmen -0,127 0,284 1,000 -1,011 0,757
Sozlesmeli Ogretmen 0,112 0,288 1,000 -1,009 0,784
Aday Ogretmen -0,138 0,319 1,000 -1,131 0,855
Ogretmen 0,260 0,277 0,991 -0,602 1,123
Uzman 6gretmen 0,216 0,305 0,999 -0,734 1,166
Mudir Basyardimeist 0,215 0,389 1,000 -0,994 1,424
Vekil Miidiir Yard. 0,132 0,340 1,000 -0,926 1,191
Miidiir Yardimecisi 0,262 0,420 0,999 -1,044 1,568
Miidiir Yardimeist | Ucretli Ogretmen 10,389 0.325 0.958 1,401 0.624
Sozlesmeli Ogretmen 0,374 0,329 0,968 -1,398 0,649
Aday Ogretmen -0,400 0,356 0,971 -1,509 0,709
Ogretmen -0,002 0,319 1,000 -0,996 0,992
Uzman 6gretmen -0,046 0,344 1,000 -1,117 1,025
Mudir Basyardimeist 20,047 0,420 1,000 -1353 1,259
Vekil Miidiir Yard. 0,130 0,376 1,000 -1,298 1,039
Okul miidiirii 0,262 0,420 0,999 -1,568 1,044

EK 4: Tukey Tablosu




(I) Bulundugunuz

(J) Bulundugunuz

Ba?mh mevkideki calisma | mevkideki calisma
Degisken o . oo DY
siireniz? siireniz? Ortalama
Fark SH P 95% Giiven araligi
Alt Limit Ust Limit
3 yildan az 4l 0,043 0,047 0,797 0,078 0.164
8-12 yil 0,069 0,054 0,575 -0,069 0,207
12 ve lizeri 0,230 0,070 0,006 0,050 0,410
4-7 yl 3 yildan az -0,043 0,047 0,797 -0,164 0,078
. 8-12 y1l 0,026 0,058 0,970 -0,122 0,174
M‘g‘lzzsg-‘iyon 12 ve iizeri 0,187 0,073 0,052 -0,001 0,375
8-12 yil 3 yildan az -0,069 0,054 0,575 -0,207 0,069
4-7y1l -0,026 0,058 0,970 -0,174 0,122
12 ve iizeri 0,161 0,077 0,160 -0,038 0,361
12 ve iizeri 3 yildan az -0,230 0,070 0,006 -0,410 -0,050
4-7y1l -0,187 0,073 0,052 -0,375 0,001
8-12 yil -0,161 0,077 0,160 -0,361 0,038
3 yildan az 4-7 y1l 0,283 0,079 0,002 0,080 0,486
8-12 y1l 0,342 0,090 0,001 0,110 0,573
12 ve lizeri 0,083 0,117 0,894 -0,219 0,384
4-7 yil 3 yildan az -0,283 0,079 0,002 -0,486 -0,080
8-12 y1l 0,059 0,096 0,928 -0,189 0,307
Orgiitsel Kariyer 12 ve iizeri -0,200 0,122 0,359 -0,515 0,115
Gelistirme Olgegi | 8-12 yil 3 yildan az -0,342 0,090 0,001 -0,573 -0,110
4-7y1l -0,059 0,096 0,928 -0,307 0,189
12 ve iizeri -0,259 0,130 0,190 -0,593 0,075
12 ve tizeri 3 yildan az -0,083 0,117 0,894 -0,384 0,219
4-7y1l 0,200 0,122 0,359 -0,115 0,515
8-12 y1l 0,259 0,130 0,190 -0,075 0,593
3 yildan az 4-7 y1l 0,218 0,058 0,001 0,068 0,367
8-12 y1l 0,219 0,066 0,006 0,048 0,390
12 ve iizeri 0,107 0,087 0,604 -0,116 0,330
4-7 y1l 3 yildan az -0,218 0,058 0,001 -0,367 -0,068
8-12 y1l 0,001 0,071 1,000 -0,182 0,185
Kariyer 12 ve iizeri -0,111 0,090 0,613 -0,343 0,122
Gelistirme Olcegi | 8-12 yil 3 yildan az -0,219 0,066 0,006 -0,390 -0,048
4-7 yil -0,001 0,071 1,000 -0,185 0,182
12 ve iizeri -0,112 0,096 0,649 -0,359 0,135
12 ve tizeri 3 yildan az -0,107 0,087 0,604 -0,330 0,116
4-7 yil 0,111 0,090 0,613 -0,122 0,343
8-12 y1l 0,112 0,096 0,649 -0,135 0,359
3 yildan az 4-7 y1l 0,163 0,068 0,079 -0,012 0,337
8-12 yil 0,304 0,077 0,001 0,105 0,504
12 ve iizeri 0,526 0,101 0,000 0,266 0,786
4-7 y1l 3 yildan az -0,163 0,068 0,079 -0,337 0,012
Kariyer 8-12 y1l 0,142 0,083 0,322 -0,072 0,356
Yonetiminin 12 ve iizeri 0,363 0,105 0,003 0,092 0,635
Alg}lanmam 8-12 y1l 3 yildan az -0,304 0,077 0,001 -0,504 -0,105
Olgegi 4-7 yil 0,142 0,083 0,322 -0,356 0,072
12 ve iizeri 0,222 0,112 0,196 -0,066 0,510
12 ve iizeri 3 yildan az -0,526 0,101 0,000 -0,786 -0,266
4-7 yil -0,363 0,105 0,003 -0,635 -0,092
8-12 yil -0,222 0,112 0,196 -0,510 0,066

EK 5: Tukey Tablosu




. (I) Ogretmenlik (J) Ogretmenlik
Bagimh S . . . .
2. Meslegini tercih Meslegini tercih
Degisken nedeniniz? nedeniniz? o)
rtalama
Fark SH P 95% Giiven araligi
Alt Limit Ust Limit
Idealimdi Tesadiifen 0,239 0,071 0,004 0,056 0,421
Cevremin Istegiyle 0,234 0,093 0,059 -0,006 0,473
Diger 0,053 0,056 0,783 -0,092 0,197
Tesadiifen idealimdi -0,239 0,071 0,004 -0,421 -0,056
Cevremin Istegiyle -0,005 0,108 1,000 -0,283 0,273
Bireysel Kariyer Diger -0,186 0,078 0,082 -0,388 0,015
Planlama Olgegi | Cevremin istegiyle |idealimdi 0234 0,093 0,059 0473 0,006
Tesadiifen 0,005 0,108 1,000 -0,273 0,283
Diger -0,181 0,099 0,258 -0,436 0,073
Diger Idealimdi -0,053 0,056 0,783 -0,197 0,092
Tesadiifen 0,186 0,078 0,082 -0,015 0,388
Cevremin Istegiyle 0,181 0,099 0,258 -0,073 0,436
idealimdi Tesadiifen 0,220 0,058 0,001 0,071 0,369
Cevremin Istegiyle 0,303 0,076 0,000 0,107 0,499
Diger 0,254 0,046 0,000 0,136 0,372
Tesadiifen Idealimdi -0,220 0,058 0,001 -0,369 -0,071
Cevremin Istegiyle 0,083 0,088 0,783 -0,144 0,310
. Diger 0,034 0,064 0,951 -0,131 0,199
Motivasyon ) )
Olgegi Cevremin Istegiyle |Idealimdi 0303 0.076 0,000 10,499 0107
Tesadiifen -0,083 0,088 0,783 -0,310 0,144
Diger -0,049 0,081 0,931 -0,257 0,159
Diger Idealimdi -0,254 0,046 0,000 -0,372 -0,136
Tesadiifen -0,034 0,064 0,951 -0,199 0,131
Cevremin Istegiyle 0,049 0,081 0,931 -0,159 0,257
idealimdi Tesadiifen 0,332 0,082 0,000 0,122 0,542
Cevremin Istegiyle 0,230 0,107 0,141 -0,046 0,506
Diger 0,204 0,065 0,009 0,038 0,370
Tesadiifen Idealimdi -0,332 0,082 0,000 -0,542 -0,122
Cevremin Iste giyle -0,102 0,125 0,845 -0,423 0,219
. . Diger -0,128 0,090 0,490 -0,361 0,105
Bireysel Kariyer ) ]
Gelistirme Olgegi | Cevremin Istegiyle |Idealimdi 20.230 0.107 0.141 10,506 0.046
Tesadiifen 0,102 0,125 0,845 -0,219 0,423
Diger -0,026 0,114 0,996 -0,320 0,268
Diger Idealimdi -0,204 0,065 0,009 -0,370 -0,038
Tesadiifen 0,128 0,090 0,490 -0,105 0,361
Cevremin Istegiyle 0,026 0,114 0,996 -0,268 0,320
idealimdi Tesadiifen 0,318 0,099 0,008 0,062 0,574
Cevremin Istegiyle 0,248 0,131 0,231 -0,089 0,584
Diger 0,243 0,079 0,011 0,041 0,446
Tesadiifen idealimdi -0,318 0,099 0,008 -0,574 -0,062
Cevremin Istegiyle -0,071 0,152 0,966 -0,461 0,320
. . Diger -0,075 0,110 0,904 -0,358 0,208
Orgiitsel Kariyer ) )
Gelistirme Olgegi | Cevremin Istegiyle |Idealimdi 0,248 0.131 0.231 0,584 0,089
Tesadiifen 0,071 0,152 0,966 -0,320 0,461
Diger -0,004 0,139 1,000 -0,362 0,353
Diger Idealimdi -0,243 0,079 0,011 -0,446 -0,041
Tesadiifen 0,075 0,110 0,904 -0,208 0,358
Cevremin Iste Siyle 0,004 0,139 1,000 -0,353 0,362
Kariyer Idealimdi Tesadiifen 0,332 0,073 0,000 0,145 0,520
Gelistirme Olgegi Cevremin Istegiyle 0,239 0,096 0,060 -0,007 0,486




Diger 0,224 0,058 0,001 0,076 0,372

Tesadiifen idealimdi -0,332 0,073 0,000 -0,520 -0,145

Cevremin Istegiyle -0,093 0,111 0,838 -0,378 0,193

Diger -0,108 0,081 0,538 -0,315 0,100

Cevremin Istegiyle |Idealimdi 0,239 0.096 0.060 L0486 0.007

Tesadiifen 0,093 0,111 0,838 -0,193 0,378

Diger -0,015 0,102 0,999 -0,277 0,247

Diger Idealimdi -0,224 0,058 0,001 -0,372 -0,076

Tesadiifen 0,108 0,081 0,538 -0,100 0,315

Cevremin Istegiyle 0,015 0,102 0,999 -0,247 0,277

Idealimdi Tesadiifen 0,241 0,087 0,028 0,018 0,464

Cevremin Istegiyle 0,305 0,114 0,037 0,012 0,598

Diger 0,195 0,069 0,024 0,019 0,371

Tesadiifen Idealimdi -0,241 0,087 0,028 -0,464 -0,018

) Cevremin Istegiyle 0,064 0,132 0,962 -0,276 0,404

Kariyer Diger -0,046 0,096 0,964 -0,293 0,201
Y 6netiminin

Al%ﬂlzzgilam Cevremin Istegiyle |Idealimdi 0305 0.114 0,037 0,598 0,012

Tesadiifen -0,064 0,132 0,962 -0,404 0,276

Diger -0,110 0,121 0,798 -0,422 0,201

Diger Idealimdi -0,195 0,069 0,024 -0,371 -0,019

Tesadiifen 0,046 0,096 0,964 -0,201 0,293

Cevremin Istegiyle 0,110 0,121 0,798 -0,201 0,422
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ISTANBUL VALILIGI
il Milli Egitim Miidiirliigi

Sayr : B.08.4.MEM.4.34.00.18.580/ B3| / 19768 2’/03/2008

Konu : Anket(Metin DELIPOYRAZ)

VALILIK MAKAMINA

ligi:  a)Beykent Universitesi’nin 13/02/2008 tarih 347/752 sayil yazis.
b)Milli Egitim Bakanhigina Bagh Okul ve Kurumlarda Yapilacak Arastirma ve Arastirma
Destegine Yénelik izin ve Uygulama Yonergesi.
¢)Milli Egitim Bakanhg: Egitimi Arastirma Gelistirme Dairesi Baskanligi’nin 11/04/2007
tarih ve 1950 sayili emri.
d)Milli Egitim Miidiirliigii Apket Komisyonu’nun 28/02/2008 tarihli tutanag).

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dal Egitim
Yo6netimi ve Denetimi Bilim Dal yiiksek lisans &grencisi Metin DELIPOYRAZ’IN ilimiz Esenler
ilgesindeki ekte adlar verilen okullarda uygulanmak iizere “Kariyer Motivasyon fliskisi” konulu
anket ¢alismalarini yapma istekleri hakkindaki lgi (a) yaz1 ve ekleri Miidiirliigiimiizce incelenmistir.

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yonetimi Anabilim Dali Egitim
Yénetimi ve Denetimi Bilim Dali yilksek lisans dgrencisi Metin DELIPOYRAZ’IN ilimiz Esenler
ilgesindeki ekte adlan verilen okullarda uygulanmak iizere “Kariyer Motivasyon iliskisi” konulu
anket ¢aligmalarini yapmasi, bilimsel amag¢ diginda kullanilmamasi kosuluyla, okul idarelerinin
denetim. gozetim ve sorumlulugunda, Iigi (c) Bakanlik Emri esaslar1 dahilinde uygulanmasi, sonuctan
Miidiirliigiimiize rapor halinde (CD formatinda) bilgi verilmesi kaydiyla Miidiirliigiimiizce uygun
goriilmektedir.

Makamimizca da uygun goriildiigii takdirde olurlarimiza arz ederim.

EKLER :
Ek-1. llgi (a) yaz: ve ekleri

OLUR
0‘1/03/2008

9,100 NOT :Verilecek cevapta tarih, kayit numarasi, dosya numaras: yazilmasi rica olunur.

Adpres :istanbul Milli Egitim Maddrtagu A.Blok Ankara cad. No:2 Cagaloglu 526 13 82
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Sayi:  B.08.4.MEM.4.34.00.18.580/ 700 / 065§ 5 Mart 2008
Konu:  Anket(Metin DELIPOYRAZ)

BEYKENT UNIVERSITESI
Sosyal Bilimleri Enstitiisii Miidiirliigii’ne

ilgi : a) Valilik Makaminin 04/03/2008 tarih ve 18.580/691/19763 sayili Oluru.
b)Milli Egitim Bakanligina Bagli Okul ve Kurumlarda Yapilacak Aragtirma ve Arastirma
Destegine Ydonelik izin ve Uygulama Y&nerges
¢) 13/02/2008 tarih 347/752 sayih yazimz.

Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Yénetimi Anabilim Dali Egitim Yénetimi ve
Denetimi Bilim Dali yiiksek lisans dgrencisi Metin DELIPOYRAZ’IN [limiz Esenler ilgesindeki
ekte adlart verilen okullarda uygulanmak iizere “Kariyer Motivasyon Iligkisi” konulu anket
calismalarimi yapma istekleri I1gi (a) Valilik Oluru ile uygun goriilmiigtiir.

Bilgilerinizi, gereginin Iigi(a) Valilik Oluru dogrultusunda, gerekli duyurunun anketgi
tarafindan yapilmasini, islem bittikten sonra 2 (iki) hafta i¢inde sonugtan Miidiirliigimiiz Kiiltir
Béliimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz ederim.

rdem DEMIRCI
Miidiir a.
Miidiir Yardimcisi
EKLER :
Ek-1. Ilgi(a)Valilik Oluru
2. Ek: Anket Sorular:.

NOT : Verilecek cevapta tarih, kayit numarasi, dosya numarasi yaziimasi rica olunur.
Adres : istanbul Milli Egitim Madurlogu A.Blok Ankara cad. No:2 Cagalogiu
Tel. ve Fax : 212 526 13 82 Internet : www.istanbul-meb.gov.tr  E-mail : apk@istanbul-meb.gov.tr




T.C.BEYKENT UNIVERSITESI

PERSONEL DAIRE BASKANLIGI

Say1 :B.30.2.BEY.0.00.00.01- 200.1/343~3F= 2% Beykent-ISTANBUL
Konu : Anket Hk. - 13.02.2008

iL MiLLI EGiTIM MUDURLUGUNE
ISTANBUL

Universitemiz, Sosyal Bilimler Enstitiisi Isletme Yonetimi Anabilim Dal, Egitim
Yonetimi ve Denetim Bilim Dali yiiksek lisans programina kayith Ofrencisi Metin
DELIPOYRAZ'1n tezi igin hazirladign anket ¢alismasi hakkinda adi gegen enstitiiden alinan
08.02.2008 tarih ve 200.1/90 sayili yazi1 ve ekinin fotokopileri ekte gonderilmistir.

Bilgilerinizi ve sdz konusu anketin Esenler ilge Milli Egitim Miidiirliigi’ne bagh ekli

~listede belirtilen ilkégretim okullarinda yapabilmesini teminen yardimlanimzi saygilanmla rica
ederim.

Prof.Dr. Cuma BAYAT

Rektor

EK:
-Anketin Uygulanacagi Okullarin Listesi(1 sayfa)

-Sosyal Bilimler Enstitiisiinlin Yazisi(10 Sayfa)

AN \
AWToli RIERIH
$igli Ayazaga Kampiisii Biylikgekmece Beylikdiizii mﬂ A Taksim Kampiisi

WAyazagaMahalhﬂHadlmKom .. Beylikdizi, GurpmuE-GYo!Aylml Swaselviler Cad. No:111,

Volu Mevidi, 34396 Sigl, Istanbul * +' "~ |/ Beykent 34500 Byikgekmece, Istanbul 34437 ul
Tel :(0212)289 64 86-87-88 i Tel :(0212)872 64 32 / ) 24302 7| 77
Faks. (0212) 289 64 90 Faks: (0212) 872 24 89, 872 11 09 ND212) 24392 7.

info@beykent.edu.tr www.beykentedu.tr



T.C. BEYKENT UNIVERSITESI

SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU

Say1 :B.30.2.BEY.0.E1.00-01-020-200.1/20 08.02.2008
Konu : Anket Hk.

REKTORLUK MAKAMINA,

Enstitiimiiz isletme Yonetimi Anabilim Dal: Egitim Yonetimi ve Denetimi Bilim
Dali 6grencisi Metin Delipoyraz’in damgman tarafindan onayh dilekgesi ve anket drnegi
ekte sunulmugtur. “Kariyer Motivasyon Iligkisi” konulu tezine anket ¢aligmasi yapabilmesi
igin Istanbul 1li Esenler ilgesinde ekteki listede belirtilen okullarda uygulamak iizere
miisaade istemektedir.

Bilgilerinizi ve izinlerinizi saygilarimla arz ederim.

t

M)\W 4 R
Prof, Dr. Mehhnet Fikret'GEZGIN

Midir

Ek:  1- Damigmanimin uygundur imzali 6grenci dilekgesi ve ekler (9 sayfa)

s."," Ayazaga Kampiisi Biylikgekmece Beylikdizil KampUsi Taksim Kamptsi

$isli Ayazaga Mahallesi Hadim Koru Beylikdzii, Gurpinar E-5 Yol Ayrimi, Swraselviler Cad. No:111

Yolu Mevkil, 34396 Sisl, Istanbul Beykent 34500 Biyikgekmecs, Istanbul : Taksim 34437 Beyodlu. Istanbut
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T.C. BEYKENT UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Sayr :B.30.2.BEY.0.E1.00-01-020-200.1/20 08.02.2008

Konu : Anket Hk.

REKTORLUK MAKAMINA,

Enstitiimiiz Isletme Y&netimi Anabilim Dali Egitim Yonetimi ve Denetimi Bilim
Dali 6grencisi Metin Delipoyraz’in danigmani tarafindan onayl dilekgesi ve anket drnegi
ekte sunulmustur, “Kariyer Motivasyon Iliskisi” konulu tezine anket ¢aligmasi yapabilmesi
icin Istanbul ili Esenler llgesinde ekteki listede belirtilen okullarda uygulamak tzere

miisaade istemektedir.
Bilgilerinizi ve izinlerinizi saygilanimla arz ederim.

t

Prof. Dr. Mehtnet Fikret!GFZGIN

Midir

Ek:  1- Danismaminin uygundur imzal dgrenci dilekgesi ve ekler (9 sayfa)
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ARASTIRMAYA KATILAN OKULLARIN LiSTESI

50. Y1l Karabayir {lkoégretim Okulu

A .Ismet Pasa Ilkogretim Okulu

Aksoy Ilkogretim Okulu

Atatiirk {1kogretim Okulu

Atisalan1 [Ikogretim Okulu

Birlik I1kogretim Okulu

Cumhuriyet {lkogretim Okulu

Dr. Ilhami Faydagér [1kogretim Okulu

o © 2o kv =

Engin Can Giire {lkogretim Okulu
10.Esenler Ilkogretim Okulu

11.Fatih {lkogretim Okulu

12.Fidan Demircioglu Ilkogretim Okulu
13.Hasip Dingsoy Ilkdgretim Okulu
14.Kazim Karabekir {lkogretim Okulu
15.Maresal Fevzi Cakmak Ilkogretim Okulu
16.Menderes Ilkogretim Okulu

17.Neyyir Turan ilk6gretim Okulu
18.Ressam Sevket Dag Ilkogretim Okulu
19.Tacirler Ilkdgretim Okulu

20.Yunus Emre ilk6gretim Okulu

21.Tiirk Isve¢ Kardeslik Ilkogretim Okulu
22.Cetinkaya Ilkogretim Okulu

23.125. Y1l IIkdgretim Okulu

24.0z De Bir Ilkdgretim Okulu



Sayin meslektasim;

Asagidaki anket formu ile Milli Egitim Bakanlhig1 kariyer yonetimi ile kariyer yonetiminin motivasyon iizerindeki
etkisini 6grenmeye calisacagim. Bu konuda saglikli bilgilere ulasip, dogru oneriler belirleyebilmek sizin vereceginiz
cevaplarin samimiyetine baghdir. Dolayisi ile vereceginiz cevaplar son derece 6nemlidir. Elinizdeki anket yalmzca
bilimsel bir calisma icin kullanilacak, elde edilen bulgular hicbir sekilde hicbir kurum ya da Kisiye
verilmeyecektir. Bu nedenle, goriislerinizi ne kadar samimi olarak belirtirseniz arastirmacimin amacina ulagma
diizeyinin de o kadar yiikselmesine katkida bulunmus olacaksimz. Liitfen sorular1 dikkatle okuduktan sonra size en
uygun gelen secenekle ilgili parantezin igine ( X ) isareti koyunuz. Liitfen cevapsiz soru birakmayiniz ve her soru i¢in
tek bir secenegi isaretleyiniz.

Yardim ve katkilariniz icin simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Metin DELIPOYRAZ
Yiiksek Lisans Ogrencisi ve Smif Ogretmeni

1.BOLUM: KiSiSEL BiLGILER

Liitfen bu boliimdeki sorulari kendi durumunuza uygun olarak yamtlayimz.

1. Cinsiyetiniz : () Erkek ( ) Kadin

2. Yasimz :( )25yasvealn ( )26-30yas ( )30-35yas ( )40 yas ve iistii
3. Mesleki Kideminiz : ( )0-5yil ( )6-10yil ( )11-15y1l ( )16-20 y1l ( )21 yil ve iistii
4. Yoneticilik Kideminiz: ( )0-5yil ( )6-10y1l ( )11-15y1l ( )16-20y1l ( )21yil ve distii

5. Goreviniz:

() Ucretli Ogretmen () Sozlesmeli Ogretmen ( ) Aday Ogretmen (
YOgretmen ( )Uzman 6gretmen () Basogretmen
( )Miidiir Bagyardimcist ( ) Vekil Miidiir Yard. () Vekil Okul miidiirii (' )Okul miidiirti
6. Bulundugunuz mevkideki calisma siireniz?
( )3 yildan az ( )4-Tyil  ()812yi1l () 12 ve iizeri
7. medeni durumunuz:
( )Evli ( )Bekar ( )Bosanmuis

8. Ogrenim Durumunuz:

( )Lisans (' )Yiiksek Lisans ( )Doktora ( )Diger

9. Ogretmenlik Meslegini tercih nedeniniz?

() idealimdi ( ) Tesadiifen () Cevremin Istegiyle ()diger



2. BOLUM: KARIYER VE MOTiVASYON
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Kariyerimle ilgili bir planim var.

Kariyerimle ilgili amaglarimi biliyorum.

Kendimi iyi tamyor giiclii ve zayif yanlarimi biliyorum

B W

Kariyer seceneklerini belirleyebilmek icin yeteneklerimi ilgi alanlarimi analiz
edebilirim

9]

Beceri ve bilgi seviyemi gelistirmem gereken alanlar belirlerim.

Kariyerimi etkileyen ekonomik ve sosyal kosullar biliyorum.

Kariyer alternatiflerinin farkinda olmam, hedeflerimi belirlemede bana yardimci
olur.

Kariyer hedeflerime ulasirken karsilastigim en biiyiik engeller kendim disindaki
engellerdir.

Isimden cok memnunum severek yapiyorum

10

Aldigim iicreti yeterli buluyorum.

11

Gorevimin en iyisini yapmak i¢in emek harcarim.

12

Isimi iyi yaparsam yiikselebilecegime inaniyorum.

13

Calisanlar arasi iligkiler anlamli ve destekleyicidir.

14

Bu iste yaptigim bir¢ok sey onemli ve anlamlidir.

15

Meslegim bana gurur veriyor.

16

Bos zamanlarimda yaptigim ise katki saglayacak faaliyetlerde bulunurum

17

Meslegimle ilgili yenilikleri takip ederim

18

Emegimin kargiligin1 aldigimi diisiiniiyorum.

19

MEB okullarindansa imkén olsa 6zel okula gecerim.

20

Kariyer hedeflerime ulasmak i¢in kendimi gelistirmeye énem veririm.

21

Meslegimle ilgili diizenli olarak kitap dergi ve gazete okurum.

22

Meslegimle ilgili kurslara katilmak bana mutluluk veriri.

23

Kariyer gelisimi benim i¢in ¢ok dnemlidir.

24

Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselme sistemi(uzman 6grt.,bas 63rt.)
mesleki gelisimimi olumlu etkilemistir.

25

Aldigim hizmet i¢i kurslarin mesleki gelisimime 6nemli katkisi oldu.

26

Okulumuzda mesleki gelisim agisindan yoneticiler veya tecriibeli 6gretmenler
tarafindan rehberlik verilmektedir.

27

MEB’de herkesin hak ettigi statiiye olasabilecegine inaniyorum.

28

MEB’de herkes yiikselme sartlarini iyi bilmektedir.

29

MEB?’ yiikselmek performansa baglhdir; verimliligi yiiksek olanlar bagka sartlara
bakilmaksizin yiikselebilir.

30

Calistigim kurumda kariyerim ve gelisimim konusunda bana yardime1 olabilecek
kisiler var.

31

Kendilerini mesleki agidan gelistiren 6gretmenler adaletli bir sekilde
odiillendirilmektedir

32

Yiikselmem Oniindeki en biiyiik engeller kendim digindaki engellerdir.

33

Kariyer basamaklarinda yiikselme sisteminin(uzman 6gret, bas 6gret.) dogru bir
uygulama olduguna inaniyorum.




OZGECMIS

15 Aralik 1973 tarihi, Kastamonu Ili Bozkurt ilcesi Dursun Koyii dogumluyum. flkokulu dogdugum koyde
tamamladim. Ortaokul ve liseyi ise Istanbul’da tamamladim. Ardindan Gazi Universitesi Yap1 Egitimi Boliimii’ne 1994
yilinda kayit olup, 1999 yilinda aym boéliimden mezun oldum. Ayni yi1l Ordu ili Akkus ilcesi Damyeri- Derebag
[Ikogretim Okulu'na smmf Ogretmeni olarak atandim. 2004 yilindan beri oOgretmenlik gorevimi Istanbul’da
siirdiirmekteyim. 2006 yilinda Beykent Universitesi Isletme Anabilim Dalinda yiiksek lisans egitimime basladim.

Simif 6gretmeni olarak basladifim memuriyet gorevimde zaman zaman miidiir yardimcihigi ve miidiirliik
gorevleri de iistlendim. Su anda Istanbul ili Esenler ilgesi Esenler Ilkogretim Okulu’nda sinif 6gretmeni olarak gorev

yapmaktayim.
Ozel ilgi alanlarim; liderlik, Psikoloji, Sosyoloji, miizik ve tarihtir.

Yabanci dilim Ingilizcedir.

Metin DELIPOYRAZ
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