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OGRETIM ELEMANLARININ KARIiYER CAPALARININ iNCELENMESI:
ISTANBUL MEDENIYET UNIiVERSITESIi ORNEGI
Seray Donmez
Ay, 2020

Bu ¢alismanin genel amaci; istanbul Medeniyet Universitesi’nde gorev yapan dgretim
elemanlarinin kariyer ¢apalarini belirlemektir. Bu genel amag¢ dogrultusunda, kariyer
capalarinin unvan, 6grenim durumu, daha 6nce 6gretim elemanligindan farkli bir is
yapma durumu, mevcut kurumda su an idari gérevin olup olmamasi, daha 6nceden
idari gérevin olup olmamasi, 6gretim elemani olarak isini isteyerek yapma, kariyer
evresi, yasam evresi, cinsiyet ve medeni durum gibi kisisel ve mesleki degiskenler
acgisindan incelenmesi amaclanmustir.

Aragtirmanin  evrenini Istanbul Medeniyet Universitesi'nin 9 fakiilte ve 1
yiiksekokulunda gorev yapan 671 6gretim elemani olusturmaktadir. Bu kapsamda tiim
evrene ulasilmaya ¢alisilmis ve 432 kisi aragtirmaya katilmistir. Bu arastirmada nicel
arastirma yontemleri benimsenmistir. Solmaz (2012) tarafindan uyarlama ¢aligmalari
yapilan “Kariyer Capalar1 Olgegi ~ (KCO) kullamlmistir. Bu 6lgek ile elde edilen
veriler betimsel analiz, Mann-Whitney U testi, Kruskal-Wallis H, Tukey ve LCD testi
ile analiz edilmistir.

Arastirmanin sonuglarina gore, Ozerklik ve Bagimsizlik 6gretim elemanlari tarafindan
en 6nemli olarak goriilen kariyer ¢apasidir. Ayrica 6gretim elemanlarinin bazi kariyer
capalarinin unvan, 6grenim durumu, mevcut kurumda suan idari gorevin olup
olmamasi, daha 6nceden idari gérevin olup olmamasi, 6gretim elemani olarak isini
isteyerek yapma, kariyer evresi, yasam evresi, cinsiyet ve medeni durumlarina gore
anlamli farkliliklar gdsterdigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Capalari, Ogretim Elemanlar1, Universite



ABSTRACT

AN INVESTIGATION ON THE CAREER ANCHORS OF THE FACULTY
AT ISTANBUL MEDENIYET UNIVERSITY
Seray Donmez
Month, 2020

The general purpose of this study is to identify the career anchors of the faculty at
Istanbul Medeniyet University. In line with this general purpose, it is aimed to examine
career anchors regarding title, educational status, having worked in a different job,
having an administrative position in their current organization, having an
administrative position in their previous organizations, working voluntarily as an
academician, career stages, life stages, gender and marital status.

The population of the research is formed by 671 academicians employed in 9 faculties
and 1 school of higher educaiton at Istanbul Medeniyet University and 432 people
participated. This research has been conducted by using a quantitative method. Career
Anchors Scale which was adapted by Solmaz (2012), was used. The data obtained with
this scale were analyzed with descriptive analysis, Mann-Whitney U test, Kruskal-
Wallis H, Tukey and LCD test and explained in the findings section.

Autonomy and Independence have been determined as the most important career
anchor by the academicians. In addition, it is found that some career anchors of the
acedemicians show significant differences regarding title, educational status, having
an administrative position in their current organization, having an administrative
position in their previous organizations, working voluntarily as an academician, career
stages, life stages, gender and marital status.

Key Words: Career Anchors, Academicians, University
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1. GIRIS

Bu arastirma; Istanbul Medeniyet Universitesinde gérev yapan dgretim elemanlarmin
kariyer capalarini incelemeyi amaclamaktadir. Bu boliimii arastirmanin kuramsal
yapisina isaret eden problem durumu, aragtirmanin amaci, Snemi, sayiltilari,

siirliliklart ve aragtirmada kullanilan kavramlarin tanimlari olusturmaktadir.

1.1. Problem Durumu

21. yiizyilin ¢agdas yonetim yaklasimlari ¢ergevesinde is gorenlerin kariyerleriyle
ilgili sorunlar biiyiik 6nem tagimaktadir. Rekabet ortaminin zorlu olmasi ve orgiitlerin
stirdiiriilebilirlikleri agisindan rekabet Ustiinliigii saglamasi, kariyer gelistirme ve
kariyer planlama konusu iizerine odaklanilmasini gerektirmistir. Glinlimiizde
yoneticiler, 1s gorenlerin kariyer hedeflerini planli bir sekilde ortaya koymakta, yol
gostermektedir. Bdylelikle orgiitiin  hedeflerine daha kolay erisebileceklerinin
farkindadirlar. Is gorenlerin egitim ve farkindalik seviyelerinin artmasiyla ¢alisma
hayat1 bambagka bir anlam tasir hale gelmistir. Bu baglamda kariyer; is gorenlerin
giindelik yasamlarini saglayici nitelikte bir ara¢ olmaktan ¢ikmis, bireysel doyum ve
gelisim araci haline gelmistir. Kariyer; c¢alisma ortaminda ilerleyebilmek, bunun
sonucunda ise hem maddi deger katan hem de toplumsal konum ve kisisel doyum
saglayan bir siirece doniismiistiir. Orgiitsel baglilik noktasinda da ¢alisanlarin ilerleme

sansina sahip olmasi 6nemli bir faktordiir.

Kisinin kariyeri konusunda goz oniinde bulundurulmasi gereken ilk gerceklik kariyer
gelisiminden kendisinin sorumlu olmasidir. Kariyer se¢ciminde kisinin neyi arzuladigi
ve bunun i¢in nelere ihtiyaci oldugu kararlagtirilir. Kariyer egilimi, bireyin giidiilerini,
becerilerini, degerlerini fark etmesiyle baslar. S6z konusu farkindalik acik bir bi¢imde
gortldiiglinde i1se “kariyer ¢apalar1” meydana gelmektedir. Bunlar kisinin kolaylikla

vazgecemeyecegi karar kistaslarina dontismektedir.



Schein’1in kariyer konusundaki arastirmalari, kiginin meslege baslangic secimiyle onu
izleyen kariyer kimliginin arasinda ciddi farklar oldugunu gostermektedir. Kisi
kariyere baslangic donemi icinde kariyer yolu hakkinda net olmayan bilgiler
tasimaktadir. Calisma yasaminda yer alan kisiler, sonraki birka¢ senede, becerileri,
gereksinimleri ve degerleriyle ilgili daha dogru degerlendirmeleri gelistirmektedirler

(Schein, 1990).

Schein kariyer ¢apalarini tanimlarken kisinin kariyerine kilavuzluk eden, sinirlandiran,
denge veren, biitiinlestiren ve kendini algilamasina yardimci olan davranig bigimleri
olarak nitelendirmistir (Schein,1996). Kariyer ¢apalari, kisinin kariyer tercihlerini ve
kariyerine dair alacag: kararlari etkiler. Kariyer ¢capalarinin kisinin kariyer tercihlerini
etkilemesi, kariyere dair isteklerin somutlastirilmasi ve kisinin ileriki dénemlerde
olusacak fikirlerini belirlemesi agisindan iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir
kavramdir. Kariyer capalarinin 0Olglimii kariyer yonelimini daha net bir hale
getirecektir. Is ve hayat deneyimi edinen kisiler kariyer ¢apalarim da gelistirmektedir.
Capa, bir tercihte bulunma zorunlulugu tasiyan kisinin vazgecemeyecegi degerler,

yetenekler, giidii ve ihtiyaglardan olusmaktadir.

Schein (2006) kariyer capalarini kisilerin beceri ve kabiliyetlerinden, giidii ve
ihtiyaglarindan ve temel degerlerinden meydana gelen ig¢sel kimlik kavrami olarak
nitelendirmistir. Bu ac¢idan alinacak kariyer kararlarinda temel anlamda rol oynayan
degerler de 6nemli bir faktordiir. Kariyer ¢apalarini belirlemenin olumlu etkileri
Schein tarafindan isin verimliligi, memnuniyeti ve istikrar1 olarak ifade edilmistir.
Memnuniyet boyutunu isin kendisine duyulan memnuniyet, ddeme ve yardimlar, terfi

ve takdir gibi konu bagliklar altinda degerlendirmistir (Feldman, Bolino, 1996).

Kariyer capalari konusu dogru olarak saptandiginda orgiite de cesitli yararlar
saglayacagi i¢in lizerinde durulmasi ve aragtirilmasi gereken bir konudur. Bu yararlar

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Erdogan, 2003’den aktaran iri¢, 2004):

e (Calisanlara yonelik kariyer miidahalelerini uygun bi¢imde yapmaya olanak
saglar,

e Calisanlarin yonelimlerini belirleyip uygun firsatlar sunmaya yardimer olur,

e Orgiit i¢cin uygun bir 8diil sistemi gelistirilmesine yardimei olur,

e Orgiit icin uygun bir terfi sistemi gelistirilmesine yardimci olur,

e (Calisanlarin fark edilebilecegi bir sistem kurmaya zemin yaratir,

e Yoneticilerin ¢alisanlarin hangi durumlarda igsel tatmin gelistirdiklerini
anlamasina yardimci olur,



e Kariyer kiiltiiriinii anlamaya yardimci olur,
e Kariyer tartismalar1 ve isten ayrilma goriismeleri i¢in yol gosterici olarak
kullanilabilir.

Yapilan alanyazin taramasinda Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin, egitim
kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yansidigi goriilmiistiir. Ornegin, 6zel
ilkogretim kurumlarinda c¢alisan Ogretmenlerin, devlet ilkdgretim kurumlarinda
calisanlara gore kariyer konusundaki algilar1 daha pozitif yondedir. Bu baglamda 6zel
okullarda gbrev yapan 6gretmenlerin bireysel hedef ve beklentilerine dair kariyer
yonetimi uygulamalart ile ilgili inanglar1 daha yiliksektir. Buna karsilik devlet
ilkdgretim kurumlarinda ¢alisan Ogretmenlerin, mesleki agidan gelisim ve
Odiillendirilme konusundaki beklentilerinin karsilanacagina dair inanglar1 daha
distiktiir. Kendi alanlariyla ilgili yurt i¢inde ve yurt disindaki akademik ¢alismalarin
da takibi noktasinda olumsuz diisiinmektedirler (Altunisik, 2010).

Akademisyenler agisindan bakildiginda, oncelikle yiliksekdgretimin Tiirk egitim
sisteminin 6dnemli bir parcasi oldugunu belirtmek gerekir. Yiiksekogretim Kurulu’nun
2019 Ocak raporuna gore Tiirkiye’de 70235°1 kadin 87863’ii erkek olmak {iizere
toplam 158098 6gretim eleman1 gorev yapmaktadir. Universiteler 7 milyonu asan
Ogrenci sayisi ile egitimin bliyiik bir parcasini olusturmaktadir (YOK, 2019).
Dolayisiyla, 6gretim elemanlarinin gelismesine olanak saglayacak her tiirli adim
egitim sistemini olumlu yonde etkileyebilir. Bu durum sadece iilkemiz i¢in degil tiim
diinya icin gecerlidir. Ashwin (2006) iilkelerin isgiiciinii ve dolayisiyla gelisimini
etkileyen devlet ve 6zel egitim kurumlarinin gesitlilik gdsteren biytiklikleri ve
yapilari ile egitim sisteminin énemli bir pargast oldugunu vurgulamistir. Lick (2002)
tiniversitelerin ¢cevresel degisimlere karsi ayakta kalabilmeleri ve etkili olmaya devam
edebilmeleri i¢in kendi kendilerini sistemli bir bigimde diizenlemeleri gerektiginin
altin1 ¢izmistir. Baruch ve Hall (2001) tiniversitelerin her toplumda biiytik ve etkili bir
sektor oldugunu, artan yliksek lisans ve doktora programlariyla artik daha ¢ok kisinin
tiniversite egitimine ihtiya¢ duyduklarini belirtmislerdir. Ghalavandi ve dig. (2012) bu
noktada ozellikle 6gretim elemanlarinin gelecek is gliciinii besleme gibi 6nemli bir
goreve sahip olduklarini belirtmistir. Dolayisiyla, 6gretim elemanlarina dair yapilan
ve onlarin ihtiyaglarini belirlemeye yonelik arastirmalarin faydali olacagi ve
yiikksekogretim sistemi tlizerine firetilen karar verme siireglerinde goz Oniinde
bulundurulabilecegi diisiiniilmektedir. Rabe ve Rugunanan (2011) is gorenlerin
kariyer ¢apalarinin belirlenmesi ile yapilan isin bu kariyer capalariyla uyumlu
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olmasinin, onlarin is doyumunu ve istikrarin1 saglayacagm belirtmektedir. Ornegin,
Ozerklik - Bagimsizlik gapasina sahip dgretim elemanlan icin kendi ilgilerine gore
kendi programlarini yapabilme 6zgiirliigliniin taninmasi is doyumunu arttiracak bir
neden olarak ifade edilebilir. Dolayisiyla ¢alisanlarin kariyer ¢apalarini anlamanin ve
dogru olarak yorumlamanin kariyer gelisimi iizerinde direkt ve olumlu bir etkisi
oldugu diistiniilmektedir. Etkili ¢calisan insan kaynaklar1 birimi ile ¢alisanlarin kariyer
tutumlarina dair ¢alismalar yapilmasi calisanlarin giidiilenmesini ve doyumunu
arttirma noktasinda Onemli sayilabilecek bir islev olabilir. Yonetim agisindan
bakildiginda, calisanlarin kariyer c¢apalari ile ilgili edinilen bilgilerin yoneticiler igin
de bazi1 faydalar sagladigi bilinmektedir. Yoneticiler bu sayede uygun iletisim stili,
uyum programi, ddiillendirme sistemi gelistirip ¢alisanlarin memnuniyetini arttirma

yollari bulabilirler (Schein, 1996).

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada Istanbul Medeniyet Universitesinde gorev yapan ogretim
elemanlarinin goriislerine gore kariyer ¢apalarinin belirlenmesi amag¢lanmistir. Bu
genel amag kapsaminda;

1. Istanbul Medeniyet Universitesinde gorev yapan dgretim elemanlari i¢in hangi
kariyer ¢apasinin daha 6nemli oldugu,

2. Ogretim elemanlarinin kariyer capalari ve alt boyutlarinin unvan, dgrenim
durumu, daha 6nce 6gretim elemanligindan farkli bir is yapma durumu, mevcut
kurumda suan idari gorevin olup olmamasi, daha dnceden idari goérevin olup
olmamasi, 6gretim elemani olarak isini isteyerek yapma durumu, kariyer
evresi, yasam evresi, cinsiyet ve medeni durum olmak tizere kisisel ve mesleki
degiskenlere gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Farklilagsan toplumsal, politik ve iktisadi kosullar nedeniyle tiniversitelerin isleyisinde
artik igletmecilik anlayist hakim olmaya baslamistir. Son yillarda ortaya ¢ikan bu
degisimler ve sayilar1 her gegen giin artan devlet ve vakif tiniversiteleri ile nitelikli
akademik personel ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Bu noktada kurumsal onceliklerin de
degistigini sOylemek mimkiindiir. Akademisyenlerin istlendigi rollerin ve
fonksiyonlarinin yeniden tanimlanmasi gereksinimi giindeme gelmistir. Topluma

hizmet, egitim-6gretim ve akademik aragtirma gibi ana fonksiyonlar1 olan
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tiniversitelerin, bu fonksiyonlar nitelikli bir bigimde yerine getirebilmede ve orgiitsel
anlamda basarili olmada en Onemli beserl kaynak olarak akademisyenler
gosterilmistir. Bu baglamda diger orgiitlerde oldugu iizere iiniversitelerde de insan
kaynaklar1 yonetimi ve planlamasiyla kariyer yonetimi ve kariyer planlamasinin
yapilmasi biiyiikk énem tasimaktadir. Ilgili alanda ihtiyaci karsilama noktasinda
akademisyenlerin kariyer secimi ve gelisimine odaklanan g¢aligmalar 6nemli hale

gelmistir.

Daha once belirtildigi iizere, kariyer g¢apalart kisinin yetenekleri, ihtiyaglari ve
degerleri temelinde olusan bir kavram olarak, is tatminini arttirmasi, kararlilik
saglamasi nedeniyle 6gretim elemanlarinin gelismesine katki saglayabilecek 6zellikler
tasimaktadir. Universitelerin idari kadrolarinda bulunan yoneticiler agisindan
bakildiginda da birlikte gorev yaptiklar1 ve es giidiimleme ile sorumlu olduklar
personellerini daha yakindan tanimalarina firsat verebilecek bir konu oldugunun
belirtilmesi gerekir. Birlikte ¢alistiklar: kisilerin nelere 6nem verdigini veya onlar1 ne
sekilde giidiileyebilecegini bilen bir idareci, yonetsel anlamda etkin bir rol oynayabilir.
Kariyer ¢apalar1 sayesinde kendi yonetim politikalarin1 belirlerken, calisanlar igin
daha uygun planlamalar yapip, faydali politikalar olusturabilir. Calisanlarinin kariyer
capalarini goz 6niinde bulunduran bir yonetici ¢alisanin i memnuniyetini arttirabilir

ve rol ¢atigmasi yasamasinin Oniine gecebilir.

Tiirkiye’de 2018 yili verilerine gore 128 tane devlet, 78 tane vakif iiniversitesi
bulunmaktadir (YOK,2018). Bu hizli artis sonucunda devlet ve vakif iiniversitelerinin
ortak standartlara ve politikalar sahip olmasi ve bu kosullarin denetimi zor
gorinmektedir. Bilimsel aragtirma konularinda bu alana 151k tutmaya calisan
arastirmacilarin ¢alismalarinin yarar saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu nedenle dogru
sekilde belirlenen ve anlasilan kariyer capalari kavraminin oncelikli olarak 6gretim
elemanini, idarecisini, dolayisiyla gorev yaptigi yliksekdgretim kurumunu, egitim
sistemini ve iilkesini gelistirmeye yonelik 6nemli sayilabilecek bir adim olacagi

diistiniilmektedir.

Kariyer capalarinin gesitli kisisel ve mesleki degiskenlerle birlikte degerlendirilmesi
nedeniyle de hala tartisilmakta olan baskaca konulara da farkli bir pencere agabilir.
Ornegin, kadmlarin toplumda ve aile yasamlarinda iistlendikleri roller sonucunda
cesitli sorunlar yasadiklar1 bilinmektedir. Dolayisiyla, kadin veya evli olan 6gretim

elemanlar agisindan kariyer ¢apalarini belirlemek onlara uygun is ortamlar1 yaratmaya
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yardimct olup, cam — tavan, ¢ift kariyerli esler gibi problemler yasamalarinin dniine
ge¢mede fayda saglayabilir. Konuyu bir baska degisken olan kariyer evresi ya da
yasam evresi agisindan ele almanin, kisilerin mesleki deneyimlerine ve yaslarina gore
ortak olarak neye Onem verdiklerinin belirlenmesine ve dolayisiyla kariyerlerinin

farkl1 donemlerinde yasayabilecekleri problemlere 151k tutabilecegi diigiiniilmektedir.

Ilgili alanyazin incelendiginde, kariyer ¢apalar1 konusunda yiiksekdgretimde gorevli
O0gretim elemanlarina yonelik sadece bir tane yurt i¢inde ve sinirl sayida yurt disinda
gergeklestirilen ¢aligma oldugu belirlenmistir. Bu ¢alismanin bu alandaki eksikligi
gidermeye yonelik bir adim olmasi ve daha sonra yapilacak calismalara 11k tutmasi

amaglanmaktadir.

1.4. Sayiltilar

1. Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin 6l¢ek maddelerini dogru okuduklart ve

ictenlikle yanitladiklar1 varsayilmistir.

1.5. Stmirhiliklar

1. Bu arastirma, 2017-2018 Akademik Yili Bahar Déneminde Istanbul Medeniyet
Universitesinin Edebiyat, Egitim Bilimleri, Hukuk, Miihendislik ve Doga Bilimleri,
Saglik, Sanat, Tasarim ve Mimarlik, Siyasal Bilgiler, Tip ve Turizm Fakiilteleri ve
Yabanci Diller Yiiksekokulu’'nda goérev yapan Ogretim elemanlarinin 6lgek

maddelerine verdikleri cevaplar ile sinirlidir.

1.6. Tamumlar

Universite: Bilimsel 6zerklige ve kamu tiizel kisiligine sahip yiiksek diizeyde egitim -
Ogretim, bilimsel arastirma, yayin ve danigsmanlik yapan; fakiilte, enstitii, yiiksekokul
ve benzeri kurulus ve birimlerden olusan bir yiiksekdgretim kurumudur. Bu ¢alismada

Istanbul Medeniyet Universitesini ifade etmektedir.

Osretim Elemani: Yiiksekogretim kurumlarinda gorevli dgretim iiyeleri, 6gretim
gorevlileri ve arastirma gorevlileridir. Bu calismada Istanbul Medeniyet
Universitesinde gorevli 6gretim iiyeleri, 6gretim gorevlileri ve arastirma gorevlilerini

ifade etmektedir.



Kariyer: Bir 6miir boyu yasanan olaylar dizisi, mesleklerin ve diger yasam rollerinin
(evlat, 6grenci, es, anne-baba, arkadas vb. roller) birbirini izlemesi sonucu olusan
genel goriiniim ve mesleki gelisim ¢izgisinde ilerleme, duraklama ve gerilemeleri ifade

eden bir kavramdir.

Kariyer Capalari: Bireyin becerileri ve yeteneklerini, degerlerini, giidi ve
ihtiyaglarin1 ve kendi kariyer kararlarin1 kapsayan mesleki benlik algisidir (Schein,
1990).



2. KURAMSAL CERCEVE

Bu béliimde arastirmanin kuramsal gergevesi yer almaktadir. Oncelikle kariyer ve
ilgili kavramlar detayli olarak incelenecek; daha sonra Edgar Schein’in kariyer

capalar1 teorisinden bahsedilecektir.

2.1. Kariyer ve Ilgili Temel Kavramlar

Kariyer kelimesi Tiirk¢e diline Fransizca’dan “carriere” sozciliglinden gecmistir
(Bingol, 2006). Kariyer, gilindelik konugsma icinde pek c¢ok anlamda kullanilir.
Ornegin, kariyer yapmak, kariyer gelistirmek, kariyer sahibi olmak, kariyer baslangici
gibi kullanimlar, ¢alisma hayatinda ilerlemeyi ya da ileri bir pozisyonda bulunmay1
ifade etmektedir. Kariyer, belirli bir meslek dalinda gelismek, kisinin orgiit i¢erisinde
hiyerarsik anlamda bir {ist basamaga ge¢mesini agiklamaktadir. Kariyer, bireysel ve
orgiitsel amaclarla direkt ilintilidir ve bireyin yasami boyunca karsilasacagi, bir
kismma miidahale edebilecegi calisma deneyimi ve etkinlikleriyle baglantili bir

stiregtir (Woods, 1997).

Kariyer olgusu 16. yiizyildan bu yana 6zellikle devlet memurluguyla beraber ortaya
cikmistir. Bugiinkii anlamiyla 1970’11 yillar icinde analiz edilmeye baslanmis, is
diinyasinin da temel kavramlardan birisi olmay1 basarmistir. Dolaysiyla 1970’lerden
itibaren insan vasitasiyla verimliligin ytikseltilmesi bakimindan 6nemli bir kavram
haline gelmistir. Orgiitlerde yasam boyu egitim ve 6grenimin giindeme gelmesi ve
rekabet kosullar karsisinda hem is gorenlerin hem de orgiitlerin kariyer gelisimini

sistemli bir sekilde degerlendirmesini gerektirmistir (Ozgen ve dig., 2002).

Kuzgun’a (2014) gore kariyer, “bir dmiir boyu yasanan olaylar dizisi, mesleklerin ve
diger yasam rollerinin (evlat, 6grenci, es, anne-baba, arkadas vb. roller) birbirini
izlemesi sonucu olusan genel goriinim ve mesleki gelisim ¢izgisinde ilerleme,

duraklama ve gerilemeleri ifade eden bir kavramdir”.



Super ve Hall (1978), kariyer olgusunu hayat boyunca bir kisinin bulundugu konumlar
dizisi seklinde tanimlamislardir. Kariyerin, akademik yasam ve is yasami boyunca
karsilasilan degisik gelisimsel gorevlerle bas edebilmek i¢in ¢aba sarf edildigi bir dizi
yasam adimlar1 ve asamalar1 oldugunu belirtmislerdir. Daha yalin bir anlatimla Super
ve Hall oteki gelisim alanlart gibi kariyer kavraminin da gelisim i¢inde oldugunu

vurgulamis ve s6z konusu gelisimin hayat boyunca siirdiigiinii ifade etmistir.

Yalnizca kisi agisindan bakildiginda kariyer, bir is sahibi olmaktan 6te bir anlami
kapsamaktadir. Kariyer kavrami kapsaminda yiikselme daha ziyade geliri, gorevleri,
mesleki ve toplumsal anlamda daha fazla itibar sahibi olmay1 ifade eder. Bu agidan
kariyer, basar1 duygusu, karsilasilabilecek olanaklar, diiller ve giizel bir yasam sekli
gibi birgok konuyla da baglantilidir (Seger, Cinar, 2011).

2.1.1. Kariyer Platosu

Kisinin kariyer hayatinda denge veren birtakim dgeler mevcuttur. Bunlardan bazilar
bireysel oOzellikleri, ihtiyaglari, degerleri, tutumlari ve davranislar1 ile cevresel
iligkileridir. Kisi, kariyerinde belirtilen Ogeler arasindaki denkligi bir donem
kaybedebilir. Bu durumda bir duraganlik dénemi yasanabilmektedir. Tam da bu
noktada kariyer platosu kavramiyla karsilasilmaktadir. Kariyer platosuna girildigi
donemde terfi olanaklarinda diisiikliik goriilmektedir (Gerek, 2009). Insanlar 45°li
yaslarda belirli bir performans diisiisii yasayabilmektedir. Bu nedenle ortaya ¢ikan

diizliik, kariyer diizliigii (platosu) seklinde ifade edilmektedir (Miiftiioglu, Erol, 2013).

2.1.2. Kariyer Haritasi

Kariyer haritasi, orgiitlerde bir isten oteki islere dogru ilerleyebilmenin yol ve
yontemlerini belirlemek amaciyla kullanilan bir tekniktir. Bir baska deyisle, biitiin
pozisyonlar1 kapsayan, pozisyonlar arasi ge¢isi miimkiin kilacak yontemler ve
kosullarin agik bir bicimde belirlendigi bir Orgiit semasidir. Bu semada hangi
pozisyonun ardindan hangi pozisyonlara ulasilabilecegi ve bu yolda gereken deneyim
ve yetkinlikler net bir bicimde gosterilmektedir. Sayet bir Orgiitte kariyer haritasi

calismas1 mevcutsa kariyer yollarmnin belirlenmesi de kolay olacaktir (Ozden, 2008).

Kariyer haritalar1 orgiit semas iistiinde gosterilebilecegi gibi, tablolar bi¢iminde de

meydana getirilebilir. Olusturulan tablolar tiim pozisyonlar esas alinarak hazirlanir.



Buna gore;

a) Personelin pozisyonu, gorev ve sorumluluklari (is tanimi),

b) Pozisyonda gereken nitelikler (is 6zellikleri),

c) Arzu edilen pozisyona, orgiit i¢erisinde hangi kademelerin atlanarak ulasilabilecegi,

d) Var olan pozisyonlardan orgiitte hangi pozisyonlara gecilebilecegi gosterilir

(Erdogan, 2009).

2.1.3. Kariyer Yonetimi

Is gorenlerin kariyerlerinin yonetilmesi, bugiiniin érgiitlerinin karsilarina ¢ikan 6nemli
degisimlere adapte olmalarinda giiglii bir vasita olarak degerlendirilmektedir. Ote
taraftan kariyer yonetimi, is gorenlerin becerilerinin eskimesine kars1 da adeta bir
onlem gibi goriilmektedir. Kisinin potansiyelinin gelisimi, is ve aile yasami arasinda
denge i¢in farkl bir yol olarak algilanmaktadir. Bu noktada kariyer yonetimi, modern
orgiitlerin uzun siireli yasamalarinda kullanabilecekleri stratejik bir rekabet araci
haline doniismiistir. Kariyer yonetimiyle Orgiitiin stratejik ve islevsel seviyeleri

arasinda bir baglantinin saglanabilmesi de dnemlidir (Soysal, 2006).

Orgiitlerin biitiin ¢alisanlar1 bir kariyer planlamas1 modeliyle kapsama almas1 adeta bir
zorunluluktur. Yukari1 dogru tirmanacak kisiler se¢ilir ve onlar i¢in 6zel kariyer yollari
da ilgili oOrgiit tarafindan hazirlanir. Kariyer yonetiminin dogru bir sekilde
yapildigindan bahsedebilmek icin oOrgiitsel hedeflerle kisisel hedeflerin bir biitiin
olabilmesi, kisilerin kariyer hedeflerini ger¢eklestirmelerinde 6rgiitiin destek vermesi
son derece Onemlidir. Burada yapilmas: gereken ilk islem, Orgiit icerisindeki
pozisyonlarin islevsel 6zelliklerinin belirlenmesidir. Is analizlerinin yapilarak is ve
gorev tanimlarinin agikca ortaya konulmasi gerekir. Biitiin bu pozisyonlar i¢in gereken
bilgi, yetenek ve beceri belirlenir. Bunlar i¢in 6rgiit ya kendi i¢cinden idarecilerle veya
disaridan getirilecek yoneticilerle is gorenlere kariyer yonetimi konusunda hizmet

verir (Tasliyan ve dig., 2011).

Kariyer yonetimi konusu i¢inde kariyer yonetimi araglarindan da bahsedilmesi
gerckmektedir. Bireyin bir kariyer plan1 meydana getirmesi ve bu plan hakkinda neler
yapmasi gerektigine dair destekleyici nitelikte 6rgiitsel unsurlar bulunmaktadir. Buna

gore (Ozdemir, Aras, 2015);

10



Kariyer Damismanhigi: Orgiitlerde insan kaynaklarinca galisanlarm ilgi ve arzulari goz
Oniine alinarak orgiit i¢cinde yiikselmelerini saglayacak kariyer yollariyla ilgili bilgi

verilmesidir.

Kariyer Rehberligi: Kariyer damigmanliinin biitiinleyici bir unsuru olarak

goriilmektedir. Is gdrenlerin yeni Kariyer olanaklarmi degerlendirmeleri, ilgi ve
degerlerinin farkina varmalar1 konusunda yardime1 olmaktadir. Orgiit ile bireyin belirli

bir amaca ulagmalarinda insan kaynaklarina destek saglar.

Kariyer Merkezleri: Egitim ve damigsmanlik konusunda yardimci olmaktadir.

Calisanlarin kendilerini degerlendirmelerini saglar.

Kocluk: Calisanlarin niteliklerini sorgulamalarinda, kendilerine uygun kariyer tercihi
yapmalarinda destek saglar. Kariyer yollar1 ve gecis noktalarinin belirlenmesinde

verilen hizmettir.

Kariyer yonetimi konusu egitim oOrgiitleri acisindan ele alinacak olursa, oncelikle
egitim kurumlar1 ve dzellikle tiniversitelerin, kariyer olgusu bakimindan biiyiik 6nem
tasiyan yerler oldugu ifade edilebilir. Egitim seviyelerinin iist basamagin1 meydana
getiren {iniversiteler ile kariyer kavram birbiriyle birlikte anilmaktadir. Universiteden
bahsedildiginde kariyer olgusu, kariyer olgusundan bahsedildiginde iiniversiteler ilk
akla gelen kurumlardir. Dolayisiyla lisansiistii egitim, kariyer ve yiikselme igin
baslangi¢ noktasi olarak kabul edilmektedir. Kariyer, akademik hayatin temelini ve
dnemli kavramlardan bir tanesini olusturmaktadir. Iki temel bilesen barindirmaktadir.
S6z konusu bilesenler, “birey” ve “Orgiitten’” olusmaktadir. Birey unsuru,
akademisyenlerin toplumsal, ruhsal ve iktisadi bakimdan uygun ve doyurucu bir is
yasamina sahip olmasimi &ngdrmektedir. “Orgiit” unsurunda ise kariyeri olan
akademisyenlerin ihtiyaglariin yanitlanmasini saglayacak kosullarin yerine
getirilmesi desteklenmektedir. Bireylerin kariyer siirecinde ihtiyaglari niteligindeki
kosullar ne denli iyi karsilanirsa, orgiitsel hedeflere erisebilme o denli siiratli olacaktir.
Bu noktada akademisyenlerin is atmosferlerinin diizenlenmesi ve kariyer siirecinin
diizgiin bir hale getirilmesi kurumsal hedeflere ulasmada énemlidir (Inand1 ve dig.,
2013).

Hacettepe Universitesinde egitim gdren dgrencilerin bazi akademik hizmetlere dair
beklentilerini ve memnuniyet seviyelerini arastiran bir caligmada dikkat cekici

sonuclara ulagilmistir. Ogrencilerin en az memnun olduklar1 konulardan birisinin
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“onlarin meslekleri ve boliimleri ile ilgili rehberlik, bilinglendirme ve danigmanlik
yapilmasi’ ve ‘mezuniyet sonrasi is secenekleri konusunda genis kapsamli tanitim
yapilmas: ve kilavuzluk edilmesi oldugu” belirtilmistir. Ozellikle ‘mezuniyetin
ardindan is segenekleriyle ilgili kapsamli tanitim ve yonlendirmenin yapilmasi’ hem
en yiiksek beklenti hem de en diisiik memnuniyet ortalamasina sahiptir. Bu konuda
ogrencilerin bir hayli duyarli olduklar1 goriilmiistiir. Kariyer ve kariyer yonetimi
noktasinda ulasilan bu bulgunun, 6nemli bir eksiklik olarak degerlendirilmesi
gerekmektedir. Mezuniyet ile birlikte is olanaklari noktasinda bilgilendirme ve
caligma alanlar1 bakimindan Ogrencilerin kaygilarini giderme yoniinde diizenli ve

doyurucu girisimlerin yapilmasi gerektigi goriilmektedir (Ekinci, Burgaz, 2007).

Tiirkiye’de Milli Egitim Bakanligi’na bagl ¢alisan dgretmenler i¢in kariyer yonetimi
konusunda yapilan c¢alismalarin ¢ok kisir oldugu bilinmektedir. 2005 ve 2006
akademik yillar1 igerisinde Ogretmenlik kariyeriyle ilgili gergeklestirilen sinav
uygulamalar1 sonucunda alinan uzmanlik ve basdgretmenlik unvanlari haricinde,
giiniimiize degin 6gretmenlerin kariyer gelisimlerini saglamaya dair bir uygulama
gerceklestirilememistir. Kisith sayida Ogretmenin aldigi unvanlar 6gretmenlerin
atama, ilerleme ve yer degistirme islemleriyle 6zliikk haklarinda beklenilen katkilari da
arzu edilen diizeyde saglamamistir. Ogretmenlik mesleginde iist pozisyon ve
makamlarin az olmasi, maddi getirinin olmamasi, kariyer sisteminin de duragan

olmasina neden olmaktadir (Ozen, 2017).

2.2. Kariyer Yaklasimlari

Zamanla bir gereklilik durumuna gelen bilgi ve bunu kullanabilme fikri, kisilerden
orgiitlere dogru herkesi etkilemektedir. Kisiler calisma ve 0zel yasamlarinda elde
ettikleri bilgilerle yeni beceriler gelistirmekte, hayatlarin1 daha dogru idare ederek,
kariyer se¢imlerini ve planlarim1 yaparken c¢ok daha bilingli bir sekilde

davranmaktadirlar (Deewr, 2012).

Kiiresellesmenin de biiyiik rol oynadig1 ¢aligma hayatinda orgiitler ve kisiler uzun siire
ayakta kalabilmek amaciyla gelecege dair karar ve beklentilerini degistirmistir. Bu
konuda farkli kariyer yollar1 ve anlayislarinin da etkili oldugu goériilmektedir. Modern
orgiitlerde dikey yonlii kariyer hareketliliginden ziyade yatay kariyer hareketliligi
artmaktadir. Kurumsal kariyer olanaklarindan giderek uzaklasan, siirekli istihdam
konusunun olmadigi, is degistirmelerin c¢okca yasandifi, is gorenin Orgiitsel
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tanimlamadan ¢ok mesleki tanimlamayr 6n plana ¢ikardigi, daha fazla kazang
saglayabilecegi ve kendi isini kurmayir hedefleyen anlayisin {istiin oldugu bir

yapilanmaya dogru gidis goriilmektedir (Goktas, 2017).

Kariyer yaklasimlarini iki temel baglik altinda incelemek miimkiindiir. Bunlardan ilki
olan geleneksel kariyer yaklasimi, kisinin belirli bir ¢alisma siiresinde orgiit igerisinde
gelebilecegi hiyerarsik kademelerin daha Onceden belirlendigi bir yapiy1
gostermektedir. Fakat bugliniin Orgiitleri ortaya ¢ikan degisimler sonucunda is
giivencesinin olmadigi, bundan ziyade istihdam edilebilirlik niteliklerinin 6n plana
ciktig bir kariyer yapisini benimsemektedir. Artik kisilerin kariyerleri i¢in orgiitsel
bagliliklar1 azalmakta ve kariyerin yalnizca hiyerarsik kademelerde ilerleme oldugu

diistintilmemektedir (Seger, Cinar, 2011).

2.2.1. Geleneksel Kariyer Yaklasim

Geleneksel kariyer yaklagiminda piramit bigiminde yukari giden bir anlayis mevcuttur.
Bu piramitte yukar1 dogru ilerlerken yapilacak geciste kisinin ge¢cmisteki basarilari,
sahip oldugu oOzellikleri 6n plana ¢ikmaktadir.  Alinan {icret de is gorenin
pozisyonunun bir karsiligi olmaktadir. Is géren sadakatini 6ngdren bir bakis agist
goriilmektedir. Geleneksel kariyer yaklasimi, is gorenlere zamanla yetki verilmesini
ve giiclendirilmesini kapsamaktadir. Kariyerden orgiitler sorumlu tutulur. Buradaki
dikey hareket, geleneksel kariyer modelin temel degerini meydana getirmektedir

(Nicholson, 1996).

Bu kariyer yaklasiminda is gérenin ayni meslek dairesi i¢inde bir isten diger ise ve
dikey bir sekilde yiikselmesi ifade edilmektedir. Kisilere, orgiitlerin hiyerarsik
yapisinda kariyer adimlarinda yatay yiikselme olanagi, kariyer planlama ve gelistirme
olanagr sunar. Ancak bu kariyer anlayisinda farklilasan kosullar dikkate

alinmadigindan esnek bir yap1 bulunmamaktadir (Bayram, 2010).

Geleneksel kariyer yaklasiminda is gorenler ileride ulagabilecekleri kariyer yolunu
acik bir sekilde goriirler. Fakat yukart dogru ilerleme konusunda farkli yollar
bulunmamaktadir. Is gorenlerin git gide bu tip bir is ortamindan hosnutsuzluk
duymalari, orgiitsel baghliklarin ve is doyumlarinin diigmesiyle ilgili olarak orgiit
haricinde farkl is segeneklerine dogru yonelmeleri giindeme gelmektedir. Ote taraftan

orgiit ve calisanlar arasindaki psikolojik is akdinin degismesiyle, orgiitsel yeniden
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yapilanma arastirmalari, degisken ve sinirsiz kariyer yaklasimlar: gibi yeni kariyer

anlayislarina dogru bir gidisatin oldugunu gostermektedir.

Geleneksel kariyer yaklasimi bir tek isverene bagli, devamli ve tam zamanli olarak
ortaya ¢ikan istihdam anlayisindan tiiremistir. Itibar, gii¢ ve iicret yiikselisiyle ifade
edilen bir ¢aligma silireci modelin nitelikleri arasinda yer almaktadir. Anlayisin bu
yonde olmasinin nedeni, is gorenin psikolojik sézlesmesinden kaynaklanmaktadir.
Orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu bu sézlesme, bugiin itibariyle degisim gecirdigi icin
kariyer algisinda da ciddi anlamda degisim yasanmistir. Artik kariyer yonetimi,
orgiitlerin gorevi olmaktan ¢ikmis, is gorenlerin bizzat kendi sorumluluklarinda

oldugu bir anlayisa déniismeye baslamistir (Ozy1lmaz, Bedir, 2017).

2.2.2. Cagdas Kariyer Yaklasimlari

Sosyal, iktisadi, teknolojik, politik gelismeler ve rekabet atmosferinin degisimiyle yeni
yonetim yaklasimlar1 ortaya cikmustir. Orgiitler idari degisiklikler yapmuslar,
calisanlarin meslek tercihlerine ve hayat standartlarina 6nem vermislerdir. Bu durum
kariyer kavraminin farkli perspektiflerden degerlendirilmesini gerektirmis ve yeni
kariyer anlayislar ortaya ¢ikmistir. Yeni kariyer anlayislart genel olarak sinirsiz ve
degisken kariyer yaklagimlari olarak degerlendirilmektedir (Akgemci ve dig., 2018).
Bayraktaroglu'na (2008) gore ise yeni kariyer yaklasimlar1 kariyer mozaigi, sinirsiz
kariyer, ¢alisan eslerin kariyerleri, portfoy kariyer, iki basamakli kariyer yolu, global

kariyer yaklasimi ve esnek kariyer yaklagimi olarak adlandirilmaktadir.

Geleneksel kariyer yaklasimlarindan, c¢agdas kariyer yaklasimlarina kariyer
konusunun ni¢in ve ne sekilde degisim gosterdigine dair 1990’11 yillar i¢inde pek ¢cok
arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarda gelecek donemlerde kariyer kavramiyla ilgili
olarak ciddi farkliliklarin ortaya ¢ikacagi ve kisisel kariyer gelisimine dair alinacak
olan kararlarda geleneksel yaklasimin disina cikilacagi ileri siiriilmiistiir. Cagdas
kariyer yaklagimlar1 degerlendirildiginde, geleneksel kariyer yaklasimlarinda genel
diistincenin i deneyimiyle gelismekten ziyade bilgi elde etmeye odaklandigi
gorilmektedir. Bu siire¢ iginde ¢alisan, edinmis oldugu bilgiyle uzmanlik
yeteneklerini ve kurumsal iletisim agini tekrar diizenleme olanagina sahip olmaktadir

(Goktas, 2017).

Cagdas kariyer yaklagimlariyla birlikte anilan sinirsiz kariyer ve degisken kariyer

kavramlar ifade edilirken aralarindaki farkin bilinmesi gerekir. Bu kavramlar her ne
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kadar birbirleriyle baglantili olsa da sinirsiz kariyerde kariyer ¢evresi ve kisinin o ¢evre
igerisinde yetkinlikleri belirtilirken, degisken kariyerde ise daha ziyade adaptasyon ve

kimlik kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir (Lips-Wiersma, Mcmorland, 2006).

Degisken kariyer esasinda kisiyle orgiit arasinda yapilan bir anlagma degildir. Tam
tersine kisinin direkt kendisiyle yaptigi bir akittir. Dolayisiyla kariyer ve yasam
basaris1 kisinin bizzat kendisi tarafindan tanimlanarak bigimlendirilir. Bu durumda
basar1 olgiitii de digsal degil igseldir. Kisi; maas, kidem ve gii¢ gibi nesnel basarilardan
ziyade ruhsal basarilar tarafindan yonlendirilir. Degisken kariyer anlayisinda is
degisikligi gibi belli bir davranis ifade edilmemektedir. Kariyer igin ¢ok daha derin bir
anlama gelen kisinin amag farkindaligini ve kariyerle ilgili diisiince yapisini igine alir.
Degisken kariyer anlayisinin esasinda anlamli i arayisi ve kesfetme arzusu
yatmaktadir. Bununla birlikte 6zgiirliik ve gelisim, mesleki anlamda baglilik ve ruhsal

basar1 amaci da mevcuttur (Kale, Ozer, 2012).

Degisken kariyerde, geleneksel kariyer anlayisina gore tam aksi yonde bir anlayis
bulunmaktadir. Kariyer olgusu kisinin bizzat kendisinin yiiriittiigii bir siirectir. Buna
gore kendi kariyerinin sorumlulugunu da kendisi iistlenecektir. Insanlarin kariyerlerini
kendi degerlerine gore yonettikleri varsayildiginda, bu degerlerin de orgiit i¢inde
ilerlemek gibi, dis faktorlerden ziyade oOzgiirliik ve kisisel gelisim gereksinimleri
olarak nitelendirilebilecek icsel unsurlardan daha fazla etkilendigini soylemek

miimkiindiir (Valcour, Ladge, 2008).

2.3. Kariyer Planlamas1 Kavrami ve Amagclari

Kariyer planlama, bireyin kisisel becerileri, ilgileri, bilgi, glidilenme ve diger
Ozelliklerinin farkina varmasidir. Kisi, kariyer olanaklar1 ve tercihleriyle ilgili bilgiye
sahiptir. Kariyer planlamasinda; kariyer konusundaki amaclar tanimlanmakta,
amaglara erisebilmek igin eylem planlar1 belirlenmektedir. Iste bu planli siireg kariyer

planlamasini ifade etmektedir (Giines, 2006).

Ingiltere’de ilkdgretim seviyesinde kariyer danismanlik ve rehberlik hizmetlerinin, bir
uzmanlik alani seklinde, ilk defa ortaya ¢ikist 1960°lh yillara denk gelmektedir.
Reading Universitesi'nde 1967 yilinda ilkogretimde 6gretmenlik yapacak kisilerin
danigmanlik programi/ kursu ve rehberlik enformasyonu ile danismanlik yetenekleri,

ilkdgretim seviyesi yas grubu igin gerekli kistaslar iginde degerlendirilmeye
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baslanmistir (Avent ve dig., 1983). Kariyer egitiminin orta 6gretim diizeyinde
baslamasina dair goriis ve uygulamalara ragmen, bugiin itibariyle kariyer egitimine
ilkdgretim doneminde baslanilmasi gerektigine iliskin anlayisin giderek yayginlastigi

goriilmektedir.

Kariyer planlamasi siireci, kiginin ¢alisma hayatinda basari elde edebilmesinde biiyiik
oneme sahiptir. Calisanlar kariyer planlamasi siirecinde kazanacaklar giidiilenme ile
kariyerlerinde basarili olabilecek, yiikselebileceklerdir. Kisinin ¢alisma hayati ve
dolayli olarak genel hayat kosullar1 bakimindan biiyiik 6nem tasiyan siirecte oncelikle
kendini degerlendirmesi, firsatlari gérebilmesi, amaglar1 saptayabilmesi gerekir. Bu
dogrultuda planlama yapilarak uygulama agamasina gegcilebilmektedir. Kisiler kariyer
tercihlerini yapma evresinde bir¢ok kistasa gore degerlendirme yaparlar. Fakat kariyer
kararlart aliirken en fazla {istiinde durulan unsur, meslege karst ilgi duyma

durumudur (Carikg1, Morgin, 2014).

Bireysel kariyer planlamasi siirecinde kisinin “Su anda nerede bulunuyorum?”,
“Ileride nerede olmay1 arzuluyorum?”, “Bekledigim konum i¢inde bulundugum o6rgiite
nasil uyum saglarim?” ve “Bu konuma nasil ulasabilirim?” sorularindan meydana
gelen kariyer planlama asamalarini bir dongii seklinde izleyerek bireysel kariyer
planlar1 yapilirken etkin bir sekilde diisiiniilmesi gerekir. S6z konusu asamalar ilk
olarak kisiye kendini daha dogru taniyabilme olanagi sunmaktadir. Bununla birlikte
kariyer ¢alismalar1 (workshops) ve psikometrik analizler ¢alisanlarin becerileri ve
degerlerini inceleyebilir. Is gorenlerin bizzat kendisiyle ilgili ¢alisma olanaklarim
aragtirmasina ve 0grenmesine ya da kariyer kilavuzlarindan faydalanmasina neden
olmaktadir. Nihayetinde is gorenin kendisine uygun olan egitimleri almasi veya
destek icin baglantilarin1 kullanarak bir sonraki goreve hazirlanmasinda katki

saglamaktadir (Yarnall, 1998).

Kariyer planlamasi yapilirken ilk hareket edilecek nokta, kisinin kendini tanimasiyla
baslamaktadir. Bir ¢alisan, kariyerine dair kararlar vermeden evvel kendini anlamaya
ve neyin daha 6nemli olduguna karar vermelidir. Kendisini neyin heyecanlandirdigini
ve oOdiiliiniin ne olacagini diisiinmesi gereklidir. Gelisirken kendini tanimak ve
anlamak gerekir. Kisinin kendini bilmesinde ve degerlendirmesinde dikkat edecegi
konular; zayif ve kuvvetli taraflari, disaridan goriiniisii, rakiplerin kimlerden olustugu
ve onlarin neleri kendinden daha iyi yaptiklaridir. Tiim bunlar kisinin kendisine kars1

diiriist olmasmi da gerektirir (Gokdeniz, 2017). Kariyer planlamasinda bireyin
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becerileri, ilgi duydugu alanlari, bilgi birikimi ve giidiilenmesiyle diger niteliklerini
bilmesi son derece 6nemlidir. Firsat ve tercihlerle ilgili amaglarin tanimlanmasi ve
belli bir hedefe ulasabilmek i¢in gereken hareket planini olusturmasi kariyer

planlamasini1 kapsamaktadir (Dessler, 2011).

Onay ve Vezneli (2012) is gérenlerin bireysel dzeliklerinin kariyer tercihleri tizerinde
biiytik bir etkisi olmadigini belirtmislerdir. Bu konuda 6zellikle akademisyenlerin
kariyer beklentileriyle kurumun kiiltiirel nitelikleri arasindaki iliski vurgulanmistir.
Ozel sektorde is gorenlerin kariyer tutumlarina dair yapilan arastirmalari gz dniinde
bulundurarak planlamalar yapan insan kaynaklari boliimleri mevcuttur.  Fakat
tiniversitelerde bu konuda ciddi anlamda eksiklikler goriilmektedir.  Nitekim
tiniversitelerde egitim veren akademisyenlerin kariyer planlamalar1 akademik
yasamlarinin en basinda yapilmis olsa, basarili olma ya da hedefleri yoniinde ilerleme
olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir. Ogrencileriyle daha cok ilgilenme olanagiyla
birlikte, is doyumlar: da artacaktir.

Genel olarak kariyer planlamasinin amaglarint séyle siralamak miimkiindiir (Caglar,

2013).
» Insan kaynaklarmin etkin bir sekilde kullanimu,
+ {lerleme gereksiniminin doyumu igin is gérenin gelistirilmesi,

+ Orgiitlerde ilerleyen ddénemlerde ortaya cikabilecek bos pozisyonlara personel

yetistirme,

» Is gorenlerin gizli becerilerinin giin yiiziine ¢ikmasini saglama,

* Farkli alanlarda calistirilacak personelin degerlendirilmesi,

* Calisanin orgiite olan doyum ve bagliginin desteklenmesi,

* Kisisel egitim ve gelisime olan gereksinimlerin daha net belirlenmesi,

» Iyi bir egitim ile kariyer olanaklarinin sonucu olarak is basarisinda yiikselmenin

saglanmasi amaglar arasinda gelmektedir.
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Tablo 1: Orgiitsel ve Bireysel Kariyer Planlamasi

Orgiitsel Kariyer Planlamasi: Bireysel Kariyer Planlamasi:
Ileride olas1 orgiitsel ¢alisan Bireysel beceri ve ilginin belirlenmesi
gereksinimlerinin belirlenmesi (kendini tanima)
Kariyer basamaklarinin Calisma ve rutin yasam amaglarini planlama
planlanmast
Kisisel kapasite ve egitim Orgiit igerisindeki ve disarisindaki diger
gereksiniminin degerlendirilmesi kariyer yollarini, se¢eneklerini
degerlendirme
Orgiitsel gelisim olanaklariyla Ilgi ve hedeflerdeki degisime dikkat etme
kisisel beceri ve isteklerin
karsilastirilmast
Kariyer sisteminin es giidiimii, Orgiit i¢indeki ve disindaki ilgili kariyer
kontrolii, analizi ve gdzetimi basamaklar1

Granrose Cherlyn S., James D. Portwood. Matching Individual Career Plans and Organizational
Career Management. Academy of Management Journal. c. 30. s.4: 24-46’den uyanlanmustir.

2.3.1. Kariyer Planlamasinin Bireysel Amaclari

Kariyer planlamasinda bireysel amagclar i¢inde kisinin kendiyle uyumlu yol ve yonii
belirleme gayreti bulunmaktadir. Bu bireysel yonelim, orgiitsel davranig literatiiriinde
"kendini gerceklestirme" seklinde ifade edilmektedir. Kisi bakimindan bu olgu,
saglikli bir gelisimi gostermektedir. Fakat bu saglikli gelisim, kisinin kariyerini
planlarken bireysel gerceklerini gérebilmesi ve kendisiyle uyumlu prensiplere gore
yon verebilmesi paralelinde siirmektedir. Bireysel kariyer planlamasi, isten ziyade
kisiye odaklanmakta, bireyin amacini ve becerisini bir bakima analiz etmektedir. Bu
analiz, ig gorenlerin yeteneklerini genisletebilecegi oOrgiit igindeki ve disindaki

durumlar ortaya koyar (Deniz, Unal, 2007).
Bireysel yaklasim i¢inde kisi, kendi kisiligiyle uyumlu yollar1 belirleme gayreti i¢inde
olup, pek ¢ok faktor nedeniyle de etkilenmektedir. Kisinin kariyeri i¢in belirledigi

hedeflere erismesinde engelleyici bariyerler de bulunabilmektedir. Bunlar genel olarak

degerlendirildiginde; oncelikle cinsiyet ayrimciligi karsimiza ¢ikmaktadir. Cam tavan,
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kariyer diizliigi, kisinin birden ¢ok uzmanlik alaninin bulunmasi nedeniyle olusan ve
kisinin giiclenmesinin yaninda, ilgisinin yeni alanlara kaymasi nedeniyle basarisinin
diismesine neden olan ¢oklu Kkariyerlilik bunlardan sadece birkagidir (Kozak,
Dalkiranoglu, 2013).

2.3.2. Kariyer Planlamasinin Orgiitsel Amaclar

Kariyer planlamasi ile kariyer yollarini belirlemedeki sorumluluk, esit bir bicimde
calisan ve Orgiitiin yiikiimliiliigii i¢indedir. Kisiye diisen sorumluluk, amaglarin1 ve
yeteneklerini tanimlamaktir. Danigsmanlik yolu ile de kariyer yolunda mecburi olan
egitim ve gelisim gereksinimi belirlenmektedir. Orgiite diisen sorumluluga gelince,
insan kaynaklar1 planlamasi ile gereksinim ve olanaklarini belirlemek ve gerekli
kariyer verilerini ¢alisanlara saglamaktir. Gelecege iliskin planlar1 ve amaclar1 olan
orgiitler, i1lk 6nce hedeflerini hayata gecirebilecek calisanlara ve idarecilere ihtiyag
duyarlar. Yetismis ve vasifli insan faktoriine olan gereksinim ytikseklikce orgiitler de
kendi egitim programlarmi gelistirmekte, Orgilitte hizmet i¢i egitim vermeye
baslamaktadirlar. Vasifli is giliciiniin orgiitte uzun vadeli bulunmalar1 i¢in 6zendirici
olanaklar yaratmak da orgiitlerin gorevidir (Deniz, Unal, 2007). Kariyer planlamasi
yoniinde sekillendirilmis bireysel amag ve yonelimler, kapsam ve felsefi anlamda

oOrgiitsel amaglarla birlestirilmelidir.

Orgiitler kariyer planlamasi ile hedefleri ve nitelikleri yoniinde kendi calisanlarina
kariyer planlama firsatlar1 taniyarak onlarin yiikselmesine, en yiiksek kapasiteyle
verimli bir sekilde c¢alismalarima ve gelisimlerine destek olmaktadirlar. Kariyer
planlamasi ile orgiit, is gorenlerin becerilerinden azami 6l¢iide faydalanmanin yani sira
verimlilik bakimindan da ¢alismalarim desteklemektedir. Orgiitler igin dinamik bir
kaynak olan insan faktoriiniin etkin kullanomima da destek olan orgiitsel kariyer
planlamasinda belli basli amac¢lar mevcuttur. Bu amacglar daha 6nce de kisaca
deginildigi tizere, insan kaynaklarinin etkin kullanimi, ilerleme gereksiniminin
doyumu i¢in ¢alisanlarin degerlendirilmesi, yeni ve farkli bir alana giren ¢alisanlarin
degerlendirilmesi olarak belirtilebilir. Aym1 zamanda 1iyi egitim ve Kkariyer
olanaklarinin bir sonucu olarak ¢alisma basarisinin yukari ¢ekilmesi, ¢alisanlarin ise
baglhiliginin artmas1 ve kisisel egitim ve gelisim gereksinimlerinin daha dogru

belirlenmesidir (Simsek, Celik, 2004).
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2.4. Kariyer Planlamasimin Onemi

Lloyd ve Rue kariyer planlamasini, bir bireyin amaglarina ulasabilmesindeki siireg
seklinde ifade etmislerdir. Bu siire¢ kariyer hedeflerinden ve gelismelerinden meydana
gelmektedir (Lloyd, Rue, 1991). Daha 6nceki donemlerde yalnizca personel igin bir
Oonemi olan kariyer planlamasi, orgiitler i¢in sagladigr deger nedeniyle artik isletmeler
icin de 6nemli bir konu haline gelmistir. Bu baglamda orgiitler kendi i¢inde kariyer
planlamasi uygulamalarini baslatmislardir. Kariyer planlamasinin orgiitler iginde
uygulanmasindaki en Onemli neden kaynak saglamadaki etkinliktir. Kariyer
planlamasinin destek gordiigii orgiitlerde, is gorenler kariyer hedeflerini daha dogru
ve agik bir sekilde belirleyebilmekte ve bu amacglara ulasmak i¢in gayret sarf
etmektedirler. Bunun karsiliginda, daha ¢ok doyum elde edilmekte bu da ilgili 6rgiite
vasifli beseri kaynak noktasinda se¢enek saglamaktadir (Werther, Davis, 1993).

Degirmencioglu’'nun yaptigi calismada {niversite Ogrenimi firsati yakalayan
Ogrencilerin ve egitimleri sonunda is arama ve bulma siiregleriyle bulduklar islerin ve
ellerine gegen firsatlarin neler olduguna dair alanyazindaki caligmalarin yeterli

olmadig belirtilmistir (Degirmencioglu, 2008).

Kozak ve Dalkiranoglu’nun arastirmasinda ise Ogrencilik yillarindan baglayarak
kariyer plan1 yapmanin, mezuniyetin ardindan is bulma konusunda kolaylik sagladig
belirtilmektedir. Kariyer plan1 yapmanin ¢alisilacak alanla ilgili olarak beceri gelisimi
ve profesyonel hayata adaptasyonda biiyiik 6nem tagidiginin alt1 ¢izilmistir. Kozak ve
Dalkiranoglu’nun mezun olan 6grencilerin kariyer kararlarinda yeterli bir yonlendirme
olmadigi, kariyer kararlari alinirken daha ziyade maddi kaygilara ve geleneksel
kaliplara gore davrandiklari belirtilmistir. Egitimlerini tamamlayan mezunlarin kariyer

siteleri araciligiyla bilgilendikleri goriilmiistiir (Kozak, Dalkiranoglu, 2013).

Kariyer planlama kavrami egitim oOrgiitleri agisindan da gesitli ¢alismalarda ele
alinmaktadir. Giiniimiizde 6zel olarak kariyer konusunda yapilan arastirmalarda temel
nokta olarak {niversite Ogrencilerinin kariyer planlarini etkileyen faktorler
degerlendirilmektedir. Bu faktorler demografik degiskenlerden giidiillenmeye, cografi
konuma kadar pek ¢cok degiskeni kapsamaktadir. Kariyer konusunda 6nemli bir etken
olan egitim {iniversitelerde onemli bir hale gelmistir. Bu dogrultuda kariyer gelistirme
ve danismanlik hizmetleri de iiniversitelerde destek hizmetler olarak giindeme

gelmeye baslamustir. Ogrencilerin kariyer planlamasinda destekleyici olarak kariyer
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merkezleri 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Bu merkezler araciligiyla 6grenciler staj

firsat1 bulabilmekte, kariyer giinleri faaliyetlerine katilabilmektedirler (Cevher, 2015).

Calisma yasaminda iyi noktalara gelen, egitim ve O0grenimini tamamlamis kisiler
mezun olduklari {iniversiteler i¢in bir bakima itibar ve niifuz demektir. Iyi bir gegmise
sahip ve taniman biiylik tiniversiteler bu konuda vakiflarla is birligi yapmaktadirlar.
Universitelerin islevlerinden birisi olan nitelikli insan yetistirme konusundaki etkinligi
ile Giniversitenin itibar1 dogru orantilidir. Kariyer yonetimi genel olarak firmalarda
insan kaynaklar1 birimlerince yapilan bir faaliyettir. Egitim ve &grenci merkezli
diistintildiiglinde ise {niversitelerde bu tip hizmetler kariyer planlama
koordinatorliikleriyle mezun ofisleri tarafindan saglanmaktadir. Bu konuda en iyi
orneklerden birisi ise Bogazigi Universitesinin mezun ofisi ve kariyer merkezidir.
Internet sayfasinda kariyer konusunda pek ¢ok baslik dikkat cekmektedir. Bu basliklar
genel olarak 6zetlenecek olursa, 6grenciler icin gerekli bilgiler, yapilan ve yapilacak
etkinlikler, mezunlar ile is alaninda yapilacak projelerin duyurulmasi, mezun sertifika

programlari gibi duyurulardir (Damar ve dig., 2015).

2.5. Kariyer Planlamasinin Asamalari

Orgiitler ~ agisindan  kariyer  planlamasi, is  gorenlerin  basarilarinm
degerlendirilmesinde, karsilikli pozitif beseri iligkiler sonucunda bir ilerlemeyi ortaya
cikaracaktir. Esasen ise alma, egitim ve basar1 degerlendirmesiyle orgiitiin gorevi
bitmemektedir. Gelismeler karsisinda aktif olmak, var olan kapasitenin muhafazasi ve
verimliligin yiikseltilmesi gerekir. Orgiitler yonetim ve personel igin detayli ve 6zenli

bir kariyer planlamasi yaparak iyi sonuglar elde edebilir (Ozgen ve dig., 2002).

Kariyer yollarinin genis tutulmasi ve davranigsal nitelikler bakimindan {izerinde
durulmasi, bu islerin personele tanitilmas1 biiyiik yarar barindirmaktadir. Orgiitler
tarafindan gelistirilen kariyer gelistirme uygulamalarinin faydalar1 kisaca siralanacak

olursa;

* Personelin bireysel anlamda igsel kariyer ihtiyaclarini degerlendirmede yardimci

olmaktadir.

» Orgiit igerisinde var olan Kkariyer olanaklarinin kisilere tanitilmas1 ve gelistirmesini

saglamaktadir.
* Personelin ihtiyag ve becerilerini kariyer olanaklarina gore diizenlemektedir.
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Orgiitsel kariyer planlamanin 3 asamadan meydana geldigini sdylemek miimkiindiir.

Bunlar;
(1) Orgiit iginde kariyer gelisimi i¢in kisilerin belirlenmesi,

(2) Belirlenen Kkariyer gelistirme adaylarinin amaclartyla Orgiitiin  amaglarinin

adaptasyonunda orgiit kiiltliriiniin belirlenmesi,

(3) Orgiit ydnetimince belirlenen adaylarn yiikselmesi veya ilgili konuma

nakledilmesinden olusmaktadir (Eryigit, 2000).

Orgiitlerde beseri sermayenin degerinin fark edilmesiyle, kisiye ve onun
gereksinimlerinin kargilanmasina dair programlarin hazirlanmasina ve uygulamaya
gecilmesine daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir. Bu programlarda basari egitimi
tizerine odaklanilmaktadir. Bu konuyla ilgili yapilmis olan caligmalarda kariyer
planlama programlarinin, insan kaynaklar1 yonetim sisteminin esas unsurlar1 olarak

goriildiigii ifade edilmektedir (Ozen, 2011).

Etkili bir sekilde hazirlanan kariyer planlama programlari, personel doniisiim oraninda
da azalma meydana getirebilir. Gliniimiiz itibariyle bir¢ok insan kaynaklari yoneticisi,
kariyer planlamasini orgiit dahilinde personel gereksinimini karsilamanin bir yolu

olarak gormektedir (Ozgen ve dig., 2002).

Bireysel kariyer planlama asamalarina gecildiginde ise bunun genel olarak 4 asgamadan

olustugu goriilmektedir. Bunlar (Secer, 2013);

(1) Kisinin kendi degerlendirmesi,

(2) Kisinin orgiit igindeki ve digindaki olanaklari belirlemesi,

(3) Kisinin kendi kosullar1 ¢ercevesinde uygun amaglar belirlemesi,

(4) Kisinin plan yapmasi ve bu planit uygulamaya gecirebilmesi bireysel kariyer
planlama asamalardir.

2.5.1. Kariyer Evreleri

Hall (1994) kariyer evrelerini siniflandirirken kesfetme, kurma, kariyer ortasi, kariyer
sonu olarak aymrmigtir. Bakioglu (1996) ise oOgretmenlerin kariyer evrelerini
belirlemeye yonelik yaptigi arastirmada evreleri kariyer girisi, durulma, deneycilik,

uzmanlik ve sakinlik olarak kabul etmistir.
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Kariyer evreleri, bireyin bir ise adim atmasindan sonuna degin gecen siiregleri
kapsamaktadir. Bu nedenle bireyin ise adim atma yasi, kariyer baslangicinda 6nemli
bir role sahiptir. Ayni zamanda kisiler, belli bir isi belli bir miiddet yaptiktan sonra
yeni ige baglarsa kariyer evrelerinden de tekrar sirayla gececektir. Kariyer siirecinde
gecilen evrelerin her biri farkli giidiilenme, gorev ve ihtiyaclar1 kapsamaktadir. S6z
konusu bu gereksinim ve beklentiler insandan insana degisiklik gosterir (Calik, Eres,
2006).

Savickas (2002) kisilerin kariyer gelisimleri siiresince kesfetme, biiylime, yerlesme ve
¢okils tanimlamalariyla bilinen yasam evrelerinden gectiklerini belirtir. Kisilerin bu
donemlerde yerine getirmeleri gereken mesleki gelisim gorevleri bulunmaktadir. 21.
yy. i¢inde kariyer olgusuna olan bakis degisim geg¢irmistir. Bu donemde kariyer;
degisken, baglamsal ve kisinin yapilandirdigi bir kavram olarak benimsenmeye
baslamistir. Bununla birlikte orgiitlere ve is giicii piyasasina dair de bakis acisinda bir
farklilasma ortaya ¢cikmistir. Bu farklilasma kisilerin ihtiya¢ duyulan meslegin devam
ettirilmesi  veya  korunmasindan  ibaret = olmadiginin  anlasilmasindan
kaynaklanmaktadir. “Kariyerin yonetilmesi” olgusu islerlik kazanmis, yilmazlik,

meslek hayatina en bastan baglamaya karar verme gibi unsurlarin da 6nemi artmistir.

Bireyin git gide gelisen kisiselligi, hayatinin ilerleyen donemlerinde daha fazla
etkilenecegi kendini gerceklestirme motifinin kariyerinin ilerleyen siireci i¢inde ciddi
anlamda itici bir giic olacagr yadsinamaz. Kisi Oncelikle ‘kesfetme’ asamasinda
kariyeriyle ilgili girisimler yapmaya baslar. Basarili olacagi isin ne olacagini belirler.
Boylelikle kendini daha iyi tanir ve gelistirir. ‘Kurma Asamasina’’ gectiginde kisi artik
aradigr isi bulabilmistir. Bu isle ilgili firsatlar1 gézlemlemeye ve degerlendirmeye
baslamistir. ‘Orta Kariyer’ asamasma gelindiginde ise kisi, kariyerinin belli bir
noktaya vardigini ve oldugu yerin de saglamlastigin1 diisiinmektedir (Bayraktaroglu,

2008).

2.5.1.1. Kesfetme

Kariyer olgusunun baslangici bireyin kendini tanimasi evresidir. Kesfetme evresi
cocukluk doneminden baglar. Bu evre ergenlik ve ilk yetiskinlik donemlerini de i¢ine
almaktadir. Kesfetme donemini yas grubu olarak ifade etmek gerekirse 10 ve 25
yaslar1 arasma denk geldigini sdylemek miimkiindiir. Ik ergenlik dénemi iginde

kisinin kimlik bulma, kendini degerlendirme ve tanima gibi ihtiyaclar1 bulunmaktadir.
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Bu donemde kisi giiglii ve giicsiiz taraflarint kesfeder. Bir baska anlatimla kisi makul

bir hedefinin olmasi {izerinde yogunlasir (Okakin, 2009).

Kesfetme donemi ¢alismaya uyum saglama siirecini ifade eder. Kisi becerilerini
kesfetmekte, bilgi edinmekte, deneyim olusturmakta ve ilk dnce genel yonelim olan
kariyer sahibi olabilmenin énemini kavramaktadir. ikinci olarak da segilen yol kabul
edilebilir olmalidir. Kisi 6l¢iilii bir amag belirleyebilmenin gerekliligini diisiinmeye

baglamalidir (Mayo, 1991).

2.5.1.2. Kurma

Kurma evresi 25 — 44 yas araligim1 kapsamaktadir ve bireyin ilk isi bulma, ise
yerlesme, isi 0grenme, deneyim kazanma gibi adimlarina karsilik gelmektedir. Kurma
doneminde kisinin karsisina ¢ikabilecek en onemli problem, “Gergek Soku”dur.
Gergek soku, kisinin akademik hayatta 6grendikleriyle is hayatinda karsilastiklarinin
farkli oldugunu 6grenmesiyle ortaya ¢ikar. Biiyiik beklentiler ile birlikte is yasamina
atilan kisi, is yasaminda gordiiklerinin kitaplarda okuduguyla ya da 6gretmenlerinden
ogrendikleriyle ayn1 olmadigini gordiigiinde biiytik bir diis kiriklig1 yasamaktadir. Bu
durum bireyin ilerleyen donemlerde is yasamina karsi olumsuz bir bakis agisi
gelistirmesine neden olabilir. Kurma doneminin yumusak bir sekilde atlatilmasi
ilerleyen donemlerde verimlilik ve is doyumu konusunda O©nemli katkilar
saglamaktadir (Bowin, 2001). Bakioglu (1996) ise ogretmenlerin ger¢ek soku
yasadiklar1 evreyi “kariyer girisi (baslangig)” olarak ifade etmektedir. Ogretmenlik
meslegine baslangicin ilk 5 yilin1 kapsayan bu evrede oOgretmen Ogrencilerin
farkliliklari, gorevin karmasikligi, konularda kendini yetersiz gérmesi nedeniyle bu
soku yasamaktadir. Diger yandan, 6grenimi siiresinde edindigi bilgileri uygulama

zeminine kavusan 6gretmenin cosku yasadigi evredir.

Kurma doneminde “Gergek Soku” (reality shock) nun ardindan bireyi bekleyen
sorunlardan birisi de “kendini kanitlamak “tir. Kisi, ise baglamasinin ardindan yanlis
yaparak, bu yanlislarin1 gorerek ve sorumluluk yiiklenerek kendini kanitlayacaktir.
Eger birey kendini kanitlayabilirse kurma asamasi en tepede sona ermektedir (Calik,
Eres, 2006).
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2.5.1.3. Kariyer Ortasi

Kariyer ortas1 donemi kisinin olgunluk evresine denk gelir. Insanlar bu dénem iginde
en fazla “tikenmislik” olgusuyla karsilasmaktadirlar. Yogun stres ve calisma
kosularinda tiikenmislik olgusu siiratle ortaya ¢ikabilmektedir. Tiikenmislik sendromu
ile yiizlesen kisiler kendilerini akli, fizyolojik ve psikolojik bakimdan yorgun
hissederler. Bahsi gecen problemlerle karsilasan kisinin bu durumda verimliliginde de

diisme meydana gelecektir (Bayraktaroglu, 2008).

Kariyer ortasi evresi i¢cinde yasanan problemlerden biri de bireyin hissettigi kaygi ile
ilgilidir. Yapilan bir arastirmaya gore, tiikenmisligin goriildiigii 30-40 yas araligindaki
bireylerin diger kariyer olanaklarina dogru degisim yapma konusunda daha az olanaga
sahip olmalar1 kayginin ortaya ¢ikmasindaki en biiyilik faktordiir. Bu yas gruplarinin,
kariyer kavrami i¢inde kontrolii elinde tutabileceklerine dair kendine giivenleri, diger
yas gruplarina nazaran daha diisiiktlir. Lisans ve lisansiistii egitimi olanlarin daha
diisiik egitimi olanlara gore kariyer uyum becerilerinin yliksek oldugu da yine

calismanin bulgulari arasinda yer almaktadir (Yirmibesoglu, Bozkurt, 2018).

Bakioglu (1996) 6gretmenlerin 6-10 yil deneyime sahip olduklar siireci durulma
evresi olarak adlandirmaktadir. 30’lu yaslarina gelen 6gretmen kendini mesleki
anlamda daha deneyimli hissetmesine ragmen, gelecege dair planlar ve adimlar
kaygiy1 da beraberinde getirmektedir. Eger 6gretmen okul tarafindan desteklendigini
hisseder, iyi bir 6grenme ortami saglanirsa, kurumlarina daha fazla baglanma ve
olumlu bir mesleki algi gelistirir. Durulma evresini takip eden ve mesleki 11-15 yillik
deneyime karsilik gelen deneycilik evresi, gizil gii¢lerini bir 6nceki evrede kullanmaya
basladiklarini sdyleyen Ogretmenlerin potansiyellerinin tamamim kullanabildikleri
evre olarak gosterilmektedir. Kendine dnceye nazaran daha ¢ok giiven duyan, zamani
ve enerjiyl daha verimli kullanan Ogretmen edindigi bilgileri kullanarak egitim
programinda farkliliklar yapmak, deneyimlerini yansitmak isteyebilir. Bu noktada,
desteklenen Ogretmenin mesleki ve kurum baghligi artmakta, ket vurulmasi

durumunda ise giidiilenmesi ve baglilik duygusu diismektedir (Incecay, 2007).

2.5.1.4. Kariyer Sonu

Kariyer sonu evresine gelindiginde kariyer hayatinin en uzun evresi oldugu
goriilmektedir. Bu donemde bedensel olarak yaslanmayla beraber kisinin 6grenme

becerisinde diislis meydana gelmistir. Kariyer hayatinin bitimine yaklasan kisi,
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edindigi deneyimler ve bilgilerle artik adeta Ogretici konumuna yiikselmistir.
Orgiitlerin; bu durumdaki kisilerin giidiilenme, verimlilik ve is doyumlarii muhafaza
etmek ya da yiikseltmek maksadiyla duygusal ve gorevsel gereksinimlerinin
desteklenmesine 6nem vermesi yerinde olacaktir. Bu amagla kariyer gelistirme ve
egitim programlari girisimlerine deger verilmelidir. Kisi, orta yas krizini atlatmigtir
fakat kariyer ortas1 devresindeki problemlerin bir béliimii kariyer sonu evresine kadar
tasinmigtir. Kariyer hayatinin bitimine dogru yaklasan bir 6gretim iiyesi (genellikle
profesdr unvani olan akademisyenler) edindigi bilgi birikimini ve deneyimlerini
danigsman olarak aktarabilirler. Akademik hayata yeni adim atan arastirma

gorevlilerine kogluk yapabilirler ve is doyumlarini koruyabilirler (Ozdemir, Kutanis,
2011).

Ogretmenlerin 16-20 y1l deneyim sahibi oldugu zaman dilimi “Uzmanlasma”, 21 yil
ve iizeri deneyim ise “Sakinlik” olarak belirtilmistir (Bakioglu, 1996). Ogretmenlik
mesleginin kisir yiikselme yapisi ve 0dil yetersizligi uzmanlik evresinde olan
ogretmenin en temel problemini olusturmaktadir. Ote yandan, is disinda artan
sorumluluklar profesyonel gelisime olan zamanin kisitlamaya baslamaktadir.
Okulunda pozitif bir gelisme ortam1 bulan 6gretmen bir anlamda 6diillendirilmekte ve
bagliliklart siirmektedir. Son evre olarak kabul edilen “Sakinlik Evresi” potansiyelin
kullanimi, kariyere dair olumlu bakis, profesyonel 6grenme gibi konularda en yiiksek
algiya sahip olunan siirectir. Profesyonel 6grenmenin gergeklestigi, okula en yiiksek
Olclide baglilik duyulan, hatta diger 6gretmenlerin Ogrenmelerine yardimci rolii
tistlenilen bu evredeki Ogretmenler yeniliklere karsi siipheci yaklasabilmektedir
(Incecay, 2007). Goriildiigii iizere, her kariyer evresinin birbirinden farkli olarak
barindirdig1 6zellikleri, zorluklar1 bulunmaktadir. Egitim yoneticileri tarafindan iyi
analiz edilen kariyer evreleri konusu, Ogretmenlerin okula olan baglhiliklarini
arttiracagl gibi, daha olumlu bir 6grenme ve calisma ortami olusturulmasina katki
saglayacaktir. Benzer sekilde, aragtirma hipotezlerinin igine eklenen kariyer evresi
konusu farkli degiskenlerle incelenerek daha detayli verilerin ¢ikmasina yardimci
olacaktir. Bu nedenle, arastirmaci arastirmaya katilan 6gretim gorevlilerinin kariyer
evrelerine gore dagilimlarini Bakioglu (1996)’nun belirttigi sekilde 5 evre olarak kabul

etmis ve gruplandirmay1 bu evreler iizerinden yapmastir.
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2.6. Kariyer Secimi ve Teoriler

Kariyer se¢imi, statik bir durumdan ¢ok, gelisim siirecinin bir pargasi olarak ele
alinmaktadir. Erken cocukluk ¢agindan ilgili ddneminin ortasina degin olan siire¢ bir
fantezi donemi olmaktadir. Bunu erken ergenlik c¢agindaki genclige adim atmaya
hazirlanan kisilerin deneme donemi takip eder. Bu deneme donemi kapsaminda
adolesan donem igindeki kisiler ilgileri, potansiyelleri ve degerleriyle ilgili kendisini
degerlendirmektedir. Erken ergenligin ardindan gelen geg yeniyetmelik ¢ag1 gerg¢ekei
bir gecise isaret eder. Gegis asamasinda kisi bireysel ihtiyaglari ile ilgilerinden
styrilmakta, diinyanin ona ne sunduguna dair degerlendirme yapmaktadir. Karmasik
olmayan bir kariyer tercihi dahi en az ii¢ farkli kariyer yolunu barindirir. Bunlardan
ilki bir igverene bagli duragan istihdam, ikincisi degisik isverenler arasinda hareketlilik

ve nihayetinde kendi kendini istihdamdir (Kniveton, 2004).

Kariyer se¢imi karar verme eylemi seklinde algilanmalidir. Boyle goriildiigii takdirde
kariyer se¢imini, karar teorilerine gore analiz etmek gerekir. Fakat bu durum Kariyer
rehberligi ve damigsmanliginda ¢ok da tercih edilmemektedir. Dolayisiyla farkli
yaklagimlar ortaya c¢ikmis, bu yaklasimlar kariyer se¢iminde daha fazla

benimsenmistir.

(a) Kariyer gelisim teorileri igerisinde Ginzberg, Ginsburg, Axelrad gibi isimler goze
carpmaktadir. Kisisel tercihlerde, mesleki olgunluk ve adaptasyon yeteneginde
meydana gelen farkliliklar1 da kapsayan kararin verildigi gelisimsel kosullara ve bu

farkliliklarin kariyer karar tistiindeki etkisine odaklanilmistir.

(b) Kisi-Cevre Uyumu yaklasimi: Holland, bu yaklasimdaki en 6nemli isimdir. Tipik
olarak kisi ve ¢evre arasindaki uyumu yani karar verme siirecinin sonuglarini 6n planda

tutulmustur (Dogan, 2014).

2.6.1. Holland’1in Mesleki Tercih Modeli

Holland’in Tipoloji Kurami dort esas varsayima gore sekillendirilmistir. Bu

varsayimlar:

a) Kisiler genel anlamda alt1 kisilik tipinden birini tagimaktadirlar. Bunlar; gercekei,

girisimci, arastirici, sosyal, sanat¢i, geleneksel tip olarak ayrilmaktadir.
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b) Bahsi gecen kisilik tiplerinin, alt1 is ¢evresi bulundugu diistiniilmektedir.

c¢) Kisiler becerilerini ve yeteneklerini gosterebilecekleri, tutumlarini, degerlerini

sergileyebilecekleri is ¢evresi arayisi igindedirler.

d) Kisinin sergileyecegi tutum ve davranislar noktasinda belirleyici unsurlar, kisilik

tipi ve ¢evre Ozellikleri arasindaki etkilesimdir (Capuzzi, Stauffer, 2006).

REALISTIK ARASTIRICI

DUZENLI ARATICI

GIRISIMCI SOSYAL

Sekil 1: Holland’1n Altigen Modeli

John L. Holland, Making Vocational Choice (Florida: Psychological Assesment Resources,1997),
51’den uyarlandi.

Holland (1997) Gergekgi yani realist (GER), Arastirmaci (ARA), Sanat¢it veya
Yaratic1 (SAN), Sosyal (SOS), Girisimci (GIR) ve Geleneksel veya Diizenli (GEL)
olarak belirttigi alt1 kisilik tipini séyle a¢iklamaktadir:

Realistik (Gergekei) Kisiler: Net bir sekilde gorebildigi, bir bagska anlatimla somut
olan sorunlar1 ¢ozmeyi sever. Bu grupta yer alan kisilerin psikomotor becerileri son
derece iyidir. Ornegin, mekanik ve elektrikli cihazlarin tamirinden hoslanirlar. Bahce

isleriyle ilgilenmeyi de severler. A¢ik havada ¢alismaktan hoslanirlar.
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Arastiric Kisiler: Gergekgiler gibi somut problemlerden ¢ok soyut problem ¢6zmeyi
severler. Akademik, ¢oziimleyici ve oldukc¢a merakhidirlar. Karisik ve ¢ézmesi giic

matematik ve mantik problemleri ile ilgilenirler.

Yaratiaa (Sanatg1) Kisiler: Tiyatro, miizik ve fotograf gibi daha g¢ok sanatsal
etkinlikleri tercih ederler. Ozgiin hayal giicleri vardir. Giindelik isler ilgi alanlarina

girmez.

Sosyal Kisiler: Kendisi disindaki kisilerin sorunlariyla da ilgili olurlar. Onlar1 ¢6zmek
icin gayret gosterirler. Yardim amagh kuruluslarda goniillii bulunurlar, diger insanlara
rehberlik yaparlar ve topluma yararli olacak isler yaparlar. Bagis toplamak gibi
etkinliklerde bulunurlar. Girisimci ve lider bir ruha sahiptirler. Sosyal kisilik tipi
konuskan ve maceraci kisiler olup daha ¢ok gelir elde etmek i¢in risk almaktan

cekinmezler. Insanlar1 kolaylikla ikna edebilirler.

Girisimci Kisiler: Basar1 odakli ve rekabetten hoslanan kisiler olarak bilinirler.
Konugkan ve insanlarla rahat iliski kurabilen 6zelliklere sahiptirler. Ayrintilar ve

kurallar konusunda dikkatlidirler.

Diizenli (Geleneksel) Kisiler: Genellikle sikici rutin isleri yapmaktan ¢ekinmezler.

Oldukga titiz, detayci ve programli tiplerdir. Ayrintilarla ilgilenmeyi severler.

Kamasak ve Bulutlar (2010) tarafindan yapilan arastirmada akademik alanda yer alan
calisanlarin mesleki tercih ve kisilikleriyle olan uyum ve kariyer basarilar1 arasindaki
baglant1 incelenmistir. Holland’in (1996) mesleki tercih kurami gergevesinde yapilan
bu arastirmanin sonucuna gore degiskenler arasinda anlamli bir iligskiye
rastlanmamigtir. Bu durumun yabanci kaynakli kisilik tiplerinin kiiltiirel etkiler
sonucunda anlasilamamasi nedeniyle ortaya ¢iktigi ifade edilmistir. Daha net bir
sekilde agiklamak gerekirse; Holland’1n kisilik tipleri ile kurumsal destegin, 6gretim
tiyelerinin performansi iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Ortaya
cikan bu bulgunun nedeni olarak iki farkli unsur gosterilmistir. Bunlardan ilki,
Holland’1n kisilik tiplemelerinin Tiirk insaninin kiltiir ve alt kiiltiirleriyle tilkenin
kendine has toplumsal ve iktisadi kosullarina bagli olarak, Kkisilik-meslek
baglantisinin, Holland’1n tipolojisinden farkli bir ayirim gerektirdigi diistiniilmektedir.
Tiirkiye'deki piyasalarin durumu, isgorenlerde aranilan nitelikler ve farklilasan deger

yargilari gibi konular, Holland"in kisilik tiplemesinin farkli algilanmasina neden olmus
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olabilir. Bu baglamda yapilacak arastirmalarda oncelikle Holland’a ait tipolojinin

Tirkiye’deki uygulanabilirliginin arastirilmasi gereklidir.

Holland yapilan isin, isin gerektirdikleri dikkate alinarak siniflandirilacagini
belirtmistir. Holland’in kuraminda bir iddia daha bulunmaktadir. Buna gore kisinin
davranigini, kisilik ve g¢evresel oOzellikler arasindaki etkilesim yonlendirmektedir
(Hense, 2000). Holland kurami bireylere kendilerinde var olan az bilgiyle mesleki
secenekler sunmakta ve tercih yapma konusunda destek olmaktadir (Spokane ve dig.,
2002).

2.6.2. Carl Gustav Jung’in Kisilik Tipolojisi

Bilingalt1 ve kisilik kavramlar ile ilgili yaptig1 ¢caligmalar sonucunda psikolojik tipler
kuramini ya da diger bir adiyla kisilik tipolojisini gelistiren Carl Gustav Jung bunlari
sekiz baglik altinda toplamistir. Jung’in belirledigi kisilik tiplerinin en somut
nitelikleriyle ilgili bir analizde s6yle bir degerlendirme tablosu ortaya ¢ikacaktir (Dal,
2009);

Diisiinen I¢ce Doniik Tip: Genellikle kendini 6n planda tutan veya diisiinen ice doniik

tipler soyut diisiinceleri daha fazla 6nemserler.

Diisiinen Disa Doniik Tip: Bu kisilik tipinde vurgulanan, dis diinya ile daha ¢ok

somut olgulardir. Bu tipler olgular teorilere yeglerler.

Duygusal i¢ce Déniik Tip: izole, sakin bir kisilik yapisina sahip olan duygusal ige
dontik tipteki kisileri anlayabilmek bir hayli zordur ve fazladan gayret gerektirir.

Duygusal Disa Doniik Tip: Toplumcu kisiler olarak taninan bu tipler giiclerini dis

diinyaya dogru yoneltmislerdir.

Duyusal I¢e Doniik Tip: Bu tipteki kisilerin gosterdikleri reaksiyonlar genellikle dig
gergeklere bagl degildir.

Duyusal Disa Doniik Tip: Yalnizca gerceklik ve objektiflige sahip kisilerdir ve

yenilige daima agiktirlar.

Sezgisel ice Doniik Tip: Bu kisiler, kendilerini adeta riiyada sanirlar. Genis bir hayal

diinyas1 ve diis giicii ile davranirlar.

Sezgisel Disa Doniik Tip: Amaclarina ulasmak, basar1 elde etmek i¢in higbir seyi

denemekten ¢ekinmezler ve sezgileriyle yasarlar.
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Dirienzo ve dig. (2010) genis kapsamli bir arastirma yapmuslar, kisilik tiplerinin
akademik basariyla olan iligkisi incelenmislerdir. On alt1 kisilik tipinin hangi alanlara
daha fazla ya da daha az oranda ¢ekildigine bakilmistir. Ayn1 kisilik tiplerinin farkl
akademik alanlardaki performanslari ve tiim akademik alanlarda hangi tiplerin
akademik anlamda daha iyi ya da daha kotii performans gosterdikleri aragtirilmistir.
Arastirmaya Kuzey Carolina'daki Elon Universitesi’nde 1998-2007 yillar1 arasinda
cesitli dallarda egitim goren 6280 6grenci katilmistir. Arastirmadan elde edilen bazi
sonuglar soyledir: ISTP (igedoniikliik, duyusal, diisiinen, algilayan) kisilik tiplerine
sahip O6grencilerin iletisim alaninda diisiik basar1 gosterdikleri goriilmiistiir. INFP
(icedoniik, sezgisel, hisseden, algilayan) kisilik tiplerini tasiyanlarin giizel sanatlara
alanina ilgili oldugu goriilmiistiir. INTP ( i¢edoniik, sezgisel, diisiinen, algilayan)
kisilik tipleri ise egitim ve fen bilimlerinde basarisiz olmustur. ESTP ( disadoniik,
duyusal, diistinen, algilayan) ozellikleri barindiranlar isletme alaniyla daha g¢ok
ilgilidir. Fakat bu alana ¢ekilme oranlarinin yiiksekligine ragmen basar1 orani diisiik

cikmustir.

2.6.3. Edgar Schein’in Kariyer Capalar: Teorisi

Kariyer ¢apalari teorisi, Edgar H. Scheinin ortaya attig1 ve 1960’11 yillarda baslayan
bir kuramdir. 10-12 sene siiresince lisansiistli seviyede egitim goren, 44 katilimciyla
devam ettirilen bir calismanin sonucudur (Yarnall, 1998). Schein tarafindan
gelistirilen kariyer ¢apalar teorisinin temel amaci; kariyer tercihlerinin ardinda yatan
nedenleri gostermektir (Wils ve dig., 2010). Schein’in yiiriittiigii arastirmada ge¢mis
egitim hayati, ¢calisma deneyimleri, benlik, tutum ve degerler gibi etkenlerin kisinin is
tercihini yonlendirdigi bulgusu elde edilmistir. Schein bu etkenleri kisinin kariyer
algilamasiyla direkt baglantili oldugu temeline dayandirmis ve “Kariyer Capalar1”

seklinde ifade etmistir (Yarnall, 1998; Schein, 1996).

Schein (1990) capa olarak belirttigi bazi yetenek ve degerlerin sadece bireylerin
hayatta aradiklarini sekillendiren kariyer tercihlerini etkilemedigini ayn1 zamanda
gelecekle ilgili goriislerini de belirledigini ve bu sekilde davranis kaliplart
sergilediklerini belirtir. Schein’in modeli, degerlerden veya ihtiyaglardan daha genis
bir alanda tanimlanmistir. Gergek is deneyimleri ile kisisel evrimi, gelisimi ve kesfi
vurgular. Kisinin yasam deneyimleri aracilifiyla, geri bildirim alma, uygulama ve

boylece yeteneklerini kesfetme gerekliligi vurgulanir. Kariyer capalart kavrami,
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ihtiyag, giidiillenme ve yeteneklerin mevcut Kariyer secencklerine uymasi igin
birbirlerine destek olacaklarini vurgular. Boylece kariyer ¢apalari, diger alanlarda da

bliylime ve degisim saglayan bir istikrar alani belirlemeyi amaglamaktadir.

Kisinin kariyer egiliminin olusumunda etkileyici olan baz1 faktorler bulunmaktadir.
Kisisel faktorler icinde; giidii, gereksinim, kisilik vb. faktorler etkiliyken ¢evresel
faktorler i¢inde ailenin etkisi, kiiltiirel baglam vb. faktorler etkilidir. S6z konusu bu
faktorler Onemli karar degerleri olan “kariyer ¢apalarina” (career anchors)
dontigmektedir. Bu agidan kariyer g¢apalari; bireyin becerilerini ve yeteneklerini,
gereksinim, tutum ve giidiisiinii ve kendi kariyer kararlarimi tanimlamaktadir
(Schein,1990). Bir diger tanima gore ise kariyer ¢apalari, kisinin kariyer kararlarini
bigimlendiren gereksinim, deger ve yeteneklerin biitiiniinli ifade etmektedir. Kariyer
capasl, kisinin kariyer tercilerini etkilemesi, kariyerine dair arzularini bi¢imlendirmesi
ve ileride olusacak fikirlerini belirleyip is deneyimlerine dair tutumlarini etkilemesi
nedeniyle onemlidir. Kariyer ¢apalarinin 6l¢timii de kisinin kariyer yonelimlerini daha

net bir duruma getirmektedir (Gezen, Koroglu, 2014).

Schein tarafindan kariyer iizerinde yapilan aragtirmalarda, kisinin meslege baslangic
secimiyle onu izleyen kariyer kimliginin arasinda ciddi ayrikliklar oldugu
varsayllmaktadir. Kariyere baslangic evresinde verilen kariyer kararlar1 genellikle,
kariyer yoluyla ilgili yanls bilgilere dayanir. Isgiicii kapsaminda bulunan bireyler,
sonraki birkag sene i¢inde, becerileri, gereksinimleri ve degerleriyle ilgili daha net ve

dogru degerlendirmeler gelistirirler (Feldman, Bolino, 2000).

Kariyer capasi kisinin kariyer karari verirken degerlerinden, becerilerinden ve
gereksinimlerinden meydana gelmektedir. Kariyer capalarimin olgiimii kisilerin
kariyer egilimlerini, daha agik bigimde algilamamiz1 saglamaktadir. Kariyer ¢apasi,
kisinin kariyer se¢imini etkilemesi, kariyer arzusunu bigimlendirmesi ve kisinin ileride
olusacak fikirlerine ve g¢alisma deneyimlerine etki etmesi agisindan 6nemlidir. Kariyer
capalarinin dl¢limlenmesindeki en onemli neden kariyer yonelimlerinin ag¢ik hale
getirilmesidir (Jiang ve Klein, 2000). Kariyer ¢apalar1 kisinin kendisini daha dogru
sekilde tanimasina ve algilayabilmesine olanak vermektedir. Kisinin kariyeri iginde
atacagl adimlarda ona kilavuzluk etmekte ve daha iyi kararlar almasinda destek

olmaktadir.

32



Schein (1987) kariyer capalarini olustururken bu teoriyi bir modele yansitmaistir.

Kariyer ¢apalar1 modeline gore, kisinin kariyeri ile is ortami uyumu sonucunda ¢esitli

ciktilar elde edilir. Eger kisi kariyer capalarina uygun bir is yapmiyorsa kariyer

capalar ile ¢iktilar1 arasinda yiliksek bir iliski yoktur. Boyle durumlarda modelde

goriildiigi tizere farkli bir isin varlig1 aradaki iliskiyi giiclendirir.

Kariyer Capalan
e Teknik e Fonksiyonel
Yetkinlik

e Genel Yonetsel Yetkinlik
e Ozerklik ve Bagimsizlik

e Giivenlik ve Istikrar

e Girisimcilik ve Yaraticilik
e Hizmet ve Kendini adama
e Saf Meydan Okuma

e Hayat Tarz1

Ciktilar

Isin etkililigi

Ise duyulan memnuniyet
Odeme ve yardimlar,
Terfi ve

Takdir ile ilgili
memnuniyet

Is istikrari

Yonlendirici Degisken

Farkli islerin olmasi

uygun bir isinin olmast

(Kisinin ~ kariyer  c¢apalarina

Sekil 2: Schein'in Kariyer Capalar1 Modeli

Feldman, C. Daniel, C. Mark Bolino. 1996. Careers Within Careers: Reconceptualizing The Nature
Of Career Anchors and Their Consequences. Human Resource Management Review. c. 6. s.2: 93’den

uyarland.

Feldman ve Bolino (1996) ise bu modelin ¢iktilar kisimina is-gérev uyumu, is ile 6zel

yasam uyumu ve psikolojik refah olmak iizere 3 boyut daha eklemislerdir. Eger kisi

kariyer ¢apalarina ya da yetenek, ihtiya¢c ve degerlerine uygun bir is yapiyorsa isin

gerektirdigi gorevler ve is - 6zel hayattaki gorevler arasinda uyum yakalamada daha

az karmasa yasayacak, psikolojik ve fizyolojik sikintis1 da azalacaktir seklinde ifade

etmislerdir.
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Bireyler 6grencilik yillarinda veya is yagsamina adim attiklari ilk senelerde bir kariyer
capasina sahip degildirler. Daha olgunlasmadan alinan kariyer kararlar1 genellikle
dogru olmamakla birlikte birey birka¢ sene sonra kariyer yollariyla ilgili bilgi
toplayarak becerilerini, gereksinimlerini ve degerlerini daha iyi degerlendirmeye
baslar (Feldman, Bolino, 2000). Schein kisilerin kariyer ¢apalarini tanimlarken kariyer
capalarinin kisinin sevdigi isi yapmasindan c¢ok daha Ote bir anlam tasidigini
belirtmistir. Ornegin, Holland (1973) kisinin muhasebecilik ya da miihendislik gibi is
secimlerini yaparken biiyiik oranda yapmay1 sevdigi islere gore sectigini ifade etmistir.
Ancak Schein istikrarli bir kariyer kimliginin kisinin yetenekleri, ihtiyaglari ve
degerlerinin birlesmesinden meydana geleceginin altin1 ¢izmistir. Schein’in kariyer
capalarn teorisinden once kisilerin mesleki segimlerini yaparken varsayimlar {izerine
hareket ettigi goriisii yaygindi. Matematik ya da fizik seven bir 68renci bu varsayimla
mithendis olabilecegini diisiiniiyordu. Bu goriislin aksine Schein kisilerin kariyer
kimliginin ancak gercek gorevler, is arkadaglari olan oOrgiitlerde edinilen somut
dencyimler ile edinilecegini ortaya koymustur (akt. Feldman, Bolino, 1996).
Dolayisiyla, kisiler zevklerini bilseler dahi lise veya tiiniversite yillarinda gercek

kariyer ¢apalarina sahip degillerdir.

Kariyer ve kariyer ¢apalarinin, orgiitlerce analiz edilmeye deger bir konu seklinde
degerlendirilmesi etkinlik ve verimliligin artisinda yararli olmaktadir. Orgiitsel
basarinin esas gerekliliklerinden birisi de kisisel ve orgiitsel hedeflerin birbiriyle
ahenkli bir sekilde biitiinlestirilebilmesidir. Kariyer olgusuna bu acidan
yaklagildiginda igsel ve dissal kariyer olarak iki temel boyutunun oldugu
goriilmektedir. Digsal kariyer kisinin Orgilitteki ilerlemesi, pozisyonu gibi
gbzlemlenebilir performansina odaklanirken, i¢sel kariyer bu siiregteki davraniglarina
yon vermektedir (Solmaz, Gizir, 2014). Kisi digsal kariyerinde onemli ve ani
degisimler yasasa dahi i¢sel kariyerinde sahip oldugu giiclii bir mesleki benlik algisi
nedeniyle biiyiik degisimler gostermedigi ifade edilmistir (Schein, 1990).

Schein (1990) kariyer ¢apalarini agiklarken yasama dair deneyim sahibi olan bireylerin
onlara kazandirmis oldugu bir siire¢ iginde yerlesen, stabil duruma gelen ve kisinin
kendini tanimasina yardimci olan kariyer benlik kavrami seklinde ifade etmistir
(Danziger ve dig., 2008). Mesleki benlik algis1 yani kariyer capalar1 kesif donemi
olarak adlandirilan, kisinin kariyerine ilk basladi yillarda kendisine yonelik edindigi

bilgiler ve deneyimler sonucu gelismekte, kariyerine iliskin verecegi kararlarda kisiyi
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zorlayict  bir glic gibi yonlendirmesinden &tiirii  kariyer ¢apalart olarak

isimlendirilmektedir (Feldman, Bolino, 1996).

Kariyer capalari lic ana bilesenden meydana gelmektedir. Bunlar; “beceri ve
yetenekler”, giidii ve ihtiyaglar” son olarak “kavram, tutum ve degerler’” olarak
siralanmigtir. Bu bilesenlerden ilki kisinin kariyerindeki basarilar ya da basarisizliklar
sonucu edindigi kisisel algisidir. Ikinci bilesen orgiitteki diger calisanlardan gelen
geribildirimler ve kisinin kendi kendisini degerlendirmesini saglayan olanaklar
sonucunda gelisen ihtiyag ve giidiilerine yonelik algisidir. Son olarak kisinin kendi
degerleri ile galistig1 orgiitiin ve yaptid isin degerlerinin kesistigi noktada gelistirdigi
kendi deger ve tutumlarina yonelik algisidir (Schein, 1996). Bu son bilesendeki
farkliliklar farkli toplumsal ortamlar ile calisma atmosferinde karsi karsiya gelinen
kural ve degerlerin ¢esitliligine karst  gosterilen  bireysel  tepkilerden
kaynaklanmaktadir. Birinci ve ikinci bilesen ¢alisma ortamindaki ger¢ek deneyimlere
dayanir (Danziger ve dig., 2008). Kisi kariyerinde deneyim edindik¢e kendisine
yonelik bilgisi artmakta ve buna bagli olarak yukarida sozii edilen mesleki benlik algisi
gelismektedir (Schein, 1996). Bu noktada Schein (1996) dikkat edilmesi gereken bazi
temel unsurlar tizerinde durmustur:
1. Kariyer capalari is degerleri veya giidiilenme kavramlarindan daha genis bir
anlam tasimaktadir.
2. Kariyer ¢apalariin olusumu, gelisimi ve kesfi, kisinin gercek is ortaminda
deneyimler edinmesiyle iligkilidir. Bu nedenle kisi egitim hayatinda cok
basaril1 olabilir fakat gercek is ortamiyla karsilagsana kadar mesleki benlik

algis1 olugmaz.
3. Kariyer ¢apalar kisilerin i¢indedir ve kisilerin kariyer kararlari ile tercihlerinde

giidiileme ve sinirlama saglar.

4. Kariyer ¢apalar1 sadece giidii, deger ve yetenek anlamina gelmez. Kisinin
giidiilerinin, degerlerinin ve yeteneklerinin en iist diizeyde benlik algisinda
eriyip biitlinlesmesiyle meydana gelir.

5. Kariyer c¢apalar kavrami kisinin hayatinin bir doneminde, kisisel deneyimler

araciligiyla daha duragan bir i¢ gorii gelistirdigini agiklamak i¢in kullanilir.
(Schein, 1996’dan aktaran Solmaz, Gizir, 2014)

Sekiz kategoriden olusan ve kisinin mesleki benlik algis1 olarak nitelendirilen kariyer

capalarina dair bazi temel noktalar Tablo 2’de gosterilmistir.
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Tablo 2: Kariyer Capalar

Kariyer Capalan Asla Vazgecilemeyecek Noktalar

Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik  Bireysel uzmanlik alaninda ¢alismak, stirekli

gelismek

Genel Yonetsel Yetkinlik Basarili olmak amaciyla orgiitte diger kisileri
idare etmek

Ozerklik ve Bagimsizlik Bireysel faaliyetlerini denetlemek i¢in 6zglir
olmak

Giivenlik ve Istikrar Mali giivenlik ve is giivenliginin olmast

Girisimcilik-Yaraticilik Bireysel gayretlere dayanan yenilikler

yapmak amaciyla miicadele vermek

Hizmet ve Kendini Adama Otekilerin degerleri veya faydalar1 i¢in basari
elde etmek

Saf Meydan Okuma Yapilamayan1 yapabilmek

Hayat Tarzi Bireysel, ailesel hayat ile ¢alisma yasamini
dengelemek

Feldman, C. Daniel, C. Mark Bolino. 1996. Careers Within Careers: Reconceptualizing The Nature
Of Career Anchors and Their Consequences. Human Resource Management Review. c. 6. s. 2: 89-
112°den uyarlandi.

Schein (1990) herkesin bir anlam igeren ¢aligma ve yasam deneyiminin ardindan tek
bir kariyer ¢apasina sahip oldugunu belirtmistir. Kisilerin, ileride yapacaklari kariyer
secimlerinin kisiliklerinin olgunlagmasindan biiylik oranda etkilendigini belirtmistir.
Dolayisiyla kariyer c¢apalari bireylerin zor kararlarla karst karsiya kaldiklari
durumlarda dahi vazgegmeyecekleri bir 6ge olarak kisinin 6z benliginde gelisen bir
oturmuslugu temsil ettigini belirtmistir. Kisi kariyeri boyunca sabit kalmaktadir
inanis1t mevcuttur (Danziger ve dig., 2008). Kariyer ¢apalar1 incelenirken daha 6nce

belirtildigi iizere 3 ana baglik halinde ele alinmasi gerekmektedir. Yetenek boyutunu
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teknik fonksiyonel yetkinlikler, genel yonetsel yetkinlik, girisimcilik-yaraticilik
capalar1 olusturmakta ve isin genel &zellikleri ile ilgili bulunmaktadir. Thtiyag
boyutunu hayat tarzi, 6zerklik ve bagimsizlik, giivenlik ve istikrar kariyer ¢apalari
olusturmaktadir. Degerler boyutu ise Saf Meydan Okuma, hizmet ve kendini adama
ile iliskilendirilmistir. Buradan yola ¢ikarak kariyer ¢capalarinin ¢oklu bir modelinin
meydana getirilebilecegi ve bu capalarin bazilarimin birbirlerine daha yakin,
bazilarinin ise tam olarak karsit olabilecegi diistiniilmiistiir (Feldman, Bolino, 1996).
Arastirmacilar bu konuda yaptiklar1 ¢aligmalar ile birbirleriyle iliski i¢inde olan ve

zitlik olusturan kariyer ¢apalarina dair bir model olusturmuslardir.

SMO GYY

TRY GY

KA HT

Sekil 3: Kariyer Capalarimin Yakinhk ve Karsithklar:

Feldman, C. Daniel, C. Mark Bolino. 1996. Careers Within Careers: Reconceptualizing The Nature
Of Career Anchors and Their Consequences. Human Resource Management Review. c. 6. s. 2:
106°dan uyarlandi.

Kariyer ¢apalarinin kendi aralarinda iliskilenmelerini yansitan somut bir modelin
ortaya konmasinda daha genis ve daha heterojen 6rneklemlerle yapilan ¢aligmalarin
gerekliliginin alt1 ¢izilmistir (Feldman, Bolino, 1996).
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Feldman ve Bolino (1996) gibi Chapman’da (2009), bireyin birden ¢ok kariyer ¢apasi
tastyabilecegine dair One siiriilen goriise dayanarak kariyer degerlerinin birbirleriyle
etkilesimi, yakinliklar1 ve karsitliklarin1 agiklanmaya yonelik bir model meydana
getirmeye ¢alismistir. Fakat ¢alismada elde edilen sonuglarin farklilik gostermesi
nedeniyle kariyer ¢apalarinin yakinliklarina ve karsitliklarina dair net bir modelin

ortaya konmasinin gii¢ oldugunu belirtmistir.

2.6.3.1. Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik (TFY)

Teknik fonksiyonel yetkinlik kariyer ¢apasini tasiyan bireyler icra ettikleri iste
kendilerini daha fazla gelistirmek ve uzmanlasabilmek icin ¢ok ¢aba sarf ederler. Bu
tip kisiler i¢in, kademe atlamak veya {ist pozisyona ge¢cmek biiylik bir 6nem tasimaz
(Danziger ve dig., 2008). Teknik fonksiyonel yetkinligi barindiran kisiler islerine ve
mesleklerine siki sikiya baglidirlar. Kariyerinde ilerlemek onlar i¢in temel bir hedef
degildir. Onlar uzmanlastiklar1 alanda aldiklar1 egitim sayesinde artarak biriktirdikleri
deneyimlerine giivenirler (Schein, 2006). Kariyer tercihlerini yaptiklar1 alanda
ilerlemek, uzmanlasmak onlar icin temel kosuldur. Ornegin, ¢izim konusunda
kendisini gelistirmis ve tatmin olmus bir miihendis baska bir alana kaymak
istemeyebilir. Cilinkii uzman oldugu alandan baska bir alana gectigi takdirde isinden
aldig1 doyum azalabilecektir. Bu durum kisinin ayni uzmanlik alaninda gegirdigi siire
ve deneyim ile dogru orantili olarak artacak, kisi ilgi ve becerilerine uygun olan alana
daha cok geri donmek isteyecektir. Dolayisiyla teknik fonksiyonel yetkinlik
gelistirdigi alan cercevesinde calisma istegi olusacaktir. Schein (1990) teknik
fonksiyonel yetkinlik ¢apasini kisinin uzman oldugu alana 6nem vermesi ve bu alanda
siirekli bir gelisim istegi icinde olmasi seklinde tanimlar. Oyle ki yiiksek maas ya da
mevkii bile bu ¢apaya sahip kisileri etkileyecek unsurlar olarak goriilmemektedir.
Kimi calisan i¢in uzmanlagsma beraberinde orgiitsel aidiyet ve giivenceyi getirirken,
kimisi i¢in bagimsiz ¢aligma ve girisimcilik i¢in bir basamak olarak goriilmektedir.
Sonu¢ olarak, calisanlarin pek ¢ogu kariyerinde uzmanlagmak istegi igerisinde
olmasma ragmen bir kismi bu durumu gelismek i¢in sadece bir alanda kalarak

uzmanlagsmanin yeterli olacagi seklinde yorumlamaktadir (Schein, 1990).

2.6.3.2. Genel Yonetsel Yetkinlik (GYY)

Genel yonetsel yetkinlik degerine sahip bireylerin bazilarinin ilk is amaci, yonetsel

becerilerini gelistirmek olmasina karsin, kimileri de yonetici olmak amaciyla 6zel bir
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gayret sarf etmektedirler. Kariyer becerilerinin yonetim konusunda yeterli olduguna
inanirlar. Esasinda ¢oOziimsel becerinin yani analiz, sorun ¢6zme yeteneklerinin,
bireyler arasi yeterliligin (etkileme, yol gdsterme, yonetme, insanlari kontrol etme
yetenegi) ve Oz-farkindalik, 6z-kontrol, duygudashik gibi duygusal yeterliligin,
idarenin {ist seviyesine ¢ikmayi arzulayan bir kiside yeterince gelismis olmasi gerekir.
Bu durum, idarenin en iist diizeyinde yer alan yoneticilerin karar alma gayretlerindeki

etkinligi arttirmaktadir (Adigiizel, 2009).

Nevrotik davraniglar sergilemeyen, yonetime dair gorevleri kullanmayr isteyen,
onderlik etmek isteyen ve yonetsel yetkinligini a¢iga vurmaktan hoslanan bireyler i¢in
yonetsel yetkinlik kariyer gapasi biiyiik 6nem tasiyan bir etkendir. Yetkinlik kariyer
capasini tasiyan Kkisiler, yonetim fonksiyonunu uygulayabilme becerisini tasiyan,
sorun ¢dzen, ¢oziimleyici tarafi gliglii olan ve kariyerlerinin ileriki donemlerinde kendi
islerinde ¢alismayi tercih eden kisilerdir (Lee, Wong, 2004). Bu 6zellikleri nedeniyle
genel yonetsel yetkinlik kariyer ¢apasit herkeste bulunmayan bir deger olarak

nitelendirilir.

Teknik ve fonksiyonel yetkinlik c¢apasi sadece tek bir alanda uzmanlagma ile
bagdastirilabilecegi igin genel yonetsel yetkinlik ¢apasi ile farklhidir. Ciinkii GY'Y
capasl tastyan kisiler birden fazla alanda yetkin olmak istemekte, tek alana yonelmeyi
ise yonetsel pozisyonlara gelmede engel olarak gormektedirler. Bu tip kisileri motive
etmek i¢in Orgiitlerin iizerine diisen baslica sorumluluklar kariyer basamaklari ve terfi
sistemini acik ve dilizenli bir sekilde olusturmak, kisilere liderlik gorevi
istlenebilecekleri pozisyonlar sunmaktir. Ayrica, yiiksek gelir elde etmek GYY
capasina sahip bireyleri motive eden bir diger faktordiir (Schein, 1990).

2.6.3.3. Girisimcilik ve Yaraticihik (GY)

Girisimcilik-yaraticilik degerini tasiyanlar fazlasiyla sorumluluk igeren, liderlik
edebilme imkani1 buldugu, cesitli ve tamamlayic1 ¢caligma gerektiren giic isleri olan
orgiitlere katki saglamak isterler. Bu bireyler i¢in bir isin cazip olmasi o isin Orgiit
icerisindeki onemine baghdir. Isi yaparken sergiledikleri basariy1 drgiitiin basarili
olmasi ya da olmamasiyla kiyaslarlar. Girisimcilik ve Yaraticilik degerindeki bireyler
kendilerini gelir seviyeleriyle degerlendirir ve maaglarinin yiiksek olmasini isterler.

Ornegin, onlardan bir alt pozisyonda calisan kisilerden ¢ok daha fazla maas almak
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istemelerine ragmen bagka bir sirkette benzer pozisyonda ¢alisan kisiden fazla alip

almamalar1 6nemli degildir (Schein, 1990).

Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik kariyer ¢apasi tasiyan kisilerin tam tersine dis
esitlikten ziyade i¢ esitlige yoneldikleri goriilmektedir. Bireysel basarilar1 onlar igin
adeta kisisel servetleridir. Bireysel basarilarini, risk alarak, karsiladiklar
dezavantajlar1 bertaraf ederek yaptiklar1 girisimin biyiikligii ve basarisiyla
degerlendirirler (Ibicioglu ve dig., 2011). Kimi zaman bireyler bagimsizlik ihtiyaciyla
kendi islerini yapma hayali kurarlar. Ancak Girisimcilik-Yaraticilik kariyer ¢apasini
tasiyan kisiler genellikle genclik yillarindan itibaren bu amaci tasimakta, kiiciik
sermayelerle girisimlerde bulunmaya baglamaktadirlar. Bu giidiilenmenin Kimi zaman
bu anlamda Ornek olan ailelerinden kaynaklandig1 sdylenebilir. Kariyerlerine adim
attiklarinda ise uzun siire bir orgiitte kalmak yerine enerjilerini kendi fikirlerini tiretip
ise doniismeye ayirirlar. Bu anlamda GY ¢apasmi OB capasindan ayirmak gerekir

(Schein, 1990).

2.6.3.4. Ozerklik ve Bagimsizlik (OB)

Ozerklik ve Bagimsizlik kariyer capasina sahip olan kisiler ¢alistiklar1 orgiitlerdeki
bicimsel kurallar ve kisitliliklardan hoslanmazlar. Bu insanlari motive etmek oldukca
kolaydir. Birlikte yapacaklari ¢aligmalarin planlamasinda kendi adlarinin gegmesini
isterler. Sayet bu esnekligin verilmedigi bir durum s6z konusu ise giidiilenmesi ve
performanslar1 da diisecektir. Ozerklik ve Bagimsizlik ¢apasini tastyan kisiler igin
bagimsizligin iki boyutu bulunmaktadir. Bunlar; is sorumluluklarini yerine getirirken
otekilerden bagimsiz olabilmek ve calismayla ilgili siirelerin belirlenmesinde ve
uygulamasinda hareket serbestligine sahip olmaktir. S6z konusu bu iki boyut

saglanirsa performans ve giidiilenmesi de artacaktir (Olcay, Diizgiin, 2016).

Bagimsizliklarinin  siirlanabilecegi  gerekgesiyle bir orgiite katilip calismak
istemezler. Mesai, kilik kiyafet gibi kurallar ve islemler is yasamini elverissiz ve
smirlayict bulmalarina neden olur. Bu nedenle, Ozerklik ve Bagimsizlik ¢apasina
sahip kisilerin daha ¢ok kendi kendilerinin patronu olabilecekleri tiirden isler
yaptiklar1 belirtilmistir. Akademisyenlik, yazarlik, danismanlik gibi meslek tercihleri
yaptiklar1 ifade edilmistir. Makam, itibar, riitbe yerine 6zgiirliik temelli tercihler
yaptiklar1 bilinmektedir. Bu nedenle kariyerlerinde ilerleyebilecekleri firsatlart geri
cevirebilirler (Edinsel, 2012).

40



Ozerklik ve Bagimsizlik ¢apasi giiclii olan kisilerin Teknik ve Fonksiyonel capalar da
giicliidiir. Iyi olduklari isi kistaslarim kendileri belirleyerek yapmak isterler. Eger isin
kosullar1 ¢alisana bir par¢a esneklik vermiyorsa, Ozerklik-Bagimsizlik ¢apasina sahip
calisanlar1 motive etmek gili¢ goriinmektedir. Bu ¢apaya sahip kisilerin yoneticileri
tarafindan bilinmesi, kimi zaman icinde serbest hareket edebilecekleri is ortamlari
tasarlanmasi calisan giidiilenmesini ve iiretkenligini arttiracagi tahmin edilmektedir

(Schein,1990).

2.6.3.5. Giivenlik ve Istikrar (GI)

Bu ¢apay1 tastyanlar ¢alistiklari iste ya da isletmede finansal giivenligi de kapsayan is
glivenligi aramaktadirlar. Ayrica risk almadan emeklilik, uzun vadeli istihdam gibi
istiinliik sunan bir is isterler. Yer bakimindan sabitlik saglayan, giiven ve kararlilik en
onemli talepleridir. Ise dair giivenlik gereksiniminin yani sira sosyal giivenlik olgusu
da bu kisiler i¢in biiyiik 6nem tasir. Is giivencesinin saglanmadig, issizlik seviyesinin
yiiksek seyrettigi gelismekte olan iilkelerde isten atilan kisilerin hemen farkli bir is
bulmalar1 zor olmaktadir. Bu tip durumlarin yasanmasiyla ortaya cikan ailevi,
duygusal ve iktisadi problemler ayni zamanda kisiyi olumsuz yonde etkileyen
durumlardir. Bu kariyer degerini tasiyanlar diizenli bir kariyer sagladiklarinda
hissettikleri basar1 duygusu sonucunda pozitif olabilmektedirler (Gezen, Koéroglu,
2014).

Giivenlik ve Istikrar gapasini tasiyanlar igin fazla bir degisimin olmadigi, gérev
tanimlarinin belli oldugu isler olduk¢a uygundur. Bu nedenle yaraticilik ve devamh
yenilenmenin gerekli oldugu islerden ziyade orgiitsel isler bu kisilere uygundur. Ucret
tercihleri gogunlukla sabit ve kideme gore artis gdsteren bir iicret yapisindadir. Ucret
konusunda sabitligi tercih ettiklerinden primli iicret uygulamasi performansa gore
degiseceginden ve bu durum da onlar i¢in bir bilinmezlik yaratacagindan tercih
etmezler. Onlara gore sabit iicret her zaman kisinin kazanacagi garanti bir paradir. Bu
yiizden giivenlik ve istikrar kariyer capasini tasiyan is gorenler sabit licretten
hoslanirlar. Yasadigi an1 giivence altina almak amacriyla sigorta, geleceklerini giivence
altina almak i¢in ise emeklilik planlar1 konusunda hassas davranirlar. Bu kisiler i¢in
kariyerlerinde ylikselme sayet is giivenceleri i¢in bir tehdit olusturacaksa terfi etmeyi
beklemezler. Onlar igin isini korumak ¢ok daha énemlidir. Orgiit igerisindeki diger

calisanlarca orgiitsel bagliklar1 yiiksek ve belli bir diizeyde sabit performans gosteren
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kisiler olarak algilanmay: arzu ederler. Ozellikle devlet memuriyeti gibi potansiyel

olarak ¢ok daha giivenli isler giivenlik ve istikrar kariyer ¢apasina sahip insanlar igin

uygundur (Batur, Adigiizel, 2014).

2.6.3.6. Hizmet ve Kendini Adama (KA)

Cevresel sorunlar karsisinda hassasiyet, kisilere yararli olabilme fikri bu kariyer
capasina sahip insanlarda baskin 6zelliklerdir (Yarnall, 1998). Dolayisiyla kariyer
tercihinde bulunurken diger insanlara yardimci olma bu kisiler i¢in becerilerinden
daha onemlidir. Belirli kisisel ve toplumsal degerlere saygi duyma, kendini adama,
yasadig1 toplumu gelistirme ve pozitif yonde degistirme gayreti bu ¢apay tasiyan
bireylerde goriilen en belirgin 6zelliklerdendir. Hizmet veya kendini adama degerini
barindiran bireylerin kendilerini adadiklar deger; daha giizel yasanabilecek bir diinya
i¢in ¢abalamak, cevresel sorunlarin ¢oziimii, kisiler arasindaki ahengin gelistirilmesi,
diger kisilere yardimci olmak, insanlarin gliven i¢inde hayatlarini slirdiirmelerini

saglamak gibi unsurlara nem verirler (Schein, 2006).

Hizmete veya kendini adama kariyer degerlerinin baskin oldugu insanlar diinyayi1 daha
giizel bir yer yapma konusunda ¢aba sarf ederler. Cevrelerindeki sorunlara ¢oziim
getirmek, insanlarin aralarindaki problemlerin ortadan kaldirilmast ve uyum
stireclerinin kolaylagtirmas1 gibi konularda yer almayi isterler. Yardimci olmak,
giivenligin saglanmasi ve yeni ilaclar sayesinde tedavi ve bunun gibi insanliga yarari
dokunabilecek konularda faydali seyler saglayacak isler ve c¢alismalar {istiine
odaklanirlar. Belirli kisisel ve toplumsal degerlere saygi, diger kisilere faydali olma ve
basariya olan adanmislik bu degeri yansitan 6zellikler olarak belirtilmektedir (Schein,
1990’dan aktaran Erdogmus, 2003)

2.6.3.7. Saf Meydan Okuma (SMO)

Saf Meydan Okuma kariyer ¢abasini tasiyan kisiler yarismaci bir kisilik 6zelligi
gosterirler. Kariyer se¢imlerinde yarigsabilecekleri bir alan onlar i¢in onceliklidir.
Kazanmayi seven ve basar1 i¢in giidiillenmeleri yiiksek olan bu kisiler, ¢ézlilmesi giic
problemlerle ugrasmayi severler (Schein, 2006). Mesleklerinde deneyim kazandikca
daha zor problemler arama egilimi igindedirler. Ancak bu noktada belirtilmesi gereken
bu tip kisilerin ¢6zmeye calistiklar1 problemlerin belli bir alana yonelik olmamasidir.
Diger bir deyisle, teknik ve fonksiyonel kariyer capasi gelistirmemislerdir. Sorunun

hangi alanda meydana geldigi ve bu alanin onlarin uzmanlik alani olup olmamasi1 Saf
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Meydan Okuma ¢apasina sahip kisiler i¢in belirleyici bir kosul degildir. Burada
tizerinde durulmasi gereken kavramlar rekabet ve meydan okuma olarak ifade

edilebilir (Schein, 2006).

Isgiicii piyasasindan yasanan degisimler ve artan issizlik ile birlikte meydan okuma
kariyer degeri daha belirgin bir yer almistir. Bu ¢apay1 barindiran kisiler ¢alisilan isin
alani, yapisi, isletmenin tiirii, sundugu olanaklardan ziyade kisiye kendini test etmesine
olanak verip vermedigine odaklanmaktadirlar. Farkli ve yeni gorevler arayisinda olan

calisan i¢in kariyerinde gesitlilik kavrami 6nem tasimaktadir.

Kolay isler Saf Meydan Okuma ¢apasi belirgin olan kisilere sikici gelir. Kariyerlerinde
ve is hayatlarinda yenilik, degisiklik ve zorluk arayisi igindedirler. I¢inde bilinmezlik,
risk, rekabet barindiran, karmasik durumlar1 ¢ozmeyi gerektiren islerde c¢alismayi
tercih ederler. Yeni tasarimlar yapmay1 gerektiren mithendislik ya da risk ve rekabet
duygusu veren borsa eksperligi gibi isler bu kariyer ¢apasina sahip kisilere uygun
goriinmektedir (Messara ve dig., 2009).

2.6.3.8. Hayat Tarz1 (HT)

Hayat tarz1 capasindaki kisiler, ailevi degerlere 6nem verme ve onlarin kendisine dair
fikirlerini, arzu ve beklentilerini onemseme 6zelliklerini tagirlar. Bu tip kisiler kariyer
secimi yaparken bireysel, ailevi gereksinimlerle ¢calismanin gerekliliklerinin birbiriyle
uyumlu ve dengeli olmasina dikkat ederler (Messara ve dig., 2009). Bu tip kisiler aile
ve ¢alisma hayatinda bir ¢atismanin olmasini istemezler. Dolayisiyla, calistiklar: iste
mesai slireleri ve senelik izinler de oldukca 6nemlidir. Hayat tarzi kariyer ¢apasi ¢ift
kariyerli ailelerde is ve aile gibi iki degerin gerektirdiklerini karsilamak istemelerinden

de kaynaklanmaktadir (Schein, 2006).

Yasamlar1 sadece kariyerlerinden ibaret degildir. Aksine Kariyerleri daha genis bir
sistem olan yasamlarinin bir pargasi olarak yasamlari kadar onemli degildir. Bu
nedenle, herhangi bir kariyer capalari olmadigi seklinde algilanabilirler. Cografi olarak
yer degistirmeme isteginde olmalar1 bir baska 6zellikleridir. ilk etapta bu 6zellik
giivenlik — istikrar kariyer ¢capasinin ayirt edici bir 6zelligi gibi goriinse de temelinde
yatan neden farklidir. Hayat tarzi ¢apasimi tasiyan kisilerin yer degistirmeme istekleri
giivenlik istikrar ¢apasinda oldugu gibi giivenlik ihtiyacindan ziyade kisisel, mesleki
ve ailevi ihtiyaclarini dengede tutma isteklerinden kaynaklanmaktadir. Orgiitler

genellikle ¢alisanlarimi farkli bir bolgeye ya da konuma kariyerlerinde yilikselme
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saglayacak gorevlendirmeler ile gonderirler ve olumlu karsilanacagi varsayimini
yaparlar. Bu durumda hayat tarzi kariyer ¢apasina sahip bir bireyin mi gérevi kabul
edecegi yoksa ¢alistig isletmenin mi bulundugu cografi konumu degistirmeden farkli

kariyer gelisim yollar1 sunacagi konusu belirsiz goriinmektedir (Yetkin, 2006).

2.7. Kariyer Capalar1 Uzerine Yapilan Arastirmalar

Yurti¢i ve yurtdisinda kariyer ¢apalarina yonelik yapilan arastirmalar incelendiginde
birbirlerinden ¢ok farkli sektorleri kapsayan arastirmalar yapildig gézlemlenmistir.
Bu caligmalar bagta egitim olmak {izere saglik, endiistri, otomotiv gibi sektdrlerde de
yiriitilmiistir (Bayram ve dig., 2012; DeLong, 1987; Ghalavandi ve dig., 2012;
Giirbiiz, S1gr1, 2012; Giirer ve dig., 2014; McKinsey, 2011; Oztiirk, 2017; Perera,
2014; Quesenberry, 2012; Steele, 2009; Solmaz, 2012; Tan, Quek, 2001; Van Vuuren,
Fourie, 2000). Asagida kariyer c¢apalan iizerine yurt i¢inde ve yurt disinda yapilan

caligmalar sirastyla incelenmistir.

2.7.1. Yurt i¢inde Kariyer Capalar1 Uzerine Yapilan Arastirmalar

Kariyer capalarina yonelik egitim sektoriinde yurt iginde yapilan caligmalar
incelendiginde, aragtirmacilarin daha ¢ok is yasamina heniiz adim atmamis 6grenciler
tizerinde yogunlastiklar1 gériilmiistiir. Akademisyenlerin kariyer ¢apalarini belirlemek
icin yurt i¢inde yiiriitiillen tek ¢alisma Solmaz’in (2012) yiiksek lisans tezinde yer
almistir. Solmaz (2012) Mersin Universitesi’nde yiiriittiigii ¢aligmada &gretim
elemanlarinin baskin kariyer ¢capalarini ve bu ¢apalarin unvan, cinsiyet, medeni durum
gibi ¢esitli degiskenlerle olan ilgisini belirlemeyi amaglamistir. Ortaya ¢ikan sonuglara
gdre dgretim elemanlarinin en yiiksek degere sahip capalari sirastyla Is Giivenligi ve
Istikrar, Hizmet ve Kendini Adama, Ozerklik - Bagimsizlik oldugu ifade edilmistir.
Cesitli degiskenlerle arasinda anlamli bir iliskinin bulunmasina yonelik yapilan
incelemeler sonucunda 9 bagimsiz degisken arasindan unvan, cinsiyet, medeni durum
ve idari gorev degiskenleri acisindan anlamli bir farklihk saptanmustir. Ornegin,
cinsiyet degiskeni ele alinarak sonuclar incelendiginde, kadin 6gretim elemanlarinin
Is Giivenligi ve Istikrar, hizmet ve kendini adama, hayat tarzi, teknik ve fonksiyonel
yetkinlik ve cografi giivenlik kariyer ¢apalarinin erkek 6gretim elemanlarina gére daha
belirgin oldugu ifade edilmistir. Bir baska bulguya gore, idari gorevi olan 6gretim

elemanlarinin genel yonetsel yetkinlik kariyer ¢apasi puanlari idari gérevi olmayanlara
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gore anlamli diizeyde bir farklilik gOstermistir. Arastirmanin sonucu O6zetlenecek
olursa, 6gretim elemanlar1 kendilerine ekonomik anlamda is gilivenligi saglayan,
toplumun refahi i¢in kendilerini adayabilecekleri, bireysel faaliyet alanlarinda 6zgiirce

hareket edebilecekleri bir kariyere 6nem verdiklerini gostermektedir.

Oztiirk (2017) Schein’m Kariyer Capalari Kuramina gore Isparta Meslek
Yiiksekokulu'nda 6grenci olan Y kusagi icinde degerlendirilen dgrencilerin kariyer
algilarini belirlemek istemistir. Kariyer tercihlerinin 6grencilerin yasadiklar1 cografi
konuma, demografik oOzelliklerine gore bir farklilik gosterip gostermedigine
bakilmistir. Calismadan elde edilen bulgulara gore Ogrencilerin farkli kariyer
degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir. Kariyer caplarindan giivenlik ve istikrar
degerinde yogunlagsmalar olmustur. Bunun nedeni olarak da katilimcilarin is ve
istihdam giivenligine odakli olduklar1 gosterilmistir. Ikinci olarak girisimcilik-
yaraticilik ve kendini adama boyutlar1 6n plana ¢ikmistir. Bundan 6grencilerin kendi
islerini kurma arzular1 oldugu, 6zgiin ve yenilik¢i diisiincelere 6nem verdikleri
anlasilmistir. Calismada kendini adama boyutunun yiiksek ¢ikmasi sasirtici

gorilmiistiir.

Benzer konuda yapilan yurt i¢indeki ¢alismalar arasinda lisansiistii 6grencilerle ¢alisan
Kula ve Adigiizel’in (2012) ¢alismasi dikkat ¢cekmektedir. Kula ve Adigiizel’in (2012)
yiirlittigli caligmada lisansiistii 6grencilerin kariyer planlamalarina etki eden faktorler
arastirilmigtir. Ortaya ¢ikan sonuglar lisansiistii egitim ve akademisyenlik meslegine
giinlimiizde erkeklerin oldugu kadar kadinlarin da ilgili oldugunu belirtmislerdir.
Cinsiyet ve kariyer degerleri iliskisi incelendiginde ise erkeklerin yonetici konumlarini
daha cok tercih ettikleri belirtilmistir. Lisansiistii 6grenciler egitimlerinin son
zamanlarinda, ¢caligma yasaminda yOnetici pozisyonunda olmayi tercih etmektedirler.
Bunun nedeni kisilerin egitimlerinin artmasiyla 6zgilivenlerinin de arttirmasi olarak
aciklanmistir. Kazandiklari bilgileri profesyonel hayatta da kullanmak istemektedirler.
Doktora &grencilerinin yasama daha olumlu baktiklar1 ve kariyer planlarindan
memnun olduklar1 goriilmiistir.  Ogrencilik haricinde herhangi bir ise sahip
olmayanlar ve akademisyen ve memur olan lisansiistii 6grencilerin, kendi isinde
caligan 6grencilere nazaran kariyer tercihi yaparken ¢ok daha ¢ekingen davrandiklari,
Is garantisi olan Orgiitleri tercih ettikleri goriilmiistiir. Kendi isini yapan lisansiistii
ogrenciler genel anlamda ticaret alaninda calismakta, girisimci olmakta ve bu islerde

risk almaktan ¢ekinmemektedirler. Kisinin kariyer tercihlerini etkileyen diger bir
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neden olarak ailesinde goriilmektedir. Bir isi olmayan ve yogun ¢alisma temposunda
olan 6grenciler yasama olumsuz bakmaktadir. Fakat uzun vadeli is garantisi verilen
yerlerde ¢alisanlar hayata karsi1 daha pozitif bakmakta, kariyer tercihlerinde de tedbirli

olmaktadirlar.

Baska bir arasgtirmanin konusunda ise kariyer g¢apalar1 ve kisilik yapisi birlikte
degerlendirilmistir. Bu calismadaki temel amag; iiniversite Ogrencilerinin kariyer
capalarini belirlemektir. Ogrencilerin kariyer ¢apalar ile kisilik dzellikleri arasinda
ne tip bir baglantt oldugu belirlenmek istenmistir. Kiz 6grencilerin teknik ve
fonksiyonel, giivenlik ve istikrar, girisimcilik ve yaraticilik, kendini adama ve hayat
tarzi kariyer ¢apalarmmin puan ortalamasina bakildiginda, erkek Ogrencilerin bu
degerlerdeki puan ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bilindigi lizere,
kariyer capalarinin en énemli noktasi kisinin kendini iyi tanimasi ve ne arzuladigini
bilmesidir. Gelisime aciklik kisilik ozelliginin Giivenlik/istikrar,
Ozerklik/Bagimsizlik, Genel Yonetsel Yetkinlik, Girisimcilik/Yaraticihik ve Saf
Meydan Okuma kariyer capalarim ifade etmede Onemli bir etkiye sahip oldugu
belirtilmistir (Bayram ve dig., 2012).

Iri¢ (2004) arastirmasinda Milli Egitim Bakanligia bagli okullarda gorev yapan
ogretmenler ile ¢alismistir. Orneklem olarak sadece kesif evresindeki ogretmenler
analize alinmis ve kariyer ¢capalar1 incelenmistir. Arastirmanin sonuglarina gore kesif
evresindeki 6gretmenler Is Giivenligi ve Istikrar, sonrasinda Ozerklik ve Bagimsizlik
kariyer ¢apasina en ¢ok onemi vermektedirler. Dolayisiyla islerini glivence altinda
yapmak istedikleri, isten ¢ikarilma tehlikesinin ve baskinin yiiksek olmadigi is ve
kurumlart tercih ettikleri ifade edilebilir. En diisiik ¢ikan kariyer ¢apasi ise Saf Meydan
Okuma ve Girisimciliktir. Yonetici olmaktansa kendi uzmanlik alanlarinda kalmay1
tercih ettikleri, zor problemlerle ugragsmay1 sevmedikleri ve kendi isletmelerini kurma
gibi fikirleri olmadigini belirtilmiglerdir. Ayrica is hayatlarinda basar1 Ol¢iistini
manevi tatmin, para kazanmak ve takdir edilmek olarak gordiikleri sonucuna

ulasilmustir.

Kariyer capalar1 konusu egitim alan1 disinda farkli alanlarinda ilgilendikleri konular
arasinda yer almistir. Ornegin, otomotiv sektoriinii hedef alan Giirer ve arkadaslar:
(2014) tarafindan gergeklestirilen arastirmada oOrgiitsel destegin kariyer degerleri
tizerindeki etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Arastirma Sakarya’da otomotiv alaninda

faaliyet gosteren firmalarda gorevli is gorenler arasindan rastgele secilen 276 kisinin

46



katilimiyla gerceklestirilmistir. Anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada Orgiitsel
destek algis1 ve kariyer ¢apalar1 algilar1 arasinda genel yonetsel yetkinlik kariyer
capas! haricinde olumlu ydnde bir iliskinin varligi belirlenmistir. Ozellikle insan
kaynaklar1 birimleri ve ise alim bdliimleri tarafindan yapilacak ¢aligsmalarda yararl
oldugu diisiiniilen bu iliskiyle, personelin drgiitsel destek algilarinin yiikseltilmesine
dair yapilacak arastirmalarin, ¢alisanlarin kariyer degerleri lizerinde olumlu bir etki
yaratacagi belirtilmistir. Dolayisiyla kariyer hedefleri konusunda bir farkindaligin da
gelisecegi diisiiniilmiistiir. Kariyer se¢imleriyle ilgili dogru bir algi gelistirildiginde is
gorenlerin Orgiit igerisinde kariyer algilarina uygun yerlerde calisabilecekleri
onerisinde bulunulmustur. Bu dogrultuda yapilacak kariyer planlamalar1 sonucunda

oOrgiite olan destek de artacaktir (Giirer ve dig., 2014).

Yurt i¢i ¢alismalarda one ¢ikan ilk ii¢ kariyer ¢apasi sirasiyla, Hizmet - Kendini
Adama, Saf Meydan Okuma ve Teknik ve Fonksiyonel Yetkinliktir. Bununla birlikte
Tiirkiye’de 138 6zel sektor ornekleminde teknik ve yonetsel islerde ¢alisan is gérenin
katildig1 bir ¢alismada baskin olan ilk ti¢ kariyer ¢apasi; giivenlik, hizmet-kendini

adama ve girisimcilik-yaraticilik ¢apalari oldugu goriilmiistiir (Giirbiiz, S1gr1, 2012).

2.7.2. Yurt Disinda Kariyer Capalar1 Uzerine Yapilan Arastirmalar

Kariyer capalarina yonelik yurtdiginda yiiriitiilen ve egitim Orgiitlerini kapsayan
calismalar bulunmaktadir. Ornek olarak, Ghalavandi ve arkadaslarinin yaptig1 calisma,
Urmiye Universitesi’nde dgretim iiyelerine gore kariyer capasi ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi incelemistir. Bunun igin Urmiye Universitesi’'ndeki 70 &gretim
iyesini drneklem olarak almiglardir. Schein’in modeline benzer sekilde, yazarlara gore
kariyer c¢apalart teknik - islevsel yeterlilik, genel yonetim yeterliligi,
Ozerklik/bagimsizlik, giivenlik/istikrar, girisimcilik - yaraticilik, hizmete adanma,
miicadele - meydan okuma ve yasam tarzidir. Calismanin bulgulari, kariyer capalar
bilesenleri ile oOrglitsel baglilik bilesenleri arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
oldugunu ve ayrica teknik-fonksiyonel yetkinlik, yonetsel yetkinlik, ozerklik-
bagimsizlik ve yasam tarzinin oOrgilitsel bagliligin 6nemli belirtegleri oldugunu
gostermektedir. Pratik uygulamalar acisindan kariyer capalari, bireylerin kariyer
yonelimleri ile igyeri arasindaki iligkilerin is tatmini, yiiksek baglilik ve performansa
yol actig1, iliski eksikliginin ise memnuniyetsizlik ve azalan ciroya neden oldugu

belirlenmistir. Ayrica bu arastirma teknik-fonksiyonel yeterlilik ¢apasina sahip
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bireylerin teknik becerilerini uygulama firsatina sahip olmalari, ayrica genel yonetsel
yeterlilik ¢apasina sahip bireylerin Orgiitiin belirli bir biriminin ¢iktisindan sorumlu
olmalar1 ve Saf Meydan Okuma ¢apasina sahip bireylerin ise ¢éziimler {izerinde
caligma firsatt buldugu durumlarda daha verimli caligmalar ortaya koyduklarini
gostermistir. Boylelikle, yazarlara gore, goriiniiste ¢oziilemeyen sorunlara karsi daha
tatmin edici ve daha iist diizeyde bir kurumsal baglilik ile 6rgiitsel amaglara ulasabilir

(Ghalavandi ve dig., 2012).

DelLong (1987) ogretmenlerin neden kariyer olarak bu meslegi istediklerine ve
sectiklerine odaklanmistir. Bu dogrultuda bir alan ¢aligmast yapmis, 139 ilkokul ve
ortaokul 6gretmenini cografi konum ve mesleki deneyime dayanarak rastgele segmis
ve 45 dakika siiren miilakatlar yapilmistir. Ona goére bir kariyer olarak 6gretmenligi
se¢cmenin en temel nedeni hizmet kavramidir. Gelecekte 6gretmenler, 6grencilerinin
kendi ¢abalarina dayanarak gelistiklerini gérmek isterler. Onlar i¢in asil olan toplumda
bir fark yaratabilmektir. Ciinkii 6gretimdeki finansal kazanglar diger mesleklerden
nispeten daha az oldugundan ve diger meslekler kadar ¢abuk sonu¢ alinmadigindan
ogretmenler odiillerini aramak icin daha ileriye bakmalidirlar. Bu noktadan hareketle
DeLong’un elde ettigi verilere gore egitim kavrami, hizmet anlayisini bir kariyer aract
olarak one ¢ikarmaktadir. Bagkalarinin 6grenmesine ve gelismesine yardim etmek,
ogretmenlerin kendilerini faydali hissetmesine neden olur. Bu noktalardan hareketle
“hizmet” tanim1 bir kariyer capasi olarak 6gretmenlik mesleginin en merkezindeki

kavramdir (DeLong, 1987).

Tan ve Quek caligsmalarinda Singapurlu 6gretmenlerin 6gretim ile kariyer ¢apalar
arasindaki uyum derecesinin igsel ve digsal memnuniyet lizerindeki etkisini belirlemek
i¢in etnik bir yaklagim benimsemislerdir. Katilimcilarin % 70,6’s1 kadindir. Ciinkii
Singapur’da kadin egitimciler is giiclinin % 70,4’lnii olusturur. Aym1 zamanda
katilimer egitimcilerin % 42,0’1 en az lisansiistii egitimi almistir. Katilimcilarin
¢ogunlugunun yast (% 66,2) 40 yas ve altinda, % 41,9’u 6gretmenlik mesleginde 5
yildan daha az ¢alismistir. Elde edilen sonuglara gore 6rneklem, agirlikli olarak yagam
tarzi (% 38.13), hizmet (% 25.63) ve giivenlik (% 20.63) capalarina sahip
egitimcilerden olugmustur. Sonuglar ayrica 6gretmenlik mesleginin, baskin kariyer
capast genel yonetsel yetkinlik olan ¢ok az sayida egitimciden (% 1,88) olustugunu
gostermistir. Ciinkii bireylerin, 6gretmenlik meslegine, 6gretmenlik hiyerarsisini

yiikseltmek arzusundan daha g¢ok, Ogretmenlik yapma tutkusuyla girmeleri bunda
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etkendir. Dolayisiyla bu tiir 6gretmenler, iyi bir 6gretmen olmaktan ve dgrencilerin
kisisel sorunlarin1 ¢6zmekten baska hedef ve kariyer ¢apasina sahip degillerdir. Bu
noktadan hareketle ikinci en baskin kariyer ¢apasi olarak hizmet ¢apasi belirlenmistir.
Giivenlik ¢apast ise {igiincii en baskin kariyer ¢apasidir (% 20.63). Bu sonug¢ Schein’in
(1990), kamu hizmeti islerinin gilivenlik baglantili kisilere ¢ekici geldigini
belirtmesiyle paralel bir sonugtur. Teorik olarak bu, bir¢ok egitimcinin birden fazla
kariyer hedefini ve kisisel ilgiyi bir tiir kariyer ¢apasina katmaya c¢alistigi fikrine

katkida bulunur; ¢ilinkii bunlar ¢ok ¢ekici hedefler arasinda yer almaktadirlar (Tan,
Quek, 2001).

McKinsey ise siyahi kadinlarin kariyer ¢apalariyla ilgili bir ¢aligma yapmistir. Ona
gore son on yilda yapilan arastirmalar, siyahi kadinlarin {iniversiteden mezun
olmalarina ve akademik isgiiciine artan oranlarda girmelerine karsin, yiikksekdgretim
kurumlarinda idari pozisyonlarda yeterince temsil edilmediklerini gostermektedir.
Amerika Birlesik Devletleri’ndeki kolejler ve iiniversiteler gittikge cesitlenen
toplumun gereksinimlerini karsilama talepleriyle karsi karsiya kaldiklarindan, egitim
yoneticilerinin farkli biiyiime firsatlarini ele almak i¢in bu ihtiyaglar1 gidermeleri
gerekecektir. McKinsey (2011)’ye gore bu firsat1 ele almak amaciyla yiiksekdgretim
kurumlarinda calisan siyahi kadinlarin kariyer se¢imlerini etkileyen kisisel ve mesleki
faktorler belirlenmelidir. Bu amacla ¢alismasinda ABD yiiksekogretim kurumlarinda
yonetim pozisyonlarinda calisan siyahi kadinlarin kariyer kararlarini etkileyen kariyer
capalarii belirlemis ve incelemistir. Calismanin sonuglarina gore, Schein’in (1990)
sekiz kariyer ¢apasinin katilimeilar tarafindan benimsendigini ve i¢lerinde giivenlik /

istikrarin en baskin ¢apa olarak goriindiigiinii ortaya ¢ikarmistir (McKinsey, 2011).

Perera’nin ¢alismasina gore kadinlar giinlimiizde Amerika Birlesik Devletleri’ndeki
en biiyiik 6gretmen sayisini temsil etmekte ancak yine de en az sayida kisi tarafindan
yonetici olarak temsil edilmektedirler. Onun c¢alismasinda bu durum, Virginia
Eyaleti’nde K-12 okul bdliimlerinde kadin denetci ve yoneticilerin kariyer gelisim
deneyimlerinin anlagilmasini saglayan karma bir yontem calismasiyla incelenmistir.
Perera da, Schein’in (1990) kariyer tercihlerini etkileyen kisisel ve mesleki deger ve
boyutlar1 inceleyen kariyer ¢apa teorisini kullanmigtir. Calismanin sonuglarina gore
kadin liderler arasinda iist diizey yoneticilige kavusmanin oncelikli olarak kariyer
capalarindan degil, kendi kamu hizmetlerine olan baglhiliklarindan etkilendigi

belirlenmistir. Kadinlarin, yonetici pozisyonunu elde etmesindeki ana engel ailevi
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rollerle iliskiliyken, bunlarla basa ¢itkma mekanizmalari, erkeklerin yeteneklerini taklit
etmeyi veya kadinlarin besleyici niteliklerini kullanmay1 igerir. Calisma, okul
kurullarinin, yiikselen kadin liderler i¢in caligma ortami saglayan politikalar
tasarlamasini ve uygulamasini tavsiye etmistir. Ayrica, egitim liderligi kuruluslari,
cesitli cinsiyetlere ve kiiltiirlere sahip egitim profesyonelleri arasindaki ag1 gelistirmek

i¢in bir grup olusturulmasini 6nermistir (Perera, 2014).

Vargas ve Teixeira (2017) calismasinda kamu gorevlilerinin kariyer ¢apalan ile is
tatminini karsilagtirmiglardir. Bu baglamda c¢alismaya Ogretim elemani1 ve idari
personel olarak gorev yapan 671 kisi katilmistir. Calismanin bulgularina gére %91°lik
kisim sadece bir kariyer capasi, %9 ise birden fazla kariyer capasina sahip olarak
degerlendirilmistir. Hizmet — Kendini Adama katilimcilarin en baskin ¢apasi olarak
belirlenirken, bunu Giivenlik ve Hayat Tarz1 ¢apalar takip etmistir. Giivenlik ¢apasi
ile ig tatmini arasinda yiiksek iliski bulunmus ve insanlarin hala kamu kurumlarini

giivenlik nedeniyle tercih ettiklerini belirtmislerdir.

Ogretmenler ve akademisyenler gibi grenciler de kariyer ¢apalari {izerine yapilan yurt
dist kaynakli arastirmalarin ilgi duyduklar1 konular arasinda olmustur. Calisma
evrenini 6grencilerin olusturdugu bir ¢alismada Y kusagi ile ¢alisan Cunho da Silva
ve arkadaslar1 (2016) isletme boliimii 6grencilerinin kariyer ¢apalar ile giidiilenme
cesitleri ve degerler arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismanin sonuglar1 hayat tarzi
capasinin en yiiksek, genel yonetsel yetkinlik ¢apasinin ise en diisiik tercih edilen ¢apa
oldugunu aciga cikarmistir. Y kusaginin 6zellikleri g6z 6niinde bulunduruldugunda
kisisel amaglarin1 gergeklestirmek igin islerinde esnek bir yapida ¢alismayi tercih
ettikleri ifade edilmistir. Ayrica en yiiksek orana sahip olan giidiilenme c¢esidi
hedonizm, degeri ise 6z iftihar ( self-gratification ) olarak belirlenmistir. Bu nedenle,
bu kusak ile ¢alisan kurumlarin 6grenmeyi tesvik eden, esnek yapida, zevk ve kisisel
basar1 hissettiren ¢alisma ortami saglama konusunda hassas davranmalart gerekliligi

tizerinde durulmustur.

Kariyer se¢imlerinde kisilik ve yasanilan ¢evre de etkilidir. Willner ve dig. (2015)’nin
arastirmasi da bu yonde olmustur. ABD’nin bireyciligi 6n plana ¢ikaran toplumunda,
Cin’in kolektivist toplumsal yapisina gore ilgili konuda bir inceleme yapilmistir.
Arastirmaya her iki toplulugun da 6zelligini barindiran Israil de eklenmistir. Kariyer
karar verme ve kariyer kararsizliklar1 bu baglamda incelenmis ve aralarindaki iligki

analiz edilmistir. Kariyer karar verme uyumlar1 puanlarina gore ortalama en yiiksek
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puan Amerikali grenciler tarafindan alinmislardir. ikinci sirada ise Israilli dgrenci
grubu yer almis, son sirada Cinli 6grenci grubu yer almistir. Beyon ve dig. (1998)
aragstirmalarinda da Cinli dgrencilerin kariyer se¢imindeki en 6nemli unsurun, bu
tercihin aile i¢in onur verici olup olmadig1 konusudur. Nitekim kariyer tercihi de bu

yonde sekillenmektedir.

Yurtdisinda da Tiirkiye’de oldugu gibi kariyer ¢apalari arastirmalart farkli alanlarda
hizmet veren katilimcilarla yapilmis, is doyumu, orgiitsel baglhlik, giidiilenme ile
kariyer capalari arasindaki iliski incelenmistir. Ornegin; Steele (2009) calismasinda
kariyer ¢capalart uyumu (kisi-kariyer uyumu), kariyer ¢apalar1 ve is doyumu arasindaki
iliskiyi arastirmistir. Bu baglamda yiiriittiigii calisma i¢in 27 farkli kurumdan 658
katilimer ile ¢alismigtir. Elde ettigi bulgular kariyer capalarmin ve kisi-kariyer
uyumunun i§ doyumu {lizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gdstermistir. Kariyer
degerlerindeki uyum, kariyer ¢apalar1 ve is tatmini arasindaki etkilesimde yonlendirici
etkisi olarak belirtilmistir. Ayrica, kadin katilimcilarin dagilimlar: Hayat Tarz1 kariyer
capasinda artis gosterirken, erkek katilimcilar Genel Yonetsel Yetkinlik ile eslesme

gostermiglerdir.

Quesenberry (2012) kariyer capalariyla ilgili bilgi teknolojisi sektorii ve kadinlar
arasindaki durumu ortaya koyan nicel bir ¢alisma yapmistir. Ona gore kiiresel
ekonomideki bilgi teknolojisi (BT) uzmanlarinin yetersizligine ragmen kadinlar BT
isgiliclinde biiyiik oranda yetersiz temsil edilmektedir. Cinsiyet tabakalagsmasina iliskin
onceki arastirmalar, bu diisiik oranin kurumsal ve sosyal yapilarin bir yansimasi
oldugunu gostermektedir. Bu baglamda BT isgiliciiniin ozelliklerini ve BT
uzmanlarinin kariyer se¢imini etkileyen firsatlar1 ve kisitlamalar1 anlamak gerekir. Bu
nedenlerden dolayr Quesenberry, Amerikan BT isgiiciindeki kadinlarin kariyer
capalarini incelemistir. 210 kadin ile yapilan nicel ¢alismanin sonuglarina gore bilgi
teknolojileri mesleginde gorev yapan kadinlarin kariyer degerlerinin ve
giidiilenmelerinin diisiik oldugu sonucuna ulagmistir. Arastirma ile BT mesleginde
¢alisan kadinlarin, Schein (1990) tarafindan Onerilen kariyer ¢capalarini kapsadiklarini
ortaya koymustur. Ona gore kadinlar kariyer ¢apalarinin bir birlesimini sergilemekte
ve bu zamansal ozelliklere gore degisiklik gostermektedir. Bu nedenle Quesenberry
kuruluslarin ve/veya sirketlerin, bireylerin yasamlarinda tatmin edici bir kariyere sahip

olmalart i¢in bir¢ok kariyer firsat1 sunmalar1 gerektigini 6nermistir (Quesenberry,

2012).
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Van Vuuren ve Fourie, Schein’in (1990) kariyer ¢apa modelinde tanimlandig: sekilde
kariyer esnekligi ile kariyer ¢apalar1 arasindaki iliskiyi, kariyer capa modellemesinin
bireylerin  kariyer esnekligi  diizeylerini  potansiyel olarak engelleyip
engelleyemeyecegini belirlemek amaciyla arastirmislardir. Yazarlar Schein’in (1990)
“Kariyer Yonelimi Envanteri” ile birlikte “Kariyer Diren¢ Anketini” her ikisi de
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren iki farkli kurumdan gelen 352 beyaz yakali
calisana uygulamis ve iki yap1 arasindaki istatistiksel iliski ile ilgili bulgular
tartismislardir. Bu c¢alismanin bulgulari, kariyer capasi farklilagmasi ve kariyer
dayaniklilig1 arasinda olumsuz bir iliskinin var oldugu hipotezinin acgik bir sekilde

desteklenemedigini gostermektedir.

Ilgili alanyazin incelendiginde kariyer capalar1 (carrrer anchors) ile kariyer degerleri
(career values), kariyer yonelimleri (career orientations), kariyer giidiileyicileri (career
incentives) gibi terimlerin esanlamli olarak kullanildigi belirlenmistir. Bunun yani sira,
kariyer kararlar1 (carreer decisions), kariyer planlama (career planning) kariyer
capalarindan etkilenmesi nedeniyle aralarinda neden — sonug iliskisi kurulan ve ortak
arastirma alanina sahip konulardir. Arastirmacinin  6rneklemini  olusturan
akademisyenler ile ilgili kariyer konusuna dair yurt i¢i ve yurt disinda yiriitiilen
caligmalar sinirli sayida olup, bu alanda c¢alismanin c¢esitli zorluklar igerdigi
belirtilmistir. Lindholm (2004) akademisyenlerle ilgili kariyer merkezli arastirmalarin
sinirli sayida oldugunu ifade etmistir. Bu ifadenin nedeni olarak, bireysel ve ¢evresel
etkenlerin belirleyiciligi gosterilmistir.  Kariyer se¢imi ve gelisimi noktasinda
akademisyenlerin kariyer gelisim siireclerinin karmasik bir yapida oldugu ifade
edilmistir. Bu baglamda konuyla ilgili aragtirmalarin yapilmasinin zorluguna dikkat
cekilmistir. Cevresel kosullar nedeniyle siirekli degisim halinde olan, drgiitlerin ve is
gorenlerin  rollerinin ve fonksiyonlarmin yeniden tanimlanmast gerektigi
aciklanmigtir. Akademik kariyer sisteminin degisiminin yoniinii belirleyerek oteki
sektorlerdeki kariyer sistemleri igin bir rol model meydana getirebilecegi ve onderlik

yapabilecegi vurgulanmistir.

Kariyer capalar1 yurt i¢i calismalarda daha yogun olarak yas, medeni durum gibi
kisisel degiskenler ile birlikte 6gretmenler ve 6grenciler lizerinden arastirilan bir konu
olmasina karsin, yurt disinda yiiriitiillen calismalarda giidiilenme, i memnuniyeti,
orgiitsel baglilik ile birlikte anilan bir arastirma konusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Akademisyenler agisindan baktigimizda ise ¢alismalarin ¢ok fazla olmadig
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goriilmektedir. Bu durum hem akademisyenlerin kariyer degerlerini ortaya ¢ikarmada
yetersiz kalmakta hem de farkli cografyalar ve kiiltiirlerde akademisyen olarak ¢alisan
bireylerin kariyer ¢apalarini karsilastirmada sinirli sayida veri ile biitiinciil yorumlar

yapilamamasina neden olmaktadir.
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3. YONTEM

Aragtirmanin yontem boliimiinde ilk olarak arastirmanin modeli hakkinda bilgiler
verilmistir. Sonrasinda ise, arastirmanin evreni, veri toplama araci olarak secilen
Kariyer Capalar1 Olgegi, 6lgegin uygulanma siireci ve elde edilen verilerin analizi

tizerinde durulmustur.

3.1. Arastirmanin Modeli

Istanbul Medeniyet Universitesinin Goztepe, Cevizli ve Orhanli olmak iizere tiim
yerleskelerinde gorev yapan 6gretim elemanlarinin kariyer ¢apalarini belirlemek i¢in
yapilan bu arastirma tarama modelindedir. Tarama modeli, gegcmiste ya da halen var
olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan bir arastirma
yaklagimidir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve
oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlari, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme
cabasi gosterilemez. Bilmek istenen sey vardir ve oradadir. Onemli olan, onu uygun
bir bicimde “gozleyip” belirleyebilmektir (Karasar, 2009). Bu arastirmada 6gretim
elemanlarinin ¢esitli kisisel ve mesleki 6zelliklerinin kariyer ¢apalarini ne diizeyde
etkiledigi ortaya konmustur. Bu yoniiyle arastirma betimsel bir tarama modelidir.
Bilindigi tizere betimsel tarama modelinde, katilimcilarin sahip oldugu o6zellikler
baglaminda arastirmada yer alan degisken/degiskenlerin durumu ortaya konur.
Biiyiikoztiirk ve dig. (2014) betimsel arastirmalar1 verilen durumun olabildigince tam
ve dikkatli bir sekilde tanimlandig1 arastirmalar olarak ifade etmistir. Arastirmada yer
alan Kariyer Capalar1 asagidaki sekilde ifade edildigi gibi toplam 9 alt boyuttan

olusmaktadir:
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d Girisimcilik ve Yaraticilik

Sekil 4: Kariyer Capalar icerisinde Yer Alan Boyutlar

Arastirmanin diger degiskenlerini ise unvan, 6grenim durumu, daha 6nce 6gretim
elemanligindan farkli bir is yapma durumu, mevcut kurumda su an idari gérevin olup
olmamasi, daha O6nceden idari gérevin olup olmamasi, 6gretim elemani olarak isini
isteyerek yapma durumu, Kariyer evresi, yasam evresi, cinsiyet ve medeni durum

olusturmaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni

Arastirmanin ¢alisma evrenini, 2017-2018 Akademik Y1l Bahar Doneminde Istanbul
Medeniyet Universitesinde gérev yapan dgretim elemanlari olusturmaktadir. Gztepe,
Cevizli ve Orhanli olmak tizere 3 farkli yerleskede bdliimleri bulunan {iniversite 9
fakiilte ve 1 yiiksekokuldan olusmaktadir. Universitenin profesdr doktor, dogent
doktor, doktor O0gretim iiyesi, 6gretim gorevlisi ve arastirma gorevlisi unvanlarina

sahip toplam 671 o6gretim elemanit bulunmakta ve arastirmanin ¢alisma evrenini
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olusturmaktadir. Bu arastirmada ¢alisma evreninin tamamina ulasilmaya caligilmistir.
Ancak arastirmaya katilmin goniilliiliik esasina dayanmasi, bazi Ogretim
elemanlarinin tiniversite disinda gorevli ve/veya izinli olmalari nedeniyle 442 kisiye
ulasabilmistir. Ayrica 10 adet 6lgme araci eksik doldurulmasi nedeniyle aragtirmanin
analizine eklenmemistir. Sonug olarak 432 (0,64.4) 6gretim elemanindan elde edilen

veriler analize alinmistir.

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin gorev yaptiklar fakiiltelerine gore

dagilimlar1 Tablo 3‘de verilmistir.

Tablo 3: Ogretim Elemanlarinin Gorev Yaptiklar:1 Fakiiltelere — Yiiksekokula
Gore Dagilim

n %

Edebiyat Fakiiltesi 84 19,4
Egitim Fakdiltesi 32 7,4
Hukuk Fakiiltesi 33 7,6
Miihendislik Fakiiltesi 61 14,1
Mimarlik Fakiiltesi 21 49
Siyasal Bilimler Fakiiltesi 44 10,2
Tip Fakiiltesi 103 23,8
Turizm Fakiiltesi 9 2,1
YDYO 23 5,3
Saglik Fakiiltesi 22 5,1
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin gorev yaptiklar1 fakiilteye yonelik elde edilen dagilimlarda biiytik
¢ogunlugunun Tip Fakiiltesi (%23,8) ve Edebiyat Fakiiltesinde (19,4) gérev yaptigi
ortaya ¢ikmigtir. En az katilim ise Turizm (%2,1) ve Mimarlik Fakiiltesi (4,9) olarak
goriinmektedir. Tablo 4’de 6gretim elemanlarinin unvanlarina gore toplam sayilari ve

dagilimlar verilmistir.
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Tablo 4: Ogretim Elemanlarinin Unvanlarina Gore Dagilim

n %
Prof. Dr. 57 13,2
Dog. Dr. 59 13,7
Dr. Ogr. Uyesi 120 27,8
Ogretim Gorevlisi 46 10,6
Ars. GOr. 150 34,7
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin unvan dagilimlarinda 57 kisinin (%13.2) Prof. Dr.; 59 kisinin (%13.7)
Dog. Dr.; 120 kisinin (%27.8) Dr. Ogr. Uyesi; 46 kisinin (%10.6) Ogretim Gérevlisi
ve 150 kisinin (%34.7) Arastirma Gorevlisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilimceilarin
unvanlarma yonelik elde edilen dagilimlarda biiyiik ¢ogunlugunun Arastirma
Gorevlisi ve Dr. Ogretim Uyesi oldugu, en az katilmi ise Ogretim Gorevlilerinin
sagladigi Dbelirlenmistir. Asagidaki Tablo 5’de arastirmaya katilan Ogretim

elemanlarinin 6grenim durumlarina gore dagilimlart verilmistir.

Tablo 5: Ogretim Elemanlarinin Ogrenim Durumlarina Gore Dagilim

n %
Lisans 33 7,6
Yiiksek Lisans 94 21,8
Doktora 305 70,7
Toplam 432 100,0

Ogretim iiyeleri disindaki katilimcilarm 6grenim durumlarina ydnelik dagilimda 33
kisinin lisans (%7,6); 94 kisinin yiiksek lisans (%21,8) ve 305 kisinin ise doktora
(%70,7) mezunu oldugu ortaya ¢ikmistir. Tablo 6’da 6gretim elemanlarinin daha 6nce
ogretim elemanligindan farkli bir is yapip yapmama durumlarina gore dagilimlar

verilmistir.
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Tablo 6: Ogretim Elemanlarimin Daha Once Ogretim Elemanhigindan Farkl
Bir Is Yapma Durumlarina Gore Dagilimi

n %
Evet 249 57,6
Hayir 183 42.4
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin =~ 6gretim  elemanligindan 6nce herhangi farkli bir 1§ yapip
yapmadiklarina yonelik dagilimda 249 kisi (%57.6) farkli bir iste ¢alistigini, 183 kisi
(%42.4) ise farkl bir iste calismadi@ini ifade etmistir. Asagidaki Tablo 7°de 6gretim
elemanlarinin daha 6nce 6gretim elemani olarak farkli bir kurumda ¢alisip calismama

durumlarina gore dagilimlar verilmistir.

Tablo 7: Ogretim Elemanlarinin Daha Once Ogretim Elemam Olarak Farkh
Bir Kurumda Calisma Durumlarina Gore Dagilim

n %
Evet 282 65,3
Hayir 150 34,7
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin 6gretim elemanligt olarak farkli bir kurumda calisip ¢alismadiklarina
yonelik dagilimda 282 kisi (%65.3) farkli bir kurumda ¢alistigini, 150 kisi ise (%34.7)
farkli bir kurumda calismadigini ifade etmistir. Tablo 8’de 6gretim elemanlarinin su

an idari gorevleri olup olmadigina dair dagilimlar1 verilmistir.
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Tablo 8: Ogretim Elemanlarinin Mevcut idari Gérev Durumlarina Gore

Dagilim
n %
Evet 94 21,8
Hayir 338 78,2
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin mevcut kurumda idari gérevinin olup olmadigina yonelik dagilimda 94
kisi (%21.8) su an bir idari gorevinin oldugunu, 338 kisi (%78.2) ise idari gorevinin
olmadigini dile getirmistir. Asagidaki Tablo 9’da 6gretim elemanlarinin daha 6nceki

idari gorevlerine dair durumlar1 verilmistir.

Tablo 9: Ogretim Elemanlarinin Daha Onceki idari Gérev Durumlarina Gore

Dagilim
n %
Evet 136 31,5
Hay1r 296 68,5
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin daha 6nceden idari gorevinin olup olmadigina yonelik dagilimda 136
kisi (%31.5) idari gorevinin oldugunu, 296 kisi (%68.5) ise idari gorevinin olmadigini
dile getirmistir. Asagidaki Tablo 10’da dgretim elemanlarinin islerini isteyerek yapip

yapmadiklar1 sorusuna ait dagilimlar1 verilmistir.
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Tablo 10: Ogretim Elemanlarinin Islerini isteyerek Yapma/Yapmama
Durumlarmna Gore Dagilim

n %
Evet 424 98,1
Hayir 8 1,9
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin 6gretim elemani olarak islerini isteyerek yapip yapmadiklarina yonelik
dagilimda 424 kisi (%98.1) islerini isteyerek yaptiklarini, 8 kisi (%1.9) ise islerini
isteyerek yapmadiklarini ifade etmistir. Bu durumda IMU’de gorevli &gretim

elemanlariin biiyiik ¢cogunlugunun isini isteyerek yaptiklari ifade edilebilir. Tablo

11’de 6gretim elemani olarak kariyer evrelerine yonelik bilgi verilmistir.

Tablo 11: Ogretim Elemanlarinin Kariyer Evrelerine Gére Dagihm

n %
1-5yil 202 46,8
6-10 yil 150 34,7
11-15 y1l 33 7,6
16-20 y1l 15 3,5
21 yil ve tizeri 32 7,4
Toplam 432 100,0

Deneyim yillar1 Bakioglu (1996)’nun “Ogretmenlerin Kariyer Evreleri” olarak
belirttigi yillara gore diizenlenmistir. Buna gore; katilimcilarin mevceut isine yonelik
deneyimlerinde %46.8’1 1-5 yillik deneyime sahip oldugunu ifade etmis ve “Kariyere
Giris Evresi” olarak gruplandirilmistir. %34.7°si “Durulma Evresi”’nde ve 6-10 yillik
deneyime sahiptir.%7.6’s1 ise “Deneycilik Evresi”’nde 11-15 yillik deneyime sahip
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olan ¢gretim elemanlarindan olugmaktadir. 4. Evre olan Uzmanlik evresi 16-20 yillik
deneyime sahip olan %3.5 tarafindan temsil edilmektedir. %7.4’1 ise 21 yil ve

299

tizerinde deneyime sahip oldugunu dile getirmistir ve “Sakinlik Evresi”’nde yer

almaktadir. Elde edilen veriler 1s18inda IMU 6gretim elemanlarmin kariyer evrelerine
gore biiyiik cogunlugunu “Kariyere Giris Evresi”, azinligi ise “Uzmanlik Evresi”’nde
bulunan 6gretim elemanlart olusturmaktadir. Tablo 12 ise 6gretim elemanlarinin

toplam is deneyimlerine ait dagilimlarini gostermektedir.

Tablo 12: Ogretim Elemanlarinin Toplam Is Deneyimlerine Gore Dagilimu

n %
1-5y1l 92 21,3
6-10 y1l 157 36,3
11-15 y1l 72 16,7
16-20 y1l 55 12,7
21 yil ve tizeri 56 13,0
Toplam 432 100,0

Katilimeilarin is deneyimlerinde biiylik ¢cogunlugunun 6-10 yillik deneyime sahip
oldugu ortaya ¢ikmstir. Kariyer evrelerine gore “Durulma Evresi”’nde yer almaktadir.
Bu kisimda en az deneyime sahip olanlarin 16-20 yil ve 21 yil ve {izerinde toplam is
deneyimlerinin oldugu ortaya ¢cikmistir. Bir bagka deyisle, Uzmanlik ve Sakinlik
Evrelerinde olan Ogretim elemanlar1  katilimcilar arasinda azinhik  grubu
olusturmaktadir. Asagidaki Tablo 13’de Ogretim elemanlarinin yaglarma gore

dagilimlan verilmistir.
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Tablo 13: Ogretim Elemanlarinin Yasam Evrelerine Gore Dagilim

n %
18-24 yas 14 3,2
25-44 yas 350 81,0
45-64 yas 64 14,8
65 yas ve lizeri 4 0,9
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin yas dagilimlarinda 14 kisinin (%3.2) 18-24 yas; 350 kisinin (%81) 25-
44 yas; 64 kisinin (%14.8) 45-64 yas ve 4 kisinin (%0.9) 65 yas ve tizerinde oldugu
ortaya ¢cikmistir. Elde edilen bilgilere gore katilimeilarin biiyiik cogunlugunun yasam
evrelerinden kurma evresinde, ¢ok az sayida kisinin ise azalma — ¢6ziilme evresinde
oldugu belirlenmistir. Asagidaki Tablo 14’de O6gretim elemanlarinin cinsiyetlerine

gore dagilimlari verilmistir.

Tablo 14: Ogretim Elemanlarinin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

n %
Kadin 250 57,9
Erkek 182 42,1
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin cinsiyet dagilimlarinda 250 kiginin (%57.9) kadin ve 182 kisinin
(%42.1) erkek oldugu ortaya ¢ikmustir. Tablo 15°de 6gretim elemanlarinin medeni

durumlarina gore dagilimlari verilmistir.
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Tablo 15: Ogretim Elemanlarinin Medeni Durumlarina Gére Dagihmu

n %
Bekar 233 53,9
Evli 199 46,1
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin medeni durum dagilimlarinda 233 kisinin (%53.9) bekar ve 199 kisinin

(9%46.1) evli oldugu ortaya ¢ikmustir.

3.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan “Kariyer Capalar1 Olgegi” Solmaz
(2012) tarafindan gelistirilmistir. Solmaz (2012) bu 6l¢egi; Schein (1990) tarafindan
gelistirilen “Kariyer Capalari Envanteri”’, Chandler ve Jansen (1991) tarafindan
gelistirilen ve Aktas (2004) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Kariyer Degerleri
Olgegi” , Igbaria ve Baroudi (1993) tarafindan gelistirilen ve Erdogmus (2004)

bh) 2

tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Kariyer Degerleri Olgegi” ’nden yararlanarak

olusturmustur (Ek.1).
Kariyer Capalar1 6lcegi iki boliimden olusmaktadir:

e Birinci bolimde, dgretim elemanlarinin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik 15 adet soru yer almaktadir.
e Ikinci béliimde, 6gretim elemanlarinin kariyer ¢apalarini belirlemeye yonelik

28 adet olcek maddesi yer almaktadir.

Birinci boliim 6gretim elemanlarinin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla
gorev yaptiklar1 fakiilte, unvan, 6gretim elemanligindan onceki kariyerleri, idari

gorevleri, deneyimleri, yaslari, cinsiyetleri, medeni durumlarini ortaya koymaktadir.

Ikinci boliim ise 6gretim elemanlarinin kariyer ¢apalarini belirlemeye yonelik 28
madde iceren “Kariyer Capalart Olgegi”’nden olusmaktadir. Solmaz’in (2012)
uyarladig 6lgek dil olarak, benzer drneklemle ¢aligsan arastirmaci igin alanyazindaki

diger olgeklerle kiyaslandiginda en uygunu olarak belirlenmis ve bu nedenle tercih
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edilmistir. Schein (1978) tarafindan kuramsal olarak belirlenen sekiz kategori Solmaz
(2012) tarafindan uyarlanan 6lgekte de yer almaktadir. Bu kategoriler ya da diger bir
deyisle olgegin alt boyutlarin1 Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik (Technical and
Functional Competence), Genel Yonetsel Yetkinlik (General Managerial
Competence), Saf Meydan Okuma (Pure Challenge), Is Giivenligi ve Istikrar (Security
and Stability), Ozerklik ve Bagimsizlik (Autonomy and Independence), Hizmet ve
Kendini Adama (Service and Dedication to a Cause), Hayat Tarz1 (Lifestyle) ve
Girisimcilik-Yaraticilik (Entrepreneurial Creativity) olusturmaktadir. Solmaz (2012)
Olcegi uyarlama c¢alismalarinda yaptigi aciklayici ve dogrulayici faktor analizi
sonuclarini goz oniinde bulundurarak giivenlik ve istikrar kategorisini is giivenligi ve
cografi glivenlik olarak iki boyuta ayirmis ve dokuz boyut elde etmistir. Creapeau ve
digerleri (1992), Igbaria ve Baroudi (1993), Greenhaus ve Parasuraman (1991),
Nordvik (1996), Petroni (2000), Summer ve dig. (2005) de giivenlik ve istikrar
capasini, i giivenligi ve cografi giivenlik olarak ikiye ayirmis ve dokuz alt boyut elde
etmistir (Solmaz, 2012). Kariyer ¢apalar 6l¢egi orijinalindeki gibi 4°lii likert tipinde
hi¢c onemli degil (1), biraz 6nemli (2), 6nemli (3), ¢ok Onemli (4) seklinde

derecelendirilen sorular ile belirlenmeye ¢alisiimistir.

Dokuz boyuttan olustugu belirtilen kariyer g¢apalar1 dlgegine iliskin bilgiler su
sekildedir:
e Genel Yonetsel Yetkinlik boyutunu o6lgen ifadeler; 1, 7, 13, 21 no’lu
ifadelerdir.
e Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik boyutunu 6l¢en ifadeler; 2, 14, 22, 27 no’lu
ifadelerdir.
e Saf Meydan Okuma boyutunu 6lgen ifadeler; 5, 11, 19 no’lu ifadelerdir.
e s Giivenligi ve Istikrar boyutunu dlgen ifadeler; 9, 16, 23 no’lu ifadelerdir.
e Ozerklik ve Bagimsizlik boyutunu lcen ifadeler; 3, 6, 8, 15 no’lu ifadelerdir.
e Hizmet ve Kendini Adama boyutunu 6l¢en ifadeler; 4, 17, 24 no’lu ifadelerdir.
e Hayat Tarz1 boyutunu 6l¢en ifadeler; 12, 20, 25 no’lu ifadelerdir.
e Cografi Giivenlik boyutunu 6lgen ifadeler; 26, 28 no’lu ifadelerdir.

e Girisimcilik ve Yaraticilik boyutunu 6lcen ifadeler; 10, 18 no’lu ifadelerdir.

Solmaz (2012) tarafindan Kariyer Capalari Olgegi’nin gegerlik ve giivenirlilik
caligmalar1 yapilmistir. Bu anlamda oncelikle yap1 gecerligini belirleme ve faktor

yapisini incelemeye yonelik caligmalar yapilmis, Acimlayict Faktor Analizi (AFA)
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tekniklerinden Temel Bilesenler Analizi ve Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)
kullanilmistir. AFA sonuglarina gore olgegin 6zdegeri 1°den biiyiik 9 faktorlii bir
yapiya sahip oldugu ve toplam varyansin %60.46’s1 i¢in aciklayic1 oldugu ifade
edilmektedir. Olgme aracinda yer alan maddelerin faktor yiikleri, dlgegin faktor yapist
ve madde analizi yapilarak ulasilan madde-toplam korelasyonlar1 yapilmistir. Bu
analizler 1s1ginda diisiik madde-toplam korelasyonu alan, kuramsal olarak ilgili
boyutta yer almayan ve birden ¢ok boyutta yer alan toplam 5 madde Olgekten
cikarilmigtir. Elde edilen sonuglara gore dlgekte yer alan 28 madde pozitif deger
tasimakta, bu bulgularda Slgegin 6gretim elemanlarinin kariyer capalarini dokuz
boyutta 6l¢en gecerli bir dlgme aract oldugunu gostermektedir. Yapisal gegerligini
belirlemek i¢in yapilan diger bir analiz olan DFA sonuglarina gore diisiik 6l¢iim degeri
gosteren ayni 5 maddenin ¢ikarilmasi uygun bulunmustur. DFA ile elde edilen
Lambda ve t gibi biitiin degerler p<0.5 diizeyinde anlamlidir. Giivenirlik ¢aligmalari
kapsaminda ise analizler yapilmig, Olgege ait tiim faktorlerin anlamli diizeyde
giivenirlige sahip oldugunu gosteren Cronbach Alpha degeri ortalamasina .87 olarak
ulasilmistir. Sonug olarak ortaya ¢ikan tablo KCO’niin gecerli ve giivenilir bir dlgme
aract oldugunu gostermektedir (Solmaz, 2012). Bu arastirmada da uygulanan
giivenilirlik analizinde Croncbach Alfa Katsayist kullanilmistir. Alfa katsayisinin
degerlendirme araliklar1 su sekilde siniflandirilmaktadir (Tavsancil, 2006):

Tablo 16: Cronbach’s Alpha katsayisi icin giivenilirlik diizeyleri

0.00<0<0.40 Olgek giivenilir degildir.

0.40< 0. < 0.60 Olgegin “diisiik” giivenilirdir.

0.60< a.<0.80 Olgek, “olduk¢a” giivenilirdir.

0.80<a < 1.00 Olgek, “yiiksek” derecede giivenilirdir.
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Kariyer ¢apalar1 6lcek maddelerine yonelik yapilan analiz sonuglar1 asagidaki tabloda

yer almaktadir.

Tablo 17: Cronbach’s Alpha Teknigine iliskin Coziimleme Sonuglari

Cronbach's Alpha | Madde Giivenilirlik

Boyutlar Katsayisi Sayis1 Diizeyi
Genel Yonetsel 91 4 Yiiksek Dereceli
Yetkinlik
Teknik ve Fonksiyonel | .75 4 Oldukga Gilivenilir
Yetkinlik
Saf Meydan Okuma .87 3 Yiiksek Dereceli
Is Giivenligi .82 3 Yiiksek Dereceli
Ozerklik ve .66 4 Oldukga Giivenilir
Bagimsizlik

Hizmet ve Kendini 73 3 Oldukca Glivenilir
Adama
Hayat Tarz1 .84 3 Yiiksek Dereceli
Cografi Giivenlik .85 2 Yiiksek Dereceli
Girisimcilik ve .86 2 Yiiksek Dereceli
Yaraticilik

Genel Toplam .85 23 Yiiksek Dereceli

Tablo 17°den de goriildigii iizere, kariyer capalar1 olgeginde yer alan ifadelerin

toplamda 0.85’lik diizeyde giivenilirlige sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan KCO formlar1 iki asamada
toplanmustir. Ilk olarak arastirmaci tarafindan &gretim elemanlar1 gérev yaptiklari
boliimlerde ziyaret edilerek elden dagitilmistir. Anket formunun basinda bulunan ve
calismanin amacini agiklayan yazi, yapilan bu ziyaretlerde de tekrar sozlii olarak ifade
edilmistir. Gizlilik ilkesiyle ilgili kurallar 6gretim elemanlarina belirtilmistir. Ancak
aragtirmaya katilimin goniilliiliik esasina dayanmasi ve bazi 6gretim elemanlarina
ofislerinde ulasilamamas1 nedeniyle yeterli katilima ulasilamamistir. ikinci asamada
ise arastirmaci anket formunu g¢evrimi¢i platform tizerinden tekrar diizenleyerek

Ogretim elemanlarina gondermis ve toplam verilerine ulagsmstir.
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3.5. Verilerin Analizi

Ogretim elemanlarmin kariyer capalarmm belirlemek igin toplanan veriler betimsel
analiz yontemiyle incelenmistir. Bu amacla, SPSS 17.0 programi kullanilmistir. Bu
arastirmanin bagimli degiskeni toplamda 9 alt boyuttan olusan kariyer capalaridir.
Bagimsiz degiskenlerden ilki olan gorev yapilan fakiilte 10 kategoriden olugsmaktadir.
Bir diger bagimsiz degisken olan unvan profesor doktor, dogent doktor, doktor 6gretim
iyesi, 0gretim gorevlisi ve arastirma gorevlisi olmak tizere 5 kategoriyle, 6grenim
durumu degiskenine ise lisans, yiiksek lisans, doktoradan olusan 3 kategoriyle ele
almmustir. Farkli bir iste ¢alisma, mevcut ve onceki idari gorev, isi isteyerek yapip
yapmamaya yonelik sorular ise evet / hayir olmak lizere 2 cevap secenegini
barindirmaktadir. Bagka bir bagimsiz degisken olan deneyimle ilgili sorular
Bakioglu’nun (1996) caligmasina gore 6gretmenler i¢in 6nerdigi 5 kategoriden olusan
kariyer evrelerine gore degerlendirilmistir. Bu noktadan hareketle 1-5 yil arasi
“kariyere giris evresi”, 6-10 y1l aras1 “durulma”, 11-15 y1l “deneycilik”, 16-20 y1l aras1
“uzmanlik” ve 21 y1l ve lizeri mesleki kidem ise “sakinlik” evresi olarak kabul edilmis,
katilimcilarin  verdikleri yanitlar ilgili kategori igerisinde analiz edilmistir. Yas
degiskeni ise 15-24 yas grubu “kesif”, 25-44 yas aralig1 “kurma”, 45-64 yas grubu
“koruma”, 65 yas ve lizeri ise “azalma ve ¢6ziilme” evreleri olarak degerlendirilerek 4
kategori igerisinde analiz edilmistir (Diindar, 2015). Cinsiyet degiskeni kadin — erkek,
medeni durum degiskeni bekar — evli olarak 2 kategoriden olusmaktadir.

Arastirmada, anket yontemi sonucu elde edilen verilerin ¢6ziimlenmesinde kullanilan
test tekniklerinden biri normallik testidir. Bu test, parametrik test yontemlerinin
kullanilabilirliginin temelinde olan “verilerin normal bir dagilima sahip olma”
kosulunu ortaya koyan bir test teknigidir. Normallik testinde Kolmogorov-Smirnov ve
Shapiro-Wilk degerlerinin .05’ten biiyiikk olmasi1 beklenmektedir. Bu kosulun yerine

geldigi durumlarda verilerin normal dagilima sahip oldugu varsayuilir.

Tablo 18: Normallik Test Sonuclari

Kolmogorov-Smirnov  Shapiro-Wilk

Ist. df P Ist.  df P

Genel-Yonetsel Yetkinlik 1056 432,000 ,934 432 ,000
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Tablo 18 - devam

Teknik-Fonksiyonel Yetkinlik ~,122 432,000 933 432 ,000

Saf Meydan Okuma 1131 432,000 ,960 432 ,000
Is Giivenligi ve Istikrar 299 432,000 ,731 432 ,000
Ozerklik ve Bagimsizlik ,181 432 ,000 892 432 ,000
Hizmet ve Kendini Adama 296 432  ,000 ,783 432 ,000
Hayat Tarzi 216 432 ,000 ,836 432 ,000
Cografi Giivenlik 192 432,000 ,906 432 ,000
Girisimcilik ve Yaraticilik 173 432 ,000 893 432 ,000
Kariyer Capalari ,054 432 ,004 993 432 030

Tablo 18’den goriilecegi Tlizere, degerlerin .05’ten kii¢iik olmasi nedeniyle
akademisyenlerin kariyer ¢apalari ve alt boyutlara yonelik verdigi cevaplarin normal
bir dagilim gdstermedigi ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle arastirmada parametrik olmayan
test yontemleri tercih edilmistir. Sonug olarak, 6gretim elemanlarinin Kariyer Capalari
Olgegi "ne verdikleri cevaplar betimsel analiz, Mann-Whitney U testi, Kruskal-Wallis
H ve Tukey ve LCD testi ile analiz edilmistir. Demografik 6zellikler i¢erisindeki ikili
degiskenlerin (cinsiyet ve medeni durum gibi) test edilmesinde Mann-Whitney U testi;
ikiden fazla degisken gruplarinin (yas, deneyim gibi) test edilmesinde ise Kruskal-
Wallis H testi kullanilmustir.
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4. BULGULAR VE YORUM

Aragtirmanin bulgular ve yorum béliimiinde Istanbul Medeniyet Universitesinde
2017-2018 Akademik Yili Bahar Doneminde gorev yapan Ogretim elemanlarinin
kariyer ¢apalarinin, unvan, 6grenim durumu, daha dnce 6gretim elemanligindan farkl
bir ig yapma durumu, mevcut kurumda su an idari gérevin olup olmamasi, daha
onceden idari gérevin olup olmamasi, 6gretim elemani olarak isini isteyerek yapma,
kariyer evresi, yasam evresi, cinsiyet ve medeni duruma goére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigine yonelik elde edilen bulgular sunulmus ve bu bulgularin

yorumlarina yer verilmistir. Bulgular aragtirmanin alt amaglarina gore siralanmistir.

4.1. Ogretim Elemanlar: i¢cin Hangi Kariyer Capasimin Daha Onemli Olduguna

Yonelik Bulgular ve Yorum

Aragtirmanin bu kisminda Istanbul Medeniyet Universitesinde gorev yapan dgretim
elemanlari i¢in hangi kariyer ¢apasinin daha dnemli oldugunu belirlemeye yonelik 9
kariyer capasinin her bir boyutunun aritmetik ortalamasi hesaplanmistir. Tiim
boyutlarin betimsel analiz sonuglari Tablo 19°da sunulmustur. Boyutlarin aritmetik
ortalamalarina ulagmak icin her bir boyuta iligkin madde toplam puanlari elde edilmis
ve bu puanlarin aritmetik ortalamalar1 bulunmustur. Ortaya ¢ikan aritmetik ortalamalar
ilgili boyutun madde sayisina bdliinerek alt Slgek aritmetik ortalamalart (Xait-sicek)

hesaplanmustir.

Tablo 19: Kariyer Capalar1 Alt Boyutlarimin Betimsel Analiz Sonuclar:

n X Standart Sapma

Genel-Yonetsel Yetkinlik 432 2,17 3,589

Teknik-Fonksiyonel Yetkinlik 432 3,27 2,269

Saf Meydan Okuma 432 2,66 2,397
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Tablo 19 - devam

Is Giivenligi ve Istikrar 432 3,47 1,522
Ozerklik ve Bagimsizlik 432 3,64 1,931
Hizmet ve Kendini Adama 432 3,47 1,320
Hayat Tarzi 432 3,40 1,720
Cografi Giivenlik 432 2,80 1,876
Girisimeilik-Yaraticilik 432 2,08 1,864

Tablo 19’dan da goriildiigii lizere, kariyer ¢apalarina yonelik katilimci goriislerinde en
yiiksek diizeyli ortalamanin Ozerklik ve Bagimsizlik boyutuna ait oldugu ortaya
cikmistir (X=3,64). Bu boyutu siras1 ile Is Giivenligi ve Istikrar (X=3,47), Hizmet ve
Kendini Adama (X=3,47), Hayat Tarz1 (X=3,40), Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik
(X=3,27), Cografi Giivenlik (X=2,80), Saf Meydan Okuma (X=2,66), Genel Y &netsel
Yetkinlik (X=2,17) ve Girisimcilik-Yaraticihk (X=2,08) boyutlar: takip etmektedir.
Schein (1978) kisilerin ¢esitli kariyer capalarina sahip olabilecegini ancak bunlardan
sadece bir tanesinin vazgegemeyecegi capast oldugunu belirtmistir. Feldman ve
Bolino (1996) ise kisilerin birden fazla ¢apaya sahip olabilecegini ifade etmislerdir.
Schein’in goriisiiniin benimsendigi bu arastirmanin sonuglarma gore, Istanbul
Medeniyet Universitesinde gérev yapan ogretim elemanlar1 tarafindan en dnemli

olarak goriilen kariyer ¢capas1 Ozerklik — Bagimsizlik olarak belirlenmistir.

Olgek maddelerine verilen cevaplar incelendiginde katilimeilarin kariyer gapalarina
yonelik goriislerini ortaya koyan ifadelerden en yiiksek katilimi “Insanhiga gercek
katkilarimin olabilecegi bir kariyer” ifadesi ile sagladig1 ortaya ¢ikmustir (X=3.78). Bu
kisimda en diisiik diizeyli katilimin ise “Kendi isimi kurmak ve gelistirmek™ ifadesine

ait oldugu goriilmiistiir (X=2.01) (EK. 4).

Buna gore, “Giiven ve istikrar duygusu hissetmemi saglayan bir kariyer.” (X=3.72),
“Bana giiven ve istikrar duygusu verebilecek bir kurumda ¢alismak.” (X=3.65),
“Uzmanhigim diginda bir alanda terfi etmektense uzman oldugum alanda
gelisebilecegim bir kariyer.” (X =3.64), “Isimi bildigim gibi yapabilme ve
planlayabilme 6zgiirliigii taniyan bir kariyer” (X=3.58), “Kendi hayatim istedigim
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sekilde yonlendirmeme olanak saglayan bir kariyer” (X=3.57), “Bana uzun vadeli ve
istikrarli bir is saglayabilen bir kurumda ¢alismak” (X=3.55), “Kendi calisma
saatlerimi se¢me Ozgiirliigii saglayabilecek bir kariyer.” (X=3.50) ifadelerine de

yiiksek diizeyli bir katilim saglandigi ortaya ¢ikmustir.

Bu kisimda ayrica “Bir kurumdaki diger calisanlarin islerini koordine edip
yonetebilecegim bir kariyer” (X=2.07), “Bir kurumda ydnetici pozisyonuna
yiikselebilecegim bir kariyer” (X=2.07), “Kendi isimi kurmami saglayacak fikirler
arastirmak” (X=2.15), “Bir kurumdaki diger c¢alisanlar1 etkileyebilecek kararlar
alabilecegim bir kariyer” (X=2.24), “Siirekli olarak zor problemlerle karsilasacagim
ortamlar saglayan bir kariyer” (X=2.25), “Kariyerimde bir kurumdaki diger galiganlart
yonlendirebilecegim bir mevkiye yiikselmek” (X=2.30) ifadelerine ise diisiik diizeyli

bir katilim saglandig1 goriilmiistiir.

Ozerklik ve Bagimsizlik capasina sahip kisilerin mesleki ve teknik-fonksiyonel
yetkinliklerini siirdiirmek i¢in maksimum o6l¢lide sinirsiz olabilecekleri caligsma
ortamlar1 arayislar1 olduklari belirtilmistir (DeLong, 1987). Ozellikle deneyim
kazandik¢a 6gretim yontemi, kullanilan materyal gibi konularda bireysel etkinligini
arttirma ihtiyact iginde olan ogretmenler ve akademisyenler igin Ozerklik ve
Bagimsizlik ¢apasinin benzer nitelikler barindirdig: ifade edilebilir. Ayrica bilginin
elde edilmesi, iiretimi, incelenmesi bireysel bir siire¢ oldugundan o6zerklik ve
bagimsizlik da akademisyenlik mesleginde kariyer planlama ve yonetimini etkileyen
diger 6nemli unsurlardan birisidir (Rabe, Rugunanan, 2011). Egitim-6gretim, bilimsel
aragtirma ve yaym yapmak gibi yiikiimliiliikleri bulunan 6gretim elemanlarinin
Ozerklik-Bagimsizlik kariyer degerine énem vermesi kisitlamalardan uzak, bireysel
anlamda etkin ve smirsiz olma ihtiyacindan kaynaklanabilecegi seklinde
yorumlanabilir. Bu ¢apaya sahip kisilerin kendi ¢alisma sekilleri, saatleri, is yapma
usulleri konusunda serbest olduklar1 ¢alisma ortamlarini tercih ettikleri bilinmektedir.

Schein (1996) akademisyenler, mucitler, yazarlari bu gruba 6rnek olarak gostermistir.

Yapilan alanyazin incelemesinde, Ogretim elemanlarinin kariyer capalarim
belirlemeye yonelik yapilan Tirkiye’de yapilan sadece bir tane ¢alismaya
rastlanmstir. Solmaz (2012) yiiksek lisans tezi i¢in Mersin Universitesinde yiiriittiigii
calismanin sonuglarma gore dgretim elemanlarinin kariyer capalari is Giivenligi,
Hizmet ve Kendini Adama, Ozerklik ve Bagimsizlik olarak belirlenmistir. iki

arastirmanin sonuglar1 karsilastirildiginda, her iki calismada da Is Giivenligi ve
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Istikrar, Hizmet ve Kendini Adama, Ozerklik ve Bagimsizlik ¢apalarmin yiiksek

ortalamaya sahip oldugu ve sonuclarin paralellik gosterdigi ifade edilebilir.

DeLong (1987)’un 6gretmenlerin neden 6gretmenlik meslegini segtikleri sorusuna
dair yaptig1 ¢alisma sonuglarina gére Hizmet ve Kendini Adama ¢apasi en yiiksek
dagilima sahip ¢apa olarak ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarini en ¢ok etkileyen is se¢im
nedenlerini de ortaya koyan c¢alismaya gore cografi konum ve kendi uzmanlik
alanlarinda kalmak en yiiksek 6neme sahiptir. Diger bir deyisle, cografi giivenlik ve
teknik ve fonksiyonel yetkinlik is segimlerini etkileyen ¢apalaridir. Singapurlu
Ogretmenlerin kariyer ¢apalarini konu alan bir ¢alismanin bulgularina gére Hayat
Tarzi, Hizmet ve Kendini Adama ve Giivenlik ve Istikrar en yiiksek dagilima sahip
kariyer capalar1 olarak belirlenmistir (Tan, Quek, 2001). One ¢ikan bu verilere gére

ogretmenler ve 6gretim elemanlarinin benzer kariyer ¢capalarina sahip olduklari ifade
edilebilir.

Ogrencilerin kariyer tercihleri ile kariyer capalar1 arasindaki iliskinin incelenmesi en
yogun arastirma yapilan konulardan biridir. Bu baglamda, Olcay ve Diizgiin (2015)’iin
Turizm boliimii 6grencilerinin meslek tercihlerini inceledikleri arastirma sonuglarina
gore katilimcilarin kariyer ¢apalarinin sirasiyla Giivenlik, Hayat Tarz1 ve Teknik ve
Fonksiyonel boyutlarinda daha yiiksek oldugu kaydedilmistir. Batur ve Adigiizel
(2014) ise Fen Lisesinde okuyan Ogrenciler ile calismislar ve yaptiklari ¢aligma
sonucunda katilimcilarin kariyer gapalari igerisinde en yiiksek diizeyli katilimin

Giivenlik ve Istikrar boyutlarinda saglandigi ortaya ¢ikmustir.

Bu ¢aligmada 6gretim gorevlileri tarafindan en az katilimin saglandig1 Girisimcilik ve
Yaraticilik ¢apasi olarak belirlenmistir. Buna neden olarak Girisimcilik ve Yaraticilik
capasina sahip kisilerin temel gereksiniminin yeni Uriinler gelistirerek kendi isini
kurmak olarak belirtilmistir ki bu 6zellik akademinin dogasina uygun degildir. Benzer
sekilde orneklemini dgretmenlerin olusturdugu diger ¢alismalarda da katilimeilarin
pek az1 Girisimcilik ve Yaraticilik capasini sahip olduklar1 baslica capalar arasinda

oldugunu belirtmislerdir (DeLong, 1982; Igbaria, Baroudi, 1993; Tan, Quek, 2001).
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4.2. Ogretim Elemanlarimin Kariyer Capalarimin Unvan Degiskeni Acisindan

Incelenmesine Yonelik Bulgular ve Yorum

Aragtirmanin bu béliimiinde Istanbul Medeniyet Universitesinde gérev yapan 6gretim

elemanlarinin kariyer ¢apalarinin, unvanlarina gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H ve Tukey testi sonuglar

ve bu sonuglara yonelik yorumlar yer almaktadir.

Tablo 20: Ogretim Elemanlarinin Unvanlarina Gére Kariyer Capalar1 Kruskal-
Wallis 1 Testi Sonuglari

Unvan N Sirali Kruskal- p
Ort. Wallis H
Kariyer Capalari Prof. Dr. 57 218,58 5.542 .24
Dog. Dr. 59 221,61
Dr. Ogr. Uyesi 120 232,19
Ogretim 46 183,21
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 211,36
Toplam 432
Genel-Yonetsel Prof. Dr. 57 237,82 10.312 .04*
Yetkinlik Dog. Dr. 59 212,17
Dr. Ogr. Uyesi 120 239,13
Ogretim 46 193,28
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 199,12
Toplam 432
Teknik ve Fonksiyonel Prof. Dr. 57 240,37 11.756 .02*
Yetkinlik Dog. Dr. 59 228,38
Dr. Ogr. Uyesi 120 230,11
Ogretim 46 169,72
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 206,22
Toplam 432
Saf Meydan Okuma Prof. Dr. 57 230,86 16.286 .00*
Dog. Dr. 59 215,75
Dr. Ogr. Uyesi 120 239,19
Ogretim 46 155,21
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 211,98
Toplam 432
Is Giivenligi ve Istikrar Prof. Dr. 57 202,46 6.002 20
Dog. Dr. 59 188,17
Dr. Ogr. Uyesi 120 225,29
Ogretim 46 222,93
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 223,97
Toplam 432
Ozerklik ve Bagimsizlik Prof. Dr. 57 188,01 6.803 A5
Dog. Dr. 59 199,93
Dr. Ogr. Uyesi 120 215,98
Ogretim 46 222,38
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 232,46
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Tablo 20 - devam

Toplam 432
Prof. Dr. 57 220,94 1.751 .78
Dog. Dr. 59 231,53
Hizmet ve Kendini Dr. Ogr. Uyesi 120 215,39
Adama Ogretim 46 203,55
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 213,76
Toplam 432
Hayat Tarz1 Prof. Dr. 57 175,66 14.139 .01*
Dog. Dr. 59 202,34
Dr. Ogr. Uyesi 120 208,18
Ogretim 46 235,53
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 238,41
Toplam 432
Cografi Giivenlik Prof. Dr. 57 239,65 5.021 .29
Dog. Dr. 59 234,06
Dr. Ogr. Uyesi 120 213,53
Ogretim 46 215,78
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 203,39
Toplam 432
Girisimcilik-Yaraticilik Prof. Dr. 57 171,63 9.686 .05*
Dog. Dr. 59 212,92
Dr. Ogr. Uyesi 120 229,82
Ogretim 46 225,25
Gorevlisi
Ars. Gor. 150 221,62
Toplam 432

*p< 0,05

Ogretim elemanlarinin unvanlarina gore kariyer capalari toplam puanlarina
bakildiginda s6z konusu degiskene gore anlamli bir farklilik olmadigi ortaya ¢ikmistir
(p=.24). Buna karsin 6gretim elemanlarinin kariyer ¢apalari igerisinde yer alan “Genel
Yonetsel Yetkinlik (.04), Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik (.02), Saf Meydan Okuma
(.00), Hayat Tarz1 (.01), Girisimcilik ve Yaraticilik (.05) ” alt boyutlarindan almig
olduklar1 puanin unvana gore farklilastig1 ortaya ¢ikmistir. Bu kisimda ortaya ¢ikan
farkliligin  hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenmesi icin Tukey testine

basvurulmus olup asagidaki tabloda sonuglar ortaya konmustur.
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Tablo 21: Ogretim Elemanlarimin Unvanlarina Gére Kariyer Capalar1 Tukey
Testi Sonuclari

Unvan Ortalamalar p
Farki
Genel Dr. Ogr. Uyesi  Ars. Gor. 1,208" ,046
Yonetsel Yetkinlik
Teknik-Fonksiyonel Ogretim Prof. Dr. -1,226" ,048
Yetkinlik Gorevlisi —
Dr. Ogr. Uyesi  -1,126" ,033
Saf Meydan Okuma Ogretim Prof. Dr. -1,547" ,009
Gorevlisi
Dr. Ogr. Uyesi  -1,512" ,002
Ars. Gor. -1,129" ,039
Hayat Tarzi Prof. Dr. Ogretim -,959* ,037
Gorevlisi
Ars. Gor. -,976" ,002
Girisimcilik-Yaraticilik ~ Prof. Dr. Dr. Ogr. Uyesi  -,858" ,034

Kariyer capalan alt boyutlarindan Genel Yonetsel Yetkinlik boyutunda Dr. Ogretim
Uyelerinin goriisleri ile Arastirma Gorevlilerinin goriisleri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu ortaya c¢ikmistir. Katilimcilarin Saf Meydan Okumaya yonelik
goriislerinde Ogretim Gorevlilerinin goriisleri ile Prof. Dr., Dr. Ogr. Uyesi ve Ars.
Gorevlilerinin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir. Kariyer
capalari alt boyutunda yer alan Hayat Tarzina yonelik gortislerinde Prof. Dr. olanlarin
goriisleri ile Ogretim Gorevlisi ve Arastirma Gorevlilerinin goriisleri arasinda anlaml
bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Son olarak kariyer ¢apalar1 alt boyutunda yer alan
Girisimcilik-Yaraticilik alt boyutuna yonelik goriislerinde Prof. Dr. olanlarin goriisleri
ile Dr. Ogretim Uyesi olanlarin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya

cikmustir.

Bu bulgulardan yola ¢ikarak, Dr. Ogretim Uyelerinin ydnetimsel becerilerine dair
giidiilenme ve yonelimlerinin aragtirma gorevlilerine oranla daha yiiksek oldugu

sOylenebilir. Gorev tanimi itibariyle yonetici pozisyonunda idari gorev alma yetkisi
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bulunmayan aragtirma gorevlilerinin bu konuda bir ¢apa gelistirmedikleri

belirlenmistir.

Schein’a gore Saf Meydan Okuma ¢apasina sahip kisiler basariy1 ¢ok biiyiik engellerin
istesinden gelme olarak tanimlarlar ve meslek hayatlarinda deneyim kazandikca daha
¢etin zorluklar arama egiliminde olurlar (Schein, 1990). Bu anlamda, Prof. Dr., Dr.
Ogretim Uyesi unvan almis kisiler meslek hayatlarinda daha uzun bir yol kat etmis ve
cesitli engellerle yiizlesmis kisiler olarak onlar1 daha da zorlayacak gorevler arayisinda
olabilirler. Ayrica Prof. Dr. ve Dr. Ogretim Uyeleri Teknik ve Fonksiyonel kariyer
capasina da daha fazla 6nem vermektedirler. Mesleki deneyimleri nedeniyle farkli bir
uzmanlik alaninda ¢aligmaya karsi ilgili olmadiklari, kendi uzmanlik alanlarinda
kalmayi kariyerleriyle daha uyumlu gordiikleri ifade edilebilir. Bilindigi iizere, Prof.
Dr. Ve Dr. Ogretim Uyesi unvanina sahip olmak igin belirli bir alanda doktora
derecesini tamamlamak ve ayni alanda ¢esitli bilimsel ¢alismalar yapma kosulu vardir.
Ayni alanda kendi kariyerlerine bu kadar yatirnm yaptiktan sonra baska bir alanda
calisma yapmayi tercih etmedikleri ve bu nedenle Teknik ve Fonksiyonel ¢apa

gelistirdikleri sonucuna varilabilir.

Hayat Tarzi ¢apasina sahip kisiler ailevi ve mesleki yasamlarini dengede tutmaya
onem verirler. Esnek caligsma saatleri, part-time ¢alisma, dogum izni gibi se¢enekler
son yillarda giderek artan ¢ift kariyerlilik, ¢ocugunu yalniz basina biiyiiten ebeveyn
olma gibi nedenlerden dolayr ¢ok onemli unsurlar haline gelmistir. Arastirmanin
sonuclarina gore, arastirma gorevlileri ve 6gretim gorevlileri Hayat Tarzi Capasina

diger unvanlara kiyasla daha fazla 6nem vermektedir.

Schein (1990) Girisimcilik ve Yaraticilik capasini ben-merkezli, kisisel goriiniirliik ve
toplumsal taninirlik beklentisini olan kisilerin ¢apasi olarak tanimlamistir. Buna gore,
Dr. Ogretim Uyelerinin diger gruplara gore bdyle bir ihtiyaca daha ¢ok sahip oldugu
ifade edilebilir.

llgili alanyazin incelendiginde, dgretim elemanlarmin kariyer ¢apalari unvanlarina
gore sadece Solmaz (2012) tarafindan ele alinmistir. Solmaz (2012)’1n ¢alismasinda
O0gretim elemanlarinin unvanlari ile kariyer capalari arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Sadece Genel Yonetsel Yetkinlik ¢apast unvana gore farklilagmistir.
Profesor, Dr. Ogretim Uyesi gibi unvanlara sahip kisilerin yonetsel becerilere daha

egilimli olduklart belirtilmistir.
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4.3. Ogretim Elemanlarimin Kariyer Capalarimin Ogrenim Durumu Degiskeni

Aacisindan Incelenmesine Yonelik Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bu bliimiinde istanbul Medeniyet Universitesinde gérev yapan dgretim
elemanlarinin kariyer capalarinin, 6grenim durumlarina gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H ve Tukey testi

sonuglar1 ve bu sonuglara yonelik yorumlar yer almaktadir.

Tablo 22: Ogretim Elemanlarinin Ogrenim Durumlarina Gére Kariyer
Capalar1 Kruskal-Wallis 1 Testi Sonuglari

N Sirali Kruskal- p
Ort. Wallis H
Kariyer Capalart Lisans 33 148,64 1.940 .38
Yiiksek 94 169,11
Lisans
Doktora 305 154,95
Toplam 432
Genel-Yonetsel Yetkinlik Lisans 33 181,52 8.557 .01*
Yiiksek 94 174,82
Lisans
Doktora 305 146,36
Toplam 432
Teknik ve Fonksiyonel  Lisans 33 145,18 1.000 61
Yetkinlik Yiiksek 94 156,63
Lisans
Doktora 305 161,75
Toplam 432
Saf Meydan Okuma Lisans 33 116,39 7.980 .02*
Yiiksek 94 163,29
Lisans
Doktora 305 163,47
Toplam 432
Is Giivenligi ve Istikrar Lisans 33 162,18 751 .69
Yiksek 94 163,71
Lisans
Doktora 305 155,26
Toplam 432
Ozerklik ve Bagimsizlik Lisans 33 167,58 1.050 .59
Yiiksek 94 163,62
Lisans
Doktora 305 154,37
Toplam 432
Hizmet ve Kendini Lisans 33 142,64 1.314 .52
Adama Yiksek 94 161,48
Lisans
Doktora 305 159,79
Toplam 432
Hayat Tarz1 Lisans 33 168,65 5.478 .07

73



Tablo 22 - devam

Yiiksek 94 173,69
Lisans
Doktora 305 149,17
Toplam 432
Cografi Giivenlik Lisans 33 132,45 4.055 13
Yiiksek 94 154,09
Lisans
Doktora 305 165,24
Toplam 432
Girisimcilik-Yaraticilik Lisans 33 163,79 .190 91
Yiiksek 94 156,02
Lisans
Doktora 305 158,81
Toplam 432

* p< 0,05

Ogrenim durumu degiskenine gore 6gretim elemanlarinin kariyer ¢apalari toplam puan
ile alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar incelendiginde, katilimcilarin egitim diizeylerine
gore kariyer capalarmin farklilasmadigi ortaya c¢ikmistir (p=.38). Buna karsin
katilimcilarin Kkariyer capalari igerisinde yer alan “Genel Yonetsel Yetkinlik, Saf
Meydan Okuma” alt boyutlarindan almis olduklar1 puanin 6grenim durumuna goére
farklilastig1 ortaya ¢ikmistir. Bu kisimda ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunun belirlenebilmesi i¢in Tukey testine bagvurulmus olup asagidaki tabloda

sonugclar ortaya konmustur.

Tablo 23: Ogretim Elemanlarinin Ogrenim Durumlarina Gore Kariyer
Capalar1 Tukey Testi Sonuglar:

Ogrenim Ortalamalar P
durumu Farka
Genel-Yénetsel Yiiksek Lisans Doktora 1,070" ,048
Yetkinlik
Saf Meydan Okuma Lisans Yiiksek -1,315" ,015
Lisans
Doktora 1,331% ,007

Kariyer g¢apalart alt boyutlarindan “Genel Yonetsel Yetkinlik” boyutunda yiiksek
lisans mezunu olanlarin goriisleri ile doktora mezunu olanlarin goriisleri arasinda

anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin Saf Meydan Okumaya
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yonelik goriislerinde lisans mezunu olanlarin goriisleri ile yiiksek lisans ve doktora

mezunu olanlarin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bu bilgilere gore, yiiksek lisans mezunlar1 Genel Yonetsel Yetkinlik capasina, yiliksek
lisans ve doktora mezunlar1 ise Saf Meydan Okuma ¢apasina sadece lisans mezunu

olanlardan daha biiyiik 6nem atfetmislerdir.

Elde edilen bu bilgiler 1s181nda, 6gretim elemanlarinin 6grenim durumlarinda gelisme
kaydettik¢e bazi kariyer capalarinin da farklilastig ifade edilebilir. Ornegin, yiiksek
lisans derecesini tamamlayan §gretim elemanlar1 Genel Yonetsel Yetkinlik ¢apasina
onem vermekte, kariyerlerinde sadece bulunduklar1 alanda degil farkli alanlarda da
sorumluluk almaya olumlu baktiklar1 s6ylenebilir. Benzer sekilde yiiksek lisans ve
doktora derecesini tamamlayan Ogretim elemanlar1 Saf Meydan Okuma capasina
yonelmisler, kendilerini zorlayacak gorevler istemektedirler. Genel Y 6netsel Yetkinlik
capasinda oldugu gibi Saf Meydan Okuma ¢apasinda da, bulundugu alanda kalma
kaygis1 yoktur. Baska bir deyisle, calismanin bulgularina gore lisans derecesini
tamamlayan Ogretim elemanlarina kiyasla yiiksek lisans ve doktora derecesini
tamamlayan 6gretim elemanlari yiikselme, yeni beceriler kazanip digerlerine liderlik
etme konusuna daha olumlu baktiklar1 ve daha yiiksek bir giidiilenmeye sahip

olduklar1 seklinde yorumlanabilir.

Belirtilen 6grenim durumu degiskenine iliskin olarak yapilan alanyazin incelemesinde
Ogretim elemanlarinin kariyer ¢apalarina bu degisken agisindan bakan, yurt i¢inde
veya yurt disinda gerceklestirilen ¢aligmalara rastlanamamistir. Ancak 6gretmenler ve
Ogrencilerin kariyer capalarimi inceleyen c¢alismalardan bazilar1 6grenim durumu
degiskenini yonelik bulgular elde etmistir. Ornegin, Isik (2017)’1n ¢alismasina gore
onlisans ve lisans dgrencilerinin kariyer capalar arasinda farkliliklar vardir. Onlisans
dgrencilerinin kariyer ¢apas1 Giivenlik ve Istikrar, lisans dgrencileri ise Saf Meydan
Okuma olarak belirlenmistir. Bir baska calismaya gore, yiiksek lisans ve doktora
derecelerine gore kariyer c¢apalarimmin farklilastigi  hipotezi dogrulanmistir.
Orneklemini 76 yiiksek lisans, 126 doktora 6grencisinin olusturdugu arastirmada
Hayat Tarz1 kariyer ¢apalar1 farklilasmistir. Bu aragtirmada farkli olarak Hayat Tarzi
capast Iyimser ve Kotiimser Hayat Tarzi olmak iizere ikiye ayrilmis ve bu baglamda
anket sorular1 eklenmistir. Bulgular doktora 6grencilerinin yiiksek lisans 6grencilerine

kiyasla Iyimser Hayat Tarz1 capalar daha yiiksek bulunmustur. Calismada bu durum
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doktora Ogrencilerinin yiliksek lisans Ogrencilerine kiyasla daha olumlu kariyer

hedeflerine sahip olduklar1 seklinde yorumlanmistir (Kula, Adigtizel, 2012).

Bu ¢alismada ise Hayat Tarzi ¢capasinda herhangi bir farklilik bulunmamistir. Ancak
akademisyenlik mesleginin kariyer gelisimi ile yliksek bir bagi olan 6grenim durumu
degiskeni kisilerin kariyer ¢apalarinda fark yaratacagi diisiiniilerek arastirilmaya deger

bir konu olarak goriilmektedir.

4.4. Ogretim Elemanlarinn  Kariyer Capalarmin Daha Once Ogretim
Elemanhgindan Farkh Bir Is Yapma Durumu Degiskeni Acisindan

Incelenmesine Yonelik Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bu béliimiinde Istanbul Medeniyet Universitesinde gérev yapan dgretim
elemanlarinin kariyer ¢apalarinin, daha 6nce Ogretim elemanligindan farkli bir is
yapma durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann-Whitney U testi sonuglar1 ve bu sonuglara yonelik yorumlar

yer almaktadir.

Tablo 24: Ogretim Elemanlarinin Daha Once Ogretim Elemanhigindan Farkh
Bir Is Yapma Durumlarina Gore Kariyer Capalar1 Mann-Whitney U Testi

Sonuclari
N Sirali Siralar Mann- p
Ort. Toplami Whitney U

Kariyer Capalari Evet 249 221,43 55137,00 21555,000 .34

Hayir 183 209,79 38391,00

Toplam 432
Genel-Yonetsel Evet 249 214,96 53526,00 22401,000 .76
Yetkinlik Hayir 183 218,59 40002,00

Toplam 432
Teknik- Evet 249 220,00 54780,50 21911,500 49
Fonksiyonel Hayir 183 211,73 38747,50
Yetkinlik Toplam 432
Saf Meydan Okuma  Evet 249 219,18 54576,00 22116,000 .60

Hayir 183 21285 38952,00

Toplam 432
Is Giivenligi ve Evet 249 208,56 51931,50 20806,500 .09
Istikrar Hayir 183 227,30 41596,50

Toplam 432
Ozerklik ve  Evet 249 225,58 56169,50 20522,500 .07
Bagimsizlik Hayir 183 204,14 37358,50

Toplam 432
Hizmet ve Kendini  Evet 249 212,42 52893,50 21768,500 .39
Adama Hayir 183 222,05 40634,50

Toplam 432
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Tablo 24 - devam

Hayat Tarz1 Evet 249 220,86 54994,00 21698,000 .38
Hayir 183 210,57 38534,00
Toplam 432

Cografi giivenlik Evet 249 217,70 54207,00 22485,000 81
Hayir 183 214,87 39321,00
Toplam 432

Girisimcilik- Evet 249 221,93 55259,50 21432,500 .28

Yaraticilik Hayir 183 209,12 38268,50
Toplam 432

* p< 0,05

Daha once 6gretim elemanligindan farkli bir is yapma durumu degiskenine gore
Ogretim elemanlarinin kariyer c¢apalari toplam puan ile alt boyutlarindan aldiklar
puanlara gore, kariyer ¢apalar ve alt boyutlarinda sdz konusu degiskene gore anlamli
bir farklilik olmadigi ortaya ¢ikmistir. Bagka bir deyisle, 6gretim elemanligindan farkl
bir i yapip yapmamak katilimcilarin kariyer capalarini etkileyen bir unsur olarak
goriilmemistir. Schein (1990) bu durumu kendisinin boliim baskani olarak gorev
yapana kadar kariyer ¢apalart konusunda farkli diislinceleri oldugunu ancak bdliim
baskani olduktan sonra degerlerini daha i1yi anladigin1 ve kariyer ¢capalar1 konusunda
daha net fikirlerinin oldugunu ifade etmistir. Bu nedenle, ¢alismada yer alan
katilimcilarin daha 6nce farkli kariyerleri olsa dahi, 6gretim elemani olduktan sonra

benzer kariyer capalar gelistirdikleri sdylenebilir.

Solmaz (2012)’1n c¢alismasina gore hizmet ve kendini adama, teknik fonksiyonel
yetkinlik ve cografi glivenlik capalar1 daha 6nce farkl bir iste ¢alisip ¢alismayanlar
arasinda farklilik gostermekte, sadece Ogretim elemani olarak c¢alismis kisiler
tarafindan daha Onemli bulunmaktadir. Alanyazin incelemesinde, bu degiskeni
inceleyen baska bir ¢alismaya rastlanmamistir. Ancak Schein’in belirtigi iizere kariyer
capasini olusturan ii¢ ana bilesenden ikisi olan beceri ve yetenekler, giidii ve ihtiyaglar
kisinin ¢aligma yasaminda edindigi gercek deneyimlere dayanmakta, mesleki benlik
algis1 yillar iginde edinilen gergcek deneyimlerle meydana gelmektedir. Bu nedenle,
katilmeilarin daha once yaptiklar isler ve g¢aligtiklar1 kurumlara yonelik bilgiler

ozellikle incelenmesi gereken konular arasindadir.
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4.5. Ogretim Elemanlariin Kariyer Capalarimin Idari Goérev Degiskeni

Acisindan incelenmesine Yonelik Bulgular ve Yorum

Aragtirmanin bu béliimiinde Istanbul Medeniyet Universitesinde gérev yapan 6gretim
elemanlarinin kariyer ¢apalarinin, su an ve daha once idari gorevleri olup olmamasina
gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-

Whitney U testi sonuglar1 ve bu sonuglara yonelik yorumlar yer almaktadir.

Tablo 25: Ogretim Elemanlarinin idari Gérevlerinin Olup Olmamasina Gore
Kariyer Capalar1 Mann-Whitney U Testi Sonuclari

N Sirali Siralar Mann- p
Ort. Toplami Whitney U
Kariyer Capalari Evet 94 209,09 19654,50 15189,500 .52
Hayir 338 218,56 73873,50
Toplam 432
Genel Yonetsel Evet 94 230,02 21621,50 14615,500 23
Yetkinlik Hayir 338 212,74 71906,50
Toplam 432
Teknik ve Evet 94 209,51 70814,00 13523,000 .03*
Fonksiyonel Hayir 338 241,64 22714,00
Yetkinlik Toplam 432
Saf Meydan Evet 94 235,09 22098,00 14139,000 10
Okuma Hayir 338 211,33 71430,00
Toplam 432
Is Giivenligi ve Evet 94 175,26 16474,00 12009,000 .00*
Istikrar Hayir 338 227,97 77054,00
Toplam 432
Ozerklik ve Evet 94 178,04 16735,50 12270,500 .00*
Bagimsizlik Hayir 338 227,20 76792,50
Toplam 432
Hizmet ve Kendini Evet 94 202,94 19076,50 14611,500 .20
Adama Hayir 338 220,27 74451,50
Toplam 432
Hayat Tarz1 Evet 94 173,11 16272,50 11807,500 .00*
Hayir 338 228,57 77255,50
Toplam 432

Cografi Giivenlik Evet 94 208,49 19598,00 15133,000 47
Hayir 338 218,73 73930,00

Toplam 432
Girisimcilik- Evet 94 207,70 19524,00 15059,000 43
Yaraticilik Hayir 338 218,95 74004,00

Toplam 432

*p< 0,05

Ogretim elemanlariin mevcut kurumda su an idari goreve sahip olup olmamasi ile
“Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik, Is giivenligi, Ozerklik ve Bagimsizlik ve Hayat
Tarz1” alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya

cikmistir. Bu kisimda mevcut kurumda su an idari géreve sahip olmayanlarin “Teknik
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ve Fonksiyonel Yetkinlik, Is Giivenligi ve Istikrar, Ozerklik ve Bagimsizlik ve Hayat

Tarz1” toplam puanlarinin idari gérevi olanlardan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Tablo 26: Ogretim Elemanlarinin Daha Onceden Idari Gorevlerinin Olup
Olmamasina Gore Kariyer Capalar1 Mann-Whitney U Testi Sonuclari

N Sirali Siralar Mann-
Ort. Top. Whitney U
Kariyer Capalart Evet 136 27548,00 18232,000 A2
202,56

Hayir 206 22291 65980,00

Toplam 432
Genel Yonetsel Evet 136 234,91 31947,50 17624,500 .04*
Yetkinlik Hayir 296 208,04 61580,50

Toplam 432
Teknik ve Evet 136 211,49 28763,00 19447,000 .57
Fonksiyonel Hayir 296 218,80 64765,00
Yetkinlik Toplam 432
Saf Meydan Evet 136 221,29 30096,00 19476,000 .59
Okuma Hayir 296 214,30 63432,00

Toplam 432
[s Giivenligi ve Evet 136 188,19 25594,50 16278,500 .00*
Istikrar Hayir 296 229,51 67933,50

Toplam 432
Ozerklik ve Evet 136 182,88 24871,50 15555,500 .00*
Bagimsizlik Hayir 296 231,95 68656,50

Toplam 432
Hizmet ve Kendini Evet 136 208,94 28415,50 19099,500 .36
Adama Hayir 296 219,97 65112,50

Toplam 432
Hayat Tarzi Evet 136 180,53 24551,50 15235,500 .00*

Hayir 296 233,03 68976,50

Toplam 432
Cografi Giivenlik Evet 136 204,04 27750,00 18434,000 15

Hayir 296 222,22 65778,00

Toplam 432
Girigsimcilik ve Evet 136 200,25 27234,00 17918,000 .06
Yaraticilik Hayir 296 223,97 66294,00

Toplam 432

* p< 0,05

Ogretim elemanlarinin daha dnceden idari goéreve sahip olup olmamasi ile “Genel
Yonetsel yetkinlik, Is giivenligi ve Istikrar, Ozerklik ve Bagimsizlik ve Hayat Tarz1”
alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya
¢ikmistir. Bu kisimda daha 6nceden idari gorevi olanlarin Genel Yonetsel Yetkinlik
diizeylerinin idari gdrevi olmayanlardan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir. Idari
gdrevi olmayanlarimn ise Is Giivenligi ve Istikrar, Ozerklik ve Bagimsizlik ve Hayat
Tarz1 alt boyutlarindan alinan puanlarin daha 6nceden idari gorevi olanlardan daha

yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaistir.
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Tablo 25 ve 26’daki bulgulardan yola ¢ikarak, kariyerinin herhangi bir doneminde
idari gérev almayan kisilerin benzer kariyer ¢capalarina onem verdikleri ifade edilebilir.
Ornegin, su an idari gdrevi olmayan dgretim elemanlari ile daha 6nceden idari gorevi
olmayan gretim elemanlari Is Giivenligi ve Istikrar, Ozerklik ve Bagimsizlik, Hayat
Tarz1 olmak iizere ayn1 ¢apalara sahiplerdir. Giinay ve Ozbilen (2018)’in ¢alismasina
gore 0gretmenler sorumlulugun ve is yiikiiniin fazla olmasi ve yogun mesai saatleri
nedeniyle idari pozisyonlar1 tercih etmemektedirler. Universitelerde de idari
pozisyonlar ile eslestirilen cesitli roller bulunmaktadir. Bu nedenle, Ozerklik ve
Bagimsizlik, Hayat Tarzi gibi 6zgiirliik ve bireysellik ile baglantili ¢apalara sahip
kisilerin idari pozisyonlara gegtiklerinde sinirlanabilecekleri ve kurallara daha bagiml

olabilecekleri kaygisi nedeniyle bu gorevlere yonelmedikleri ifade edilebilir.

Su an idari gorevi olanlar ile daha 6nceden idari gorevi olanlar arasindaki farklilagma
Genel Yonetsel Yetkinlik ve Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik ¢apalarinda olmustur.
Su an idari gorevi olanlarin Genel Yonetsel Yetkinlik capalarinda herhangi bir
farklilasma olmazken, daha 6nceden idari gérevleri oldugunu belirten katilimeilarin
Genel Yonetsel Yetkinlik capalarinda anlamli bir farklilik belirlenmistir. Y 6netsel
gorevlerle ilintili olan idari gérev degiskeninin idari gorevi olanlar i¢in daha 6nemli
olmasi beklenmektedir. Ancak bu durumun dogrulanmadig: ¢alismalarda mevcuttur.
Ornegin, Vargas ve Teixeira (2018)’nmin bulgularina gére %31°i idari gorevi olan
personelin sadece %?2.62°si Genel Yonetsel Yetkinlik ¢apasina sahiptir. Bu sonug
bulunduklar1 1§ pozisyonunun goérev ve sorumluluklari ile uyum saglamadan
yoneticilik yapmalarindan kaynaklandigi seklinde ifade edilmistir. Ayrica idari gorevi
olan kamu ¢alisanlarinin i memnuniyetlerine gore Hizmet ve Kendini Adama ve
Giivenlik-istikrar capalari idari gdrevi olmayan dgretmenlerden daha yiiksek ¢ikmistir.
Bu bulgu calisanlarin is memnuniyetinin kariyer ¢apalarinin yiiksek ¢ikmalarindan
kaynaklandig: seklinde ifade edilmistir. Idari gorev degiskenini inceleyen diger bir
caligma olan Solmaz (2012)’1n ¢aligmasinda ise idari gorevi olanlar lehine bir farklilik
belirlemistir. Genel Yonetsel yetkinlik ¢apasi idari gérevi olanlarin olmayanlara

kiyasla daha yiiksek bulunmustur.

Danziger ve dig. (2008) Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik ¢apasina sahip kisiler i¢in
kademe atlamak veya iist pozisyona ge¢menin Onemli olmadigint belirtmistir.
Calismanin bulgular1 bu durumu destekler nitelikte olup su an idari pozisyonu

olmadigini belirten kisilerin Teknik ve Fonksiyonel kariyer ¢apasina daha ¢ok 6nem
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verdiklerini gostermistir. Schein (1996) Teknik ve Fonksiyonel gapasi yiiksek olan
kisilerin Ozerklik ve Bagimsizlik ¢apalarmi da yiiksek oldugunu belirtmistir. Bu
calismada da benzer sekilde idari gorev degiskenine gore su an idari gorevi olmayan

ogretim elemanlarinin Ozerklik ve Bagimsizlik ¢apalari daha yiiksek bulunmustur.

4.6. Ogretim Elemanlarimin Kariyer Capalarimin is Memnuniyeti Degiskeni

Acisindan incelenmesine Yonelik Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bu béliimiinde Istanbul Medeniyet Universitesinde gorev yapan dgretim
elemanlarinin kariyer ¢capalarinin, islerinden memnun olup olmamalarina gére anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U

testi sonuglart ve bu sonuglara yonelik yorumlar yer almaktadir.

Tablo 27: Ogretim Elemanlarinin Islerini isteyerek Yapip Yapmama
Durumlarima Gore Kariyer Capalar1 Mann-Whitney U Testi Sonuclar:

N Sirali Siralar Mann-
Ort. Toplami Whitney U
Kariyer Capalart Evet 424 217,78 92340,00 1152,000 A2
Hayir 8 148,50 1188,00
Toplam 432
Genel Yonetsel Evet 424 216,77 91912,00 1580,000 74
Yetkinlik Hayir 8 202,00 1616,00
Toplam 432
Teknik- Evet 424 218,38 92595,00 897,000 .02*
Fonksiyonel Hayir 8 116,63 933,00
Yetkinlik Toplam 432
Saf Meydan Evet 424 216,59 91835,00 1657,000 91
Okuma Hayir 8 211,63 1693,00
Toplam 432
Is giivenligi ve Evet 424 219,04 92875,00 617,000 .00*
Istikrar Hayir 8 81,63 653,00
Toplam 432
Ozerklik ve Evet 424 217,04 92024,00 1468,000 51
Bagimsizlik Hayir 8 188,00 1504,00
Toplam 432
Hizmet ve Evet 424 217,49 92216,00 1276,000 .20
Kendini Adama Hayir 8 164,00 1312,00
Toplam 432
Hayat Tarzi Evet 424 218,35 92582,00 910,000 .02*
Hayir 8 118,25 946,00
Toplam 432
Cografi Giivenlik Evet 424 217,89 92386,00 1106,000 .09
Hayir 8 142,75 1142,00
Toplam 432
Girisimcilik- Evet 424 215,58 91407,00 1307,000 .26
Yaraticilik Hayir 8 265,13 2121,00
Toplam 432

*p< 0,05
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Is memnuniyeti durumuna gére 6gretim elemanlarinin kariyer capalari toplam puan ile
alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar1 ortaya koyan Sonuglar incelendiginde,
katilimcilarin 6gretim elemani olarak iglerinden memnun olma durumu ile “Teknik ve
Fonksiyonel Yetkinlik, Is Giivenligi ve Istikrar ve Hayat Tarzi” alt boyutlarindan
aldiklart puanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna gore,
Ogretim elemani olarak isinden memnun olanlarin “Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik,
Is giivenligi ve Istikrar ve Hayat Tarz1” alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarinin isinden

memnun olmayanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Istanbul Medeniyet Universitesinin bir devlet {iniversitesi olmas1 nedeniyle dgretim
elemanlarinin kendilerini is giivenligi anlaminda gilivende hissettikleri, islerinden
memnun olduklar1 ve bu nedenle Is Giivenligi ve Istikrar ¢apalarmin yiiksek ¢iktigi
belirtilebilir. Mesai, yillik izinler, dogum izni gibi konular 2457 sayil1 Yiiksekogretim
Kanununda net bir sekilde belirtilmis olup kamu c¢alisanlar1 belirtilen haklarindan
yararlanabilmektedirler. Bilindigi lizere Hayat Tarzi g¢apasina sahip kisiler i¢in
belirtilen bu tip konular 6nemli olup is se¢imleri noktasinda etkili olmaktadir. Ayrica
Teknik ve Fonksiyonel kariyer capasinin is memnuniyeti degiskeni dogrultusunda
farklilastigini belirten ¢alismalar olup (Igbaria, Baroudi, 1993; Sakal, Yildiz, 2015) bu

calismada bu yoniiyle onlar1 destekler niteliktedir.

Ilgili alanyazin incelendiginde calismanm bulgular1 ile paralel bulgular igeren
calismalara rastlanmustir (Vargas, Teixeira, 2018; Ergeneli, Eryigit, 2001; Iric, 2004).
Ornegin, Vargas ve Teixeira (2018) kariyer ¢apalarin1 is memnuniyeti acisindan
incelemistir. Is memnuniyeti ile en yiiksek bagi gdsteren kariyer capasi Is Giivenligi
olarak ortaya ¢ikmistir. Arastirmacilar bu durumu kamu sektoriinde giderek artan
Olgiide Ozel sektore benzesme olmasina karsin kisilerin hala kamu okullarinda
calismalarinin en biiyilk nedeni olarak aciklamiglardir. Bu ¢alismada da kisilerin
islerinden memnuniyetleri ile Is Giivenligi ve Istikrar capalari arasinda anlamli bir
farklilik belirlenmistir. Benzer olarak, Ergeneli ve Eryigit (2001)’in ¢aligmasi devlet
ve Ozel iiniversitelerde calisan 6gretim elemanlarinin is tatminini arastirmistir. Elde
edilen verilere gore kamu {iiniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlar 6zel sektorde
calisanlara oranla islerinden daha memnun goriinmektedirler. Iri¢ (2004) yiiksek lisans
tezinde oOgretmenlerin kariyer degerlerini analiz etmis, ¢aligmasimi Milli Egitim
Bakanligina bagl devlet okullarinda gergeklestirmistir. Ogretmenlerin de en belirgin

capasmin Giivenlik ve Istikrar boyutunda birlestigi goriilmektedir. Bu bulgulardan
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yola ¢ikarak, 6gretim elemanlarinin kamuyu tercih etme gerekgelerinden énemli bir
tanesinin Is Giivenligi ve Istikrar oldugu belirtilebilir. Igbaria ve Baroudi (1993)’nin
bulgularina gore is ve kariyer memnuniyeti ile Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik ¢apasi
arasinda iliski oldugunu varsayan hipotez dogrulanmistir. Sakal ve Yildiz (2015)
kariyer ¢apalarindan Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Giivenlik ve Istikrar, Hayat Tarzi

boyutlar1 ile kariyer tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski belirlenmistir.

Schein kariyer c¢apalarinin 3 temel boyutu oldugunu ifade etmistir. Daha once
belirtildigi lizere yetenek, ihtiyac ve deger temelli olan kariyer ¢apalar1 kendi i¢lerinde
gruplara ayrilmaktadir. Teknik Fonksiyonel Yetkinlik, Genel Yonetsel Yetkinlik,
Girisimcilik ve Yaraticilik ¢apalar kisilerin mesleki yetenekleri ile baglantili olan
capalardir. Kisinin ihtiyaglar1 temelli olan capalar Hayat Tarzi, Ozerklik ve
Bagimsizlik ve Giivenlik ve Istikrar ¢capalaridir. Son olarak, deger yargilarini kapsayan
capalar Saf Meydan Okuma, Hizmet ve Kendini Adama olarak belirtilmistir (Schein,
1990). Bu durumda islerinden tatmin olma durumu ile is giivenligi ve hayat tarzi
capalar1 farklilastigi i¢in is tatmininin daha cok kisilerin ihtiyaclar1 temelli oldugu
yorumu yapilabilir. Ozetle, kisiler islerinden tatmin olmak i¢in ya da islerini isteyerek
yapmak i¢in Oncelikle kisisel ihtiyaglarinin karsilanmasi, daha sonra mesleki

yetenekleri ve deger yargilart geldigi ifade edilebilir.

4.7. Ogretim Elemanlarmin Kariyer Capalarimn Kariyer Evreleri Degiskeni

Acisindan incelenmesine Yonelik Bulgular ve Yorum

Aragtirmanin bu béliimiinde Istanbul Medeniyet Universitesinde gérev yapan 6gretim
elemanlarinin kariyer ¢apalarinin, kariyer evrelerine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H ve LSD testi sonuglari

ve bu sonuglara yonelik yorumlar yer almaktadir.

Tablo 28: Ogretim Elemanlarinin Kariyer Evrelerine Gore Kariyer Capalari
Kruskal-Wallis H Testi Sonug¢lar:

N Sirali Kruskal- p
Ort. Wallis H
Kariyer Capalar1 1-5 yil 202 21293 3.590 46
6-10 yil 150 210,18
11-15 y1l 33 251,88

16-20 y1l 15 221,53
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Tablo 28 - devam

21 yil ve 32 229,78
lizeri
Toplam 432
Genel Yonetsel Yetkinlik 1-5yil 202 207,67 7.619 A1
6-10 yil 150 213,15
11-15 v1l 33 221,24
16-20 yil 15 251,40
21 yil ve 32 266,72
lizeri
Teknik ve Fonksiyonel 1-5 yil 202 20541 14.672 .01*
Yetkinlik 6-10 yil 150 210,76
11-15 vl 33 267,45
16-20 yil 15 301,33
21 yil ve 32 221,11
lizeri
Saf Meydan Okuma 1-5 yil 150 193,63 10.073 .04*
6-10 yil 202 223,11
11-15 v1l 33 249,45
16-20 yil 15 217,07
21 yil ve 32 247,70
lizeri
Is Giivenligi ve Istikrar 1-5 yil 202 217,05 1.923 .75
6-10 yil 150 216,26
11-15 yil 33 236,61
16-20 yil 15 202,10
21 yil ve 32 200,19
lizeri
Ozerklik ve Bagimsizlik 1-5vil 202 221,58 11.815 .02*
6-10 yil 150 217,77
11-15 yil 33 251,55
16-20 yil 15 142,83
21 yil ve 32 176,88
lizeri
Hizmet ve Kendini 1-5yil 202 225,85 6.378 17
Adama 6-10 yil 150 198,06
11-15 vl 33 226,76
16-20 yil 15 210,10
21 yil ve 32 236,34
lizeri
Hayat Tarz1 1-5vil 202 229,16 20.229 .00*
6-10 yil 150 218,73
11-15 yil 33 231,97
16-20 yil 15 129,93
21 yil ve 32 150,77
lizeri
Cografi Giivenlik 1-5 vl 202 192,85 14.825 .01*
6-10 yil 150 235,33
11-15 yil 33 246,71
16-20 yil 15 255,17
21 yil ve 32 228,28
lizeri
Girisimcilik-Yaraticilik 1-5yil 202 225,43 8.902 .06
6-10 y1l 150 21521
11-15 yil 33 231,11
16-20 yil 15 144,97
21 yil ve 32 184,66

uizeri

*p< 0,05
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Ogretim elemanlarinin kariyer evreleri ile “Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik, Saf
Meydan Okuma, Ozerklik ve Bagimsizlik, Hayat Tarzi1 ve Cografi Giivenlik” alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir.
Bu kisimda ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenebilmesi
amaciyla coklu karsilastirma test yontemlerinden LSD testine bagvurulmus olup

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 29: Ogretim Elemanlarinin Kariyer Evrelerine Gore Kariyer Capalari

LSD Testi Sonuglari
Kariyer Ortalamalar p
Evreleri Farki
Teknik ve Fonksiyonel 1-5yil 11-15 yil -1,069" ,012
Yetkinlik 16-20 yil -1,669" ,006
6-10 yil 11-15 yil -,993" ,022
16-20 yil -1,593" ,009
11-15 yil 1-5yil 1,069 ,012
6-10 yil ,993" ,022
16-20 yil 1-5yil 1,669" ,006
6-10 yil 1,593" ,009
21 yil ve 14447 ,040
tizeri
Saf Meydan Okuma 1-5 y1l 6-10 yil -,592" ,021
11-15 yil -1,130" ,014
21 yil ve -1,118" ,016
tizeri
Ozerklik ve Bagimsizlik 16-20 y1l 1-5yil -1,170" ,023
6-10 yil -1,087" ,037
11-15 yil -1,564" ,009
21 yil vetizeri  1-5yil -, 752" ,040
11-15 yil -1,145" ,016
Hayat Tarz1 16-20 y1l 1-5 yil -1,206" ,008
6-10 yil -1,200" ,009
11-15 yil -1,455" ,006
21 yilvetizeri  1-5yil -1,227" ,000
6-10 yi1l -1,2217 ,000
11-15 yil -1,475" ,000
Cografi Giivenlik 1-5 yil 6-10 yil -,686" ,001
16-20 y1l -1,039" ,036

Arastirmanin deneyim boyutu ile ilgili sorusu Bakioglu (1996)’nun Ogretmenlerin
Kariyer Evreleri olarak belirledigi gruplara gore kariyer girisi (1-5 y1l), durulma (6-10
yil), deneycilik (11-15 yil), uzmanlik (16-20 y1l) ve sakinlik ( 21 y1l ve {izeri) olmak

lizere bes baglik altinda degerlendirilmistir.

Kariyer capalar1 alt boyutlarindan Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik boyutunda

kariyere giris ve durulma evresinde olanlarin goriisleri ile deneycilik ve uzmanlik
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evresindeki olan 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
ortaya c¢ikmustir. Yine Kkariyer ¢apalar1 alt boyutlarindan Saf Meydan Okuma
boyutunda durulma evresinde olanlarin goriisleri ile kariyere giris, deneycilik ve
sakinlik evresinde olanlarin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya
¢ikmustir. Bunun yaninda kariyer capalar alt boyutlarindan Ozerklik ve Bagimsizlik
boyutunda uzmanlik evresinde olanlarin goriisleri ile deneycilik, durulma, kariyere
giris evresinde olanlar ve sakinlik evresinde olanlarin goriisleri ile kariyere giris ve
deneycilik evresinde olanlarin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya
¢ikmustir. Bu kisimda ayrica kariyer ¢apalar alt boyutlarindan Hayat Tarzi boyutunda
uzmanlik ve sakinlik evresinde olanlarin gorisleri ile deneycilik, durulma ve kariyere
giris evresinde olanlarin goriisleri arasinda anlamli bir farklilhik oldugu ortaya
cikmustir. Son olarak Cografi Giivenlik alt boyutunda kariyere giris evresinde olanlarin
goriigleri ile durulma ve uzmanlik evresinde olanlarin goriisleri arasinda anlamli bir

farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.

Elde edilen bu verilerden yola ¢ikarak, ¢esitli yorumlara yer verilebilir. Ornegin, Saf
Meydan Okuma capasi kariyere giris evresindeki 6gretim elemanlar: tarafindan daha
az Onemli olarak goriilmektedir. Bu ¢apa kisinin kariyerinin bundan sonraki
boliimiinde farkli bir is yapma, yeni atilimlarda bulunmaya dair istekliligini gosteren
bir capadir. Bu anlamda, kariyere giris evresinde olan 6gretmenler kariyerlerinin
basinda olan grup olarak daha ¢ok kendilerini yaptiklar1 iste kanitlama ihtiyaci
icindedirler ve yeni acilimlara kapali olmalar1 beklenebilir. Konuya 6gretmenlerin
gelisim evreleri acisindan baktigimizda, kariyere giris evresinde bulunan dgretmen
ben-merkezli evrededir. Bu evre yogun stres yasadigi, kendine giiveninin az oldugu
ogretim konusunda secenekler denemekten kacindiklar1 evre olarak belirtilmistir
(Erdem,2000). Bu nedenlerle, kariyer deneyimi az olan bu grubun Saf Meydan Okuma

capasi gelistirmedikleri diisiiniilebilir.

Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik ¢apasinda deneycilik ve uzmanlik evresinde olan
Ogretim elemanlarinin kariyere giris ve durulma evresinde olanlara oranla daha fazla
onem verdikleri belirlenmistir. Aynm1 alanda 11 yili askin siiredir ¢alismalar yapan
grubun kariyer tercihi yaptiklari alanda kalmaya ve uzmanlagmaya deneyim siiresi az
olan gruba gore daha bagli olmalar1 beklendik bir durum olarak gériilmiistiir. Ayrica
uzmanlik ve sakinlik evresinde bulunan 6gretim elemanlarinin diger gruplara oranla

Ozerklik-Bagimsizlik kariyer c¢apasina daha az onem verdikleri belirlenmistir.
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Uzmanlik ve sakinlik evreleri 6gretmenlerin ustalastiklar1 ve rahatladiklar1 evre olarak
belirtilmistir ve o6grenci-merkezli evre ile iligkilendirilir. Kendine giiveni artan,
Ogrencilere nasil yardimci olabilirim sorusu daha ¢ok 6nem kazanan bu gruplar i¢in
Ozerklik ve Bagimsizlik kariyer ¢apasinin daha az 6nemli olmas1 deneyim itibariyle
en yiksek yere gelmelerinden ve artik boyle bir ihtiyag hissetmemelerinden
kaynaklandig1 varsayilabilir. Benzer sekilde, bu iki grubun Hayat Tarzi ¢apalari da
diger gruplara oranla daha diisiiktiir. Kariyerinde daha az deneyime sahip olan grubun
kendini gostermek ve ilerlemek i¢in bu ¢apalara daha ¢ok onem verdigi sdylenebilir.
Ciinkii ben-merkezli ve goérev-merkezli evrede olmalart yeni a¢ilimlar yapma, yeni
yontemler deneme, is yasami oldugu kadar ailevi ve bireysel yasamlarini da yiirlitme
ve bunlari islemlere takilmadan yapma noktasinda onlart daha c¢ok etkiledigi ifade
edilebilir. Son olarak, Cografi Giivenlik boyutunda kariyere giris evresinde olan
Ogretim elemanlarinin diger gruplara gore daha az onem verdikleri goriilmiis,
kariyerlerinde c¢alistiklar1 sehrin biliyilk onem tasimadigini belirtmislerdir. Heniiz
mesleginin basinda olan grup olarak mevcut diizenlerini bozabilecekleri, gerektigi

takdirde kurum, sehir degistirebilecekleri belirlenmistir.

Ilgili alanyazin incelendiginde, iri¢ (2004)’in bulgularina gére Saf Meydan Okuma
capasi kariyere girig evresindeki 0gretmenler tarafindan diger kariyer evresi gruplarina
oranla en az tercih edilen gapadir. Ayrica durulma evresi de 6gretmenlerin belli bir
deneyime ulastiklar1 ancak gelecege dair planlarinda kaygiyr hissettikleri ve adim
atmada zorlandiklar bir evre olarak nitelendirilmistir (Bakioglu, 1996 ). Sonug olarak,
bu ¢alismanin bulgular1 yeni atilimlar yapma isteginin en az durulma evresindeki
ogretmenler tarafindan hissedildigini, diger kariyer evrelerinde ise bu agilima dair

herhangi bir isteksizlik olmadigini géstermistir.

Kariyer evrelerine gore 6gretmenlerin kariyer ¢capalarini analiz eden bir bagka ¢aligma
olan Uslu (2006)’nun bulgularina gore 6gretmenlerin kariyer evreleri ile Teknik ve
Fonksiyonel Yetkinlik ¢apasi énemli Slgiide farklilasmistir. Kariyer evresi olarak
kariyere giris ve durulma evresinde olan 6gretmenler farkli bir alanda gorev almak
konusunda daha 1limli olarak degerlendirilirken, 6zellikle sakinlik evresinde bulunan
ve mesleginde uzun yillar ge¢irmis 6gretmenler agisinda farkli bir alanda gorev almayi
tercih etmedikleri belirlenmistir. Bu durum yeni bilgiler edinme ve iiretken olma
anlaminda meslege bir anlamda yeni baslamis 6gretmenlerin daha istekli ve esnek

olduklari, uzun yillar geciren 6gretmenlerin ise degisime karsi direngli olduklari
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seklinde yorumlanabilir. Caligmanin bulgular1 Saf Meydan Okuma capasinda da
kariyer evresine gore farkliliklar gostermistir. Deneycilik evresinde olan
O0gretmenlerin yeni tasarilara daha olumlu baktiklari, kariyere giris ve sakinlik

evresinde olanlarin ise yeni adim atmada isteksiz olduklar1 saptanmustir.

4.8. Ogretim Elemanlarimn Kariyer Capalarinin Yas Degiskeni Acisindan

Incelenmesine Yonelik Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bu béliimiinde Istanbul Medeniyet Universitesinde gorev yapan dgretim
elemanlarinin kariyer capalarinin, yaslarina gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H ve LSD testi sonuglari

ve bu sonuglara yonelik yorumlar yer almaktadir.

Tablo 30: Ogretim Elemanlarinin Yaslarma Gore Kariyer Capalar Kruskal-
Wallis H Testi Sonuclar:

Yas N Sirall KWH p
Ortalama
Kariyer Capalari 18-24yas 14 209,43 0.050 .98

25-44yas 350 216,90
45 veusti 68 215,90
Toplam 432
Genel Yonetsel Yetkinlik 18-24 yas 14 192,00 5.992 .05*
25-44yas 350 211,12
45 veusti 68 249,26

Teknik-Fonksiyonel 18-24yas 14 242,86 5.046 .08
Yetkinlik 25-44yag 350 210,01

45 veiisti 68 244,46
Saf Meydan Okuma 18-24 yas 14 270,00 2.828 .24

25-44yas 350 213,77
45 velisti 68 219,56
Is Giivenligi 18-24yas 14 185,36 8.455 .02*
25-44yas 350 224,22
45 velisti 68 183,15

Ozerklik ve 18-24 yas 14 197,64 8.567 .01*
Bagimsizlik 25-44yas 350 224,71

45 veiisti 68 178,11
Hizmet ve Kendini Adama 18-24yas 14 232,14 0.266 .88

25-44yas 350 215,88
45 veiisti 68 216,46

Hayat Tarz1 18-24yag 14 274,21 31.279  .00*
25-44yas 350 228,25
45 veiisti 68 144,14

Cografi Giivenlik 18-24yag 14 179,21 5.174 .08
25-44yas 350 212,57
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Tablo 30 - devam
45 veiisti 68 244,42
Toplam 432
Girisimcilik/Yaraticilik 18-24 yas 14 215,07 5.194 .08
25-44yas 350 222,54
45 veiisti 68 185,69
Toplam 432

* p< 0,05

Yasa gore O6gretim elemanlarinin Kariyer ¢apalari toplam puan ile alt boyutlarindan
aldiklar1 puanlar1 ortaya koyan sonuglara bakildiginda, katilimcilarin yaslari ile “Genel
Yonetsel Yetkinlik, Is Giivenligi, Ozerklik ve Bagimsizlik, Hayat Tarzi” alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir.
Bu kisimda ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunun belirlenebilmesi
amaciyla c¢oklu karsilastirma test yontemlerinden LSD testine bagvurulmus olup

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 31: Ogretim Elemanlarinin Yaslarina Gore Kariyer Capalar1 LSD Testi

Sonuglar
Yas Alt Gruplar  Ortalamalar Farki  p
Genel Yonetsel Yetkinlik 45 veiisti  25-44 yas ,656" ,029
Is Giivenligi 18-24 yas  25-44 yas -1,466" ,000
45 ve iisti -1,076" ,015
Ozerklik ve Bagimsizlik 25-44yas 45 ve iistii 671" ,009
Hayat Tarzi 45 veiistii  18-24 yas 1,618" ,001
25-44 yas 1,221" ,000

Ogretim elemanlarmin yaslarina gére “ Genel Yonetsel Yetkinlik” goriisleri
kiyaslandiginda 45 yas ve iizeri grubun gorisleri ile 25-44 yas grubundakilerin

goriigleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir.
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Ogretim elemanlarinin “Is Giivenligi” boyutuna ait goriislerinde 18-24 yas grubunun
gortsleri ile 25-44 ve 45 ve listlindekilerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Ogretim elemanlarinin “Ozerklik/Bagimsizlik” boyutuna ait gériislerinde 25-44 yas
grubundakilerin goriisleri ile 45 ve ustiindekilerin goriigleri arasinda anlamli bir

farklilik oldugu ortaya ¢ikmastir.

Son olarak 6gretim elemanlarinin “Hayat Tarzi” boyutuna ait goriislerinde 45 ve
iistiindekilerin goriisleri ile 18-24 ve 25-44 yas grubundakilerin goriisleri arasinda
anlaml bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir.

Igili alanyazin incelendiginde, yas degiskenine yonelik olarak bes evreye ulasilmistir.
Insan yasamini olusturan bes evre “ Biiyiime evresi” (0-14 yas), “kesif evresi”(15-24
yas), “kurma evresi” (25-44 yas), “koruma evresi”’ (45-64 yas), “azalma ve ¢oziilme
evresi” (65 yas ve {lizeri) olarak degerlendirilmistir (Diindar ve dig., 2015).
Arastirmanin  0gretim elemanlarina yonelik olmasi nedeniyle biiylime evresi
haricindeki tiim evrelerden katilim saglanmistir. 65 yas ve iizeri olan gruptan yalnizca
4 katilimciya ulasilabildigi ve ortaya ¢ikan sonuclarin istatistiksel agidan anlamli
sonu¢ elde edilebilmesi igin yeterli goriilmediginden katilimcilar 45-64 yas arasi
evreyi kapsayan bir alt gruba eklenmistir. Ozetle, ortaya cikan veriler koruma
evresindeki katilimcilarin Genel Yonetsel Yetkinlik, kurma evresinin Ozerklik ve
Bagimsizlik ve kesif ve kurma evrelerinde olanlarin Hayat Tarzi, kurma ve koruma
evresinde olanlarin Is Giivenligi capalarma daha ¢ok ©nem verdiklerini

gostermektedir.

Kesif evresi kisinin kendini degerlendirdigi ve ne tiir bir ise yatkin olabilecegini
belirlemeye calistig1 evre olarak nitelendirilmistir. Kurma evresi ise mesleki yasamin
en Onemli asamasi olarak belirtilmistir. Kisi bu agsamada is hayatin1 olusturmaya
caligsmaktadir. Hem mesleki hem bireysel gelisimi biiyiikk 6nem tagimaktadir. Ayrica
ailevi sorumluluklarinin da yogun oldugu bir donem seklinde ifade edilebilir (Diindar
ve dig., 2015). Bu agidan bakildiginda, kesif ve kurma evresinde bulunan 6gretim
elemanlarinin Hayat Tarzi ¢apasina diger gruplara oranla daha ¢ok dnem vermeleri
olagan goriilmektedir. Hayat Tarz1 ¢capasi baskin olan kisiler is, aile ve kendi yasam1
arasinda dengeli bir ag isterler. Onlara gore is yasami kendisinden daha genis olan

yasam sisteminin bir pargasidir. Dolayisiyla, her birine gerektirdigi kadar onem
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verebilmek ihtiyact i¢indedirler. Benzer sekilde, kisinin kariyerine dair kararlarini
vermeye bagladig1 kesif evresinden olusturma siirecine gectigi kurma evresine kadar

hem ailevi hem mesleki anlamda bir yapilanma siireci i¢indedir.

Ozerklik ve Bagimsizlik ¢apasi baskin olan kisilerin serbest hareket edebilme ihtiyaci
icinde olduklar ve bir orgiite bagl olarak ¢alismay1 kimi zaman sinirlayici, irrasyonel
ve kullanissiz olarak nitelendirdikleri belirtilmistir. Bu kisiler i¢in kendi yontemiyle,
kendi temposuyla ve kendi standartlarina gore calismak onemlidir. Dolayisiyla,
orgiitsel yasamda karsilarina ¢ikacak tiim kurallar, islemler, calisma saatleri, kiyafet
zorunlulugu gibi konular kendilerini baski altinda hissetmelerine neden olmakta ve
bdyle bir i yasamini tercih etmedikleri ifade edilmektedir. Kurma evresine kisinin is
yasamina adim attig1, oOrgiitlerle etkilesim i¢inde olmayir 6grendigi evre olarak
baktigimizda yasamindaki ilkler orgiitsel yasamin sinirlayic1 6zelliklerini en ¢ok
hissettikleri olarak nitelendirilebilir. Bu nedenle kurma evresindeki Ogretim
gorevlilerinin Ozerklik ve Bagimsizlik ¢apalarinin daha yiiksek ¢iktigi sonucuna
ulasilabilir. Ayrica Schein (1990) Ozerklik ve Bagimsizlik ve Hayat Tarzi ¢apasini
giidiiler ve ihtiyaclar ile eslestirmis ve bu degerlerin karsilanmasinin bireyin arzulari
ve yasami ile ahenk i¢inde olan bir is ortami ile miimkiin olabilecegini belirtmistir.
Ozetle, katilimcilarin bulunduklar1 yasam evreleri ile Ozerklik ve Bagimsizlik ve
Hayat Tarzi1 ¢apalarinin 6zellikleri tutarlilik gostermektedir. Koruma evresi 45-65 ve
lizeri yastaki katilimcilarin bulunduklari evre olarak belirtilmistir. Universitelerde
idari gorevler 6gretim elemanlarinin unvanlariyla, dolayisiyla yaslariyla dogru orantili
gitmektedir. Universite Akademik Teskilat Yonetmeligi Madde 14°den hareketle idari
gorevler akademik unvani en yiiksek olan kisilerden baslayarak secilir. Dolayisiyla,
bu yasam evresine igerisinde olan dgretim gorevlilerinin diger gruplara oranla idari
gorevlerinin daha fazla olabileceginden Genel Yonetsel Yetkinlik ¢capalarinin da daha
yiikksek bulunabilecegi diisiiniilmektedir. Kurma ve koruma evrelerinde bulunan
ogretim gorevlilerinin Is Giivenligi ve Istikrar ¢apasinda farklilasma gériilmektedir.
Hayatiin diizenini oturtma gayretinde olan kurma evresi ve diizenini kuran, yasam
deneyimi artan hatta emeklilik kariyer evresine kadar devam eden koruma evresindeki
grubun katilimcilarinin degisimin sinirlt ve 6l¢iilebilir oldugu, istikrar ve belirli gorev
tammlar1 ile amlan Is Giivenligi ve Istikrar capasmin yiiksek olmasi anlamli
goriilmektedir. Ornegin, emeklilik dncesi kisinin yetki ve sorumluluklar1 azalmakta,

aktif calisma yasamlari ailevi bir takim sorunlar yiiziinden (kendinin ya da esinin
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saglik sorunlar1 gibi) bir anlamda daha rutin bir hale doniismektedir. Bu anlamda

kisinin giivenlik ve istikrar ihtiyac1 i¢erisinde olmasi beklenebilir.

Yapilan alanyazin incelemesinde, kariyer ¢apalarim1 yas degiskeni agisindan analiz
eden smirli sayida ¢aligmaya rastlanmistir. Sinif 6gretmenlerinin kariyer ¢apalarini
belirlemeyi amaglayan Uslu (2006) ’nin arastirmasina gore yasa gore en ¢ok farklilasan
kariyer ¢apas1 Genel Yonetsel Yetkinlik olarak bulunmustur. Ozellikle geng yaslarda
olan 6gretmenlerde bu ¢apa daha belirgindir. Yonetim kadrolarinin kariyer ve maas
durumunun uygun ve doyurucu bulunmamasi nedeniyle mesleki deneyimleri daha
fazla olan 6gretmenler tarafindan tercih edilmedigi seklinde yorumlanmistir. Glivenlik
ve Istikrar gapasi 6gretmenler i¢in dnemli bulunan ve yas gruplarina gore farklilasan
diger bir capadir. Ozellikle meslege yeni baslamis, gen¢ yastaki Ogretmenler
tarafindan daha 6nemli bulundugu ifade edilmistir. Bu agidan sonucglar mevcut ¢alisma
ile paralellik gostermemektedir. Iri¢ (2004) yiiksek lisans tezinde yasam evresi olarak
kesif ve kurma evresinde bulunan Ogretmenler ile calismis ve kariyer ¢apalarini
incelemistir. Elde edilen bulgular kesif ve kurma evresindeki dgretmenlerin en ¢ok
onem verdikleri kariyer capalarinin Giivenlik ve Istikrar, Ozerklik ve Bagimsizlik,
Hizmet ve Kendini Adama olarak belirlenmistir. Kesif ve kurma evresinde bulunan
Ogretmenler, is ve istihdam gilivenligi, orglitsel sinirlamalarin olmadig: bir kariyere
onem verdiklerini ve kariyer tercihlerini bu bilesenleri gozeterek yaptiklarini ifade
etmiglerdir. Bunun yan1 sira, Saf Meydan Okuma, Girisimcilik ve Yaraticilik, Genel
Yonetsel Yetkinlik capalarina diisiik bir ortalama ile katilim sagladiklar1 gozlenmistir.
Ogretmenlerin rekabetten hoslanmadiklari, isletme kurmak ya da okul miidiirliigiine
terfi etmek gibi konularda istekli olmadiklar1 agiga ¢ikmistir. Mevcut ¢alismada da
kesif evresinde olan dgretim gorevlileri tarafindan Ozerklik ve Bagimsizlik ¢apasi

onemli goriilmektedir.

Igbaria ve Baroudi (1993) yaslar1 22 ile 66 arasinda degisen katilimcilardan olusan
arastirmalarinda kariyer ¢apalarini ile yas degiskeni agisindan incelemistir. Caligmanin
bulgular1 yasam evresi olarak daha ileride olan grubun 6nce olan gruba gore giivenlik
capasinda farklilastigimi gostermektedir. Diger bir ifadeyle, yas1 biiyiik olan
katilmcilar genclere oranla giivenlik c¢apasina daha biiyiik 6nem vermektedirler.
Erdogmus (2004) ise ¢aligmasinda kariyer ¢apalarinin yasa gore farklilasmadiginm
belirtmistir.
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4.9. Ogretim Elemanlarimin Kariyer Capalarinin Cinsiyet Degiskeni Acisindan

Incelenmesine Yonelik Bulgular ve Yorum

Aragtirmanin bu béliimiinde Istanbul Medeniyet Universitesinde gérev yapan 6gretim
elemanlarinin kariyer capalarinin, cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U testi sonuglar1 ve bu

sonuclara yonelik yorumlar yer almaktadir.

Tablo 32: Ogretim Elemanlarimin Cinsiyetlerine Gore Kariyer Capalar1 Mann-
Whitney U Testi Sonuglar:

Cinsiyet N Sirali Siralar Mann- p
Ortalama Toplami Whitney U
Kariyer Kadin 250 223,67 55918,50 20956.500 .16
Capalar1 Erkek 182 206,65 37609,50
Toplam 432
Genel Yonetsel Kadin 250 205,59 51398,00 20023.000 .03*
Yetkinlik Erkek 182 231,48 42130,00
Toplam 432
Teknik ve Kadin 250 226,89 56722,00 20153.000 .04*
Fonksiyonel Erkek 182 202,23 36806,00
Yetkinlik Toplam 432
Saf Meydan Kadin 250 203,06 50765,00 19390.000 .01*
Okuma Erkek 182 234,96 42763,00
Toplam 432
Is Giivenligi ve Kadin 250 243,06 60765,00 16110.000 .00*
Istikrar Erkek 182 180,02 32763,00
Toplam 432
Ozerklik ve Kadin 250 202,96 36739,00 20136.000 .04*
Bagimsizlik Erkek 182 226,14 56789,00
Toplam 432
Hizmet ve Kadin 250 233,87 58467,00 18408.000 .00*
Kendini Adama  Erkek 182 192,64 35061,00
Toplam 432
Hayat Tarz1 Kadin 250 241,98 60494,50 16380.500 .00*
Erkek 182 181,50 33033,50
Toplam 432
Cografi Kadin 250 233,43 58356,50 18518.500 .00*
Giivenlik Erkek 182 193,25 35171,50
Toplam 432
Girisimcilik ve Kadin 250 211,06 52764,00 21389.000 .28
Yaraticilik Erkek 182 223,98 40764,00
Toplam 432

* p< 0,05

Ogretim elemanlarmin cinsiyetleri ile “Genel Yonetsel Yetkinlik, Teknik ve

Fonksiyonel Yetkinlik, Saf Meydan Okuma, Is Giivenligi ve Istikrar, Ozerklik ve
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Bagimsizlik, Hizmet ve Kendini Adama, Hayat Tarzi ve Cografi Giivenlik” alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir.
Bu kisimda erkeklerin “Genel Yonetsel Yetkinlik, Saf Meydan Okuma ve Ozerklik-
Bagimsizlik™ alt boyutundan aldiklar1 puanin kadinlardan daha yiiksek oldugu ortaya
cikmistir. Buna karsin kadinlarin “Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik, Is Giivenligi ve
Istikrar, Hizmet ve Kendini Adama, Hayat Tarzi ve Cografi giivenlik” alt

boyutlarindan aldiklar1 puanlarin erkeklerden daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.

llgili alanyazin incelendiginde c¢alismanin bulgularina benzer bulgular farkh
aragtirmacilar tarafindan da paylasilmistir (Solmaz, 2012; Igbaria, Baroudi, 1993;
Eyiiboglu, 2006; Vargas, Teixeria, 2018; Uslu, 2006; Kula, Adigiizel, 2012). Solmaz
(2012)’da cinsiyet degiskeni ile kariyer c¢apalarimi karsilastirdigi ¢alismada ayni
sonuglara ulagsmistir. Kadin 6gretim elemanlarinin Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik,
Is Giivenligi ve Istikrar, Hizmet ve Kendini Adama, Hayat Tarz1 ve Cografi Giivenlik

capalar1 erkeklerden daha belirgin olarak saptanmuistir.

Igbaria ve Baroudi (1993)’nin ¢alismasi da kadinlarin Hayat Tarzi kariyer ¢capasina
erkeklerden daha fazla 6nem verdiklerini, erkeklerin ise Genel Yonetsel Yetkinlik
capasinin kadinlardan daha yiiksek oldugu sonuglarina ulagarak mevcut c¢aligma
bulgularini desteklemektedir. Tan ve Quek (2001) Hayat Tarz1 ¢apasina sahip kisilerin
kisisel, ailevi ihtiyaclarmi ve kariyerlerinin gerekliliklerini dengede tutmak
istediklerini, basarmin sadece islerindeki basaridan daha genis bir anlama sahip
oldugunu ve esnek ¢alisma saatlerinin 6nemini belirtmistir. Toplumumuzda kadinlarin
ailevi sorumluluklarinin daha fazla olmasi, ¢ocuklar ile ilgili meselelerde daha aktif
rol almalari, aile ve kariyer konularina erkeklerden daha fazla 6nem vermelerine neden
olabilir. Bu nedenle, kadin Ogretim elemanlarinin hayat tarzi kariyer capasinin
erkeklerden daha yiiksek oldugu ifade edilebilir. Benzer sekilde, kadinlarda Is
Giivenligi ve Istikrar capasinin da daha yiiksek olmasi kabul edilebilir bir bulgu olarak
goriilmektedir. Schein herkesin bir noktada Is Giivenligi ve Istikrar capasina sahip
oldugunu ancak bazilar1 i¢in bu ¢apanin kariyer tercihlerinde belirleyici rol
oynadiginin altin1 ¢izmistir. Is giivenligi ¢apasi ile maas, ¢alisma saatleri, terfi sistemi
gibi konularin birbiriyle ilintili oldugunu, bu ¢apaya sahip kisilerin bu nedenlerle
ongoriilebilir isler yapmak istediklerini belirtmistir. Ailevi hayatinin gerektirdikleri ile
beraber kadinlarda bu capamin daha belirgin olmasi anlamli bir sonug olarak

gorilmektedir. Ayrica, toplumun kadinlar {izerindeki etkisinin daha baskin olmasi,
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yiiklendikleri sorumluluklar sonucunda Saf Meydan Okuma c¢apalarinin da
erkeklerden daha diisiik olmasi sasirtic1 bulunmamaktadir. Schein Saf Meydan Okuma
capast ile tek amaclhiligi iliskilendirmistir. Basar1 tanimlarmin ¢o6ziilmesi zor
problemleri ¢6zmek, olanaksiz gibi goriinen gorevleri yerine getirmek ile baglantili
oldugunu belirterek onlar1 savas¢r olarak tanimlamistir. Belirtilen ozellikler goz
oniinde bulunduruldugunda Is Giivenligi ve Istikrar, Hayat Tarz1 capalari ile Saf
Meydan Okuma ¢apasi birbirlerine zit kavramlar olarak goriilmektedir. Feldman ve
Bolino (1996) ve Chapman (2001) kariyer ¢apalarini yakinliklarini ve zitliklarimi
karsilastirdiklart bir model gelistirmislerdir. Bu modele gore, Saf Meydan Okuma ile
Giivenlik-Istikrar capasi, Girisimcilik-Yaraticilik ile Hayat Tarzi capasi birbirlerine zit
kavramlar olarak belirtilmistir. Arastirmanin bulgularinin cinsiyet degiskeni

kapsaminda bu modeli destekler nitelikte olmasi 6nemli goriilmektedir.

Vargas ve Teixeria (2018)’in kamu c¢alisanlarinin kariyer ¢apalarini inceledigi
arastirmada erkeklerin Genel Yonetsel Yetkinlik, Saf Meydan Okuma, Ozerklik ve
Bagimsizlik ¢apasi, kadinlarin Giivenlik-Istikrar ve Hayat Tarz1 ¢apasi yiiksek olarak
belirlenmistir. Uslu (2006)’nin arastirmasina gore erkek 6gretmenlerin Saf Meydan
Okuma ¢apasi, kadin 6gretmenlerin ise Girisimcilik ve Yaraticilik ¢apalari daha
belirgin bulunmustur. Erkek Ogretmenler yarismaci, rekabetc¢i olarak tanimlanmis,
kadin 6gretmenlerin ise yeni projelere katilmak istedikleri ve yaraticiliklarini kullanma
istegi icinde olduklar ifade edilmistir. Eyliboglu (2006)’nun tiniversite 6grencilerinin
kariyer capalarini inceledigi arastirmasinda da benzer sekilde kadinlarin is Giivenligi
ve Istikrar capasinin erkeklerden daha belirgin oldugu, erkek dgrencilerin ise Ozerklik
- Bagimsizlik ¢apasi kadin 6grencilerden daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir.
Kula ve Adigiizel (2012) erkeklerin Genel Yonetsel Yetkinlik, kadinlarin Girisimcilik

ve Yaraticilik capasinda farklilastiklar1 sonucuna ulagmistir.

Yapilan yurtici ve yurtdisi ¢alismalarin bulgulari 1s1ginda, kadinlar ¢ogunlukla s
Giivenligi ve Istikrar, Hizmet ve Kendini Adama, Hayat Tarz, Is giivenligi ve Istikrar
capalarina, erkekler ise Genel Yonetsel Yetkinlik, Saf Meydan Okuma ve Ozerklik ve
Bagimsizlik gapalarina 6nem vermektedirler (Aksu, 2018; Kula, Adigiizel, 2012;
Eytiboglu, 2006; Vargas, Teixeria, 2018; Igbaria, Baroudi, 1993).
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4.10. Ogretim Elemanlarinin Kariyer Capalarimn Medeni Durum Degiskeni

Acisindan incelenmesine Yonelik Bulgular ve Yorum

Aragtirmanin bu bdliimiinde Istanbul Medeniyet Universitesinde gorev yapan dgretim
elemanlarinin kariyer c¢apalarinin, medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U testi sonuglari

ve bu sonuglara yonelik yorumlar yer almaktadir.

Tablo 33: Ogretim Elemanlarinin Medeni Durumlarina Gore Kariyer Capalari
Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Medeni N Sirali Siralar Mann- p
Durum Ort. Toplami Whitney U
Kariyer Capalari Bekar 233 241,95 56375,00 17253.000 .00*
Evli 199 186,70 37153,00
Toplam 432
Genel Yonetsel Bekar 233 243,46 56726,00 16902.000 .00*
Yetkinlik
Evli 199 184,93 36802,00
Toplam 432
Teknik ve Bekar 233 221,73 51663,50 21964.500 .34
Fonksiyonel
Yetkinlik
Evli 199 210,37  41864,50
Toplam 432
Saf Meydan Bekar 233 241,99 56384,50 17243.500 .00*
Okuma
Evli 199 186,65 37143,50
Toplam 432
Is Giivenligi ve Bekar 233 229,58 53492,50 20135.500 .01*
Istikrar
Evli 199 201,18  40035,50
Toplam 432
Ozerklik ve Bekar 233 233,25 54347,00 19281.000 .00*
Bagimsizlik
Evli 199 196,89 39181,00
Toplam 432
Hizmet ve Bekar 233 224,10 52214,50 21413.500 14

Kendini Adama
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Tablo 33 - devam

Evli 199 207,61  41313,50
Toplam 432
Hayat Tarzi Bekar 233 220,07  51275,50 22352.500 .50
Evli 199 212,32 42252,50
Toplam 432
Cografi Giivenlik ~ Bekar 233 219,97  51254,00 22374.000 .52
Evli 199 21243  42274,00
Toplam 432
Girisimcilik ve Bekar 233 230,80  53777,50 19850.500 .01*
Yaraticilik
Evli 199 199,75  39750,50
Toplam 432
* p< 0,05

Medeni durum degiskenine gore, 6gretim elemanlarinin medeni durumlart ile kariyer
capalar1 toplam puanlari ve “Genel Yonetsel Yetkinlik, Saf Meydan Okuma, is
Giivenligi ve Istikrar, Ozerklik ve Bagimsizlik ve Girisimcilik ve Yaraticilik” alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya ¢ikmustir.
Bu kisimda bekar 6gretim elemanlarinin kariyer ¢apalari toplam puani ve “Genel
Yonetsel Yetkinlik, Saf Meydan Okuma, Is Giivenligi ve Istikrar, Ozerklik ve
Bagimsizlik ve Girisimcilik ve Yaraticilik” alt boyutundan aldiklar1 puanin evli

ogretim gorevlilerinden daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.

Elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak bekar 6gretim gorevlilerinin yonetsel gorevler
almaya kars1 istekli olduklari, onlar1 zorlayacak goérevler alarak is yasamlarinda
kendilerini gosterme arzusu icinde olduklar1 ifade edilebilir. Onlar ig yasamlarinda
kural ve islemlerden uzak, kendi ihtiyaglarina gore sekillendirebildikleri esnek bir is
istemektedirler. Bunun yani sira ¢ikan sonuglar, bekar 6gretim elemanlarinin evlilere
oranla is yasamlarinda daha fazla istikrar ve giiven arayist iginde olduklarini
gostermistir. Diger bir bulguya gore, bekar olanlarin yeni seyler liretmek yada kendi

islerini kurmak gibi fikirleri oldugu belirlenmistir.

Carike1 ve Morgin (2014)’nin ¢alismasi da Genel Yonetsel Yetkinlik ¢apasi ile medeni

durum degiskeni arasinda anlamli bir farklihk saptamistir. Universite dgrencileri
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tizerinde gerceklestirdikleri arastirmada bekar 6grencilerin Genel Yonetsel Yetkinlik

capalariin evli 6grencilere gore daha yiiksek oldugu saptanmaistir.

Solmaz (2012)’m ogretim elemanlarimin kariyer ¢apalarini belirlemeye yonelik
yiriittiigii calismasinda analiz ettigi degiskenlerden biri de medeni durumdur.
Sonuclara gore; evli ve bekar Ogretim elemanlar1 arasindaki farklilasma sadece
Cografi Giivenlik ve Genel yonetsel Yetkinlik ¢apalarinda olmustur. Evli olanlar
Cografi Giivenlige daha fazla 6nem verirken, bekar olanlar Genel Y6netsel Yetkinlige
onem vermiglerdir. Bu durum evli 6gretim elemanlarinin sehir degistirmesini
gerektirecek bir kariyer yerine bulunduklar1 sehirde kalmay tercih ettiklerine ve aile
biitiinltiglinii korumaya calistiklar1 seklinde yorumlanmistir. Ayrica, evli dgretim
elemanlarinin bu kaygilar yiiziinden yonetsel agidan aktif olduklar1 gorevleri tercih
etmeye bekarlara oranla daha az meyilli olmalar1 sonucu Genel Yonetsel Yetkinlik

capalarimin diisiik ¢iktig1 yorumuna yer verilmistir.

Ozgiir (2014) yiiksek lisans tezinde kariyer ¢apalari ile algilanan istihdam edilebilirlik
arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmanin érneklemini Calisma ve Is Kurumu Izmir
Il Miidiirliigiine bagli 409 issiz olusturmaktadir. Arastirmanin sonuglarina gore
bekarlarin Hizmet ve Kendini Adama capasi evli olanlara gore daha yliksek
bulunmustur. Bu sonucun nedeni olarak bekar olan issizlerin goniillii islerde ¢aligarak

kariyerinde avantaj saglamak istemesi olarak belirtilmistir.

Erdogmus (2004) Tiirkiye’de idari gorevi olan 138 calisanin kariyer c¢apalarini
inceledigi ¢alismada medeni durum degiskenine gore Teknik Fonksiyonel Yetkinlik
capasinin farklilagtigini belirtmistir. Aksu (2018) kariyer ¢apalarinin medeni durum
degiskenine gore inceledigi calismasinda, bekar katilimcilarin Bagimsizlik-Ozerklik
ve Girisimcilik-Yaraticilik capalar1 evli olanlara oranla daha yiliksek dagilim
gosterdigini belirtmistir. Aragtirmaci bu durumu bekarlarin bagimsizliklarina daha ¢ok

Onem vermeleri ve girisimci yonlerinin daha belirgin olmasi seklinde yorumlamastir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu bolimde oOncelikle arastirma sonucunda elde edilen bulgularin genel bir
degerlendirmesi  yapilarak  yorumlanmistir.  Sonrasinda  uygulayicilar  ve

arastirmacilara yonelik onerilere yer verilmistir.

5.1. Sonug¢

Bu ¢alismanin genel amaci Istanbul Medeniyet Universitesi’nde gérev yapan 6gretim
elemanlari tarafindan en 6nemli olarak goriilen kariyer ¢apalarimi belirlemektir. Bu
amag¢ c¢ercevesinde gelistirilen alt amaglar ile ogretim elemanlarinin kariyer
capalarinin kisisel ve mesleki degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi
belirlenmeye ¢alisilmistir. Arastirma sonuglarina gore, 6gretim elemanlari tarafindan
en yiiksek katilima sahip kariyer capasi Ozerklik ve Bagimsizlik olarak belirlenmistir.
Bu boyutu sirasi ile Is Giivenligi ve Istikrar, Hizmet ve Kendini Adama, Hayat Tarzi,
Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik, Cografi Giivenlik, Saf Meydan Okuma, Genel
Yonetsel Yetkinlik ¢apalari takip etmistir. Ogretim elemanlari tarafindan dagilimin en

diisiik oldugu kariyer capasi Girisimcilik-Yaraticilik olarak belirlenmistir.

Katilimcilarin kariyer c¢apalarina yonelik goriislerini ortaya koyan ifadelerden en
yiiksek katilimi “Insanliga gergek katkilarimin olabilecegi bir kariyer” ifadesi, en
diistik diizeyli katilimin ise “Kendi isimi kurmak ve gelistirmek” ifadesi ile saglandig1

ortaya ¢ikmaistir.

Arastirmanin ortaya ¢ikardigi bir diger bulgu ise 6gretim elemanlarinin bazi kariyer
capalarinin cinsiyet, unvan, 6grenim durumu, mevcut kurumda su an idari gorevin
olup olmamasi, daha dnceden idari gorevin olup olmamasi, 6gretim elemani olarak
isini isteyerek yapma, kariyer evresi, yasam evresi ve medeni durumlarina gore

anlaml farkliliklar gosterdigidir.

Ogretim elemanlarinin unvanlaria gére bazi kariyer capalar1 farklilasmistir. Buna

gore, Dr. Ogretim Uyelerinin Genel Yonetsel Yetkinlik ve Girisimcilik-Yaraticilik,
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Prof. Dr. Ve Dr. Ogretim Uyelerinin Teknik-Fonksiyonel Yetkinlik ve Saf Meydan
Okuma, Arastirma Gorevlileri ve Ogretim Gorevlilerinin ise Hayat Tarz1 ¢apasina

daha ¢ok 6nem verdikleri ifade edilebilir.

Ogretim elemanlarmin 6grenim durumlarina gore Genel Yénetsel Yetkinlik ve Saf
Meydan Okuma capalarinin farklilastigi belirlenmistir. Buna gore, yiiksek lisans
mezunlar1 Genel Yonetsel Yetkinlik ¢apasina, yiiksek lisans ve doktora mezunlari ise
Saf Meydan Okuma ¢apasina sadece lisans mezunu olanlardan daha biiyiikk 6nem

vermektedirler.

Diger bir sonuca gore, 6gretim elemanlarinin daha 6nce farkli bir is yapip yapmamalart

kariyer ¢apalarini etkileyen bir durum olarak saptanamamustir.

Ogretim elemanlarinin idari gorev durumlari kariyer ¢apalarinda farklilasmaya neden
olan bir durum olarak belirlenmistir. Buna gére, su an idari gérevi bulunmayan 6gretim
elemanlar1 Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik, Is giivenligi ve Istikrar, Ozerklik ve
Bagimsizlik ve Hayat Tarzi c¢apalarma daha yiiksek katilim gostermislerdir.
Arastirmanin daha once idari gorevi olan dgretim elemanlarina yonelik bulgusu ise
Genel Yonetsel Yetkinlik, Is Giivenligi ve Istikrar, Ozerklik ve Bagimsizlik ve Hayat
Tarz1 capalarinin hi¢ idari gorev almayanlardan daha yiiksek oldugu sonucuna

ulagmustir.

Istanbul Medeniyet Universitesinde gorevli 6gretim elemanlarinin ¢ok biiyiik
cogunlugunun isini isteyerek yaptigi ve bu durumun kariyer ¢capalarini farklilastirdig
belirlenmistir. Buna gore, isinden memnun olan 6gretim elemanlari olmayanlara gore
Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik, Is giivenligi ve Istikrar ve Hayat Tarzi ¢apalarmna

daha ¢ok 6nem vermektedirler.

Ogretim elemanlarinin  farkli kariyer evrelerinde farkli capalar gelistirdikleri
goriilmiistiir. Buna goére, Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik deneycilik ve uzmanlik
evresinde, Saf Meydan Okuma durulma, deneycilik ve sakinlik evresinde, Ozerklik-
Bagimsizlik ve Hayat Tarzi kariyere giris, deneycilik, durulma evresinde, Cografi
Giivenlik durulma ve uzmanlik evresinde olan 6gretim elemanlar tarafindan daha

Onemli olarak belirlenmistir.

Yasam evrelerine gore koruma evresindeki 6gretim elemanlarinin Genel Yonetsel

Yetkinlik, kurma evresinin Ozerklik ve Bagimsizlik ve kesif ve kurma evrelerinde olan
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ogretim elemanlarmin Hayat Tarzi, kurma ve koruma evresinde olanlarin is Giivenligi

capalarina daha ¢ok katilim gosterdikleri bulgusuna ulagmistir.

Cinsiyet degiskenine gore, erkekler Genel Yonetsel Yetkinlik, Saf Meydan Okuma ve
Ozerklik ve Bagimsizlik, kadmlar ise Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik, Is Giivenligi
ve Istikrar, Hizmet ve Kendini Adama, Hayat Tarz1 ve Cografi giivenlik ¢apalarina

daha biiyiik 6nem vermektedir.

Son degisken olarak medeni duruma gore, bekar ogretim gorevlilerinin kariyer
capalar1 toplam puani ve Genel Yonetsel Yetkinlik, Saf Meydan Okuma, Is Giivenligi
ve Istikrar, Ozerklik ve Bagimsizlik ve Girisimcilik ve Yaraticilik capalarmin evli

ogretim gorevlilerinden daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaistir.

5.2. Oneriler

Arastirmanin sonuglart g6z onilinde bulundurularak uygulayicilara ve arastirmacilara

yonelik olarak gelistirilen 6neriler asagida verilmistir.

5.2.1. Uygulayicilar I¢in Oneriler

1. Universitelerde kariyer planlamasi ve kariyer ydnetiminden sorumlu insan
kaynaklar1 boliimleri bulunmamakta ya da etkili olarak ¢aligmamaktadir. Bu sadece
Tiirkiye’de degil tiim diinyada eksiklik olarak belirtilen konulardan bir tanesidir.
Dolayisiyla bu stire¢ bireylerin kendi kendilerine kaldiklar1 ve ¢cogu zaman herhangi
bir plan olmaksizin onlerine ¢ikan firsatlara gore yon bulduklar: bir siire¢ tizerinden
gitmektedir. Yapilan arastirmalar gosteriyor ki bireylerin kariyer ¢apalara yonelik
farkindaliklart arttikga daha dogru kariyer planlamalar1 yapabilmekte ve gelecekte
kariyerleri konusunda daha yiiksek bir tatmine sahip olmaktadirlar. Bu nedenlerle,
tiniversitelerin model olma 6&zellikleri dolayisiyla hem c¢alisanlarina hem de
ogrencilerine yonelik kariyer planlama ve kariyer ¢apalarinin belirlenmesi konusunda

yol gbstermesi, etkili bir insan kaynaklar1 hizmeti sunmasi 6nerilmektedir.

2. Yoneticiler acisindan birlikte ¢alistiklar1 kisilerin kariyer capalarini bilmek 6nem
tasimaktadir. Ornegin, Istanbul Medeniyet Universitesinde gorev yapan ogretim

elemanlar tarafindan en gok katilim saglanan kariyer capas1 Ozerklik ve Bagimsizlik
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olarak belirlenmistir. Bu capaya sahip kisilerin 6zelliklerinin bilinmesi avantaj
saglayacagi distliniilmektedir. Dolayisiyla, yoneticilerin yonetim tarzlarini belirlerken
ve akademik personelinin is ve gérev planlamasini yaparken bu bilgiden hareket
etmesi Onerilmektedir. Yoneticilere kariyer ¢apalarina yonelik seminer aldirilmasi

personelinin ihtiyaglarin1 daha dogru sekilde saptamasi agisindan 6nerilmektedir.

5.2.2. Arastirmacilar icin Oneriler

1. Bu arastirma Istanbul Medeniyet Universitesi ile simrlidir ve elde edilen bulgular
genellenemez. Basgka devlet ve vakif iiniversitelerinde ve ayrica daha genis 6rneklem

aliarak bolgesel ya da Tiirkiye ¢apinda aragtirma planlanabilir.

2. Ogretim elemanlarinin calistiklart kurumun tiirii, iicret, mesai gibi cesitli

politikalarin kariyer ¢apalari lizerindeki etkisi arastirilabilir.

3. Bu aragtirmada akademisyenlerin kariyer ¢apalari ile baz1 demografik 6zellikler
arasinda anlamli bir farklilk olup olmadigi ortaya konmustur. Gelecekteki
arastirmalarda i memnuniyeti, giidiilenme, degerler, orgiitsel baglilik, 6rgiitsel destek

gibi farkli degiskenler temel alinarak yeni arastirmalar yapilabilir.

4. Kisilerin kariyer c¢apalarinin degiskenlik gosterip gostermedigini belirlemek

amactyla arastirma siireg igerisine yayilarak tekrarlanabilir.

5. Bu aragtirmada akademisyenlerin kariyer capalarimin belirlenmesinde nicel
arastirma yontemine basvurulmus, katilimcilarin gortisleri 6lgek sorularina verdikleri
cevaplar ile sinirh tutulmustur. Gelecekte yiiriitiilebilecek arastirmalarda odak grup
goriismeleri, miilakat ve diger yontemleri de i¢eren nitel analiz yontemine basvurulup,

katilimcilardan daha detayli bilgiler edinilebilecegi diistiniilmektedir.

6. Akademik tesvik sisteminin Universitelerde 2015 yili itibariyle uygulanmaya
baslamasi nedeniyle altinda bir¢ok soru barindiran yeni bir arastirma konusu olarak
degerlendirilmektedir. Gelecekte yapilmasi Onerilen bir diger c¢alismada ise
akademisyenlerin kariyer ¢apalari ile akademik tesvik puanlar1 arasinda herhangi bir

iliskinin olup olmadig1 ortaya konabilir.

7. Kariyer kavraminin dissal ve igsel olmak iizere iki boyutu oldugu kabul
edilmektedir. I¢sel boyutunu bu arastirmanmn konusu olan kariyer ¢apalari gibi

kisilerin mesleklerine yonelik gelistirdikleri degerler, tutumlar, ihtiyaclar
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olusturmaktadir. Digsal boyut ise icra ettikleri meslek ve calistiklari kurum ile
ilintilidir. Bu nedenle, kariyer ¢apalar arastirilirken igsel ve dissal boyut daha detayli
olarak karsilastirilip aralarindaki iliskinin incelenebilecegi diisiiniilmektedir. Ornegin,
Ogretim elemanlarinin kariyer ¢apalari arastirilirken, ¢alistiklar kurumun etkisini daha
detayl1 inceleyebilmek i¢in bir arastirma da mevcut igyerlerini neden segtiklerine dair
yiiriitiilebilir.

8. Yapilan alanyazin incelemesinde Ogrencilerin kariyer capalarini belirlemeye
yonelik caligsmalar bulunmus ve ancak bu c¢alismalardan higbiri ayn1 6grencilerin
kariyer capalarinin mesleki yasamlarinin ilk yillarinda nasil bir degisim gecirdigini
incelememistir. Gelecekte kariyer ¢apalari lizerine yapilan aragtirmalarin konunun bu

yoniinii ele almasinin alanyazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Kariyer Capalar: Ol¢egi
Saym Ogretim Elemant,

Bu arastirmanin amaci Istanbul Medeniyet Universitesinde gorev yapan
Ogretim elemanlarinin Kariyer gapalarini belirlemektir. Bu amagla kullanilan 6lgek iki
boliimden olugmaktadir. Birinci bdliim kisisel bilgileri, ikinci bolim ise kariyer

capalarii belirlemeye yonelik maddeleri igermektedir.

Olcekte vereceginiz yamtlar kesinlikle gizli tutulacak ve bu arastirma
disinda higbir yerde kullanmilmayacaktir. Arastirmanin ikinci asamasinda
kullanilacak nitel sorularin tarafimiza yoneltilebilmesi i¢in e-mail adresinizi

yazmayal liitfen unutmayiniz.
Yardimlariniz i¢in tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.
Ogretim Gérevlisi SERAY DONMEZ
Yildiz Teknik Universitesi
Egitim Bilimleri Anabilim Dali
Egitim Yo6netimi Programi

Gorev Yaptigimiz Fakiilte

Unvaniniz 2 () Prof. Dr. ( ) Dog. Dr.
() Dr. Ogr. Uyesi () Ogretim
Gorevlisi
() Ars. Gor.

Ogrenim Durumunuz (Ogretim iiyeleri haric):
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( ) Lisans ( )Yiiksek Lisans ( ) Doktora

Daha once 68retim elemanh@indan farklh bir is yaptiniz m?

Ogretim elemani olarak daha 6nce farkh bir kurumda ¢alistimz mi?: () Evet

Cahstiginiz kurumda su an idari goreviniz var mi1?
Daha once idari bir goreviniz oldu mu?

Ogretim elemam olarak isinizi isteyerek mi yapiyorsunuz?

Su an yaptiginiz isteki deneyiminiz (Yil)

Yasiniz

Cinsiyetiniz :( ) Kadmn
Medeni durumunuz () Bekar
Esiniz ¢alisiyor mu? 1 () Evet

Liitfen diger sayfaya geciniz >>

:()Evet ()Hayr
() Hayir
:()Evet () Hayr
:()Evet () Hayir
:()Evet ()Hayr
() Erkek
() Evli
( ) Hayir

Liitfen, her ifadeyi sizin icin onem derecesini diislinerek asagidaki Olgege gore

degerlendiriniz.
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Kariyer Capalar1 Olcegi

Hi¢ Onemli

Biraz
Onemli

Cok Onemli

Kariyerimde bir kurumdaki diger c¢alisanlar
yonlendirebilecegim bir mevkiye yiikselmek

Uzmanligim disinda bir alanda terfi etmektense uzman
oldugum alanda gelisebilecegim bir kariyer

Kendi ¢alisma  saatlerimi  segme  Ozgirligi
saglayabilecek bir kariyer

Insanliga gercek katkilarimin olabilecegi bir kariyer

Zor problemler iizerinde ¢alisabilecegim bir kariyer

Kendi hayatimi istedigim sekilde yonlendirmeme
olanak saglayan bir kariyer

Bir kurumdaki diger ¢alisanlarin islerini koordine edip
yonetebilecegim bir kariyer

Kurallar, prosediirler, kilik kiyafet ve benzeri kurumsal
kisitlamalardan bagimsiz bir kariyer

Bana uzun vadeli ve istikrarlt bir is saglayabilen bir
kurumda ¢alismak

10

Kendi isimi kurmak ve gelistirmek

11

Zor problemlerle yiizlesip onlar1 ¢ozebilecegim bir
kariyer

12

Kisisel ve  ailevi  gereksinimlerle  kariyer
gereksinimlerimi dengeleyebilecegim bir kariyer

13

Bir kurumdaki diger calisanlar1 etkileyebilecek
kararlar alabilecegim bir kariyer

14

Kariyerim boyunca kendi uzmanlik alanimda kalmak

15

Isimi bildigim gibi yapabilme ve planlayabilme
Ozgiirliigii tantyan bir kariyer

16

Giiven ve istikrar duygusu hissetmemi saglayan bir
kariyer

17

Toplumun refahi i¢in hizmet edebilecegim bir Kariyer

18

Kendi isimi kurmamu saglayacak fikirler aragtirmak

19

Stirekli olarak zor problemlerle karsilagacagim
ortamlar saglayan bir kariyer

20

Aileme ve kariyerime her zaman ayni oranda agirlik
verebilecegim bir kariyer
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21

Bir kurumda yonetici pozisyonuna yiikselebilecegim
bir kariyer

22

Sadece uzmanlik alanima yonelik becerilerimi siirekli
olarak gelistirebilecegim bir kariyer

23

Bana giiven ve istikrar duygusu verebilecek bir
kurumda ¢alismak

24

Becerilerimi baskalarinin yararma kullanabilecegim
bir kariyer

25

Ozel hayatim ve is hayatimi uyumlu bir sekilde
siirdiirmeme olanak saglayan bir kariyer

26

Sehir degistirmemi gerektirmeyecek bir kariyer

27

Herhangi bir diizeyde yoneticilige terfi etmektense
alanimda uzmanlasabilecegim bir kariyer

28

Farkli sehirdeki bir goreve terfi etmektense
bulundugum sehirde ¢calismaya devam etmek
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Ek 3. Ol¢ek Uygulama izni

I Iﬂ L T.C.

ISTANBUL MEDENIYET ISTANBUL MEDENIYET UNIVERSITESI
UNIVERSITESI
Sayr :44353324-730.08.03-E.5213 30/03/2018
Konu : Anket izni
DAGITIM YERLERINE

ligi  : 26/03/2018 tarihli ve 20425557-900-E.4931 sayil yaziniz.

Yildiz Teknik Universitesi Egitim Yonetimi programinda yiiriitmiis oldugunuz tez ¢alismasina
iliskin Universitemiz Fakiilteleri ve Yiiksekokullari'nda Akademik Personele yonelik "Kariyer
Capalan" adh 6l¢egi uygulama talebiniz uygun goriilmiigtiir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Ahmet CIHAN

Rektor V.
Dagitim;
Geregi: Bilgi:
Sayin Seray DONMEZ Yabanci Diller Y tiksekokulu Mudirligine

5070 sayih Elektronik imza Kanunu’na uygun olarak Givenli Elektronik imza ile tiretilmigtir.
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Ek 4. “Kariyer Capalar1” Ol¢ek Maddelerine Yonelik Elde Edilen Sonuclar

GENEL YONETSEL YETKINLIK

Kariyerimde bir kurumdaki diger c¢alisanlar1 yonlendirebilecegim bir

mevkiye yiikselmek
N % X SS
Hi¢ o6nemli 130 30,1 2,30 1,055
degil
Biraz 6nemli 109 25,2
Onemli 128 29,6
Cok onemli 65 15,0
Toplam 432 100,0

Bir kurumdaki diger calisanlarin islerini koordine edip yonetebilecegim bir

kariyer
N % X SS
Hi¢ onemli 140 32,4 2,07 0,955
degil
Biraz onemli 163 37,7
Onemli 87 20,1
Cok 6nemli 42 9,7
Toplam 432 100,0

Bir kurumdaki diger cahsanlan etkileyebilecek kararlar alabilece@im bir

kariyer
N % X SS
Hi¢ Onemli 118 27,3 2,24 1,001
degil
Biraz 6nemli 153 35,4
Onemli 102 23,6
Cok 6nemli 59 13,7
Toplam 432 100,0
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Bir kurumda yonetici pozisyonuna yiikselebilecegim bir kariyer

N % X SS
Hi¢c oOnemli 164 38,0 2,07 1,042
degil
Biraz onemli 127 29,4
Onemli 86 19,9
Cok 6nemli 55 12,7
Toplam 432 100,0

TEKNIiK ve FONKSIiYONEL YETKINLIK

Uzmanhgim disinda bir alanda terfi etmektense uzman oldugum alanda
gelisebilece@im bir kariyer

N % X SS
Biraz 20 4.6 3,64 0,569
Onemli
Onemli 116 26,9
Cok 296 68,5
Onemli
Toplam 432 100,0

Kariyerim boyunca kendi uzmanhk alammmda kalmak

N % X SS
Hi¢ oOnemli 17 3,9 3,13 0,835
degil
Biraz onemli 75 17,4
Onemli 175 40,5
Cok 6nemli 165 38,2
Toplam 432 100,0

Sadece uzmanhk alammma yonelik becerilerimi siirekli olarak
gelistirebilecegim bir kariyer

N % X SS
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Hi¢ oOnemli 12 2,8 3,04 0,812
degil
Biraz 6nemli 98 22,7
Onemli 183 42,4
Cok 6nemli 139 32,2
Toplam 432 100,0
Herhangi bir diizeyde yoneticilige terfi etmektense alamimda
uzmanlasabilecegim bir kariyer
N % X SS
Hi¢ Onemli 4 9 3,31 0,746
degil
Biraz onemli 62 14,4
Onemli 164 38,0
Cok 6nemli 202 46,8
Toplam 432 100,0
SAF MEYDAN OKUMA
Zor problemler iizerinde ¢alisabileceg@im bir kariyer
N % X SS
Hi¢ oOnemli 29 6,7 2,92 0,876
degil
Biraz 6nemli 96 22,2
Onemli 186 43,1
Cok 6nemli 121 28,0
Toplam 432 100,0
Zor problemlerle yiizlesip onlar1 ¢6zebilecegim bir kariyer
N % X SS
Hi¢ onemli 35 8,1 2,80 0,883
degil
Biraz 6nemli 114 26,4
Onemli 184 42,6
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Cok 6nemli 99 229

Toplam 432 100,0

Siirekli olarak zor problemlerle karsilasacagim ortamlar saglayan bir
kariyer

N % X SS
Hi¢ Onemli 97 22,5 2,25 0,925
degil
Biraz onemli 177 41,0
Onemli 111 25,7
Cok 6nemli 47 10,9
Toplam 432 100,0

IS GUVENLIGI ve iSTIKRAR

Bana uzun vadeli ve istikrarh bir is saglayabilen bir kurumda calismak

N % X SS
Hi¢ Onemli 6 1,4 3,55 0,665
degil
Biraz onemli 24 5,6
Onemli 127 29,4
Cok 6nemli 275 63,7
Toplam 432 100,0

Giiven ve istikrar duygusu hissetmemi saglayan bir kariyer

N % X SS
Biraz 10 2,3 3,72 0,497
Onemli
Onemli 100 23,1
Cok 322 745
Onemli
Toplam 432 100,0

Bana giiven ve istikrar duygusu verebilecek bir kurumda caliymak

N % X SS
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Hi¢ oOnemli 4 9 3,65 0,598
degil

Biraz 6nemli 16 3,7
Onemli 106 24,5
Cok onemli 306 70,8
Toplam 432 100,0

OZERKLIK ve BAGIMSIZLIK

Kendi ¢calisma saatlerimi se¢cme ozgiirliigii saglayabilecek bir kariyer

N % X SS
Hi¢ Onemli 2 5 3,50 0,667
degil
Biraz onemli 36 8,3
Onemli 139 32,2
Cok 6nemli 255 59,0
Toplam 432 100,0

Kendi hayatim istedigim sekilde yonlendirmeme olanak saglayan bir
kariyer

N % X SS
Biraz 16 3,7 3,57 0,566
Onemli
Onemli 155 35,9
Cok 261 60,4
Onemli
Toplam 432 100,0

Kurallar, prosediirler, kihk kiyafet ve benzeri kurumsal kisitlamalardan
bagimsiz bir kariyer

N % X SS
Hi¢ oOnemli 24 5,6 3,23 0,867
degil
Biraz 6nemli 52 12,0
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Onemli 157 36,3

Cok 6nemli 199 46,1

Toplam 432 100,0

Isimi bildigim gibi yapabilme ve planlayabilme 6zgiirliigii tamiyan bir
kariyer

N % X SS
Hi¢ Onemli 2 5 3,58 0,596
degil
Biraz onemli 18 4.2
Onemli 139 32,2
Cok 6nemli 273 63,2
Toplam 432 100,0

HIiZMET ve KENDINi ADAMA

Insanliga gercek katkilarimin olabilecegi bir kariyer

N % X SS
Biraz 8 1,9 3,78 0,459
Onemli
Onemli 80 18,5
Cok 344 79,6
Onemli
Toplam 432 100,0

Toplumun refahi icin hizmet edebilecegim bir kariyer

N % X SS
Hi¢ oOnemli 2 5 3,57 0,582
degil
Biraz onemli 14 3,2
Onemli 153 35,4
Cok 6nemli 263 60,9
Toplam 432 100,0

Becerilerimi baskalarinin yararina kullanabilecegim bir kariyer
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N % X SS

Biraz 22 51 3,59 0,587
Onemli
Onemli 132 30,6
Cok 278 64,4
Onemli
Toplam 432 100,0
HAYAT TARZI

Kisisel ve ailevi gereksinimlerle kariyer gereksinimlerimi
dengeleyebilecegim bir kariyer

N % X SS
Hi¢ oOnemli 2 5 3,51 0,657
degil
Biraz 6nemli 33 7,6
Onemli 141 32,6
Cok onemli 256 59,3
Toplam 432 100,0

Aileme ve kariyerime her zaman aym oranda agirhk verebilecegim bir
kariyer

N % X SS
Hi¢ Onemli 6 1,4 3,32 0,719
degil
Biraz onemli 46 10,6
Onemli 182 421
Cok 6nemli 198 45 8
Toplam 432 100,0

Ozel hayatim ve is hayatinu uyumlu bir sekilde siirdiirmeme olanak
saglayan bir kariyer

N % X SS

Biraz 25 5,8 3,59 0,598

Onemli
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Onemli 126 29,2

Cok 281 65,0
Onemli
Toplam 432 100,0
COGRAFIi GUVENLIK

Sehir degistirmemi gerektirmeyecek bir kariyer

N % X SS
Hi¢ oOnemli 65 15,0 2,81 1,043
degil
Biraz onemli 87 20,1
Onemli 143 331
Cok 6nemli 137 31,7
Toplam 432 100,0

Farkh sehirdeki bir goreve terfi etmektense bulundugum sehirde calismaya
devam etmek

N % X SS
Hi¢ oOnemli 53 12,3 2,79 0,968
degil
Biraz 6nemli 98 22,7
Onemli 168 38,9
Cok 6nemli 113 26,2
Toplam 432 100,0

GIRISIMCILIK-YARATICILIK

Kendi isimi kurmak ve gelistirmek

N % X SS
Hi¢ oOnemli 158 36,6 2,01 0,968
degil
Biraz 6nemli 147 34,0
Onemli 90 20,8
Cok 6nemli 37 8,6
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Toplam

432

100,0

Kendi isimi kurmamu saglayacak fikirler arastirmak

N % X SS
Hi¢ onemli 141 32,6 2,15 1,028
degil
Biraz onemli 147 34,0
Onemli 84 19,4
Cok 6nemli 60 13,9
Toplam 432 100,0
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